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Introduccion

En un mundo laboral competitivo y complejo como en la actualidad, las competencias
sociales en los colaboradores son conductas que permiten el buen desenvolvimiento en las
actividades asignadas y tienen una participacion de mucha importancia en el éxito de las
organizaciones. La interaccion efectiva entre compafieros de trabajo, superiores e incluso
clientes es un elemento esencial para el funcionamiento correcto de las organizaciones y sus
objetivos alcanzados (Moreno et al., 2013). En este contexto, la presente investigacion pretende
alcanzar el objetivo general que consiste en establecer la relacion que existe entre competencias
sociales y desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui,
periodo 2022.

Las competencias sociales es la combinacion de acciones y conductas que hacen posible
llevar a cabo con éxito las actividades laborales en un entorno organizacional; al hablar de este
tipo de competencias nos referimos a la capacidad de comunicacion, empatia, resolucion de
conflictos, cooperacion y habilidades que permite entablar relaciones interpersonales sélidas.
Estos factores no solo impactan en el bienestar del colaborador, sino también en el éxito
organizacional. (Pacheco, 2006)

Por otro lado, se abordd el constructo desempefio laboral, comprendida como la
ejecucién y resultados de una persona en su entorno laboral. Mediante esta se conoce la
contribucion de un colaborador hacia la organizacion y la capacidad para alcanzar metas y
objetivos, y cumplir con las responsabilidades de trabajo (Varela y Salgado, 2010). Siendo
ambos constructos importantes para el éxito de la organizacion, la presente investigacion se
centra en el estudio de las competencias sociales y el desempefio laboral, para ello empled la

metodologia méas conveniente.



El enfoque de la investigacion presente se basa en un estudio cuantitativo de tipo basica,
nivel relacional y disefio no experimental de corte transversal, puesto que pretende examinar a
qué nivel de relacion se encuentran las variables estudiadas. Para ello, se emplearon métodos
generales (método cientifico) y métodos especificos (método hipotético — deductivo) que
permitieron analizar los datos acopiados a partir de la encuesta (instrumento cuestionario).
Asimismo, se utilizaron técnicas de procesamiento y analisis de datos como la estadistica
descriptiva e inferencial, Excel y Spss v26, que mediante ella se lograron llegar a los hallazgos

investigativos.

La investigacion realizada no solo contribuye a la comprension de como las
competencias sociales se relacionan con el desempefio laboral, sino también ofrecera
informacidn valiosa a las entidades del sector publico interesadas en mejorar sus procesos de
seleccién y desarrollo del personal. La identificacion de la relacion entre las variables tiene
implicancia significativa al momento de tomar decisiones respecto al reclutamiento, seleccion,

capacitacion y desarrollo del personal.

El desarrollo de la investigacion se realizd segln lo indicado por la Universidad Peruana

Los Andes, la cual consta de V capitulos, tal como se muestra:

Capitulo | planteamiento del problema, en la cual se realizd la descripcion y
formulacion del problema (problema general y especificos), seguido a ello, la delimitacién
espacial, temporal y conceptual; justificacion de la investigacion desde el punto de vista tedrico,
metodolodgica y social; y, por ultimo, los objetivos de la investigacion (objetivo generaly

especificos).

Capitulo Il estuvo comprendido por el marco teorico, los antecedentes del estudio

(nacionales e internacionales), las bases tedricas y la definicion de conceptos.



Capitulo 111 estuvo comprendido por el planteamiento de las hipotesis, asi como la

operacionalizacion de las variables.

Capitulo 1V estuvo comprendido por la metodologia, donde se definié el método de
investigacion a utilizar, tipo, nivel y disefio de investigacion; asimismo, se paso a delimitar el
tamafo de la poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, las

técnicas de procesamiento y analisis de datos; y finalmente, ética de la investigacion.

Capitulo V estuvo comprendido por la descripcion de resultados y el contraste de
hipédtesis. A continuacion, se realiz6 el andlisis y discusion de resultados, asi como también las

conclusiones, recomendaciones Y las referencias bibliograficas que respaldan la investigacion.

Finalmente, para completar al estudio realizado, en los anexos se adjuntos la matriz de
consistencia, matriz de operacionalizacion de variales, matriz de operacionalizacion del
instrumento, instrumento de investigacion (cuestionarios), validez del instrumento, la data de

procesamiento de datos, consentimiento informado y evidencias del proceso de encuesta.

Los autores.
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Resumen

La investigacion parte de la problematica siguiente ¢ Cual es la relacién que existe entre
competencias sociales y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui - 2022?, y se enfocé en lograr el objetivo general que consistio en
establecer la relacion que existe entre competencias sociales y el desempefio laboral de los
colaboradores de la entidad mencionada. En base a los fines que se persigue, se utilizo la
metodologia partiendo de un enfoque cuantitativo, usando el método cientifico, hipotético
deductivo y métodos estadisticos, investigacion de tipo basica, nivel correlacional; asimismo,
el disefio empleado fue no experimental, transversal. Con una poblacién de 230 colaboradores
y la muestra de 144 personas encuestadas por medio de cuestionarios; para el analisis y
procesamiento de datos se realizé mediante la estadistica descriptiva e inferencial, ademas, se
empled el software estadistico Spss v26. Los resultados revelaron lo siguientes: un 52.8% (76)
de los colaboradores presentan las competencias sociales en un nivel regular; por otro lado, un
83.3% (120) presentan niveles medios de desempefio laboral, es decir, se esfuerzan en
desarrollar su trabajo de forma efectiva, pero no estan alcanzando su maximo potencial. Se
arribd a la conclusion que existe relacion significativa (rs=985; p <0,05) entre competencias
sociales y desempefio laboral de los colaboradores, dicha relacion es positiva muy alto; es decir,
mientras los colaboradores presentan buenas competencias sociales, su desempefio laboral se
mostrard en niveles altos, lo cual es indispensable para la eficiencia organizacional. Se
recomienda disefiar e implementar un programa integral coach para los colaboradores, que les
permita adquirir competencias sociales a través de habitos, técnicas de socializacion y

desarrollar su inteligencia emocional.

Palabras clave: Competencias sociales, desempefio laboral.
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Abstract

The research is based on the following problem: What is the relationship that exists
between social competencies and the work performance of the employees of the District
Municipality of Pichanaqui - 2022? and focused on achieving the general objective that
consisted of establishing the relationship that exists. between social skills and the work
performance of the collaborators of the aforementioned entity. Based on the purposes pursued,
the methodology was used based on a quantitative approach, using the scientific method,
hypothetical deductive and statistical methods, basic type research, correlational level;
Likewise, the design used was non-experimental, transversal. With a population of 230
employees and a sample of 144 people surveyed through questionnaires; For data analysis and
processing, descriptive and inferential statistics were used; in addition, the Spss v26 statistical
software was used. The results revealed the following: 52.8% (76) of the collaborators present
social competencies at a regular level; On the other hand, 83.3% (120) present average levels
of job performance, that is, they make an effort to carry out their work effectively, but they are
not reaching their maximum potential. The conclusion was reached that there is a significant
relationship (rs=985; p <0.05) between social competencies and work performance of
employees, said relationship is very high positive; That is, while employees have good social
skills, their work performance will be at high levels, which is essential for organizational
efficiency. It is recommended to design and implement a comprehensive coach program for
employees, which allows them to acquire social skills through habits, socialization techniques

and develop their emotional intelligence.

Key words: Social competencies, job performance.
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Capitulo 1
Planteamiento del Problema
1.1. Descripcidon de la Realidad Problematica

En estos tiempos, existe un condicionamiento relativo del aspecto laboral hacia la
persona, por ello, gran parte del tiempo diario sucede dentro del lugar de trabajo, lo que
lleva a interactuar permanentemente con los demas quienes se desenvuelven en el mismo
lugar de trabajo. Por lo expuesto, se hace necesaria la interaccion adecuada y que las
personas posean efectivamente un conjunto de competencias sociales a fin de evitar futuros
contratiempos que afecten el desempefio laboral debido a un clima laboral deteriorado. Sin
embargo, por el uso de la tecnologia las personas dejan de lado sus competencias sociales
y la inteligencia emocional, transformandose en un reto para los que dirigen al personal de

las organizaciones. (Parraga, 2018)

(Do Amaral et al., 2015) sefiala que en el mundo empresarial es indispensable,
entender que el individuo posee variantes en su conducta al ser expuesto a ciertos factores
que involucran en su estado de confort. A partir de esto, es importante que el trabajador
muestre sus competencias sociales, y establezca lazos afectivos, manifestandose en la

capacidad de escucha, mostrar sus emociones, sentimientos, pensamientos y cooperar en
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los equipos de trabajo, en donde el ambiente de complacencia es relativo a su satisfaccion
y rendimiento laboral.

Desde un enfoque internacional, en Bilbao, la asesora creativa del BBVA (Andrés,
2019) presentd un proyecto de educacion aprendemos juntos, ofreciendo este tipo de
herramientas a nifios y jovenes, con la finalidad de conducir a la persona a la creacion de
oportunidades, y que ademas puedan desarrollar sus competencias que los prepararan para
el futuro. Ya que la sociedad esta en frecuente transformacion, es indispensable gestionar
las emociones en los jévenes quiénes en un futuro ocuparan puestos de trabajo en los que
sera preciso demostrar sus competencias emocionales para el logro de metas exitosas a
nivel personal y corporativo. Otro caso valioso en donde el mundo esta en movimiento a
desarrollar y dar énfasis a las competencias sociales es el de (Nestlé, 2020) en Espafia,
quiénes manifiestan como principio corporativo que: las personas son su activo mas
valioso, y parte de la vocacion de relacion a largo plazo con los empleados, traducida en
la aplicacién de politicas de promocion interna que garantizan el desarrollo del talento a lo
largo de nuestra vida profesional.

Tal y como se observa en la figura 1, podemos encontrar las habilidades que exigen

las empresas en cuanto a la brecha de actitudes y a la brecha de conocimientos.
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Figura 1

Habilidades que exigen las empresas
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Nota: Existe mas del 75% de empresas a nivel internacional que consideran importante las

habilidades relacionadas a las competencias sociales. (Guerra y Baez, 2019, p. 23).

Gestionar en base a competencias que muestren rasgos de personalidad y factores
de inteligencia, es un primer paso, pero el impacto es mayor cuando se incorpora
conocimientos, habilidades diversas e incluso actitudes y valores que la persona ha de
manifestar en un contexto determinado. Las organizaciones que sean capaces de identificar
competencias que sean claves para su negocio, que desarrollen buenos sistemas de
evaluacion y que implementen acciones para su desarrollo, obtendran una ventaja

competitiva considerable. (Guerra y Baez, 2019)

Tal y como se observa en la figura 2, podemos encontrar las competencias sociales

que necesita desarrollar el trabajador en estos tiempos.
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Figura 2

Competencias sociales que necesita desarrollar el trabajador
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Nota: La inteligencia emocional es una competencia social que mayor valor tiene para

las organizaciones. (Marketers y Adlatina, 2021, p.56)

Por lo tanto, se denota que las capacidades técnicas son fundamentales, sin
embargo, no son lo Unico que las empresas desean, ain mas cuando el entorno escambiante
y se requiere que los equipos de trabajo dentro de las organizaciones se mantengan
motivados, es fundamental. Entonces, empresas como Pepsico, Natura, Nestley Alsea, por
ejemplo, establecen la premisa de que tanto el cliente como el colaborador son el centro,
y para ello se requiere de lideres holisticos, personas con alto grado de compromiso hacia
la organizacion, con una gran capacidad de adaptacion y capaces de aprender con agilidad.
Quienes seran impulsadores hacia la colaboracién, e inspiren a losdemas a entregar lo
mejor de si, dispuestos a retroalimentarse honesta y directamente, dispuestos a admitir
errores personales, es esta la mejor carta de presentacion, indispensable que contenga entre
desarrollo del talento, creatividad e innovacion tambiéncompetencias sociales como el
manejo de una inteligencia emocional y la suficiencia de adaptacion y socializacion

(Marketers y Adlatina, 2021).
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Asimismo, como se observa en la figura 3, podemos encontrar las tendencias en la
demanda de competencias sociales en America Latina y EI Caribe, tanto en el sector

publico, privado y trabajadores independientes.

Figura 3

Tendencias en la demanda de competencias sociales en América Latina y El Caribe
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Nota: Los trabajadores del sector publico son los que poseen menor puntaje en cuanto al
desarrollo de competencias sociales respecto a los demas, esto puede significar que los
colaboradores que desarrollan competencias sociales son aquellos que laboran en empresas

del sector privado. (Andrés, 2021)

En el Peru la evolucion de requerir competencias sociales en los puestos de trabajo
aun sigue en plena construccién, en la conferencia: Habilidades que te haran
indispensables para este 2021 gestionada por la UTP y realizada por la direccion de
Talento Humano de Equicons Consultores, se resaltd el impacto de las competencias
sociales en tiempos de incertidumbre como una forma de mantener el equilibrio emocional
y convertirse en lideres verdaderos, que no solo posean conocimientos de su especialidad,
sino también que se desenvuelvan en equipos de trabajo, capacitados en resolver

problemas y aptos para adaptarse a distintos escenarios. Las competencias sociales
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permiten manejar mejor el estrés laboral, tener relaciones interpersonales éptimas ygenerar

ambientes laborales colaborativos, competencias que las empresas requieren.

A nivel nacional, (Diario Gestion, 2021) revela que el 52% de empresas consideran
que las competencias sociales seran los atributos que primen en ellas, considerando segun
un estudio realizado sobre tendencias de capital humano que, el 94 % de empresas
peruanas consideran que la ética es la tendencia mas sobresaliente, estadistica que se
comprende debido a los altos niveles de corrupcion que el pais atraviesa. En el Peru, a
causa de la pandemia y la crisis econdmica, la adaptabilidad y la automotivacion son las
competencias sociales que mas se han desarrollado en los ultimos tiempos. La capacidad
de hacer frente a los cambios repentinos y bruscos de empleabilidad y aquellos que
trabajaron de forma remota demostrando responsabilidad y cero supervisiones,
cumpliendo su trabajo en los plazos establecidos, demostraron que estas competencias
estuvieron desarrolladas para lograr los objetivos inmediatos. Sin embargo, en el resto de
empresas sobre todo aquellas que son emprendimientos o empresas pequefias, aun existe
el enfoque primordial de solo generar ingresos, lo cual hace que el capital humano quede
olvidado, existen otras prioridades que ahora se ven reflejadas como sus debilidades. Esa

falta de capacidad de liderazgo lleva a que la empresa pierda las posibilidades de éxito.

(Centro Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo, 2018) afirma que,
en el &mbito de las instituciones del estado en el Perq, la seleccién y capacitacion del
personal, aun apuesta por el modelo tradicional, en donde existe una desvinculacion del
trabajador como persona, sin considerar que lo que marca la diferencia en los candidatos
postulantes a puestos de trabajo es la actitud. Una de las competencias que mayor valor
requiere este tipo de instituciones es la inteligencia emocional, la cual prepara al capital

humano a enfrentar los diversos retos que puedan existir. Desde la perspectiva
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organizacional, el capital humano es el intangible méas importante de la empresa. El capital
humano es lo que diferencia a las organizaciones y se constituye en la base de sus ventajas
competitivas. Sin embargo, existen ciertas dificultades a las que las instituciones del Estado
se enfrentan dia a dia con respecto a su capital humano, tanto ejecutivos y profesionales
que no se permiten romper paradigmas aun conservadores, permanecen anclados en su
zona de confort, normalizan el concepto de “jefe” y no dan paso al “lider”,situacion que se
agudiza aun mas por la falta de interés de los directivos en promover queel capital humano

aflore sus competencias sociales.

La Municipalidad Distrital de Pichanaqui, es un reflejo de la realidad que atraviesan
las diversas municipalidades en el pais en cuanto a competencias sociales se refiere, en
donde prima la burocracia y se han normalizado las tareas repetitivas mediocres. Esto
puede deberse a la falta de una medicién responsable de como los trabajadores se
desempefian en sus puestos y funciones, que indiquen si van en el camino correcto o0 no,
no se aplican estos indicadores de desempefio que permitan tomar accion en aquellos
trabajadores que requieren de un cambio, retroalimentacion o acciones inmediatas de
mejora. Asimismo, dentro de la entidad no existe una exigencia alta de las competencias
sociales y minimizan la importancia y el impacto que estas poseen en el logro de un éptimo

desempefio laboral en sus trabajadores.

Las organizaciones saludables mantienen la sinergia entre el desarrollo
organizacional y el desarrollo de sus trabajadores. El requerimiento que ello supone pasa
por el desarrollo de un amplio abanico de habilidades y competencias sociales e
interpersonales que fomenten la flexibilidad adaptativa, la eficiencia corporativa y el
bienestar subjetivo y psicologico de los trabajadores (Moreno et al., 2013). Es muy

probable que el concepto de construir instituciones saludables esté muy distante del
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entendimiento de quienes dirigen este tipo de instituciones, ya sea por ignorancia o porque

precisamente carecen de una formacion en competencias sociales propiamente dicha.

Los problemas que mayormente se observa en los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui, esta relacionado a las competencias sociales que
estos poseen, a continuacién se detalla: comunicacion deficiente, puesto que, en muchos
casos se ha evidenciado una comunicacion ineficiente entre los colaboradores de la
entidad, entre superior y subordinados, e incluso con los usuarios (ciudadanos del distrito),
lo que se manifiesta en malos entendidos, la informacion proporcionada carece de claridad,
y en otros casos, la insatisfaccion de los ciudadanos; asimismo, los conflictos
interpersonales, esto se da con frecuencia entre los colaboradores, o que provoca un
ambiente laboral tenso y perjudica a la colaboracién efectiva, dificultando la productividad
y la calidad de servicio; ademas, la falta de empatia en los colaboradores de la entidad es
un hecho que preocupa, ya que, estos no se enfuerzan en comprender las necesidades y
preocupaciones de los ciudadanos, lo que ha provocado desconfianza en los servicios que

ofrece la entidad.

Entre otros sintomas que presenta la entidad, son lo siguiente: Cuando las quejas
de los usuarios se manifiestan en incompetencia, es porque no se atendid los
requerimientos o las solicitudes, es decir, no han sido resueltas de manera satisfactoria,
esto lleva a analizar que el desemperiio de sus labores es deficiente. Por lo tanto, es un
indicador de que el trabajador no cumple sus objetivos debido a que algo no esta bien en
él. Esto no sélo afecta a su desempefio en el trabajo sino también a sus interrelaciones
personales con los usuarios, compafieros y demas trabajadores. Existe una resistencia a
poder adaptarse a los cambios, si bien es cierto los cambios no son muchos, pero cuando

se propone una nueva idea, la mayoria de trabajadores simplemente desea seguir con la
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misma forma de hacer las cosas, a pesar que los resultados no sean los mejores, no les
interesa que un tramite demore semanas y menos les interesa mejorar esa situacion. Y
cuando se trata de implementar correctivos como por ejemplo motivar a que todos lleguen
a su hora, simplemente no proponen alternativas de solucion creativas que no sea solo la
sancion. Es delicado cuando los trabajadores manifiestan patrones de conducta
conflictivos, llevan sus frustraciones y limitaciones al campo laboral, un trabajador
desmotivado y no contento consigo mismo genera ambientes desagradables en donde
prima la intolerancia, la critica y el egoismo si alguno de los otros alcanza sus metas o es
reconocido por su labor. Existe el caso de trabajadores que son quienes tienen mayor
tiempo en la entidad, y son quienes mas se resisten a una mejora, es el caso de que tampoco
estan dispuestos al trabajo en equipo, y se muestran incompetentes, deficientes en cuanto
a relacionarse con su entorno. Otro sintoma que muestra un desempefio laboral deficiente
es al momento de comunicarse, existen ciertos trabajadores que se les dificulta desarrollar
una comunicacion fluida, honesta, empatica hacia los demas, tampoco los canales de
comunicacion estan abiertos, se encuentra una muralla que impide el poder relacionarse

participativamente.

Consecuentemente esta problematica conlleva al riesgo de ser una entidad
mediocre, que sobrevive por necesidad de su mera existencia. Las entidades estan
conformadas por personas y son el reflejo de ellas. Bajo esta premisa, se visualiza que el
municipio, no considera como prioridad potenciar las competencias sociales en sus
trabajadores que demanden nuevas habilidades transversales como complemento de su
profesionalizacion, y asi obtener capital humano con altos niveles de desempefio.
Asimismo, este hecho provoca la reduccion de la eficiencia operativa, en otras palabras, la
entidad no logra cumplir con las metas y objetivos establecidos; situacion que se ve

reflejada en mayores quejas y criticas publicas por parte de los ciudadanos del distrito.
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Por todo ello, la presente investigacion se enfoca en estudiar las competencias
sociales y el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Pichanaqui, por lo que, seguidamente se pasa a delimitar y formular el problema general

y especificos.

1.2. Delimitacion del Problema

1.2.1 Delimitacion Espacial

El desarrollo de la investigacion se centra en las instalaciones de la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui, ubicado en el Jr. 1ro de mayo N° 717 distrito
de Pichanaqui, provincia de Chanchamayo, departamento de Junin. Los datos
procesados y analizados se acopiaron exclusivamente en esta ubicacion. No obstante,
a pesar de que los resultados y conclusiones finales de esta investigacion sean
informacidn valiosa sobre la relacion entre las variables, no pueden extrapolarsea

otras ubicaciones.

1.2.2 Delimitacion Temporal

Esta investigacion se delimita temporalmente durante un periodo de tiempo
especifico, que abarca desde 09 de agosto del 2022 al 08 de agosto del 2023, periodo
dentro de cual se considera realizar la recopilacion de daros, procesamiento y
elaboracion del informe final. Por lo tanto, los hallazgos reflejan la situacion durante

ese periodo de tiempo, mas no reflejan una situacion actual o futura.

1.3. Formulacion del Problema
1.3.1 Problema General
¢Cudl es la relacion que existe entre las competencias sociales y el desempefio

laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022?
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1.3.2 Problemas Especificos
PE1
¢Cual es la relacion que existe entre la comunicacion asertiva y el desempefio

laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui - 2022?

PE 2
¢Cual es la relacion que existe entre la empatia y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022?
PE 3
¢Cual es la relacién que existe entre el trabajo en equipo y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui - 2022?
PE 4
¢Cual es larelacion que existe entre el liderazgo y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui - 20227
1.4. Justificacion
1.4.1 Social
La presente investigacion se justifica desde un enfoque social al abordar la
cuestion fundamental sobre las competencias sociales y el desempefio laboral de los
colaboradores en una institucion del Estado. Con los resultados de este estudio, la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui puede disefiar politicas y préacticas de gestion
de personal, que permitan desarrollar y promover competencias sociales en los
colaboradores, para poder obtener mejores resultados de desempefio laboral, los que
los llevaran a conducirse a que ciudadanos del distrito se sientan mas satisfechos con
el servicio recibido por parte de la entidad.
Al comprender mejor como las competencias sociales se relacionan con el

desempefio laboral, la entidad puede desarrollar estrategias y programas para
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fortalecer las habilidades del colaborador, lo que aportaria beneficios significativos
a la sociedad, en términos de servicios publicos de calidad. En Gltima instancia, se
contribuye al bienestar social entre los colaboradores y ciudadanos, impulsando una
sociedad saludable y prospera.

1.4.2 Teobrica

Tedricamente el aporte va en el conocimiento de primera mano, que ofrecera a
futuras investigaciones, como base tedrica relacionada a las competencias sociales
se tom¢ a la teoria de la Inteligencia Social segin Thordinke (1929) y en el caso del
desemperio laboral se tomé a Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, Schaufeli, De-Vet,
Buuren & Van-Der-Beek (2011) quienes fundamentaron la Teoria del Desempefio
Laboral. Del mismo modo, el estudio realizado se basé en la practica de teorias ya
descubiertas y definiciones, para lo cual, se ha desarrollado un marco tedrico que
permitié mostrar los distintos conceptos, enfoques y teorias de ambas variables a
considerar. Asimismo, esta investigacion sirve como guia para los servidores de la
entidad, de modo que puedan entender la importancia de las competencias sociales
en referencia al desempefio laboral; por ultimo, el resultado de la investigacion
contribuye en generar nuevos alcances y sirve como base para otros estudios

similares.

1.4.3 Metodologica

Metodologicamente la investigacion se justifica por haber utilizado un
enfoque correlacional. Para ello, se aplico la metodologia més adecuada, y se disefio
dos cuestionarios en base a la amplia revision bibliogréafica, las cuales pasaron por
una prueba de confiabilidad mediante alfa de Cronbach y validez a traves de juicio

de expertos, que permitieron obtener resultados significativos y confiables. El aporte
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que se realizo con esta investigacion son dos cuestionarios que permiten medir: las
competencias sociales y el desempefio laboral, la cual podra ser utilizado por otros
investigadores que desean realizar estudios similares al nuestro. En Gltima instancia,
la presente investigacion contribuye con un marco metodoldgico efectivo que servira

como guia para realizar futuras investigaciones de tipo basica.

Instrumento que corresponde a la variable 1: Competencias Sociales.
Adaptado de Fernandez (2018), de la tesis de Pregrado “Habilidades blandas y
desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz — Ancash
— 20207, basado en el libro titulado: Executive perceptions of the top 10 soft skills
needed in today’s workplace. business communication quarterly”, del autor (Robles,

M., 2012).

Instrumento que corresponde a la variable 2: Desempefio Laboral.
Adaptado de Camiloaga (2021), de la tesis de Posgrado “Gestion del talento humano
y desempefio laboral de los servidores de la UGEL Ambo, Huénuco, 2018, basado
en revisiones de la literatura especifica de (Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, de

Vet & van der Beek, 2013; LePine, Erez & Johnson, 2002).

1.5. Objetivos
1.5.1 Objetivo General
Establecer la relacion que existe entre las competencias sociales y el
desemperio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui

- 2022.
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1.5.2 Objetivos Especificos

OE1

Identificar la relacion que existe entre la comunicacion asertiva y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui
—2022.

OE 2

Identificar la relacion que existe entre la empatia y el desempefio laboral de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.

OE3

Identificar la relacion que existe entre el trabajo en equipo y el desempefio

laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.

OE 4

Identificar la relacion que existe entre el liderazgo y el desempefio laboral de

los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.
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Capitulo 11
Marco Tedrico
2.1 Antecedentes

2.1.1 Nacionales

(Chininin, 2021), en su investigacion titulada: Liderazgo transformacional y
competencias emocionales sobre la autopercepcion del desempefio grupal en
muestra de directores de educacién bésica especial del Perl, para optar el Grado
Académico de Magister en Educacion, que sustentd en la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos, resume en su tesis lo siguiente: utilizd la metodologia de
enfoque cuantitativo y de tipo transaccional correlacional — causal, su objetivo:
Estimar la influencia del ejercicio del liderazgo transformacional y las habilidades
socioemocionales en la autopercepcién de desempefio grupal de los Directores de
Educacion Basica Especial (CEBE) del Perd, utilizd una muestra de 103
encuestados, lleg6é a la siguiente conclusién: El liderazgo transformacional y la
competencia emocional estan relacionadas e influyen significativamente y positiva
en la autopercepcion del desempefio grupal en los directivos de los Centros de

Educacion Basica Especial del Peru durante el 2018, asimismo, sefiala en su
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investigacion que asumen las habilidades como la identificacién, la compresion o
reconocimiento de fortalezas, la expresion, regulacion y uso de sus emociones, con
una alta probabilidad de que incorporen a sus practicas profesionales, dado el poder

predictivo de la competencias socioemocionales.

(Fuster, 2020), en su investigacion titulada: Competencias investigativas
influyentes en las habilidades para la solucidn de problemas sociales en estudiantes
de la facultad de educacion UNMSM, para optar el grado académico de Magister en
Educacidn, que sustentd en la Universidad San Martin de Porres, resume en su tesis
lo siguiente: su metodologia paradigma positivista, enfoque cuantitativo, tipo
sustantivo, disefio no experimental del subtipo correlacional causal, su objetivo:
Determinar la influencia de las competencias investigativas de los estudiantes
universitarios en las habilidades para resolver problemas sociales, utiliz6 como
muestra 141 estudiantes, quiénes rindieron un cuestionario, concluye lo siguiente:
Las dimensiones de las competencias investigativas se corresponden unilateralmente
debido a que se utilizaron tres instrumentos, para la capacidad cognitiva,
procedimental y comunicativa los mismos que se requieren para la realizacion del
trabajo de investigacion. Asimismo, sefiala la influencia de las competencias
investigativas en las habilidades para solucionar problemas sociales, ademas, sefiala
que los estudiantes desarrollaron y adquirieron habilidades investigativas cognitivas
en un nivel alto con sentido reflectivo con capacidad de identificar, comprender y

resolver problemas en la sociedad.

(Neyra, 2020), en su trabajo de investigacion titulado: Habilidades sociales
de la plana directiva y su influencia en el desempefio laboral en el instituto del

Servicio Nacional de Adiestramiento en Trabajo Industrial, para optar el grado
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académico de Maestro en Ciencias con Mencidn en Gerencia y Administracion de la
Educacion, que sustentd en la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohman,
resume en su tesis lo siguiente: su metodologia de tipo basica, disefio no
experimental, transacciona, su objetivo: determinar de qué manera las habilidades
sociales de la plana directiva influyen en el desempefio laboral en el Instituto del
Servicio Nacional de Adiestramiento en Trabajo Industrial, utilizé una muestra de
59 instructores, a quiénes se les aplico un cuestionario, concluye en lo siguiente: Se
ha comprobado que las habilidades sociales de la plana directiva influye en el
desempefio laboral en el SENATI, en relacion a la prueba estadistica de regresion
logistica ordinal, explicando que las habilidades sociales de la plana directiva tiene
un nivel de influencia del 74.4% sobre la variables desempefio laboral, ademas
sefiala que las habilidades sociales de la plana directiva se refieren a las habilidades
de: interaccién social, de comunicacion, para trabajar en equipo, de gestion de
reuniones, asertividad, empatia y de negociacién. Asimismo, se ha comprobado la
relacion significativa entre las habilidades sociales de la plana directiva y el
desempefio laboral en el SENATI de Tacna, de acuerdo a la prueba correlacional de

Spearman Rho, cuyo coeficiente es 8,890.

(Bardales, 2019), en su investigacion titulada: La gestion por competencias
y su influencia en el desempefio del profesional docente de una Institucion Educativa
de nivel secundaria del sector publico, para optar el grado de Maestro en Direccion
y Gestion del Talento Humano, que sustentd en la Universidad Privada del Norte,
resume su tesis lo siguiente: su metodologia disefio de contrastacion no experimental
de corte transversal, su objetivo: determinar si la gestion por competencias influye
en el desempefio laboral del profesional docente de una institucion educativa del

nivel secundaria del sector publico de la ciudad de Cajamarca, 2019, utiliz6 una
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muestra de 68 trabajadores, a quiénes se les aplico un cuestionario, concluye lo
siguiente: La gestion por competencias influye positiva y significativamente en el
desempefio laboral del profesional, asimismo concluye que del 100% de
competencias laborales identificadas el 22.1% presentan un nivel de gestion por
competencia media y el 77.9% presenta un nivel alto, entre tanto, también se midié
el desemperio laboral del profesional determinandose que el 16.2% de los docentes
presentan un desempefio laboral medio y el 83.8% presentan un desempefio laboral

alto.

(Contreras, 2019), en la investigacion titulada: Las habilidades sociales y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Provincial de Huanuco,
para optar el titulo profesional de Licenciada en Administracion, que sustentd en la
Universidad de Huanuco, resume en su tesis lo siguiente: su metodologia de tipo
aplicada, nivel descriptivo, disefio no experimental — transeccional, su objetivo:
determinar de qué manera las habilidades sociales influyen en el desempefio laboral
de los trabajadores, utilizé una muestra de 115 trabajadores, a quiénes se les aplicd
un cuestionario, llega a las siguientes conclusiones: Las habilidades sociales influyen
significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Huanuco, mediante las conductas, pensamientos, sentimientos y
emociones de los trabajadores con altos niveles de desarrollo personal el mismo que
se refleja en la atencion interna y externa de las labores que desarrollan los
colaboradores, asimismo, la investigacion concluye que la conducta de los
colaboradores influye significativamente en el desempefio laboral ya que las
habilidades sociales impulsan el desarrollo institucional a base de actitudes, asi
también, concluye que el pensamiento del personal influye significativamente en el

desempefio laboral de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco,
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dado que motiva al personal que al mismo tiempo influye a otros, siendo

fundamental para cumplir con las tareas encomendadas.

Peche (2019), en su trabajo de investigacion titulado: Gestion por
competencias y su influencia en la productividad laboral de los colaboradores del
Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta, para obtener el grado Académico
de Maestra en Gestion Publica, que sustento en la Universidad César Vallejo, resume
en su tesis lo siguiente: su metodologia no experimental y el disefio correlacional
transeccional causal, su objetivo: determinar la influencia de la gestién por
competencias, utilizé una muestra de 42 trabajadores, a quiénes se les aplicd un
cuestionario. Conclusién: Existe relacion entre gestion por competencias y la
productividad laboral de los colaboradores del hospital, en los resultados de gestion
por competencias se ha determinado que el 52% de los colaboradores desarrollan
una regular gestion por competencias, y el 31% desarrollan una eficiente gestion por
competencias, en relacion al resultado del nivel de productividad, el 74% de los
colaboradores son regularmente productivos y el 17% son eficientemente
productivos, entre tanto, sobre el resultado en las dimensiones de la gestion por
competencias, el 52% de los colaboradores realizan una regular gestién por
competencias y el 45% cuentan con una capacitacion regular. Finalmente, concluye
que, existe una influencia significativa entre la seleccién de personal y la
productividad laboral, entre la capacitacion y desarrollo y la productividad laboral,
entre la carrera profesional y la productividad laboral, entre la planificacién
estratégica y la gestion por competencia, entre los recursos humanos y la gestion por
competencias, entre recursos materiales y la gestiobn por competencias y entre

actividades y procesos Yy la gestion por competencias.
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2.1.2 Internacionales

(Moreira y Zambrano, 2021) en su investigacion: Incidencia del trabajo en
equipo en el desempefio laboral de los trabajadores en tiempos de covid-19 en
Equipos y Transportes S.A., para optar el Titulo Profesional de Psicélogo, que
sustentaron en la Universidad de Guayaquil, Ecuador, resumen en su tesis lo
siguiente: métodos inductivo-deductivo, analitico-sintético e hipotético- deductivo,
de tipo basica, su objetivo: evaluar la incidencia del trabajo en equipo en el
desempefio laboral de los trabajadores. Utilizaron una muestra de 39 trabajadores
gue se sometieron a un cuestionario y entrevista, concluyen en lo siguiente: que hay
un nivel alto de trabajo en equipo, por otro lado, los resultados de la evaluacion
realizada por el gerente fueron altos, lo que significa que tienen un desempefio
laboral sobresaliente, adicional a esto, en la entrevista realizada se pudo confirmar
dichos resultados ya que las respuestas de los trabajadores fueron positivas y tenian
coherencia con los resultados de los otros instrumentos, afirmando asi la hipétesis

de la investigacion.

(Salazar, Ganga, Uribe, Mufioz 2020), en su investigacion titulada: Necesidades
de capacitacion en una municipalidad de la zona central de Chile: la mirada de los
funcionarios. Universidad del Zulia, Venezuela, resumen en su investigacion lo
siguiente: su objetivo: su metodologia descriptiva transversal con muestreo
intencional., utiliz6 una muestra de 98 funcionario, a quiénes se les aplicé un
cuestionario. Los resultados indican que los funcionarios participan en cursos de
capacitacion para mejorar su desempefio y se muestran abiertos a recibir formaciones
adicionales. Consideran sus habilidades como buenas para su correcto desempefio

laboral, pero estiman que la capacitacién mejoraria el trabajo en equipo y liderazgo.
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Se concluyo que dentro de las principales motivaciones que tiene el personal hacia
la capacitacion estd mejorar el desempefio dentro de su puesto de trabajo, el
crecimiento a nivel profesional y a nivel personal. Esto es avalado por la experiencia
que han recibido por parte de la Municipalidad, indicando que esta capacitacion ha
sido de buena calidad, ya que se encuentra alineada con los requerimientos hacia el

puesto de trabajo.

(Mendo, 2019), en su investigacion titulada: Desarrollo de habilidades
sociales y de trabajo en equipo en el contexto universitario: aprendizaje cooperativo
y entrenamiento en habilidades sociales, tesis doctoral en Psicologia, que sustento
en la Universidad de Extremadura, Espafia, resume en su tesis lo siguiente: su
metodologia experimental de tipo aplicada, su objetivo: demostrar que en el contexto
universitario, el uso de entrenamiento de habilidades sociales son eficaces para
desarrollar el trabajo en equipo, utiliz6 a 1040 estudiantes de muestra, quiénes
rindieron un cuestionario, concluye en lo siguiente: en el contexto universitario, es
posible e importante la aplicacion de metodologias que faciliten y refuercen el
aprendizaje de competencias que precisan de contextos sociales de aprendizaje y
trascienden lo estrictamente académico. Concretamente, que el entrenamiento de
habilidades sociales y la metodologia cooperativa son métodos eficaces para el
desarrollo de las habilidades sociales de los estudiantes universitarios. Ademas,
sefiala que a pesar de la existencia de consenso sobre los procedimientos en el
entrenamiento de habilidades sociales y que, en general, son efectivos en diferentes
contextos, no se suele facilitar la ensefianza directa y sistematica de habilidades
sociales. En el mejor de los casos los docentes en las horas de docencia trabajan las
habilidades sociales transversalmente. De esta manera, las habilidades que se

incorporan a la conducta del alumnado, si no se practican o son reforzadas en el
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futuro se extinguiran, por lo que, si las situaciones en las que se entrenan las
habilidades sociales especificamente, no se prolongan, las competencias sociales no

se afianzaran.

(Quesada, 2019), en su investigacion titulada: Habilidades blandas para
mejorar la interrelacion de los lideres gerenciales en su recurso humano en el E.S.E
Hospital Santa Matilde de Madrid, para obtener el grado académico de Maestria en
Administracion de Empresas de Salud, que sustentd en la Universidad EAN,
Colombia, resume: su metodologia experimental, de tipo aplicada, su objetivo:
determinar la influencia de las habilidades blandas en la interrelacion del lider
gerencial en el recurso humano, usando el inventario de practicas de liderazgo (IPL),
con el fin de fomentar la fuerza de liderazgo, utiliz6 15 profesionales de la salud que
rindieron un cuestionario, concluye en lo siguiente: Que el tipo de liderazgo que se
ejerce en la institucion es un liderazgo idealista, juicio, y flexible capaz de afrontar
los cambios que pueda requerir a partir de valores y expectativas compartidas.
Asimismo, refiere que los encuestadores manifiestan que las principales habilidades
blandas del lider son la adaptacidn al cambio, estrategia, trabajo en equipo, vision,
confianza, coherencia, credibilidad, flexibilidad y creatividad, considerando que se
debe trabajar en riesgo, innovacion, liderazgo, delegar funciones, empoderamiento
al personal, comunicacion asertiva, autenticidad y empatia. Ademas, concluye que
las habilidades blandas de mayor impacto en el recurso humano de la entidad son la
flexibilidad y creatividad y que en las habilidades que se debe trabajar con prioridad

son delegar funciones y empoderamiento al personal.

Sanchez (2019), en su investigacion titulada: Impacto de las competencias

socio-emocionales de los alumnos del grado de enfermeria en précticas clinicas
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reales y simuladas, para obtener el Doctorado en Ciencias de la Salud, que sustentd
en la Universidad Catdlica de Murcia, Espafa, resume en su tesis lo siguiente: su
metodologia experimental, de tipo aplicada siendo una simulacion clinica, su
objetivo: Analizar las competencias socio-emocionales de los alumnos de Grado en
Enfermeria y su impacto en el rendimiento de las practicas clinicas reales y
simuladas, utilizé una muestra de 52 alumnos, quiénes fueron evaluados a través de
escenarios clinicos, llega a la conclusion siguiente: Los alumnos han demostrado
habilidades comunicativas en escenarios clinicos simulados con pacientes criticos,
ademas mostraron una buena comunicacion y trabajo en equipo y buen dominio de
habilidades clinicas. Asimismo, manifestaron en general, poseer buenos niveles de
empatia, respeto, comportamiento social asertivo, afrontando el estrés, autoeficacia,

compromiso académico, motivacion y baja ansiedad.

2.2 Bases Teoricas o Cientificas

2.2.1 Competencias Sociales
(Tobdn, 2011) define a las competencias como procesos complejos que las
personas ponen en accion actuacion-creacion, para resolver problemas y realizar
actividades (de la vida cotidiana y del contexto laboral profesional), aportando a la
construccién y transformacién de la realidad, para lo cual integran el saber ser
(automotivacion, iniciativa y trabajo colaborativo con otros), el saber conocer
(observar, explicar, comprender y analizar) y el saber hacer (desempefio basado en
procedimientos y estrategias), teniendo en cuenta los requerimientos especificos del
entorno, las necesidades personales y los procesos de incertidumbre, con autonomia
intelectual, conciencia critica, creatividad y espiritu de reto, asumiendo las

consecuencias de los actos y buscando el bienestar humano.
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Respecto al término competencia para el desempefio de profesion, oficio o
puesto de trabajo, los estudiosos acufiaron términos que intentan aproximarse al
hecho de que el trabajador sea competente para desempefiarse laboralmente de
manera exitosa, estos términos son competencias sociales, competencias personales,
competencias profesionales, competencias laborales, etc., al respecto algunos
investigadores reconocen mediante la historia y otros definen varias acepciones del
concepto de competencia social (Parraga, 2018). Lo que quiere decir, que aun
continuara siendo objeto de debate las acepciones del término competencia, siendo
la definicion mas bésica que es un conjunto de comportamientos relacionados con el
desempefio bueno o excelente del trabajo, aquellos que estan orientados a ser de tipo

técnicos (tareas) y social (relaciones).

(Segura, 2004 citado por Parraga, 2018) define competencia como la facultad
en el trabajo que es posible cuantificar, Gtil para la realizacion de las labores con
eficacia, lo que significa hallar objetivos anhelados por la empresa. Integran estas
competencias el saber, las habilidades, la pericia y conductas que el factor humano

demuestra y desarrolla hacia la mision.

(Ibarra, 2001 citado por Parraga, 2018), significa “la facultad de producir
que posee el factor humano definido como desempefio dentro de un ambiente de
trabajo, y que es complemento de los saberes, técnicas o pericia, sino que ademas
incluye aspectos de valor y causas que son el pilar de un determinado

comportamiento” (p.125).

(Pacheco, 2006) el termino competencia fue utilizado como producto de las
investigaciones de David McClelland en la década de los 70, con el enfoque a

identificar variables que permitiran explicar el desempefio laboral. McClelland
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consiguié elaborar un terreno de elementos que hacian posible observar las
diferencias del nivel de rendimiento del factor humano en base a entrevistas y por
medio de la observacion, quien también puso atencién en las formas y conductas de
aquellos, sobre eso, en Inglaterra que ya estaba familiarizada con la aplicacion del
enfoque le dieron mayor relevancia y reconocimiento de ser un instrumento que sirve

para la mejora de la eficiencia, pertinencia y calidad en cuanto a formacion se refiere.

Bajo esa premisa, el termind competencias sociales se refiere como la union de
técnicas no cognitivas, que la persona posee para realizar correctamente su tarea. Se
les conoce también como competencias del “saber ser” lo que lleva a reconocer como
una persona usa sus habilidades para desarrollar sus labores y a su vez relacionarse

con su entorno (Singer et al., 2009).

Tomando como referencia a Goleman, existen varias competencias sociales,
las mismas que son la respuesta a ciertas habilidades conexas con la inteligencia
emocional de cada individuo, pues es la inteligencia emocional la que determina la
capacidad potencial de que disponen las personas para aprender las habilidades
practicas que estan basadas en uno de los siguientes cinco elementos compositivos:
Autocontrol o autorregulacién, conocimiento de uno mismo, motivacion, empatia y
habilidades sociales (Goleman, 1998).

Segun (Roca, 2014) las competencias sociales se pueden observar mediante
la manera de comportarnos, de pensar y como sentimos, y que nos conducen a que
nuestras relaciones interpersonales sean agradables, y que sumado a ello, es
prescindible que el entorno nos respete y nos permita el logro de nuestras metas. Son
lineamientos que nos llevan a que nuestras relaciones sean productivas al maximo,

evitando consecuencias negativas, ya sea en un corto o largo tiempo. Las personas
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socialmente hébiles van detras de su interés personal, pero no dejan de lado los

intereses ni sentimientos de la sociedad, y si existiera un conflicto, buscan soluciones

que beneficien a ambas partes.

Tomando a Alles (2008), a diferencia de otros autores, la autora coloca a las

habilidades y destrezas por separado de las competencias, sustentando en que se

pueden identificar y desarrollar de manera facil y que ademas por si mismas no se

relacionan con el rendimiento laboral eficiente. A continuacion, en la figura un

ejemplo de la diferencia de estos tres conceptos:

Tabla 1

Conocimientos técnicos, destrezas y competencias blandas

Conocimientos Técnicos, =
Habilidades Duras o Hard
Skills

Habilidades, Destrezas

Competencias = Soft
Skills

Matematicas aplicadas

Manejo de vehiculos

Adaptabilidad

Estadistica

Mancejo de ordenadores

Aprendizaje continuo

Contabilidad General

Preparacion de comidas

Autocontrol

Costos

Reparacion de objetos

Autonomia

Idiomas

Resistencia al cansancio

Autodireccion

Nota: Soft Skills estas muy asociadas a las competencias sociales. (Alles, 2008

p.126)

Cabe resaltar que las competencias sociales son innatas, y podemos todos

desarrollarlas. Es por ello, que existen cursos que ayudan a que los profesionales

puedan diferenciarse y destacar en su entrono laboral competitivo, aun incluso

estando dentro de puesto de trabajo de nivel alto (Guerra, 2019).

En el mundo real, no todos los trabadores desarrollan sus competencias sociales,

y por ello nace la necesidad de que las mismas empresas se preocupen y faciliten a

sus empleados el desarrollo de las ya mencionadas competencias sociales, la razon,

es porque es una inversion que beneficie a ambos actores.
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Desarrollar las competencias sociales en un entorno laboral son apreciadas como
cualidades positivas, y que viendo al mercado competitivo actual, es una garantia de
evitar la alta rotacion de personal, por lo que las empresas requieren de trabajadores
lineados con el crecimiento de la misma. Una de las dificultades a las cuales se
enfrentan los trabajadores es: el salir de la zona de confort, y convertirse en lider.
Por ello la importancia de que se debe de poseer y desarrollar las competencias
sociales, la responsabilidad e iniciativa parte de un inicio del mismo factor humano

que busca su diferenciacién (Roca, 2014).

Teorias que Aportan al Desarrollo de las Competencias Sociales.

Teoria del Aprendizaje Social. La aparicién de las competencias sociales,
implica el acompafiamiento de teorias que explican como el ser humano es
considerado un ser social capaz de asimilar destrezas de su entorno. Entre las teorias
que aporto al desarrollo de la indagacion, se encuentra el aprendizaje social de
Albert Bandura con la relacion entre la persona— ambiente. Destaca que el
comportamiento humano es aprendido por observacion de su mundo exterior y
aprende a diario. De igual forma, las acciones son reaccion a la situacion por la que
atraviesa una persona. Inserta el término “modelaje” es cuando el sujeto tiende a
responder y repetir acciones que brinden habilidades necesarias para interactuar con
otros es decir su socializacion en el mundo. Tiene en cuenta el papel de las

expectativas de éxito o fracaso (Roca, 2014).

Teoria Sociohistorica. Con su maximo exponente (Vygotsky, 1981) en la teoria
Socio- historica, explica que la zona de desarrollo proximo se localiza entre el nivel
real de desarrollo y el nivel de desarrollo potencial. En esta zona se realiza el

aprendizaje cultural mediante la interaccion con otras personas. Ademas, brinda
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conocimiento que permite una adecuada respuesta ante una situacion. Al mencionar
la relevancia de las competencias sociales, puesto que al generar aprendizajes es
necesario la interaccion con otras personas. Ser consciente de las experiencias de
otras personas se adquiere un amplio abanico de alternativas para prever situaciones

que causen conflictos en el futuro.

Teoria de las Inteligencias Multiples. Otra de las teorias es la de las
inteligencias multiples, siendo destrezas individuales que ayudan afrontar problemas
a una persona. Hace referencia especificamente a la inteligencia interpersonal como
la capacidad para comprender y mantener relaciones sociales entre ellas. En su libro
estructuras de la mente de Gardner (1983) se habla de “las habilidades comprendidas
en una inteligencia se pueden emplear como un medio para adquirir informacion.
Asi, los individuos pueden aprender explotando cddigos linguisticos, o
demostraciones anestésicas o0 espaciales, 0 mediante la explotacion de vinculos
interpersonales” (p.251). Resaltando que, tanto la informacion adquirida en el ciclo
de vida debe ser ligada con destrezas verbales y no verbales dando hincapié en

demostrar acciones visibles y responsables dentro de un grupo social.

Caracteristicas de las Competencias Sociales.
Para el caso de Goldstein y Cold (1980) en la escala de evaluacién de
habilidades sociales, menciona que las competencias sociales tienen las siguientes

caracteristicas:

e Capacidad para percibir, entender, interpretar y manifestarse frente a los
estimulos visibles en situaciones de relacionarse con los demas.
e EXige la captacion y aceptacion del otro, y la comprensién de los elementos

simboélicos asociados a sus reacciones tanto verbales como no verbales.
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e Capacidad de interpretar roles, ser lo que los demas desean respecto de uno.

e Es el factor primordial en la ejecucion del rol, un factor que nace de las
caracteristicas de la personalidad.

e Aporta a que las relaciones interpersonales sean efectivas en cuanto al propio
comportamiento, dependiendo de como percibimos, aceptamos,
comprendemos y respondemos a las expectativas asociadas del propio rol.

e Contribuye al mutuo entendimiento y comprensién entre dos interlocutores.

Componentes de las Competencias Sociales.

Moldeamiento. Es definido como “un aprendizaje por medio de la imitacion”
(Goldstein et al., 1989, p. 23). Ha sido estudiado por mdltiples autores. Este
aprendizaje se puede reforzar mediante la prolongacion de su préctica, pero se puede
mitigar al disminuir la frecuencia a su exposicion. Tras la investigacion realizada por
el autor afirma que es una técnica efectiva y fiable e identificd tres tipos de
aprendizaje de mediante el modelamiento: aprendizaje por observacion, efectos de
inhibicidn y desinhibicion, facilitacion de conductas. Pese a todo, por si mismo no
era suficiente para el aprendizaje, era necesario cumplir con ciertas caracteristicas y
situaciones para que se del aprendizaje.

La Representacion de Papeles o Role Playing. El segundo componente del
aprendizaje estructurado es la representacion de papeles o role playing, se desarrolla
con la participacion de un individuo que represente un determinado papel en una
representacion o dramatizaciéon en general, evitando su posicién habitual. Con el
objetivo de observar sus comportamientos y modificarlos. Se da el proceso de
analizar “desde lo que piensan en privado hacia lo que dicen en publico” (Goldstein
y Colaboradores, 1989, p. 27), y produce un cambio a nivel individual como grupal.

Estas representaciones, concientizan a los participantes de conductas que se creen
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no tenerlas. De esta forma, el facilitador recomienda pautas para la intervencion de
la conducta.

La Retroalimentacién del Rendimiento. El tercer componente del aprendizaje
estructurado es la retroalimentacion del rendimiento, tras aprender un
comportamiento se debe tener especial atencion a los refuerzos que se dan para
repetir la conducta. El reforzamiento es “un suceso que sirve para aumentar la
probabilidad de que se realice una determinada conducta” (Goldstein, et al., 1989, p.

30).

Existen tres tipos de refuerzos materiales (obsequios, comida y dinero), social
(reconocimiento y aceptacion) y auto refuerzo (evaluacion positiva a si mismo).
Estos, pueden ser utilizados de acuerdo con la conveniencia de la situacion. En
definitiva, se recomienda que se prioricen los refuerzos sociales a los materiales.

Tipos de Competencias Sociales.

Dentro del primer grupo de competencias sociales, se hallan aquellas que
permiten el primer contacto con el otro, el saber ganarse un voto de confianza, asi
como también establecer una conversacion como parte del saber interactuar, hacerse

conocer, escuchar y mostrar respeto mutuo (Giraldo, 2003).

Una vez que, se hayan cumplido acciones del primer subgrupo, el individuo
tendra la capacidad de realizar un trabajo colaborativo, sea entre pares y aparte de
saber escuchar como ser escuchado, podra seguir indicaciones y ser parte del trabajo
de los demas. Mediante su aporte el acatar sugerencias para ponerlas en practica
como parte de aprender del otro y aceptar errores en caso de tenerlos. También, le

permitira establecer relaciones saludables con las personas de su entorno.
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Como parte de saber interactuar con el otro, el uso de sentimientos va ligada en
las diferentes situaciones, pues ellas permiten hacer sentir e interiorizar emociones.
De este modo reconocer si tiene aprobacion del otro y establecer empatia, permitira
la comprension de cada individuo generando entendimiento mutuo. Al igual de
mostrar interés, asi como el entender las diferentes necesidades de cada uno

(Hellriegel y Slocum, 2004).

Las destrezas para hacerle frente a la agresion se demuestran mediante el
autocontrol. En algunas ocasiones el individuo busca tener la razén, la falta de
tolerancia hacia opiniones contrarias a las suyas. Pueden provocar un estado de
irritabilidad en la que la minima broma, comentario o accion y provocar incidentes
que afecten su integridad o del otro. No obstante, tiene otro estado en el que el
individuo no emite comentario alguno ante injusticias o simplemente no defiende su
postura. Si bien es cierto evita los problemas, pero no defiende sus derechos ni

puntos de vista (Giraldo, 2003).

Parte de la vida, requiere experimentar solo o en grupo diferentes situaciones,
saber que no siempre se cumplen sus caprichos si es que los tiene. Puesto que, a
medida que este crece adaptarse a los contextos requiere acatar normas y reglas

necesarias para una convivencia armonica.

Mientras se avanza y aprende destrezas, se es capaz de reconocer habilidades
como buscar alternativas frente a una dificultad y sobre todo iniciar con objetivos a
corto, mediano y largo plazo. Comenzar con una planificacion que muestre como
alcanzar cada propdsito, ademas, de los relacionados al ambito académico, pues el
individuo es un ser social que interactda en diferentes ambientes. El buscar ayuda

cuando lo necesite y aprender de cada experiencia diaria. Le permite reconocer sus
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debilidades para trabajar en ellas y que no impidan el progreso de un adolescente en
el camino de ser un adulto responsable (Giraldo, 2003).

Dimensiones de las Competencias Sociales.

D1. Comunicacion Asertiva. Es muy importante poseer la destreza de saber
comunicar efectivamente las ideas. En muchas ocasiones ha sido determinante que
las habilidades comunicativas terminan por ser un factor que decida si en un trabajo
se es aceptado o no, o se es promovido o no (Elias et al., 2014). Para (Robles, 2012)
poseer una comunicacion asertiva radica en gque las personas tengan la capacidad de
transmitir lo que piensan, desean con la forma amable que les caracteriza, honesta y
concisa dentro de su centro de labores, sin ocasionar ningun tipo de dafio al respecto.

La comunicacion asertiva en las empresas es un aspecto esencial, sobre todo en
los lideres de area, porque estos son los encargados de distribuir la informacion entre
los departamentos y a su equipo de trabajo.

Muchos creen que es solo para organizaciones grandes o que manejan muchos
equipos, no obstante, esto no es asi, a pesar de que tu negocio apenas esta
comenzando y tengas poco personal, es necesario implementar la buena
comunicacion desde un principio (Robles, 2012).

Asimismo, cabe recalcar que la comunicaciéon asertiva no solo es para la
comunicacion interna, sino también para la relacion con tus clientes o aliados.

Tal y como se observa en la figura 4, podemos encontrar las competencias sociales

gue hacen una empresa asertiva.
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Figura 4

Asertividad en la empresa

|

| PASIVIDAD < ASERTIVIDAD |:>

! }

EMPATIA VALENTIA
RESPETO +/ ~  FIRMEZA

EQUILIBRIO SINCERIDAD CONFIANZA

Nota: Una empresa asertiva transmite confianza y seguridad a los clientes. (Robles,

2012, p.205).

El clima laboral que se respira en las organizaciones es vital para su correcto
desarrollo y requiere un esfuerzo por parte de todas las personas integrantes de los
equipos para mantener las relaciones interpersonales con clientes, proveedores,

comparieros o superiores, en perfecto estado y buena sintonia (Parraga, 2018).

Asimismo, en las grandes empresas, los departamentos de comunicacion,
avalados por la direccién, definen este proyecto tan laborioso en sintonia con las
areas de recursos humanos y relaciones publicas. Las empresas pequefias quiza lo
tengan mas facil, ya que suelen contar con una estructura mas flexible, desde la que
es posible realizar una supervisién del proceso de una forma mas cercana. De este

modo, sera mas sencillo detectar desequilibrios, frustraciones, descontentos o
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cualquier otra cuestion que pueda alterar el ambiente general o el grado de

satisfaccion de los clientes.

Sea cual sea el tipo de empresa un adecuado manejo de la comunicacion sera
clave en todos los procesos y transformaciones que tengan lugar dentro de las
organizaciones. Este estilo de gestion empresarial evolucionado e integrador lograra
equipos de personas asertivas que comunicaran sus ideas desde el equilibrio y lejos
de la pasividad y la agresividad, permitiendo asi alcanzar los objetivos propuestos

en un ambiente motivador y orientado a la eficiencia.

D2. Empatia. Es la facultad de contemplar la situacion a partir de la mirada o
perspectiva de la otra persona y asi ayudarle a alcanzar sus objetivos, un tipo de
sensibilidad que permite finalmente entender las politicas de una organizacion ajena
a la nuestra. La presencia de la empatia también puede percibirse en el ambiente
laboral gque tiene una vision realista y justa de los colaboradores. De este modo, esta
capacidad de ponerse en el lugar de los demas, y de comprender cuales son sus
respuestas ante las acciones de un docente proporciona una serie de datos que son

esenciales para toda gestion de ensefianza eficaz (Goleman, 1998).

Mostrar empatia en el lugar de trabajo demuestra un gran respeto por los demas
y contribuye a crear una cultura de equipo. Ademas, incrementa la aceptacion del
yo, la autoestima y logra que el factor humano se sienta considerado. Si un lider o
comparfieros son empaticos, el sentimiento del trabajador es positivo, se alienta y se
motiva, lo cual puede sorprender en momentos de dificultad su accionar serapositivo.

En definitiva, estos sentimientos motivan a los empleados a dar lo mejor de ellos.
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La responsabilidad de crear una cultura de equipo positiva y productiva en el
lugar de trabajo recae en gran medida en los miembros del equipo gerencial. Los
lideres empaticos tratan de conectarse con su equipo, construyendo un sentido de
confianza, apertura y comprension que hace que los empleados se sientan
apreciados, valorados, escuchados, reconocidos y cuidados. Cuando un lider hace
que sus subordinados se sientan de esta manera, el equipo se torna fuerte y unido, y

es cuando realmente se alcanzan objetivos importantes (Goleman, 1996).

La empatia empresarial se ha convertido en la pieza clave para mantener
el talento y motivarlo. Empatia se define como ‘ponerse en el sitio del otro’. Bajo
esta premisa encontramos una serie de elementos que marcan la diferencia en
cualquier empresa. Por un lado, la capacidad para dejar atras el pasado, centrarse en

el presente e incluso en el futuro (Goleman y Zilli, 1999).

Saber qué necesita el cliente, analizando el pasado, ofrecerle un presenteganador
y un futuro a su medida. A nivel de empresa, el talento de cada uno de los
trabajadores puede verse perfectamente si se consigue esta empatia capaz de generar

la motivacion necesaria.

Tal y como se observa en la figura 5, encontramos el funcionamiento del mapa

de empatia en la mente de una persona.
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Figura s

Mapa de empatia

Mapa de empatia

META ¢Qué necesita hacer?
-y 3 @

mpatizac?

ha conseguido su objetive?

Piensa y siente
ESFUERZOS

RESULTADOS

&{Qué oye?
o que dicen los otre

Nota: Constituye las partes fundamentales para el desarrollo de la empatia en la
persona, donde todos los sentidos estan activados y responder de la mejor forma en

su entorno. (Goleman y Zilli, 1999, p.96).

D3. Trabajo en Equipo. (Jacques y Jacques 2007, p.15) indica que la formacién
de un equipo “es un momento decisivo. Todos aspiramos a formar el equipo ideal en
el que los participantes sean como amigos, (...), que estén motivados y quieran
implicarse completamente, que muestren disponibilidad y den prioridad a sus

agencias de trabajo de grupo”.

Por otro lado, (Maxwell, 2003, p. 04) nos indica la importancia del trabajo en
equipo; un proverbio chino dice que “detrds de un hombre talentoso, siempre hay
otro hombre talentoso”. La verdad es que en el corazon de toda gran conquista hay
un equipo. La cuestion no es si los equipos son importantes, sino si reconocemos que

lo son y nos esforzamos por llegar a ser los mejores miembros del equipo. Por eso
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es que yo digo que uno es demasiado pequefio como para pretender hacer grandes
cosas. Solo, usted no puede hacer nada realmente importante. Esa es la ley de lo
trascendental. Lo desafio a que piense en un solo hecho de verdadera trascendencia
en la historia de la humanidad que haya sido llevado a cabo por un ser humano solo.
No importa lo que usted nombre, siempre encontrara que involucrado en tal cosa, ha
estado un equipo. Por eso fue que el presidente Lyndon Johnson afirmé: “No hay
problema que no podamos resolver juntos, y muy pocos que podamos resolver por
nosotros mismos” (Jacques y Jacques, 2007, p.17).

Asimismo, el autor sefiala la frase conocida la union hace la fuerza. Las
empresas mas punteras trabajan con las 5 C del trabajo en equipo. Los expertos
afirman que gracias a ellas la rutina del trabajo se hace mas llevadera, poniendo en
practica técnicas como el liderazgo y otras que favorecen el buen ambiente en el
trabajo. El que haya objetivos comunes o que se responda a las necesidades de la
labor o de la empresa son otros factores que mejoran gracias a la puesta en marcha
de estos propositos.

Son muchas las compafiias que estan fomentando estos comportamientos entre
sus empleados. Y es que los expertos aseguran que la puesta en marcha de estos 5
conceptos tiene muchas ventajas tanto para las empresas como para los trabajadores
de las mismas, son: la comunicacion, la coordinacion, la complementariedad, la
confianza y el compromiso.

Entre ellas, destacan la mejora significativa de la calidad del trabajo y del
servicio ofrecido a los clientes. Ademas, los empleados se implican mas en su labor,
tienen mejores resultados tanto en trabajo como en equipo Yy el objetivo comin es

mas facil de conseguir. Otros factores a destacar son la reduccién de los conflictos y
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el absentismo laboral, asi como el que se favorece el aprendizaje y el intercambio de
informacion.

D4. Liderazgo. Se define como la secuencia de pasos dentro de un proceso
de incidir en los demas y apoyarlos para que trabajen con entusiasmo en el logro de
objetivos comunes. Se entiende como la capacidad de tomar la iniciativa, gestionar,
convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo. Otra
concepcidn seria, que es una actividad ejecutiva realizada dentro de un proyecto, con
logros de eficacia y eficiencia, ya sea propio, del area gerencial o institucional (Davis

y Newtrom, 2003).

Ademas, el autor indica que el liderazgo implica que haya una persona (lider)
que pueda influir y motivar a los deméas (miembros del equipo). De ahi que en los
estudios sobre liderazgo se haga énfasis en la capacidad de persuasion e influencia.

Tradicionalmente, a la suma de estos dos rasgos se le ha denominado carisma.

Por otro lado, (Chiavenato, 2002) sostiene que el liderazgo es fundamentalmente
un fenémeno de influencia y el foco no es solo la persona del lider, sino también los
colaboradores y el contexto en que ocurren las acciones de liderazgo. Es el analisis
diagnostico de estas variables las que permite al lider realizar acciones y/o tomar
decisiones eficientes y efectivas. También es importante la flexibilidad, entendida
como la capacidad de usar diferentes estilos de liderazgo segun lo requiera el

colaborador y/o la situacién especifica que esté ocurriendo.

(Davis y Newtrom, 2003) definen el liderazgo como “el proceso que ayuda a
otros a trabajar con entusiasmo hacia determinados objetivos, es decir, es el acto
fundamental, facilitador del éxito de una organizacion y su gente” (p.61). Se

entienden al individuo como un conjunto de cualidades al comunicarse con los
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demas, demostrar capacidad de ser competente, de influir a su personalaprovechando
al maximo el potencial humano, sus conocimientos, ayudas, experiencias a fin de

alcanzar los objetivos.

Por tanto, el liderazgo es la llave de un éxito futuro en una organizacién
educativa. Es una funcién de todos los agentes educativos relacionandose entre si.
Todos los integrantes de una organizacion tienen capacidad de liderazgo y deben
ejercerla en todas las ocasiones de su vida; puesto que, proporciona al personal
liberarse de forma eficaz y ser dinamico orientado hacia el futuro, se preocupa por

el progreso, el desarrollo y la excelencia.

Desempefio Laboral

Seguln (Varela y Salgado, 2010) consideran que es la union de comportamientos
que se esperan del factor humano en el entorno laboral, quiere decir que es la raz6n
por la que se le contrata. Esto esta guiado a que el trabajador ha de mostrar
comportamientos importantes que visualicen su deseo de alcanzar las metas propias

de la empresa, pero que sea genuinamente.

Son acciones o comportamientos que se definen como atributos en los
trabajadores que son importantes para el cumplimiento de las metas
organizacionales, estos se miden como competencias de cada factor humano

otorgandole un valor al nivel de aporte para con la empresa.

De acuerdo a (Bautista, 2018), se percibe como las formas de hacer y
comportamientos del factor humano en pro del logro de metas ya disefiadas y que

Ilevaran al éxito a la organizacion.



59

Segun (Campbell et al.,, 2000 citado por Bautista, 2018), reconocen al
desempefio laboral como las actitudes mas resaltantes del factor humano, que llevan
a gque las empresas crezcan por medio de la ejecucion de los objetivos. En el caso de
(Pedraza et al., 2010 citado por Bautista, 2018), mencionan que un desempefio
exitoso depende de la conducta. Por ello, para (Milkovich y Boudreau, 1994 citado
por Bautista, 2018) estas caracteristicas son las siguientes: cualidad, capacidad,
habilidad, relaciones laborales, puesto que, estas conductas afectan el resultado final

que la organizacion espera lograr.

Por su parte (Faria, 2000 citado por Bautista, 2018) también lo coloca como el
resultado de las actitudes del factor humano en efecto de sus funciones y la
contribucion en el caro que se desempefia, en el cual se muestra un regulador entre
el trabajador y la empresa. En el caso de (Palmar et al., 2014 citado por Bautista,
2018) consideran que es el efecto después de el cumplimiento de las funciones,
tienen que ser correctamente efectuadas a lo que la empresa exige y requiere. Por lo
que, ser eficiente, eficaz y efectivo, llevara a que las responsabilidades se ejecuten
en pro de la organizacion. Por su lado (Palaci, 2005 citado por Bautista, 2018) sefiala
que es un valor que la organizacion espera y gue se basa en las acciones que muestra
el factor humano en un tiempo definido. Siendo asi (Pedraza et al., 2010 citado por
Bautista, 2018) estas conductas se manifiestan de manera personal o grupal, en
distintos espacios de tiempo y que se espera que sea un aporte en la eficiencia de la

organizacion.

Teorias Relacionadas al Desempefio Laboral.

Las teorias que sustentan el desempefio laboral, inician segun la premisa del

equilibrio que se da entre los beneficios que se otorga al factor humano y los que
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obtiene la empresa. Siendo asi, se menciona a Dawis (1964) quien disefia la teoria
del ajuste basado en las capacidades del trabajador, sustentando que el trabajador
espera una recompensa por el efectivo desempefio de sus labores. En el caso de
Vroom (1964) disefia la teoria de valencias y expectativas puesto que, considera que
el trabajador tiene creencias de recompensa por su desempefio laboral. Para Adams
(1965) con su teoria de la equidad, expone que debe de haber un equilibrio entre el

esfuerzo que entrega el factor humano y la recompensa que recibe.

Por su parte Porter y Lawler (1968) proponen la teoria del proceso, que
fundamenta el impulso positivo que conlleva a que otorgue el trabajador un beneficio
con resultados déptimos. Tenemos también a Locke (1976) con la teoria de la
finalidad, que plantea que para alcanzar los objetivos y metas son a través de toda
actividad enfocada en ello. Posteriormente, Murphy (1990) muestra la teoria del
rendimiento laboral, que se basa en la forma de hacer funcionar las tareas, las
personas y sus comportamientos que inciden de manera negativa o positiva en las
funciones, lo que concluye que, el desempefio laboral optimo nace de que la persona
se sienta favorecida positivamente y muestre compromiso y eso se vea reflejado en

su rendimiento.

Asi pues, luego de abordar el desempefio laborar como una recompensa del
trabajo efectivo y con resultados, posteriormente se pone mayor énfasis a las
competencias desarrolladas por el factor humano en funcion al estimulo que recibe.
Se crea la teoria del rendimiento laboral por Koopmans et al., quienes evaltan el

rendimiento en el trabajo.

Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, De-Vet, Buuren, Van-Der-Beek (2013)

investigaron y se abocaron a desarrollar un instrumento conciso y general que sea
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capaz de medir el rendimiento en el trabajo de una persona, aquel que lleva el
desarrollo de tes dimensiones: desempefio de tareas, desempefio contextual y
comportamiento laboral contraproducente, dimensiones que se tomaron como

referencia para la presente investigacion.
Meétodos para Mejorar el Desempefio Laboral.

(WorkMeter, 2012) refiere que la motivacion es esencial para lograr que los
empleados tengan un buen desempefio, pero, la motivacién debe ser constante a
través de charlas, capacitaciones, otorgarles mas actividades, autonomia, autoridad,
ofrecer incentivos cuando alcancen metas y el entorno laboral debe ser adecuado.
Existen diversos métodos para lograr la motivacion del empelado y pueda ser mas
eficiente y productivo para ello, es necesario que el empleador conozca las
necesidades del colaborador.

Tal y como se observa en la figura 6, la relacion entre la satisfaccion laboral y
el desempefio.

Figura 6
Satisfaccion laboral y desempefio

SATISFACCION LABORAL Y
DESEMPENO

Una de las relaciones mas importantes es la relacion satisfaccion
laboral - desempeno.

Es el rendimiento el que influye en la satisfaccion y no viceversa como
lo senala inicialmente el modelo de Lawler-Porter
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Nota: La accion del colaborador esta en funcién a cuan satisfecho se
encuentra en su entorno de labores. Resumen de acuerdo a lo
planteado por (WorkMeter, 2012)

Algunos de estos métodos son:

La Piramide de Maslow. La jerarquia de incluye cinco niveles de necesidades
y argumenta que las personas actuaran solo para satisfacer sus necesidades mas altas

cuando se satisfacen sus necesidades mas bajas (Maslow, 1991).

La Teoria de dos Factores de Herzberg. Se divide en dos areas de necesidad
como factores de higiene y factores de motivacion. Los factores de higiene son la
politica de la empresa, el salario, las condiciones de trabajo, la seguridad, la
supervision y las relaciones interpersonales. Estos factores no son la parte principal
del trabajo y no afectan el desempefio de los empleados, pero evitan el mal
desempefio debido a las restricciones laborales. Los factores motivacionales son
fuentes de motivacion de alto nivel que se centran en los aspectos del trabajo, como
el éxito, la apreciacion, la responsabilidad y el progreso. Estos factores tienen efectos

positivos tanto en la satisfaccion laboral como en el desempefio ocupacional.

La Teoria X Y de McGregor. Los gerentes de la teoria X asumen que los
trabajadores son perezosos, evitaran la responsabilidad y prefieren simplemente
sobrevivir. Los supuestos de la teoria X creen que los trabajadores deben ser
controlados y amenazados con castigos. Por el contrario, McGregor vio a losgerentes
de la Teoria Y como aquellos que tienen suposiciones de que los trabajadores se
preocupan por la organizacién, buscaran responsabilidad y ejerceranautocontrol

(Chiavenato, 2009).

En lafigura 7 y 8, se muestra los supuestos de las teorias X y Y respectivamente,

y la relacion que existe entre ellas.
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Figura7

Supuestos de la teoria X, Y

Teoria “X” Teoria “Y"

Las personas se esfuerzan
Las personas son perezosas e — y les gusta estar
indolentes ocupadas.
basmersonasvetitvanaltrabito El trabajo es una actividad tan natural
p 4 jo- como divertirse o descansar.
Las |‘)e.rsonas evaden. la Las personas buscan y aceptan
= responsabilidad, para sentirse mas responsabilidades y desafios
sequras.
Las personas necesitan ser Las personas puedgr_\ guto motivarse y auto
controladas y dirigidas. dirigirse.

Las personas son creativas y competentes,

Las personas son ingenuas y no
poseen iniciativa,

Nota: Las personas inmersas en los supuestos de la teoria Y, son aquellas que mejor
desempefio tienen en su entorno laboral. (Chiavenato, 2009)

Figura 8
Relacion entre teorias

| MOTIVACION

REIECIon entre MIeorEs
Alderfer McClelland
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;
Szl Seguridadien el empleo

crecimiento, responsabilidad,
ascenso.

ReIGCIoN

Fldioldgicas Politicas de empresa:

condiciones de frabajo,
remuneraciones

Nota: Cuatro teorias guardan una relacion estrecha, a pesar que cada una
de ella se ha desarrollado de una forma diferente. (Sackett y De Vore,

2001).
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Importancia del Desempefio Laboral.

Se entiende que toda organizacion se convierte productiva al alcanzar sus
objetivos previamente disefiados con planificacion y convertir sus recursos en un
producto de mayor aprovechamiento con un costo menor posible. Por ende, la
productividad mide el desempefio constituido por eficacia y eficiencia. En el
momento en que el factor humano ofrece sus competencias tanto blandas y duras y
llevan a cargo actividades asignadas, es importante también considerar a este
conglomerado los principios de cooperacion, sostenimiento y solucién a los
conflictos presentes, es cuando, inmediatamente se generan aportes beneficiosos

para la empresa (Chiavenato, 2002).

Es necesario que una organizacion implemente continuamente la medicién del
desempefio del factor humano. Segun lo obtenido como resultado, es posible aplicar
soluciones asertivas que hagan que el factor humano sea un ente capaz de adaptarse
al cambio para un redisefio. Entonces, optimizar el desempefio en una organizacion
la conducira a un rendimiento optimo y al éxito. Ser una organizacion eficaz se

reflejara en clientes contentos sin mucho costo invertido (Chiavenato, 2009).

Evaluacion del Desempefio Laboral.

Para ejecutar la evaluacion del desempefio se realiza mediante indicadores, que
son formas de medir la contribucién del individuo, del equipo, programa o unidad
de objetivos y resultados, a la consecucién de los objetivos del negocio o de la
organizacion (Franklin y Krieger, 2011). Ademas, el autor sefiala que la evaluacion
del desempefio se realiza para establecer si todos los integrantes de la organizacién
realizan su trabajo de la mejor manera posible, y si esto es suficiente para asegurar

el logro de los objetivos organizacionales propuestos.
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Por otro lado, (Griffin y Ebert, 2004) sostiene que la evaluacion de las
capacidades es la valuacion del rendimiento del puesto de un empleado para

determinar el grado al que éste se desempefia en forma eficaz.

Dimensiones del Desempefio Laboral.

D1. Desempefio de Tareas. El autor (Motowidlo, 1994) consideré que el
desempefio de tareas vendria a ser la union de comportamientos importantes que se
manifiestan en un puesto de trabajo considerando las competencias técnicas
profesionales de la persona y que estan relacionadas con la formalidad de una

remuneracién o bonificacion por parte de la empresa.

En el caso de (Valera y Salgado, 2010) también reafirman en lo antedicho puesto
que el desempefio de tareas es el conglomerado de actitudes que se involucran
directamente con la productividad, o las acciones que ofrecen soporte para los

procedimientos principales de la empresa.

Es preciso recalcar que a través del tiempo surgieron diversas teorias en las
cuales no se mencionaba aun al desempefio de tareas como una de sus dimensiones,
modelos que estuvieron formados a partir de estudios factoriales asi como de

investigaciones con estadisticas.

En la figura siguiente, se muestra la sub dimensiones en cuanto al desempefio

de tareas.



Figura 9

Dimensiones afines con el desempefio de tareas

Autores Naturaleza de la medida Dimensiones
Toops (1944)  Distinguiendo entre - Unidades de produccion
adecuacion: calidad y ausencia - Calidad del trabajo
de errores, y cantidad: volumen - Tiempo de permanencia
de producto Destrezas de supervision vy
liderazgo.
Wherry (1957) - Resultados
- Calidad
- Tiempo perdido en la ejecucion
- Cambio de trabajos
- Tiempo de formacién o promocién
- Satisfaccion
Bernardin & Definen la ejecucion como los - Calidad
Beatty (1984) registros de resultados - Cantidad
producidos en un puesto - Tiempo
durante un periodo de tiempo - Costo-eficacia
ya que soélo se puede medir de - Necesidad de supervisién Impacto
esta forma. Menciona que para  interpersonal
entender las  dimensiones
debes relacionarias.
Campbell Describe ocho dimensiones, - Eficacia en tareas especificas.
(1990) pero avisa que la correlacion - Eficacia en tareas no especificas
entre ambas es baja por lo que (para todos)
todo intento de ahondar en - Comunicacion oral y escrita.
ellas seria ineficaz para - Esfuerzo demostrado (en acabar
descubrir esa estructura latente.  una tarea) Disciplina personal
sostenida
- Facilitacion de ejecucion pares y
equipos
- Supervision
- Gestion o administracion
Murphy Entiende la ejecucion como el - Conductas que hacen perder el
(1989) compendio de cuatro  tiempo
dimensiones - Ejecucion de las tareas o roles
definidos para el puesto.
- Interpersonales: de ayuda y de
equipo.
- Conductas destructivas: violencia,
robos, etc.

66

Nota: Campbell y Murphy coinciden bastante en cuanto a las dimensiones sobre el

desempefio de tareas. Tomado de (Valera y Salgado, 2010)

Asimismo, el desempefio de tareas reconoce la agrupacion de cualidades

necesarias para cumplir un puesto laboral, también esa informacion sirve para
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realizar una evaluacion del nivel de cualidades y con esa informacion se podra hallar
ciertos aspectos que se deberan poner mayor énfasis en la capacitacion (Valera y

Salgado 2010).

Por lo tanto, al ser los puestos laborales diversos, se ha brindado elementos que

cubren las conductas que favorecen al desempefio de tareas.

Seguidamente, en la figura 10, podemos encontrar los factores en el desempefio

de tareas.

Figura 10

Factores en el desempefio de tareas

Factor

Definicion

Administracion
Comunicacion
escrita y oral
Supenision y

liderazgo

Actividades con
COSas

Actividades con
datos

Actividades con
personas

Conductas orientadas a dejar rastros de las
operaciones en la firma

Conductas requeridas para
informacion interna o extermnamente.

divulgar

Conductas dirigidas a promover el desempefic
de supervisados y de la organizacidn

Conductas de naturaleza fisica o por
psicomotora que implican la manipulacion de
objetos

Conductas de naturaleza cognitiva dirigidas
hacia el manejo de la informacion

Conductas dirigidas a interactuar con terceros,
dentro o fuera de la organizacion.

Nota: Estos factores repercuten en el desempefio de tareas de los colaboradores en

cualquier contexto organizacional. (Valera y Salgado 2010)

D2. Desempefio Contextual. Los autores (Borman y Motowidlo, 1993)
mencionan que son los comportamientos que no son exclusivas de las labores, y que

ademas sostienen un ambiente agradable con la finalidad del éxito organizacional.
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Cabe resaltar que Motowidlo en 1994, propuso al desempefio de tareas y al
desempefio contextual, y que han sido conllevadas en los Gltimos tiempos como es

el caso de otros autores segin Campbell, Conway, Van, y otros.

Para el caso de (Valera y Salgado, 2010) son conductas que no se relacionan con
sus primordiales funciones de tareas, que cooperan hacia el desarrollo del clima

laboral y emocional dando paso a un clima adecuado que lleve al éxito.

Es preciso considerar estas diferentes caracteristicas:

e Los comportamientos pueden ser aplicables a todo cargo.
e Son comportamientos que no se relacionan con las cualidades profesionales.
e Los comportamientos no son ni recompensados ni sancionados por la empresa,
llevando a que el trabajador los ejecute propiamente.
(Borman et al., 2001) propone uno de los modelos del desempefio contextual, y

considera las siguientes dimensiones:

e Cooperar con otros
e Desarrollar vinculos con la empresa
e Desempefio fuera del puesto laboral
De igual manera, en la figura 11, se muestra las sub dimensiones del desempefio

contextual.



Figura 1l

Sub dimensiones del desempefio contextual

Dimensién

Sub

Definicién § :
dimensiones

Ayuda a otros

Vinculacién
organizacional

Desempefio mas
alla del puesto

Compartiendo consejos para su trabajo,

dandoles conocimientos o destrezas Cooperacién
necesarias, brindando apoyo emocional

en problemas personales.

Informando de eventos de interés o que Cortesia
deberian saber y colocar los intereses del

grupo por delante de los personales.

Ser considerado, cortes y tacto con los Motivacion
demas asi como demostrar motivaciény

confianza (aplaudir éxitos ajenos,

ayudarles para superar |as dificultades).

Representar eficazmente ala Representacion
organizacion

Defender y expresar lealtad mas alla de Lealtad
momentos dificiles.

Compromiso con la mision y objetivosde  Compromiso

la organizacion, asumiendo mis funciones

y procedimientos, y propeniendo mejoras.

Trabajar mas de lo que sele pide, no Persistencia
importando las dificultades.
Tomar la iniciativa para realizar Iniciativa

actividades a fines de |a organizacion, y

no sololo que le corresponde.

Desarrofiar el propio conecimiento y

destreza aprovechando las oportunidades Auto-desarrollo.
que da la organizacion o asumiendo este

esfuerzo a costa de su propio tiempo y

recursos.

Nota: Tomado de Predictores de personalidad del desempefio ciudadano,

desarrollado por (Borman et al., 2001, p.35).

Los autores (Valera y Salgado, 2010) consideran que la adaptacién y la

innovacion, no necesariamente son cualidades que se deban de exigir.

69

En la figura 12, podemos encontrar el modelo de desempefio contextual segln

Valera y Salgado.



Figura 12

Modelo de desempefio contextual segun Valera y Salgado
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Factor

Definicion

Ejemplos

Contexto interpersonal

Contexto sobre tareas

Contexto
organizacional

innovacion

Adaptacion e

Conductas dirigidas a
buscar el beneficio de
companeros de trabajo

Conductas que exceden
los estandares de
trabajos exigibles a un
empleado.

Conductas que
demuestran la
solidaridad del
empleado con la
organizacidn

Conductas que

permiten mantener el
ritmo de cambios que
lleva la fima o que
colaboran para generar
cambios beneficiosos
para la organizacion

Ayudar a ofros colegas
en el trabajo, mantener
actualizados a  ofros
sobre eventos relevantes

Per=zistir con entusiasmo
aun en situaciones de
dificultad; trabajar horas

exiras de forma
voluntaria.

Parficipar en ewventos
sociales, defender Ila
organizacion fuera v
dentro del trabajo.
Aprender y aplicar

conocimiento dinigido a la
mejora de productos o
procesos

Nota: Tomado del desempefio de los Individuos en las Organizaciones, desarrollado

por (Valera y Salgado, 2010).

Cabe mencionar que los modelos de desempefio contextual son similares en

estructura e intercambian comportamientos parecidos, orientados a generar un clima

agradable que sean complemento de los comportamientos que lleven al éxito a la

empresa.

D3. Desempefio Contraproductivo. Esta dimension es aquella que ha

ocasionado mayor atencidn entre los investigadores, ya que es todo lo relacionado
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con restar efectividad a la empresa. Aspectos contraproducentes y negativos que

perjudican el éxito de la empresa.

Los autores (Valera y Salgado, 2010) consideran que los comportamientos que
son una amenaza para el buen desempefio de una empresa se definen como
desempefio contraproductivo, entre ellos (descansos excesivos, sabotaje, robo) y en
el caso de los trabajadores (burnout, chismes, favoritismo) lo que va en contra de las

normas tacitas o expresas.

Tal y como se observa en la figura 13, se ha identificado dos factores en el
desempefio contraproductivo:
Figura 13

Factores del desempefio contraproductivo

Factor Definicidn Ejemplo
Desempeno Conductas que Realizar amenazas a
confraproductivo amenazan la integridad companeros de trabajo;
interpersanal fisica o psicolégica de incomodar fisica o
loz companeros de wverbalmente a otros.
trabajo.
Desempeno Conductas que Sabotear equipos, robar
confraproductivo perjudican la actividad objetos de la
organizacional de la organizacicon organizacion o utilizar
activos de la firma para
beneficio personal.

Nota: Tomado del desempefio de los Individuos en las Organizaciones, desarrollado

por (Valera y Salgado, 2010).

Los autores estan de acuerdo en que, las percepciones de injusticia son el inicio
de conductas contraproducentes. En el caso de (Greenberg, 1990) el trabajador que
recibe situaciones de injusticia, desarrolla conductas que justifiquen su accionar
como si fuera un pago o justicia de lo recibido, por ejemplo un robo hacia la

organizacion como un mecanismo para restablecer la justicia.
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Dicho esto, se muestra como un desequilibrio que surge al contrastar los aportes
que otorga a la empresa (habilidades, experiencia, formacion) entre las
compensaciones gue recibe (salarios, beneficios), esto lleva a laincomodidad y stress

que conducen a los trabajadores a destacar comportamientos negativos.

En seguida se muestra la figura 14, donde se encuentra la estructura del modelo

de desemperio laboral propuesto por Valera y Salgado (2010).

Figura 14

Modelo de desempefio laboral por Valera y Salgado

Personas

Administracion Objetos

l 3
]
v

Desempefio de [
lareas 0\

B Supervision y

liderazgo

f

\
’ | Comumcacion

Interpersonal

)

=
, =
| =4
=
=

Adaptacion e

| De trabap
Desempefio g
\ Contextual N
".| N Organizacional

| |.
\
I innovacion

\ Interpersonal

\ Desempeno //
contra
productivo BN
N Organizacional

Nota: Este modelo comprende tres aspectos fundamentales como el desempefio de

tareas, contextual y desempefio contra producido. Elaborador a partir de lo planteado

por Valera y Salgado (2010)
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2.3 Marco Conceptual (de las variables y dimensiones)
2.3.1. Competencias Sociales

Las competencias sociales son la agrupacion de destrezas no cognitivas
primordiales para captar y desenvolverse con éxito en las labores.(Singer et al.,
2009).

(Caballo, 1993) define a las competencias sociales como “el conjunto de
conductas emitidas por un individuo en un contexto interpersonal que expresa el
sentimiento, actitud, deseo, manifestaciones y derechos de la persona de manera
correcta a la situacion” (p. 6). Esas conductas son respetadas en los demas, y que por
lo general soluciona los problemas inmediatos de la situacion, mientras reduce la
probabilidad de futuros problemas.

(Goldstein, 1980) menciona que dichos comportamientos y/o actitudes
“involucran el establecer y compartir experiencias basadas en el intercambio de

informacion de manera adecuada sin afectar la opinion del otro” (p.33).

Dimensiones.

D1. Comunicacion Asertiva. (Casadiego et al., 2015, p. 230) sostienen que la
comunicacion asertiva como habilidad social de relacion es una “forma de expresion
consciente, mediante la cual se manifiestan las ideas, deseos, opiniones, sentimientos
o0 derechos de forma congruente, clara, directa, equilibrada, honesta y respetuosa,

descartando el dafiar a los demés, y mostrando desde un enfoque de autoconfianza”.

(Robbins, 2013) la comunicacion asertiva “no so6lo nos permite responder a los
ataques verbales, a la burla, a la agresion y a la manipulacion en general, sino que

ademas nos permite mejorar la calidad de nuestras relaciones laborales y personales.
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Sin lugar a dudas, quienes se comunican asertivamente muestran una gran madurez

emocional” (p.56)

(Universidad de Saskatchewan, 2019) sefiala que los comunicadores asertivos
son “autoconscientes (es decir, conocer sus propios sentimientos, metas, etc.),
responsable (por sus propios pensamientos), comportamiento, etc.) y honestos (es

decir, proporcionar mensajes verbales y no verbales consistentes)” (p.33).

D2. Empatia. Es el accionar de un individuo para demostrar e identificar
aspectos emocionales en las demas personas, quiere decir, que posee la capacidad de
entender esos sentimientos y también de transcribir sus mensajes no verbales

(Goleman, 1995).

La empatia es la tendencia natural a sentirse dentro de lo que se percibe o
imagina, tendencia que permite, en primer lugar, reconocer la existencia de otro
(Wispé, 1987).

La empatia es, asi, la unién entre un sujeto y un objeto artistico, la participacién

de dos sujetos en la misma experiencia por medio de sus acciones (Salgado, 2000).

D3. Trabajo en Equipo. (Stoner et al., 1996) define al equipo como personas

que se interrelacionan con el proposito de lograr un objetivo coman.

(Koontz y Weihrich, 1998) conceptualizan al equipo como un ndmero
reducido de personas con destrezas que se complementan entre si comprometidas
con un mismo objetivo, una serie de metas de desempefio y un método de trabajo del

cual son solidariamente responsables.

Un equipo es un ndmero comparativamente pequefio de individuos con

competencias complementarias (conocimientos, destrezas y cualidades), con metas
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de desempefio comunes y que interactan entre si solidariamente responsables

(Hellriegel y Slocum, 2004).

D4. Liderazgo. Para (Kotter, 1999) "son las acciones para influenciar en los
demas que se desempefien por propia voluntad en los objetivos grupales que tienen

intereses comunes™ (p.105).

(Senge, 1990) afirma que “el liderazgo implica aprender a moldear el futuro.
Existe el liderazgo cuando las personas dejan de ser victimas de las circunstancias y

participan activamente en la creacion de nuevas circunstancias™ (p.36).

Desempefio Laboral

(Echeverria, 2011) afirma que el desempefio laboral “es el valor que se espera
aportar a la organizacién de los diferentes episodios conductuales que un individuo
lleva a cabo en un periodo de tiempo. Estas conductas, de uno o varios individuos
simultaneamente, contribuiran a la eficiencia organizacional”. (p.155).

Dimensiones.

D1. Desempefio de Tareas. EI desempefio en la tarea implica el logro de las
tareas y responsabilidades en determinado trabajo (Murphy, 1990).

El desempefio en la tarea estd directamente vinculado con el nucleo técnico,
estas actividades dependeran del conocimiento, las capacidades y las habilidades del
individuo, asimismo, estas estan incluidas en las tareas descritas para cada puesto
(Motowidlo y Scotter, 1994).

En efecto el desempefio de la tarea abarca comportamientos direccionados a la
produccidn de bienes o servicios (Rotundo y Sackett, 2002).

D2. Desempefio Contextual. (Podsakoff et al.,, 1993) definen como

comportamientos espontaneos e independientes por parte del personal, ya que estos
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logran superar a los esperados para su puesto laboral, fomentando asi un mejor
funcionamiento de la organizacion.

(Organ, 1990) define al desempefio contextual como los comportamientos que
se dan de manera voluntaria espontanea de los colaboradores y que cooperan al
cumplimiento de los objetivos planteados por la alta gerencia, al establecer un

propicio ambiente de trabajo de forma indirecta.

Para (Borman y Motowidlo, 1993) vendria a ser los comportamientos que

respaldan al entorno en el que opera el nlcleo técnico.

D3. Desempeiio Contraproductivo. (Omar, 2010) concibe como
contraproducente a aquellas conductas deliberadas de forma voluntaria en perjuicio
de la empresa y de los que la componen, siendo una advertencia para no vulnerar el
bienestar de la organizacién en su conjunto.

(Sackett y DeVore, 2001) mencionan que son conductas desviadas, es decir son
conductas intencionadas gque son ejecutadas por un integrante de la organizacion,
percibida por la organizacion como comportamientos contrarios a sus legitimos
intereses.

Estos comportamientos dentro del trabajo son amenazas que atentan contra el
bienestar organizacional, por ende, los perjudicados también son los colaboradores

(Sackett, 2002).
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Capitulo 111
Hipotesis
3.1 Hipotesis General
Existe una relacion significativa entre las competencias sociales y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.
3.2 Hipotesis Especificas
HE 1
Existe una relacion significativa entre la comunicacién asertiva y el desempefio laboral
de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.
HE 2
Existe una relacion significativa entre la empatia y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.
HE 3
Existe una relacion significativa entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral de
los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.
HE 4
Existe una relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.
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3.3 Variables
3.3.1 Definicion Conceptual de Variables
Competencias Sociales. Las competencias sociales son un conjunto de
habilidades no-cognitivas esenciales para aprender y desempefiarse exitosamente en
el trabajo. Asimismo, son también mencionadas como competencias del saber ser,
es decir, como debe ser una persona, qué habilidades debe poseer para desarrollar
actividades y para relacionarse con los demas. (Singer et al., 2009)
Desempefio Laboral. (Echeverria, 2009) afirma que el desempefio laboral “es el
valor que se espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales
que un individuo lleva a cabo en un periodo de tiempo. Estas conductas, de uno o
varios individuos simultdneamente, contribuiran a la eficiencia organizacional”.
(p.155).
3.3.2 Definicion Operacional de Variables
Competencias Sociales. Esta variable se define operacionalmente como el
resultado cuantitativo de la evaluacion realizada entorno a sus cuatro dimensiones:
comunicacion asertiva, empatia, trabajo en equipo y liderazgo; utilizando un
cuestionario comprendido por 18 items, con una escala de calificacion tipo Likert (5
niveles), a fin de poder medir las competencias sociales y establecer la relacion que
existe con el desempefio laboral.

Desempefio Laboral. Esta variable es definida operacionalmente como el
resultado cuantitativo de la evaluacion realizada entorno a sus tres dimensiones:
desempefio de tareas, desempefio contextual y desempefio contra productivo;
utilizando un cuestionario constituido por 18 items, con una escala de valorizacion
tipo Likert (5 niveles), a fin de poder medir el desempefio laboral y establecer la

relacidn que existe con las competencias sociales.
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Operacionalizacion de variables
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Variables

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Escatade

Medicion

Variable 1:
Competencias
sociales

Las competencias sociales son
un conjunto de habilidades no-
cognitivas esenciales para

aprender 'y  desemperfiarse
exitosamente en el trabajo.
Asimismo, son  también
mencionadas como
competencias del saber ser, es
decir, cémo debe ser una
persona, qué habilidades debe
poseer para desarrollar
actividades y para relacionarse
con los demas. (Singer et al.,
2009).

Esta variable se define
operacionalmente  como el
resultado cuantitativo de la

evaluacién realizada entorno a
sus cuatro dimensiones:
comunicacion asertiva, empatia,
trabajo en equipo y liderazgo;
utilizando  un  cuestionario
comprendido por 18 items, con
una escala de calificacién tipo
Likert (5 niveles), a fin de poder
medir las competencias sociales
y establecer la relacion queexiste
con el desempefio laboral.

Comunicacion
asertiva

Empatia

Trabajo en
equipo

Liderazgo

Inteligencia emocional
Tolerancia de los trabajadores

Comunicacion precisa

Comprension emocional
Adopcién de perspectivas
Actitud entusiasta de los trabajadores

Comunicacion
Coordinacion
Complementariedad
Confianza
Compromiso

Competencias intrapersonales
Competencias interpersonales

Ordinal:

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

abrwn e

Variable 2:
Desempefio
laboral

(Echeverria, 2011) afirma que
el desempefio laboral “es el
valor que se espera aportar a la
organizacion de los diferentes
episodios conductuales que un
individuo lleva a cabo en un
periodo de tiempo. Estas
conductas, de uno o varios
individuos simultdneamente,
contribuiran a la eficiencia
organizacional”. (p.155).

Esta variable es definida
operacionalmente  como el
resultado cuantitativo de la
evaluacion realizada entorno a
sus tres dimensiones: desempefio
de tareas, desempefio contextual
y desempefio contra productivo;
utilizando  un  cuestionario
constituido por 18 items, con una
escala de valorizacion tipo Likert
(5 niveles), a fin de poder medir
el desempefio laboral yestablecer
la relacion que existe con las

Desempefio de
tareas

Desemperio
contextual

Desempefio
contra
productivo

nmovacion

Actividades especiales
Administracién
Supervision y liderazgo
Comunicacion

Interpersonal

De tarea

Organizacional
Adaptacioén e innovacion

Interpersonal
Organizacional

Ordinal:

1. Nunca

2. Casi nunca
3. A veces

4. Casi siempre
5. Siempre

competencias sociales.
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Capitulo 1V
Metodologia
4.1 Método de Investigacion
Método General.
La presente investigacion se realiz6 utilizando el método cientifico, la cual se refiere
a aquella orientacion que se centra en la observacion y a la demostracion de la hipdtesis.
El método cientifico, aclara las relaciones entre las variables del fendmeno que seencuentra
en estudio, el mismo que planea los aspectos metodolégicos con la finalidad deobtener
resultados y sobre todo asegurando la validez y confiabilidad. (Hernandez et al., 2014)

Meétodo Especifico.

Se utilizd el método hipotético deductivo que es el procedimiento o camino que sigue
el investigador para hacer de su actividad una préactica cientifica. Este es unprocedimiento
metodoldgico que parte de unas aseveraciones en calidad de hipotesis y busca refutar o
falsea tales hipotesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben confrontarse con los
hechos. Las conclusiones se extraen a partir de una hipotesis general. Los métodos

especificos son aquellos que se utilizan dentro del proceso de investigacion
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cientifica y que, en algunos casos, pueden ser también empleados de manera
interdisciplinaria (Arias, 2012).
Otro método a emplear fue el método estadistico, la cual permiti6 realizar el analisis
y compresion de los datos de forma sistemaética y objetiva. Ademas, mediante este método
se logro describir los datos de forma sencilla y de facil comprension; asimismo, permitio
realizar inferencia estadistica a partir del conjunto de datos acopiados.
4.2 Tipo de Investigacion
La presente investigacion se enmarca en un tipo basico, también denominado pura
o fundamental. Este tipo de investigacion de caracteriza por su enfoque de generacion de
conocimiento teorico y la comprension de conceptos y fendmenos, haciendo a un lado lo

acontecido en la practica (Arias, 2012).

Ademas, (Naupas et al., 2014) afirma que el tipo de investigacion basica se centra
en el desarrollo de teorias y en ampliar el conocimiento cientifico, sin propésito inmediato
de resolver problemas practicos de la realidad. En base a esta definicién y a los fines que
persigue esta investigacion fue de tipo basica, ya que en todo momento se basé en obtener
un entendimiento profundo sobre las variables de estudio en un contexto especifico y no

se enfocd en resolver un problema préctico.

4.3 Nivel de Investigacion
Entendiendo al nivel de investigacion como el grado o nivel de profundidad con el
que se realizara el estudio, esta eta investigacion fue de nivel correlacional, puesto que
pretender establecer y analizar la relacion entre las variables, para realizar predicciones
mediante el comportamiento de los datos (tendencia) o patron predecible, hacia un grupo

0 poblacion.
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Sobre el nivel correlacional, (Hinojosa, 2017) sefiala que pertenece a la ubicacion
de los elementos y detalles de un evento o fendmeno el cual esté sometido a anélisis de
investigacion, lo que hace viable medir o evaluar los detalles encontrados, segun sus
proporciones o dimensiones, estas puedan determinar una relacion entre ellas, valiéndose

de pruebas estadisticas que estén fundamentas en sus caracteristicas.

Por otro lado, (Herndndez et al. 2014) sostiene que para medir el grado de
asociacion o vinculacion entre dos 0 més variables, primero se tiene que medir cada una
de ellas, para luego cuantificarlas, analizarlas y establecer las relaciones. Ademas, el autor
refiere que la utilidad principal de este tipo de estudios “es saber como se puede comportar
un variable al conocer el comportamiento de otras variables vinculadas. Es decir, intentar
predecir el valor aproximado que tendrd un grupo de individuos o casos en una variable, a

partir del valor que poseen en las variables relacionadas” (p.127).

4.4 Disefio de la Investigacion

La presente investigacion aplicoé el disefio més adecuado para estudios
correlacionales, la cual fue no experimental y de corte transversal. Segin (Hernandez et
al., 2006) sostiene que el disefio de la investigacion no experimental, es aquel en donde
“no se manipulan ni se someten a prueba las variables de estudio. Es decir, se trata de una
investigacion donde no hacemos variar intencionalmente la variable dependiente” (p.185).
El estudio ademaés estuvo conformado por un disefio transversal o transeccional, ya que su
realizacion fue un diagndstico exacto utilizando la muestra en un tiempo y programacion

determinado.

Por lo tanto, en esta investigacion se utilizé el disefio no experimental transeccional

de tipo relacional, siendo el siguiente esquema que lo representa:
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M r
O,
Donde:
M = Muestra

O = Observacion 1 (Competencias sociales).
O = Observacion 2 (Desempefio laboral).
r = Relacién

4.5 Poblacion y Muestra

4.5.1 Poblacién
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Segun (Palacios et al., 2016) la poblacidn es “la totalidad de los elementos que

poseen las principales caracteristicas objeto del anlisis y sus valores son conocidos

como parametros” (p. 181). Considerando esta definicion, se procede a delimitar la

poblacion de estudio.

La presente investigacion se llevo a cabo en la Municipalidad Distrital de

Pichanaqui integrado por funcionarios y servidores de acuerdo al cuadro siguiente:

Tabla 3

Poblacion de funcionarios y servidores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui

Funcionarios y servidores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui

Integrantes del concejo municipal
Funcionarios y servidores
Permanente y nombrados
Personal Régimen 276

Personal Régimen 728

Personal CAS

TOTAL

Nota: La informacion se sustenta en las planillas de la Subgerencia de Gestion y

Talento Humano de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui.
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Criterios de Inclusion.
Se refiere a los criterios especificos que posee una unidad de estudio para que
forme parte de una investigacion. “Pueden ser: edad, género, nivel de estudios, nivel
socioeconomico, enfermedad especifica, estado de la enfermedad y estado civil”.

(Bernal, 2006, p. 201)

Para la presente investigacion se consideré como criterios de inclusion:

e  Servidores publicos que trabajen dentro de las areas administrativas de la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui.
e  Servidores publicos administrativos de ambos sexos de la Municipalidad

Distrital de Pichanaqui.

e  Servidores publicos administrativos sin rango de edad de la Municipalidad

Distrital de Pichanaqui.

Criterios de Exclusion.

En este caso se considera aquellos rasgos que se hallan en quiénes participan y
que de alguna manera son susceptibles a sufrir alteraciones o modificaciones en los
resultados, por consiguiente, los convierten en no clasificables para la investigacion.
“Por nombrar alguno de estos criterios usualmente tenemos: edad, etnicidad, por la
presencia de comorbilidades, gravedad de la enfermedad, presencia de embarazo, o
las preferencias de los pacientes” (Bernal, 2006, p. 206).

Por lo tanto, en la presente investigacion no se esta considerando ninguno de los

criterios anteriormente mencionados.



85

4.5.2 Muestra

(Tamayo y Tamayo, 2004) afirma que la muestra puede determinar la
problemaética ya que, a partir de ella se genera los datos con los cuales se identifican
las fallas dentro del proceso. “La muestra es el grupo de individuos que se toma de
la poblacidn, para estudiar un fendmeno estadistico” (p.155). Por otro lado, (Palacios
et al., 2016, p. 186) denota que “es una parte de la poblacion debidamente elegida,
que se somete a observacion cientifica con el propdsito de obtener resultados

validos”.

En base a esa definicidn, se procede hallar la muestra representativa de la
poblacion, al cumplir con esa caracteristica representativa, el muestreo fue

probabilistica, para ello, se aplico la formula (poblacion conocida) siguiente:

Tabla 4

Hallando el tamafio de la muestra

Tamario de la muestra
Cuando: Z = 1.96
= 230
= 0.5
= 0.5
= 0.05

Z2N.P.Q
No= = 144
Z2P.Q+(N-1) E2

Nota: La férmula utilizada es para determinar la muestra de una poblacién conocida.

Por tanto, se establece la muestra de 144 sujetos (colaboradores), entre
funcionarios y servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui. Con

un nivel de confianza de 95% y un margen de error de 5%.
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4.5.3 Muestreo
El muestreo entendido como un proceso para seleccionar una muestra de
elementos del total de la poblacidn, a fin de realizar analisis e inferencia estadistica
acerca de una poblacion en su totalidad. Bajo esa premisa, la presente investigacion
utilizé un muestro aleatorio simple (muestreo probabilistico), la cual consiste en
seleccionar la muestra de elementos de la poblacion, en la que cada elemento tiene
la misma probabilidad de ser elegido. Para ello se tuvo la relacion de los
colaboradores de la entidad y se generd nimero aleatorios mediante el Spss v26.
4.6 Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos
4.6.1 Técnicas de Recoleccion de Datos.
En la presente investigacion se utilizo las siguientes técnicas:

Tabla 5

Técnicas de recoleccion de datos

Variables Técnicas
Competencias sociales Encuesta
Desempefio laboral Encuesta

Nota: La encuesta a demostrado ser la mejor técnica de recoleccion de datos en
diversos estudios similares al nuestro, por esa efectividad se opta seleccionarla.

Elaboracion propia.

El procedimiento de recoleccion fue de fuente primaria, los que estuvieron
compuestos por encuestas realizados a los funcionarios y servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui, la informacién de fuente secundaria se dio
mediante las evaluaciones realizadas por la Subgerencia de Gestién de Talento

Humano de la Entidad.
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4.6.2 Instrumentos de Recoleccion de Datos

Tabla 6

Instrumentos de recoleccién de datos

Variables Instrumentos Escala de medicion
Competencias sociales Cuestionario Likert
Desempefio laboral Cuestionario Likert

Nota: El cuestionario es el instrumento que da lugar a realizar la encuesta, este
cuestionario constard se una serie de interrogantes. Elaboracion propia.

Cuestionario. El cual se utiliz6 como instrumento de la encuesta realizadas a
los funcionarios y servidores de la entidad.

Se disefid dos cuestionarios, que permitié medir la variable competencias
sociales y el desempefio laboral. Ambos instrumentos constan de 18 items con una
escala de valoracion tipo Likert (5 niveles), tal como se presenta a continuacion: (1)
nunca, (2) casi nunca, (3) a veces, (4) casi siempre y (5) siempre.

Confiabilidad de los Instrumentos.

La confiabilidad del instrumento permite obtener resultados precisos y
consistentes, para lograr ello, procederemos a hallar el nivel de confiabilidad de los
instrumentos de investigacion mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, para lo cual

se utilizé los criterios de interpretacion correspondiente.
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Tabla 7

Criterios de interpretacion del coeficiente del Alfa de Cronbach

Rangos Magnitud
0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta
0.41a0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy baja

Nota: El valor de alfa de Cronbach minimo permitido para ciencias

sociales es de 0.75. (Hernandez et al., 2014)

Se realiz6 una prueba piloto de 20 colaboradores de la entidad, quienes
posteriormente no participaron en la muestra real, los resultados fueron los
siguientes:

Tabla 8

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

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

Confiabilidad del Cuestionario Competencias Sociales. Los resultados
arrojados mediante el software estadistico Spss v26, fueron los siguientes:

Tabla 9

Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,969 18
Nota: El numero 18 indica la cantidad de items o

interrogantes que contiene el cuestionario.
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El coeficiente alfa de Cronbach obtenido fue a=0.969, ubicandose en el rango
0.81 a 1.00, lo que significa la existencia de un nivel muy alto de confiabilidad para
el cuestionario competencias sociales.

Confiabilidad del Cuestionario Desempefio Laboral. Los datos obtenidos
mediante la prueba piloto, fueron procesados y los resultados son los siguientes:
Tabla 10

Estadisticas de Fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,963 18
Nota: 18 indica la cantidad de items o interrogantes que

contiene el cuestionario.

El coeficiente alfa de Cronbach obtenido fue 0=0.963, ubicandose en el rango
0.81 a 1.00, que de acuerdo a los criterios de interpretacion existe un nivel muy alto
de confiabilidad para el cuestionario desempefio laboral.

Validez de los Cuestionarios.

Es importante que el instrumento de investigacion mida realmente lo que tenga
que medir, es decir, velar por la exactitud de los resultados, a fin de cumplir con los
objetivos de la investigacion. Por ello, se realizé la validez de los cuestionarios
mediante juicios de expertos, quienes utilizaron la ficha de evaluacion cuantitativa
por criterios y cualitativa por items, tomado del libro Validez y Confiabilidad de
instrumentos de investigacion: Dr. Luis F. Mucha, y dictaminaron como valido en

un nivel alto a ambos cuestionarios.
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Tabla 11

Validez de juicio de expertos

Experto Cuestionario Calificacion
Competencias sociales
Experto | Desempefio laboral Nivel alto
Competencias sociales
Experto || Desempefio laboral Nivel alto
Competencias sociales
Experto 11l Desempefio laboral Nivel alto

Nota: corresponde a ser el resumen de la evaluacion realizada por los
expertos, las fichas de evaluacion se adjuntan en el apartado anexos.

Elaboracion propia.

4.7 Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

Una vez obtenidos los datos de los dos instrumentos se procedio a su codificacion,
luego se escribieron las respuestas de cada item a la hoja de trabajo del software estadistico
SPSSv26, ademas para el tratamiento de los datos se utilizd técnicas estadisticas
descriptivas propias de las variables cualitativas.

Procedimiento de Recoleccion de Datos.

El procedimiento que se realiz6 para obtener la recoleccion de datos fue desde el
momento en que se solicitd el permiso a la Sub Gerencia de Gestion de Talento Humano
de la institucion, a quién se le expuso las razones del desarrollo de la investigacion
académica, con el objeto de determinar de qué manera las competencias sociales estan
relacionadas con el desempefio laboral. Posteriormente, se aplico el instrumento a la
muestra de estudio (n=144), de quiénes se obtuvieron los puntajes en cada uno de los items
y en cada uno de los componentes de las competencias sociales, obteniendo informacion

que corresponde al desempefio laboral.
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Luego de obtener la informacion recopilada en datos, se procedié a tabular el

instrumento, para lo cual es pertinente la elaboracion de una base de datos en Excel y

en complemento se hizo uso del programa SPSS version 26 con el que se realizé el

procesamiento de manera estadistica que permitié observar los hallazgos que

corresponden a cada variable de la investigacion.

4.8 Aspectos Eticos de la Investigacion

(Wiersma y Jurs, 2008) identifican aspectos relacionados con los derechos que se

deben seguir ante una investigacion cuantitativa:

Consentimiento o aprobacién de la participacion: es necesario que los participantes
proporcionen el consentimiento explicito acerca de su colaboracién. Las formas de
aprobacion deben adaptarse a los consentimientos requerimientos legales de la
localidad donde se lleve a cabo la investigacion o aprobacion.

Confidencialidad: no se revele la identidad de los participantes; ni se indique de
quiénes fueron obtenidos los datos y anonimato.; Traicionar la confianza de los
participantes es una seria violacion a los principios de la ética y la moral.

El contexto en el cual se conducen la investigacidn debe ser respetado, obteniendo
los debidos permisos para observar y cumplir con acceder al lugar, sin faltar a las
reglas del sitio por parte de personas autorizadas.

Es fundamental reconocer las limitaciones de la investigacion y las nuestras propias.
Los resultados deben reportarse con honestidad. Es necesario que seamos sensibles
a la cultura de los participantes. Todos los participantes, de cualquiera de los dos
géneros, niveles socio econdmicos y origenes étnicos son igualmente importantes y
merecen el mismo respeto. En la investigacién no tienen cabida el racismo o la

discriminacion.



92

Para realizar la investigacion, ha sido factible considerar los procedimientos correctos,
tomando en cuenta los criterios éticos desde el inicio y hasta el término del proceso de acorde
al Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables de
la Universidad Peruana Los Andes.

El contenido que se utilizé dentro de la investigacion fue netamente fidedigno. Con la
finalidad de evitar errores éticos, lldmese plagio, alteracion de informacion, dejar de citar
correctamente las fuentes bibliogréaficas, y de mas, estimando primordialmente a partir de la

presentacion del proyecto, finalizando en la sustentacion de la tesis.
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Capitulo V
Resultados
5.1 Descripcion de Resultados

En esta seccion se presenta el andlisis descriptivo de los resultados obtenido mediante
la aplicacion de los cuestionarios tanto de la variable competencias sociales y desempefio
laboral (escala de valorizacion tipo Likert), para ello se utiliz6 la hoja de céalculo Excel y
el programa estadistico Spss v26. Asimismo, para una mejor interpretacion de los
resultados de la primera variable competencias sociales se utilizo el baremo comprendido
por los siguientes niveles: (1) malo, (2) regular y (3) Bueno; y para la segunda variable

desempefio laboral (1) bajo, (2) medio y (3) alto.

5.1.1 Analisis descriptivo de la variable Competencias Sociales

Tabla 12

Frecuencia y porcentaje de la variable competencias sociales

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 23 16,0
Regular 76 52,8
Bueno 45 31,3
Total 144 100,0

Nota. Base de datos de la variable competencias sociales. Elaboracion propia.
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Figura 15

Resultados porcentuales de la variable competencias sociales
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Nota: tabla 12

Interpretacion.

Del total de encuestados, se obtuvo que un 52.8% (76) muestran las
competencias sociales en un nivel regular, mientras que, un 16% (23) presentan
malas competencias y, por Gltimo, un 31.3% (45) presentan buenas competencias
sociales. En base a estas afirmaciones se deduce que la mayoria de los colaboradores
de la entidad se encuentran en un nivel regular en lo que respecta a sus competencias
sociales; esto indicaria que, tienen un nivel de habilidad social que les permite
interactuar, relacionarse y colaborar con su entorno de forma efectiva, pero no

sobresalen en estas habilidades.

Asimismo, se presenta los resultados de las dimensiones correspondientes a la
primera variable en el orden siguiente: comunicacion asertiva, empatia, trabajo en

equipo y liderazgo.



Tabla 13

Frecuencia y porcentaje de la dimensién comunicacion asertiva

95

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 31 21,5
Regular 68 47,2
Bueno 45 31,3
Total 144 100,0

Nota. Base de datos de la dimensién comunicacion asertiva. Elaboracién propia.

Figura 16

Resultados porcentuales de la dimension comunicacion asertiva
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Nota: tabla 13

Interpretacion.

De un total de 144 colaboradores encuestados, se obtuvo que un 47.2% (68)

presentan habilidades de comunicacion asertiva en un nivel regular, mientras que,

un 21.5% (31) expresan mala comunicacion, y, por altimo, el 31.3% (45) ostentan

buena comunicacion asertiva. Con estos resultados, se infiere que una parte
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sustancial de los colaboradores de la entidad presentan un nivel regular en lo que
respecta a la comunicacion asertiva, esto significa que, dichos colaboradores no se
sienten muy seguros en cuanto a su habilidad para comunicarse de forma asertiva.
Entendemos que la comunicaciéon asertiva implica expresar las necesidades,
sentimientos, derechos y opiniones de forma respetuosa y clara, lo cual es

fundamental en un entorno laboral.

Tabla 14

Frecuencia y porcentaje de la dimension empatia

Frecuencia Porcentaje
Vaélido Malo 26 18,1
Regular 73 50,7
Bueno 45 31,3
Total 144 100,0

Nota. Base de datos de la dimension empatia. Elaboracion propia.

Figura 17

Resultados porcentuales de la dimension empatia
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Nota: tabla 14
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Interpretacion.

Del total de encuestados, se obtuvo que un 50.7% (73) muestran habilidades
como la empatia un nivel regular, mientras que, un 18.1% (26) ostentan tener un
nivel malo, finalmente, el 31.3% (45) presentan un nivel bueno. Con estos resultados
podemos inferir que, existe mayor proporcion en el nivel regular con lo que respecta
a la empatia en los colaboradores de la entidad, lo cual significa que, en general,
poseen capacidad para comprender y relacionarse con las perspectivas, necesidades
y/o emociones de sus compafieros de trabajo o colegas; no obstante, dicha capacidad

es limitada, lo que en algin momento puede provocar conflictos interpersonales.

Tabla 15

Frecuencia y porcentaje de la dimensién trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 8 5,6
Regular 130 90,3
Bueno 6 4,2
Total 144 100,0

Nota. Base de datos de la dimension trabajo en equipo. Elaboracion propia.
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Figura 18

Resultados porcentuales de la dimension trabajo en equipo
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Nota: tabla 15

Interpretacion.

En latabla 15 y figura 18 se aprecia lo siguiente:

La mayor parte de los colaboradores encuestados, el 90.3% (130) presentan
habilidades de trabajo en equipo en un nivel regular, mientras que el 5.6% (8)
muestra un nivel malo, y, por Gltimo, el 4.2% (6) ostentan un nivel bueno. Con estas
afirmaciones se deduce que, existe un grupo significativo de colaboradores de la
entidad, que poseen la capacidad de trabajar en equipo de manera efectiva, pero no
necesariamente sobresalen en este aspecto, puesto que, existe una cifra reducida de
colaboradores que ostentan un nivel bueno en cuanto al trabajo en equipo dentro del

entorno laboral.
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Tabla 16

Frecuencia y porcentaje de la dimension liderazgo

Frecuencia Porcentaje
Valido Malo 34 23,6
Regular 65 45,1
Bueno 45 31,3
Total 144 100,0

Nota. Base de datos de la dimension liderazgo. Elaboracion propia.

Figura 19

Resultados porcentuales de la dimension liderazgo
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Nota: tabla 16

Interpretacion.

Del total de colaboradores que participaron en la encuesta, un 45.1% (65)
presentan habilidades de liderazgo en un nivel regular, mientras que, un 23.6% (34)
muestran un nivel malo, y, finalmente un 31.3% (45) presentan un buen nivel de
liderazgo. Estos resultados conllevan a deducir que, una parte sustancial de los

colaboradores de la entidad, poseen habilidades de liderazgo en un nivel regular, esto
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significa que, en general, estos colaboradores tienen la capacidad de asumir roles de
liderazgo como la persuasion en sus seguidores, responsabilidad, prepdsito
compartido y cambio; pero ain persiste ciertas dificultades que no les permite
sobresalir en este aspecto.

5.1.2. Anélisis descriptivo de la variable desempefio laboral
Tabla 17

Frecuencia y porcentaje de la variable desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 2 1,4
Medio 120 83,3
Alto 22 15,3
Total 144 100,0

Nota. Base de datos de la variable desempefio laboral. Elaboracion propia.

Figura 20

Resultados porcentuales de la variable desempefio laboral
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Interpretacion.

Del total de encuestados, existe un grupo considerable del 83.3% (120) que
presentan un desempefio laboral en un nivel medio, mientras que, solo un 1.4% (2)
de estos muestran un desempefio en un nivel bajo, y, por ultimo, un 15.38% (22)
ostentan niveles altos de desempefio laboral. Estos resultados dan lugar a inferir que
la mayoria de los colaboradores de la entidad, se esfuerzan en desarrollar su trabajo
de forma efectiva a fin de contribuir a la eficiencia organizacional, sin embargo, no

estan alcanzando su maximo potencial.

De igual manera, se presenta los resultados correspondientes a las dimensiones
de la segunda variable en el orden siguiente: desempefio de tareas, desempefio en el
contexto y el desempefio contra productivo.

Tabla 18

Frecuencia y porcentaje de la dimensién desempefio de tareas

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 5 3,5
Medio 134 931
Alto 5 3,5
Total 144 100,0

Nota. Base de datos de la dimension desempefio de tareas. Elaboracién propia.
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Figura 21

Resultados porcentuales de la dimension desempefio de tareas
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Nota: tabla 18

Interpretacion.

Segun la calificacion de los encuestados, se obtuvo que en mayor proporcion de
93.1% (134) presentan un nivel medio de desempefio en las tareas, mientras que un
3.5% (5) ostentan un nivel bajo, y, finalmente, un 3.5% (5) muestran niveles altos.
En base a estas afirmaciones, se infiere que un grupo significativo de los
colaboradores de la entidad, presentan un desempefio en las tareas en un nivel medio,
esto significa que, estos colaboradores no sobresalen en su desempefio en cuanto a
la realizacion de sus tareas asignadas, sino que de alguna manera se esfuerzan en

realizarlo de forma efectiva.



Tabla 19

Frecuencia y porcentaje de la dimension desempefio contextual

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 5 3,5
Medio 5 3,5
Alto 134 93,1
Total 144 100,0

Nota. Base de datos de la dimension desempefio contextual. Elaboracion propia.

Figura 22

Resultados porcentuales de la dimension desempefio contextual
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Nota: tabla 19

Interpretacion.

Del total de encuestados, existe en mayor proporcion niveles altos de desempefio

contextual con un valor porcentual de 93.1% (134), mientras que, el 3.5% (5)

ostentan un nivel bajo, y, finalmente una cifra similar del 3.5% (5) muestran niveles

medios de este tipo de desempefio. Con estos resultados se puede inferir que la

mayoria de los colaboradores de la entidad presentan un nivel alto de desempefio
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contextual, esto significa que, dichos colaboradores estan logrando un desempefio
excepcional en situaciones o contextos especificos relacionados a su trabajo, lo cual
ayuda a cumplir con los objetivos organizacionales y propiciar un ambiente
agradable de trabajo.

Tabla 20

Frecuencia y porcentaje de la dimensidn desempefio contraproductivo

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 34 23,6
Medio 101 70,1
Alto 9 6,3
Total 144 100,0

Nota. Base de datos de la dimension desempefio contraproductivo. Elaboracion
propia.

Figura 23

Resultados porcentuales de la dimension desempefio contraproductivo
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Interpretacion.

Del total de colaboradores que participaron en la encuesta, se obtuvo que un
70.1% (101) presentan un nivel medio de desempefio contraproductivo, sin embargo,
un 23.6 % (34) muestran un nivel bajo, y, por ultimo, solo un 6.3% (9) ostentan
niveles altos de este tipo de desempefio. En base a estas afirmaciones, se deduce que
la mayoria de los colaboradores de la entidad presentan niveles medios de
desempefio contraproductivo, lo cual quiere decir que, dichos colaboradores poseen
ciertas conductas o comportamientos intencionadas que va en contra de la entidad,
lo que pone en riesgo el bienestar organizacional.

5.2 Contraste de hipotesis
5.2.1. Prueba de Normalidad

Para la correcta eleccion del estadistico de prueba, se procede realizar la prueba
de normalidad de los datos, para ello se utilizara el modelo Kolmogorov-Smirnov,
debido a que el nimero de datos supera a los 50.

Tabla 21

Prueba de normalidad de las variables de estudio.

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Competencias sociales ,206 144 ,000
Desempefio laboral 237 144 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Con los resultados de la tabla 21, procedemos a verificar si existe normalidad
en los datos respecto a las variables de estudio, de la siguiente forma:
Ho: Existe distribucion parameétrica para las variables.

Ha: No existe distribucion paramétrica para las variables.
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Regla general.
Si el sig o p valor < 0.05, entonces se rechaza la hipétesis nula (Ho).

Para la variable competencias sociales se obtiene un valor sig.= 0.000, y para la
segunda variable desempefio laboral sig.=0.000, ambos valores inferiores a 0.05 (sig
< 0.05), por lo que, se toma la decision de rechazar la hipétesis nula (Ho). En base a
ello se afirma que, no existe distribucion normal de los datos para ambas variables;
por tanto, corresponde aplicar pruebas no paramétricas para el contraste de las

hipétesis.

Dentro de las pruebas no paramétricas mas utilizados por su efectividad es el
estadistico de prueba rho de Spearman y tau de Kendall. No obstante, para llevar
acabo la verificacion de las hipotesis se utilizara el coeficiente rho de Spearman, por
los siguientes criterios:

e Establece relacion entre dos variables con escala de medicion ordinal.
¢ No existe distribucion normal de las variables (paramétrica).
e Establece correlacién para datos empatados.
e Anédlisis de rango, mediante la clasificacion y ordenamiento de los datos, lo
que permitira comprender mejor los resultados.
5.2.2. Contraste de Hipdtesis General

El contraste de hipotesis considera a la hipdtesis general y las especificas. Paso

seguido se describe la interpretacion en base a los resultados tabulados, para ello se

utilizo baremo de interpretacion del coeficiente de correlacion Spearman.
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Criterios de interpretacion del coeficiente de correlacion Rho Spearman

Valor de rho Significado

-1 Correlacion negaliva grande y perfecia
-0,9 a .99 Correlacion negativa muy alta
-0,7a0,89 Corrclacion ncgativa alia

-0,4 20,69 Correlacidn negativa moderada
-0,220,39 Correlacion negativa baja

-0,01a0,19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

0,01 20,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja

0.4a0,69 Corrclacion positiva modcrada

0,7 20,59 Correlacion positiva alta

092099 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota: tomado del libro metodologia de la investigacion de (Hernandez et al., 2014).

Prueba de la Hipotesis General.

Ho: No existe una relacion significativa entre las competencias sociales y el

desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de

Pichanaqui — 2022.

H1: Existe una relacion significativa entre las competencias sociales y el desempefio

laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.
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Tabla 23

Coeficiente de correlacion entre competencias sociales y desempefio laboral

Competencias Desempefio
sociales laboral

Rho de Competencias  Coeficiente de 1,000 ,985™
Spearman sociales correlacion

Sig. (bilateral) . 0,000

N 144 144

Desempefio Coeficiente de ,985™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) 0,000 :

N 144 144

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Resultados de la aplicacion de la encuesta.

Interpretacion. El coeficiente rho de Spearman calculado es rs=0.985 con un
nivel de significancia maximo del 0.01 (bilateral), por tanto, se puede decir que dicho
coeficiente es significativo y que de acuerdo al baremo de interpretacion la relacion
existente entre las variables es positivo en un nivel muy alto.

Regla de decision.

Si p valor < 0.05 se rechaza la hipétesis nula Si
p valor > 0.05 se rechaza la hipétesis alterna

El p valor calculado es de 0,000, que es menor al 0.05 (sig. 0,000 < 0=0,05), por
tanto, podemos afirmar que existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la
hipétesis nula (Ho).

Conclusion Estadistica. Existe relacion significativa y directa (rs=985; p
<0,05) entre competencias sociales y el desempefio laboral de los colaboradores de
la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, periodo 2022, ademas, la mencionada

relacién se da en un nivel muy alto.
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5.2.3. Contraste de las Hipdtesis Especificas
Prueba de Hipotesis Especifica 1.

Ho: No existe una relacion significativa entre la comunicacion asertiva y el
desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Pichanaqui — 2022.

H1: Existe una relacion significativa entre la comunicacion asertiva y el desempefio

laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.

Tabla 24

Correlacion entre la dimension comunicacion asertiva y desempefio laboral

Comunicacion Desempefio

asertiva laboral

Rho de Comunicacion  Coeficiente de 1,000 675"
Spearman asertiva correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 144 144

Desempefio Coeficiente de ,675™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 144 144

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Resultados de la aplicacion de la encuesta.

Interpretacion. El coeficiente rho de Spearman calculado es rs=0.675 con un
nivel de significancia maximo del 0.01 (bilateral), por tanto, se puede decir que dicho
coeficiente es significativo y que de acuerdo al baremo de interpretacion la relacion
existente entre las variables es positivo en un nivel moderado.

Regla de Decision.

Si p valor < 0.05 se rechaza la hipotesis nula

Si p valor > 0.05 se rechaza la hipotesis alterna
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El p valor calculado es de 0,000, menor al 0.05 (sig. 0,000 < 0=0,05), por tanto,
podemos afirmar que existe suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipotesis
nula (Ho).

Conclusion Estadistica. Existe relacion significativa y directa (rs=675; p <0,05)
entre comunicacion asertiva y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui, periodo 2022, ademas, la mencionada

relacion se da en un nivel moderado.

Prueba de Hipotesis Especifica 2.
Ho: No existe una relacion significativa entre la empatia y el desempefio laboral de

los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.

H1: Existe una relacion significativa entre la empatia y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.

Tabla 25

Coeficiente de correlacion entre empatia y desempefio laboral

Desempefio
Empatia laboral
Rho de Empatia Coeficiente de 1,000 632"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 144 144
Desempefio Coeficiente de 632" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 144 144

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

Nota: Resultados de la aplicacion de la encuesta.
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Interpretacion. De acuerdo a la tabla 25, el coeficiente rho de Spearman hallado
es rs=0.632 a un nivel de significancia del 0.01 (bilateral), por consiguiente, se puede
decir que dicho coeficiente es significativo y que de acuerdo al baremo de
interpretacion la relacion existente entre las variables es positivo en un nivel

moderado.

Regla de Decision.
Si p valor < 0.05 se rechaza la hip6tesis nula Si
p valor > 0.05 se rechaza la hipdtesis alterna

Los resultados muestran que, el p valor calculado es de 0,000, inferior al 0.05
(sig. 0,000 < 0=0,05), por tanto, podemos afirmar que existe suficiente evidencia
estadistica para rechazar la hipétesis nula (Ho).

Conclusion Estadistica. Existe relacion significativa y directa (rs=632; p <0,05)
entre empatia y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui, periodo 2022, asimismo, la mencionada relacion se da en un

nivel moderado.

Prueba de hipétesis especifica 3.
Ho: No existe una relacion significativa entre el trabajo en equipo y el desempefio

laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.

Hi: Existe una relacion significativa entre el trabajo en equipo y el desempefio

laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.
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Tabla 26

Correlacion entre trabajo en equipo y desempefio laboral

Trabajo en Desempefio
equipo laboral

Rho de Trabajo en Coeficiente de 1,000 ,253™
Spearman equipo correlacién

Sig. (bilateral) . ,002

N 144 144

Desempefio Coeficiente de ,253™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,002 .

N 144 144

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Resultados de la aplicacion de la encuesta.

Interpretacion. Segun la tabla 26, el coeficiente rho de Spearman encontrado es
rs=0.253 a un nivel de significancia del 0.01 (bilateral), por tanto, es factible afirmar
que dicho coeficiente es significativo y que de acuerdo al baremo de interpretacién
la relacion existente entre las variables es positiva baja.

Regla de decision.

Si p valor < 0.05 se rechaza la hipétesis nula (Ho) Si
p valor > 0.05 se rechaza la hipoétesis alterna (Ha)

Los resultados muestran que, el p valor calculado es de 0,000, inferior al 0.05
(sig. 0,000 < 0=0,05), por tanto, podemos afirmar que existe suficiente evidencia
estadistica para rechazar la hipotesis nula (Ho).

Conclusién Estadistica. Existe relacion significativa y directa (rs=253; p <0,05)
entre trabajo en equipo y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui, periodo 2022, sin embargo, dicha relacion se

da en un nivel bajo.
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Prueba de Hipotesis Especifica 4.

Ho: No existe una relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral de

los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.

Hi: Existe una relacion significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.

Tabla 27

Correlacion entre liderazgo y desempefio laboral

Desempefio
Liderazgo laboral

Rho de Liderazgo Coeficiente de 1,000 ,693™
Spearman correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 144 144

Desempefio Coeficiente de ,693™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 144 144

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Resultados de la aplicacion de la encuesta.

Interpretacion. El coeficiente rho de Spearman hallado es rs=0.693 a un nivel
de significancia del 0.01 (bilateral), por tanto, es conveniente afirmar que dicho
coeficiente es significativo y que segln el baremo de interpretacion la relacién
existente entre las variables es positiva moderada.

Regla de decision.

Si p valor < 0.05 se rechaza la hip6tesis nula (Ho) Si
p valor > 0.05 se rechaza la hipétesis alterna (Ha)

Segun la tabla 27, el p valor calculado es de 0,000, inferior al 0.05 (sig. 0,000 <

a=0,05), por consiguiente, podemos afirmar que existe suficiente evidencia

estadistica para rechazar la hipotesis nula (Ho).
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Conclusion Estadistica. Existe relacion significativa y directa (rs=693; p <0,05)
entre liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui, periodo 2022, ademas, es preciso mencionar que la relacion

existente se da en un nivel moderado.
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Anélisis y Discusion de Resultados

En esta seccion se procede a realizar el analisis y discusion de resultados, para ello es
preciso tener en cuentas el objetivo general de la investigacion que consistio en establecer la
relacion que existe entre las competencias sociales y el desempefio laboral de los colaboradores
de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui periodo 2022.

En cuanto a los resultados descriptivos sobre la primera variable competencias sociales
se obtuvo que, del total de la muestra considerada, un 52.8% (76) de los colaboradores
presentan un nivel regular en lo que respecta a sus competencias sociales; esto indicaria que,
tienen un nivel de habilidad social que les permite interactuar, relacionarse y colaborar con su

entorno de forma efectiva, pero no sobresalen en estas habilidades.

Asimismo, en cuanto a los resultados mas significativos para la primera dimension
comunicacion asertiva, de un total de 144 sujetos encuestados, se obtuvo un 47.2% (68) de los
colaboradores que presentan un nivel regular en lo que respecta a la comunicacion asertiva,
esto significa que, dichos colaboradores no se sienten muy seguros en cuanto a su habilidad
para comunicarse de forma asertiva; para la segunda dimensién empatia, un 50.7% (73) de los
colaboradores presentan un nivel regular en desarrollo de esta habilidad, lo cual significa que,
en general, poseen capacidad para comprender y relacionarse pero es limitada, lo que en algun
momento puede provocar conflictos interpersonales; sobre la dimension trabajo en equipo, un
90.3% (130) presentan un nivel regular en desarrollar esta habilidad en su entorno laboral, es
decir, poseen la capacidad de trabajar en equipo de manera efectiva, pero no necesariamente
sobresalen en este aspecto; por ultimo, sobre la dimension liderazgo, un 45.1% (65) de los
colaboradores presentan habilidades de liderazgo en un nivel regular, es decir, poseen
capacidad de asumir roles de liderazgo; pero aun persiste ciertas dificultades que no les permite

sobresalir en este aspecto.
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Los resultados descriptivos de la segunda variable, en una muestra considerada por 144
sujetos de estudios, se obtuvo que un 83.3% (120) presentan niveles medios de desempefio
laboral, es decir, se esfuerzan en desarrollar su trabajo de forma efectiva a fin de contribuir a

la eficiencia organizacional, sin embargo, no estan alcanzando su maximo potencial.

En cuanto a los resultados mas significativos de las dimensiones correspondientes a la
segunda variable, de un total de 144 sujetos de estudio, sobre la primera dimension desempefio
de tareas se obtuvo que, un 93.1% (134) presentan un nivel medio de desempefio en las tareas,
lo cual significa que, los colaboradores no sobresalen en su desempefio en cuanto a la
realizacion de sus tareas asignadas, sino que de alguna manera se esfuerzan en realizarlo de
forma efectiva; para segunda dimension desempefio contextual, se obtuvo que un 93.1% (134)
ostentan niveles altos de este tipo de desempefio, es decir, los colaboradores estan logrando un
desempefio excepcional en situaciones o contextos especificos relacionados a su trabajo, lo cual
ayuda a cumplir con los objetivos organizacionales y propiciar un ambiente agradable de
trabajo; por ultimo, en cuanto a la tercera dimension desempefio contraproductivo, se obtuvo
que un 70.1% (101) denotan un nivel medio de este tipo de desempefio, es decir, los
colaboradores poseen ciertas conductas o comportamientos intencionadas que va en contra de

la entidad, lo que pone en riesgo el bienestar organizacional.

Con todo estos resultados descritos y analizados, y en cumplimiento al objetivo general
de la investigacion, se procedio a comprobar la hipdtesis general que consistid en: existe
relacion significativa entre las competencias sociales y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui periodo 2022, se hallé el valor o
coeficiente de correlacion rho de Spearman de rs=0,985, a su vez siendo una relacion positiva
muy alta, y como p valor es menor que alfa (p = 0.000 < o= 0.05) podemos decir que, el

coeficiente hallado es significativo, por consiguiente, existe suficiente fundamento estadistico
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para rechazar la hipétesis nula (Ho), en base a ello, se afirma que, las competencias sociales
se relaciona de forma significativa con el desempefio laboral. Estos resultados concuerdan con
lo hallado por (Neyra, 2020) donde concluyd que existe relacion significativa entre las
habilidades sociales y el desempefio laboral de los colaboradores de una institucion, de acuerdo
a la prueba correlacional de Spearman Rho, cuyo coeficiente es rs=0,890, es decir, dicha
relacion es positiva y se da en un nivel alto. Ademas, agregé que las habilidades sociales de los
colaboradores se refieren a las habilidades de: interaccion social, de comunicacion, para

trabajar en equipo, de gestion de reuniones, asertividad, empatia y de negociacion.

Asimismo, (Contreras, 2019) también llega a un resultado similar, donde concluy6 que
las habilidades sociales influyen significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores
de una entidad del sector puablico, ademas, agrega que las conductas, pensamientos,
sentimientos y emociones de los trabajadores con altos niveles de desarrollo personal, recae en
un buen desempefio laboral. Entre otros resultados significativos al cual llego fue: la conducta
de los colaboradores influye significativamente en el desempefio laboral, ya que las habilidades
sociales impulsan el desarrollo institucional a base de actitudes, asi también, el pensamiento
del personal influye significativamente en el desempefio laboral, dado que motiva al personal
y al mismo tiempo influye en su entorno, siendo fundamental para cumplir con las tareas

encomendadas.

De la misma forma, considerando el primer objetivo especifico que consistio en
iidentificar la relacion que existe entre la comunicacion asertiva y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, se paso a verificar la primera
hipdtesis especifica existe relacion significativa entre la comunicacion asertiva y el desempefio
laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui periodo 2022.

Obteniendose un valor del coeficiente rho de Spearman de rs=0,675, a su vez, siendo una
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relacion positiva moderada, y como p valor es menor que alfa (p = 0,000 < o= 0,05) se afirma
que, el coeficiente hallado es significativo, por tanto, se rechaza la hip6tesis nula (Ho), en base
a ello, afirmamos que la comunicacion asertiva se relaciona de forma significativa y directa
con el desempefio laboral. Estos resultados son similares a lo hallado por (Sanchez, 2019) en
su estudio sobre competencias socio-emocionales y practicas clinicas reales y simuladas, donde
concluy6 que las habilidades comunicativas como dimension de las competencias socio-
emocionales estan estrechamente relacionadas con las practicas clinicas, esta relacion es
estadisticamente significativa; ademas, los colaboradores encuestados mostraron una buena

comunicacion, trabajo en equipo y buen dominio de habilidades clinicas.

Respecto al segundo objetivo especifico: Identificar la relacion que existe entre la
empatia y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Pichanaqui, se procedio a comprobacion de la segunda hipdtesis especifica que consistié en
verificar si existe relacion significativa entre empatia y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, periodo 2022. El coeficiente rho
de Spearman obtenido fue rs= 0,632 a su vez siendo una relacion positiva moderada, y como p
valor es menor que alfa (p = 0,000 < a = 0.05) podemos decir que existe suficiente fundamento
estadistico para rechazar la hipd6tesis nula (Ho), por tanto, se afirma que la empatia de los
colaboradores se relaciona significativamente con el desempefio laboral. Respecto a estos
resultados (Quesada, 2019) llega a un resultado similar en su estudio sobre habilidades blandas
y la interrelacion de los lideres gerenciales, donde concluyd que la empatia como dimension
de las habilidades blandas, tiene una estrecha relacion con la interrelacion de los lideres,
ademas, sostuvo que las habilidades blandas de mayor impacto en el recurso humano de la
entidad son la flexibilidad, empatia y creatividad y que en las habilidades que se debe trabajar

con prioridad son delegar funciones y empoderamiento al personal.
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En cuanto al tercer objetivo especifico: Identificar la relacion que existe entre el trabajo
en equipo y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital de
Pichanaqui, se procedio a contrastar la tercera hipotesis especifica que consistio en verificar si
existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, 2022. El coeficiente rho de
Spearman hallado fue de rs=0, 253 a su vez siendo una relacién positiva baja, y como p valor
es menor que alfa (p = 0.002 < a = 0.05), se puede decir que existe suficiente fundamento
estadistico para rechaza la hipdtesis nula (Ho), en base ello, afirmamos que el trabajo en equipo
de relaciona de forma significativa con el desempefio laboral. (Moreira y Zambrano, 2021)
llegd a un resultado diferente, donde concluye que el trabajo en equipo incide en el desempefio
laboral de los colaboradores, pero dicha influencia es significativa y de nivel alto; ademas,
agrega que hay un nivel alto de trabajo en equipo en los colaboradores, por otro lado, los
resultados de la evaluacion realizada por el gerente fueron altos, lo que significa que tienen un

desempefio laboral sobresaliente.

Del mismo modo, considerando el cuarto objetivo especifico: Identificar la relacién que
existe entre el liderazgo y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui, se procedi6 a contrastar el cuarto hipotesis especifica que consistio en
verificar si existe relaciéon significativa entre liderazgo y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, 2022. El coeficiente rho de
Spearman encontrado fue de rs=0, 693 a su vez siendo una relacion positiva moderada, y como
p valor es menor que alfa (p = 0.000 < a = 0.05), podemos decir que, existe suficiente
fundamento estadistico para rechaza la hipotesis nula (Ho), por tanto, se afirma que el liderazgo
se relaciona de forma significativa y directa con el desempefio laboral. Estos resultados
concuerdan con lo hallado por (Chininin, 2021) donde concluyé que el liderazgo

transformacional y la competencia emocional estan relacionadas significativamente y positiva
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en la autopercepcion del desempefio grupal en los directivos de una institucién, asimismo,
sefiala en su investigacion que los directores de las instituciones del mismo rubro asumen las
habilidades como la identificacion, la compresion o reconocimiento de fortalezas, la expresion,
regulacion y uso de sus emociones, con una alta probabilidad de que incorporen a sus practicas

profesionales, dado el poder predictivo de la competencias socioemocionales.
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Conclusiones

La presente investigacion se enfocd en establecer la relacion que existe entre
competencias sociales y el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui. A lo largo de la tesis, se acopiaron y analizaron datos a partir de
métodos estadisticos y el método hipotético deductivo, para responder a las preguntas de
la investigacion planteadas en el primer capitulo.

Los hallazgos y resultados obtenidos en esta investigacion ha permitido tener una
visién significativa sobre las variables de estudio. En seguida, se presentan las
conclusiones finales:

1. Respecto al objetivo general, se establecio que existe relacién significativa (rs=985;
p <0,05) entre competencias sociales y desemperfio laboral de los colaboradores de
la entidad. Ademas, se ha verificado que la relacién es positiva en un nivel muy alto,
es decir, corresponde a ser una relacion directa. En base a ello podemos decir que,
mientras los colaboradores presentan buenas competencias sociales como el trabajo
en equipo, empatia, liderazgo, otros., el desempefio laboral en los mismos semostrara

en niveles altos, lo cual es indispensable para la eficiencia organizacional.

2. En cumplimiento del primer objetivo especifico, se identificd que existe relacion
significativa (rs=675; p <0,05) entre comunicacion asertiva y el desempefio laboral
de los colaboradores de la entidad. Asimismo, se ha verificado que la relacion
existente es positiva en un nivel moderado, en otras palabras, corresponde a ser una
relacion directa. En base a ello podemos afirmar que, a medida que los colaboradores
muestran buenas habilidades comunicativas orientados al asertividad, el desempefio

laboral de los mismos se incrementard, la cual beneficiara a si mismo y a la entidad.
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Respecto al segundo objetivo especifico, se identifico que la empatia se relaciona de
manera significativa (rs=632; p <0,05) con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui. Asi como también, se ha
verificado que la relacion hallada es positiva en un nivel moderado, es decir,
corresponde a ser una relacion directa. Por tanto, se afirma que a medida que los
colaboradores presentan habilidades de empatia en un nivel bueno, sus niveles de

desempefio aumentaran de forma consistente.

En cuanto al tercer objetivo especifico, se identificé que el trabajo en equipo se
relaciona de forma significativa (rs=253; p <0,05) con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui. No obstante, se ha
verificado que la relacion mencionada es positiva en un nivel bajo, por lo que,
podemos decir, esta dimension no es un aspecto principal que tiene implicancia sobre
el desempefio laboral. Esto podria deberse a que otros aspectos como liderazgo,
habilidades comunicativas, empatia u otros., estén asociados estrechamente con esta

variable (desempefio laboral).

En cumplimiento al cuarto objetivo especifico, se identificé que el liderazgo se
relaciona de forma significativa (rs=693; p <0,05) con el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui. Ademas, se ha verificado
que la relacion hallada es positiva en un nivel moderado, en otras palabras,
corresponde a ser una relacion directa. En base a ello, se afirma que a medida que
los colaboradores presentan buenas habilidades de liderazgo, sus niveles de

desempefio aumentaran considerablemente.
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Recomendaciones

Se sugiere implementar un programa integral coach para los colaboradores, que les permita
adquirir competencias sociales a través de habitos, técnicas de socializacion y desarrollar

su inteligencia emocional.

Se sugiere desarrollar técnicas de comunicacion asertiva que ayude a los colaboradores a
comunicarse de manera efectiva y empaética, lo cual permitird establecer relaciones méas
estables y saludables que daran como resultados colaboradores con capacidad de negociar,

liderar y un mejor clima organizacional.

Se sugiere desarrollar la cultura de la empatia dentro de la institucion en los colaboradores,
lo que les permitird mantener su talento y motivarlo, si los colaboradores se entienden y se
relacionan con los pensamientos y experiencias de los deméas, como consecuencia la

productividad se elevara haciendo que la institucion sea exitosa.

Se sugiere desarrollar la estrategia de las 5C del trabajo en equipo, que lograra en los
miembros del equipo un sentido de pertenencia y se sientan involucrados con los objetivos

de la institucion, generando asi vinculos que aspiren a metas individuales y grupales.

Se sugiere aplicar un programa de capacitaciones continuas que desarrollen liderazgo en
los colaboradores, para que asi estén en la capacidad de influir y motivar a los demas, y con
su habilidad lograr un ambiente idoneo que cumpla las metas organizacionales y mejora

del desempefio.
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Anexo N° 01: Matriz de consistencia
Titulo: Competencias Sociales y el Desempefio Laboral en los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.
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Problema

Objetivos

Hipotesis

Metodologia

¢Cual es la relacion que existe entre las
competencias sociales y el desempefio
laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui -
2022?

Establecer la relacion que existe
entre las competencias sociales y el
desempefio  laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui - 2022.

Existe una relacion significativa entre
las competencias sociales y el
desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui - 2022.

Problemas Especificos

Objetivos especificos

Hipétesis especificas

PE1:
¢Cudl es la relacion que existe entre la
comunicacion asertiva y el desempefio
laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui -
2022?

PE2:
¢Cudl es la relacion que existe entre la
empatia y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui - 2022?

PE3:
¢Cudl es la relacion que existe entre el
trabajo en equipo y el desempefio
laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui -
2022?

PE4
¢Cudl es la relacion que existe entre el
liderazgo y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui - 2022?

OEL1:
Identificar la relacién que existe
entre la comunicacién asertiva y el
desempefio  laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui — 2022.
OE2:
Identificar la relaciéon que existe
entre la empatia y el desempefio
laboral de los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de
Pichanaqui — 2022.
OE3:

Identificar la relacién que existe
entre el trabajo en equipo y el
desempefio  laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui — 2022.

OE 4.

Identificar la relacién que existe
entre el liderazgo y el desempefio
laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Pichanaqui — 2022.

HE1:
Existe una relacién significativa
entre la comunicacion asertiva y el
desemperio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui — 2022.
HE2:
Existe una relacién significativa
entre la empatia y el desempefio
laboral de los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de
Pichanaqui — 2022.
HES3:

Existe una relacién significativa
entre el trabajo en equipo y el
desempefio  laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui — 2022.

HE 4.

Existe una relacién significativa
entre el liderazgo y el desempefio
laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Pichanaqui — 2022.

Variables
V1.
Competencias sociales
Dimensiones:
e Comunicacion
asertiva.
e Empatia.
e Trabajoen
equipo.

e Liderazgo

V2.
Desempefio laboral
Dimensiones:

o Desempefio de
tareas

o Desempefio
contextual

o Desempefio
contraproductivo

Método de Investigacion

- Método cientifico

- Hipotético deductivo.

Nivel de investigacion:

- Correlacional

Tipo de investigacion

Basica

Disefio de investigacién: No
experimental y transversal.

Esquema:

O:

Poblacién: Estuvo conformado por 230
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui.

Muestra: Estuvo conformado por 144
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui.

Técnicas e instrumento de recoleccion
de datos:

Encuestas

Cuestionario
Técnica de procesamiento y andlisis de
datos.

Excel y Spss v26
Estadistica descriptiva e
(Estadigrafo de  prueba
Spearman).

inferencial
Rho de




Anexo N° 02: Matriz de Operacionalizacion de Variables
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Variables Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores E:gg:gigﬁ
Las competencias sociales son Esta  variable  se  define o e Inteligencia emocional
un conjunto de habilidades no-  operacionalmente  como el gsc;rrr:?\/na:cacmn e Tolerancia de los trabajadores _
cognitivas  esenciales para resultado cuantitativo de la e  Comunicacion precisa Ordinal:
aprender 'y desempefiarse evaluacion realizada entorno a c ., ional ~
. . . . o omprensién emociona
exitosamente en el trabajo. sus  cuatro  dimensiones: ] pre ) 1. Nunca
Asimi también  comunicacion aserti v Empatia e Adopcion de perspectivas 2 Casifunca
Simismo, — son tambien unicacion asertiva, empatia, e Actitud entusiasta de los trabajadores 3 A veces
Variable 1: mencionadas como trabajo en equipo y liderazgo; . _1 C X
. . o S i6 as1
Competencias  competencias del saber ser, es utilizando  un  cuestionario * gomtér}lca(.:[on comore
H . , - , . L]
sociales decir, cdmo debe ser una comprendido por 18 items, con Trabajo en oordinacion c SIope
oo PP : e Complementariedad 5. Siempre
persona, qué habilidades debe una escala de calificacion tipo €quipo e Confianza
pos_egr para desz_:lrrollar lee.rt (5 niveles), a f.m de p_oder «  Compromiso
actividades y para relacionarse medir las competencias sociales
con los demas. (Singer et al., Yy establecer larelacion queexiste * Competenc!as!ntrapersonales
2009). con el desempefio laboral. Liderazgo e  Competencias interpersonales
e Innovacion
Esta variable es definida e Actividades especiales
(Echeverria, 2011) afirma que operacionalmente  como el y e Administracion _
el desempefio laboral “ecs el resultado cuantitativo de la gs::;npeno de e Supervision y liderazgo Ordinal:
valor que se espera aportar a la evaluacm_n rea_hzada entorno a e Comunicacién | Nunea
organizacion de los diferentes sus tres dimensiones: desempefio 1- Casi
. . ~ [

) episodios conductuales que un  de tareas, desempefio contextual o Interpersonal ; i'!Lah_1 fnunca
Varlable~2. individuo lleva a cabo en un Yy desempefio contra productivo; 5 De't 2. A Veces
Desempefio iodo de ti tilizand " Desempefio e Defarea 4. Cast

laboral periodo de tiempo. Es_tas utilizando  un , cuestionario  oontastial «  Organizacional siempre
conductas, de uno o varios constituido por 18 items, con una S . - :
S . , o . e Adaptacion e innovacion 5. Siempre
individuos simultaneamente, escala de valorizacién tipo Likert
ibuira icienci 5 niveles), a fin de poder i ~
contrl'bulr'an a la eficiencia ( )~ p medir Desempefio
organizacional”. (p.155). el desempefio laboral yestablecer  onira Interpersonal
la relacion que existe productivo Organizacional

con las competencias sociales.
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Variables Dimensiones Indicadores items Escala
D1. Comunicacion e Inteligencia emocional 1. ¢Expresa sus ideas con inteligencia dejando de lado las emociones?
asertiva e Tolerancia de los 2. ¢Genera participacion activa entre compafieros de trabajo?
trabajadores
e Comunicacion precisa 3. ¢Considera enriquecedor invitar a las demas personas a expresar sus ideas?
4. ¢Se siente comodo cuando sus superiores utilizan frases adecuadas y acciones para
ayudar a comprender la informacion?
5. ¢Considera que posee habilidad necesaria de persuasion?
D2. Empatia L . 6. ¢Le es facil entender como se siente una persona ante una situacion que usted no
e Comprension emocional ha vivido? Ordinal
«  Adopci6n de perspectivas 7. ¢Reconoce cuando algur_lo de sus compafieros esta especialmente contento sin que i
le haya contado el motivo? 1. Nunca
e Actitud entusiasta 8. ¢Los logros de sus compafieros le entusiasman? 2. Casinunca
9. ¢Desarrolla acciones necesarias que generen un espiritu colaborativo para apoyara - A veces
quien posee limitaciones en el trabajo? 4. Casi
. D3. Trabajoen L 10. ¢Los canales de informacion y los procedimientos son claros y accesibles a todos SIEMpre
Variable 01 ¢q,)ing *  Comunicacion los colaboradores? 3. Stempre
Competencias L 11. ¢Las funciones de trabajo estan coordinadas con sus comparieros segun sus
sociales *  Coordinacion competencias individuales?
e Complementariedad 12. ¢Los qqu_ipos de trabgj_o se forma_n con diferentes perfiles en base a los )
conocimientos y habilidades particulares capaces de complementarse entre si?
13. ¢Los equipos de trabajo se basan en una comunicacion transparente, entre
e Confianza individuos que se conocen entre si, generando un ambiente de confianza?
14. ;Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que realiza dentro del trabajo?
e Compromiso 15. ¢Usted cumple con la realizacién de las metas que la organizacion le propone?
D4. Liderazgo o Competencias 16. ¢Posee usted una imagen positiva y de aceptacién hacia si mismo, confia en su
intrapersonales juicio, decisiones, ideas y capacidades?
e Competencias 17. ¢Considera que usted es capaz de negociar y resolver desacuerdos aportando
interpersonales informacion veraz de la realidad?
18. ¢Hace uso de la resiliencia ante situaciones adversas demostrando capacidad de

Innovacion

adaptarse creativamente?
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D1. Desempeiio de L . 1. ¢Labase de datos se mantiene disponible y actualizada para ser revisada por el
Actividades especiales
tareas gerente?
2. ¢Todas las consultas y solicitudes de los usuarios son atendidas y respondidas en
- ., Su momento?
e Administracion . .
3. Resuelvo problemas de trabajo con prontitud.
4. Entrego la informacion que me solicitaron dentro del plazo previsto.
5. Cumplo las metas exigidas por mi jefe.
e Supervision y liderazgo 6. Ayudo a resolver conflictos entre mis compafieros y usuarios atendidos.
7. Mantengo informado a mi jefe al tanto de la realizacién de mis tareas.
L 8. No he tenido dificultades en la presentacion de trabajos que previamente tuvieron
e Comunicacion . ~ .
gue coordinarse con compafieros de trabajo.
D2. Desempefio e Interpersonal 9. Apoyo desinteresadamente a mis compafieros de trabajo.
contextual 10. Comparto informaciones con mis compafieros sobre eventos, tales como
capacitaciones, talleres, acciones, etc.
Variable 02: 11. Manifiesto un constante entusiasmo al trabajo, aun cuando las situaciones son
Desempefio adversas.
laboral o Detarea 12. Muestro disposicion para desarrollar tareas que no forman parte de mis funciones
de trabajo.
13. Participo en eventos sociales de la institucion.
e Organizacional 14. Demuestro respeto por las normas y politicas de la institucion.
15. Me capacito y aplico conocimientos para mejorar mi labor en el trabajo.
e Adaptacion e innovacion 16. Muestro disposicién para el aprendizaje y conocimientos de los nuevos procesos.
D3. Desempefio e Interpersonal 17. Entrego con retraso informacién importante.
contraproductivo Organizacional 18. Comento aspectos negativos del trabajo con mis compafieros.

[ )

e e b2 e

Ordinal

Nunca
Casi nunca
A veces
Cast
siempre
Stempre
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Anexo N° 04: Instrumentos de Investigacion

ESTIONARIO: MPETENCIA IALE

Entidad: Municipalidad Distrital de Pichanaqui
El objetivo de este cuestionario es medir la existencia de competencias sociales en los colaboradores
de la institucion. Se pide responder el total de los items.
Indicacion: En las afirmaciones siguientes califique cada situacion del 1 al 5. Marque con “X” la
alternativa seleccionada:

Nunca Casi nunca A veces C_a5| Siempre
siempre
1 2 3 4 5
N° Preguntas | 1| 2|3 ]4] 5

D1. Comunicacion Asertiva

1 | ¢Expresa sus ideas con inteligencia dejando de lado las emociones?

N

¢Genera participacion activa entre compafieros de trabajo?

3 | ¢(Considera enriquecedor invitar a las demas personas a expresar sus
ideas?

4 | ¢Se siente comodo cuando sus superiores utilizan frases adecuadas y
acciones para ayudar a comprender la informacion?

5 | ¢Considera que posee habilidad necesaria de persuasion?

D2. Empatia

6 | ¢Le es facil entender como se siente una persona ante una situacion
que usted no ha vivido?

7 | ¢Reconoce cuando alguno de sus compafieros esta especialmente
contento sin que le haya contado el motivo?

8 | ¢Los logros de sus comparieros le entusiasman?

9 | ¢Desarrolla acciones necesarias que generen un espiritu colaborativo
para apoyar a quien posee limitaciones en el trabajo?

D3. Trabajo en Equipo

10 | ¢Los canales de informacion y los procedimientos son claros y
accesibles a todos los colaboradores?

11 | ¢Las funciones de trabajo estan coordinadas con sus compafieros
segun sus competencias individuales?

12 | ¢Los equipos de trabajo se forman con diferentes perfiles en base a
los conocimientos y habilidades particulares capaces de
complementarse entre si?

13 | ¢(Los equipos de trabajo se basan en una comunicacién transparente,
entre individuos que se conocen entre si, generando un ambiente de

confianza?

14 | ;Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que realiza dentro del
trabajo?

15 | ¢Usted cumple con la realizacion de las metas que la organizacion le
propone?

D4. Liderazgo

16 | ¢Posee usted una imagen positiva y de aceptacion hacia si mismo,
confia en su juicio, decisiones, ideas y capacidades?

17 | ¢Considera que usted es capaz de negociar y resolver desacuerdos
aportando informacion veraz de la realidad?

18 | (Hace uso de la resiliencia ante situaciones adversas demostrando
capacidad de adaptarse creativamente?

iMUCHAS GRACIAS!
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Entidad: Municipalidad Distrital de Pichanaqui

Se pide responder el total de los items.

El objetivo de este cuestionario es medir el desempefio laboral de los colaboradores de la institucion.

Indicacion: En las afirmaciones siguientes califique cada situacion del 1 al 5. Marque con “X” la

alternativa seleccionada:

Nunca Casi nunca A veces C_a5| Siempre
siempre
1 2 3 4 5
N° Preguntas 3
D1. Desempefio de Tareas
1 | ¢Labase de datos se mantiene disponible y actualizada para ser

revisada por el gerente?

2 | ¢Todas las consultas y solicitudes de los usuarios son atendidas y
respondidas en su momento?

3 | Resuelvo problemas de trabajo con prontitud.

4 | Entrego la informacion que me solicitaron dentro del plazo previsto.

5 | Cumplo las metas exigidas por mi jefe.

6 | Ayudo a resolver conflictos entre mis compafieros y usuarios
atendidos.

7 Mantengo informado a mi jefe al tanto de la realizacion de mis tareas.

8 | No he tenido dificultades en la presentacion de trabajos que
previamente tuvieron gue coordinarse con comparieros de trabajo.

D2. Desempefio Contextual

9 | Apoyo desinteresadamente a mis compafieros de trabajo.

10 | Comparto informaciones con mis compaferos sobre eventos, tales
como capacitaciones, talleres, acciones, etc.

11| Manifiesto un constante entusiasmo al trabajo, aun cuando las
situaciones son adversas.

12 | Muestro disposicion para desarrollar tareas que no forman parte de mis
funciones de trabajo.

13 | Participo en eventos sociales de la institucion.

14 | Demuestro respeto por las normas y politicas de la institucion.

15 | Me capacito y aplico conocimientos para mejorar mi labor en el
trabajo.

16 | Muestro disposicion para el aprendizaje y conocimientos de los nuevos
procesos.

D3. Desempefio Contraproductivo
17 | Entrego con retraso informacion importante.
18

Comento aspectos negativos del trabajo con mis compafieros.

iMUCHAS GRACIAS!
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Anexo N° 05: Validez de los Instrumentos de Investigacion
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CARTA DE PRESENTACION

Mtro. Tolomeo Ventura Hurtado
Presente:
Asunto:  Validacion de cuestionario de

investigacion.

Previo a nuestros saludos, nos es grato dirigirnos a usted mediante este documento para
expresarle lo siguiente:

Que, como Docente de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables: Escuela
Profesional de Administracion y Sistemas, recurrimos a su digna persona para solicitar que
evalué los instrumentos denominados: cuestionario sobre competencias sociales vy
desempefio laboral, para cuyo efecto adjunto los documentos que se requiere para validar a
través de juicio de experto, es imprescindible contar con la aprobacion de dichos instrumentos.
Para poder aplicar se ha considerado conveniente recurrir a usted por su connotada experiencia
en el tema; asi mismo, su observaciones y recomendaciones como juez de validacién seran de
gran ayuda para la elaboracién final de nuestro instrumento de investigacion.

El expediente de validacion contiene:

a) Anexol Carta de Presentacion

b) Anexo2 Matriz de Consistencia

c) Anexo3 Matriz de Operacionalizacion de Variables
d) Anexo4 Matriz de Construccion del Instrumento

e) Anexo5 : Instrumento de Investigacion

f)  Anexo6 : Planilla de Juicio de Expertos

Agradeciéndole de antemano, y expresandole nuestro sentimiento y consideracién nos
despedimos de usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispone a la presente.

Atentamente:

. DINX FLORES PEREZ ISMAS CAMPOS ASORZA
I N.2 461105229 DNIN.2 41111860
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Titulo: Competencias Sociales y el Desempefio Laboral en los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.

Problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
¢Cudl es la relacion que existe entre las  Establecer la relacion que existe Existe una relacion significativa entre V1. Método de Investigacion
competencias sociales y el desempefio entre las competencias sociales y el las competencias sociales y el Competencias sociales - Método cientifico
laboral de los colaboradores de la desempefio  laboral de los desempefio  laboral de  los ) ) - Hipotetico deductivo.
Municipalidad Distrital de Pichanaqui - colaboradores de la Municipalidad colaboradores de la Municipalidad Dimensiones: L N'éel d? |r}ve5t||gaC|on:
20227 Distrital de Pichanaqui - 2022. Distrital de Pichanaqui - 2022. * ;c;r;:ili/nal.camon '}ipgr(;ee ?r(i:/c:er;?igacién

Problemas Especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas o Empatia. Basica

PE1: OE1: HE1: e Trabajoen Disefio de investigacion: No
¢Cual es la relacion que existe entre la  Identificar la relacién que existe  Existe una relacion significativa equipo. experimental y transversal.
comunicacién asertiva y el desempefio  entre la comunicacion asertivay el entre la comunicacién asertiva y el e Liderazgo Esquem%
laboral de los colaboradores de la  desempefio laboral de los  desempefio laboral de los T '
Municipalidad Distrital de Pichanaqui -  colaboradores de la Municipalidad colaboradores de la Municipalidad M r
2022? Distrital de Pichanaqui — 2022. Distrital de Pichanaqui — 2022. V2. \

PE2: OE2: HE2: Yo,

¢Cudl es la relacion que existe entre la
empatia y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui - 2022?

PE3:
¢Cudl es la relacion que existe entre el
trabajo en equipo y el desempefio
laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui -
2022?

PE4
¢Cual es la relacion que existe entre el
liderazgo y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui - 2022?

Identificar la relacién que existe
entre la empatia y el desempefio
laboral de los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de
Pichanaqui — 2022.
OE3:

Identificar la relacion que existe
entre el trabajo en equipo y el
desempefio  laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui — 2022.

OE 4.

Identificar la relacion que existe
entre el liderazgo y el desempefio
laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Pichanaqui — 2022.

Existe una relacion significativa
entre la empatia y el desempefio
laboral de los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de
Pichanaqui — 2022.
HE3:

Existe una relacién significativa
entre el trabajo en equipo y el
desempefio  laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui — 2022.

HE 4.

Existe una relacién significativa
entre el liderazgo y el desempefio
laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Pichanaqui — 2022.

Desempefio laboral
Dimensiones:

o Desemperio de
tareas

e  Desempefio
contextual

o Desemperio
contraproductivo

Poblacién: Estuvo conformado por 230
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui.

Muestra: Estuvo conformado por 144
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui.

Técnicas e instrumento de recoleccién
de datos:

Encuestas

Cuestionario
Técnica de procesamiento y analisis de
datos.

Excel y Spss v26
Estadistica descriptiva e
(Estadigrafo  de  prueba
Spearman).

inferencial
Rho de
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Variables

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

— 1 }
E5Cdlid U

Medicion

Variable 1:
Competencias
sociales

Las competencias sociales
son un conjunto de

habilidades no-cognitivas
esenciales para aprender y
desempenfiarse exitosamente
en el trabajo. Asimismo,
son también mencionadas
como competencias del
saber ser, es decir, como
debe ser una persona, qué
habilidades debe poseer
para desarrollar actividades
y para relacionarse con los
demas. (Singer et al., 2009).

Esta variable se define
operacionalmente como el
resultado cuantitativo de la

evaluacion realizada entorno
a sus cuatro dimensiones:
comunicacion asertiva,
empatia, trabajo en equipo y
liderazgo; utilizando un
cuestionario comprendidopor
18 items, con una escala de
calificacién tipo Likert (5
niveles), a fin de poder medir
las competencias sociales y
establecer la relacion que
existe con el desempefio
laboral.

Comunicacion
asertiva

Empatia

Trabajo en
equipo

Liderazgo

Inteligencia emocional
Tolerancia de los trabajadores

Comunicacion precisa

Comprensién emocional
Adopcidn de perspectivas
Actitud entusiasta de los trabajadores

Comunicacion
Coordinacion
Complementariedad
Confianza
Compromiso

Competencias intrapersonales
Competencias interpersonales
Innovacion

Ordinal:

AR

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre
Siempre

Variable 2:
Desempefio
laboral

Echeverria (2009) afirma
que el desempefio laboral
“es el valor que se espera
aportar a la organizacion de
los diferentes episodios
conductuales que un
individuo lleva a cabo en un
periodo de tiempo. Estas
conductas, de uno o varios
individuos
simultdneamente,
contribuirdn a la eficiencia
organizacional”. (p.155).

Esta variable es definida
operacionalmente como el
resultado cuantitativo de la
evaluacion realizada entorno
a sus tres dimensiones:
desempefio de tareas,
desempefio  contextual vy
desempefio contra
productivo; utilizando un
cuestionario constituido por
18 items, con una escala de
valorizacion tipo Likert (5
niveles), a fin de poder medir
el desempefio laboral vy
establecer la relacion que
existe con las competencias

sociales.

Desempefio detareas

Desempefiocontextual

Desempefiocontra productivo

Actividades especiales
Administracion
Supervision y liderazgo
Comunicacion

Interpersonal

De tarea

Organizacional
Adaptacién e innovacion

Interpersonal
Organizacional
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Ordinal: 1. Nunca 3 A es 5. Siempre
2. Casi nunca vec 4. Casi siempre
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO

Variables Dimensiones Indicadores Items Escala
D1. o Inteligencia emocional 1. ¢Expresa sus ideas con inteligencia dejando de lado las emociones?
Coml_Jnicacién e Tolerancia de los 2. ¢Genera participacion activa entre compafieros de trabajo?
asertiva trabajadores
e Comunicacion precisa 3. ¢Considera enriquecedor invitar a las deméas personas a expresar sus ideas?

4. ¢Se siente comodo cuando sus superiores utilizan frases adecuadas y acciones
para ayudar a comprender la informacion?
5. ¢Considera que posee habilidad necesaria de persuasion?

D2. Empatia L, i 6. ¢Le es facil entender como se siente una persona ante una situacion que usted no
e Comprension emocional

ha vivido?
» . 7. ¢Reconoce cuando alguno de sus compafieros esta especialmente contento sin que
e Adopcidn de perspectivas le haya contado el motivo? Ordinal
e Actitud entusiasta 8. ¢Los logros de sus comparieros le entusiasman? 1. Nunca
Variable 01: 9. ¢Desarrolla acciones necesarias que generen un espiritu colaborativo para apoyar 2 Casinunca
Competencias a quien posee limitaciones en el trabajo? 3. Aveces
sociales D3. Trabajo en . Comunicacién 10. ¢Los canales de informacion y los procedimientos son claros y accesibles a todos 4. ggfrl]pre
equipo los colaboradores? 5. Gl

11. ¢Las funciones de trabajo estan coordinadas con sus comparfieros segun sus
competencias individuales?

12. ;Los equipos de trabajo se forman con diferentes perfiles en base a los
conocimientos y habilidades particulares capaces de complementarse entre si?

13. ¢Los equipos de trabajo se basan en una comunicacion transparente, entre

e Coordinacién

e Complementariedad

e Confianza individuos que se conocen entre si, generando un ambiente de confianza?
14. Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que realiza dentro del trabajo?
e Compromiso 15. ¢Usted cumple con la realizacion de las metas que la organizacion le propone?
D4. Liderazgo e Competencias 16. ¢Posee usted una imagen positiva y de aceptacion hacia si mismo, confia en su

intrapersonales juicio, decisiones, ideas y capacidades?

e Competencias 17. ¢Considera que usted es capaz de negociar y resolver desacuerdos aportando
interpersonales informacion veraz de la realidad?

¢ Innovacion 18. ¢Hace uso de la resiliencia ante situaciones adversas demostrando capacidad de

adaptarse creativamente?
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= . ; T abase dedatos se mantiene disponibte y actuatizada para ser revisada por et
D1. Desempefo o Actividades especiales 07 P y g g
de tareas gerente: N _ _ _
2. ¢Todas las consultas y solicitudes de los usuarios son atendidas y respondidas en
Administracia Su momento?
o ministracion . )
stracto 3. Resuelvo problemas de trabajo con prontitud.
4. Entrego la informacion que me solicitaron dentro del plazo previsto.
5. Cumplo las metas exigidas por mi jefe. Ordinal
e Supervisiony liderazgo 6. Ayudo a resolver conflictos entre mis compafieros y usuarios atendidos.
p y g
7. Mantengo informado a mi jefe al tanto de la realizacion de mis tareas. 1. Nunca
8. No he tenido dificultades en la presentacion de trabajos que previamente tuvieron 2. Casi nunca
e Comunicacion ' . - ) 3. A veces
que coordinarse con compafieros de trabajo.
_ _ _ 4. Casi
D2. Desemperio Interpersonal 9. Apoyo desinteresadamente a mis compafieros de trabajo. siempre
Variable 02:  contextual ¢ 10. Comparto informaciones con mis comparieros sobre eventos, tales como 5. Stempre
Desempefio capacitaciones, talleres, acciones, etc.
laboral 11. Manifiesto un constante entusiasmo al trabajo, aun cuando las situaciones son
adversas.
De tarea 12. Muestro disposicion para desarrollar tareas que no forman parte de mis funciones
y de trabajo.
13. Participo en eventos sociales de la institucion.
Organizacional 14. Demuestro respeto por las normas y politicas de la institucion.
y 15. Me capacito y aplico conocimientos para mejorar mi labor en el trabajo.
Adaptacion e innovacion  16. Muestro disposicion para el aprendizaje y conocimientos de los nuevos procesos.
D3. Desempefio  Interpersonal 17. Entrego con retraso informacion importante.
contraproductivo Organizacional 18. Comento aspectos negativos del trabajo con mis compafieros.




150

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

ESTIONARIO: MPETENCIA IALE

Entidad: Municipalidad Distrital de Pichanaqui

El objetivo de este cuestionario es medir la existencia de competencias sociales en los colaboradores
de la institucion. Se pide responder el total de los items.

Indicacion: En las afirmaciones siguientes califique cada situacion del 1 al 5. Marque con “X” la
alternativa seleccionada:

Nunca Casi nunca A veces C_a5| Siempre
siempre
1 2 3 4 5
N° Preguntas | 1| 2|3 ]4] 5
D1. Comunicacion Asertiva

1 | ¢Expresa sus ideas con inteligencia dejando de lado las emociones?

2 | ¢Genera participacion activa entre compafieros de trabajo?

3 | ¢Considera enriquecedor invitar a las demas personas a expresar sus
ideas?

4 | ;Se siente comodo cuando sus superiores utilizan frases adecuadas y
acciones para ayudar a comprender la informacién?

5 | ¢Considera que posee habilidad necesaria de persuasién?

D2. Empatia

6 | ¢Le es facil entender cdmo se siente una persona ante una situacion
que usted no ha vivido?

7 | ¢Reconoce cuando alguno de sus compafieros esta especialmente
contento sin que le haya contado el motivo?

8 | ¢Los logros de sus comparieros le entusiasman?

9 | ¢Desarrolla acciones necesarias que generen un espiritu colaborativo
para apoyar a quien posee limitaciones en el trabajo?

D3. Trabajo en Equipo

10 | ¢Los canales de informacidn y los procedimientos son claros y
accesibles a todos los colaboradores?

11 | ¢Las funciones de trabajo estan coordinadas con sus compafieros
segun sus competencias individuales?

12 | ;Los equipos de trabajo se forman con diferentes perfiles en base a
los conocimientos y habilidades particulares capaces de
complementarse entre si?

13 | ¢Los equipos de trabajo se basan en una comunicacion transparente,
entre individuos que se conocen entre si, generando un ambiente de
confianza?

14 | ;Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que realiza dentro del
trabajo?

15 | ¢Usted cumple con la realizacion de las metas que la organizacion le
propone?

D4. Liderazgo

16 | ¢Posee usted una imagen positiva y de aceptacion hacia si mismo,
confia en su juicio, decisiones, ideas y capacidades?

17 | ¢Considera que usted es capaz de negociar y resolver desacuerdos
aportando informacion veraz de la realidad?

18 | (Hace uso de la resiliencia ante situaciones adversas demostrando

capacidad de adaptarse creativamente?

MUCHAS GRACIAS




ESTIONARIO: DESEMPENO L ABORAL

Entidad: Municipalidad Distrital de Pichanaqui

Se pide responder el total de los items.

El objetivo de este cuestionario es medir el desempefio laboral de los colaboradores de la institucion.

Indicacion: En las afirmaciones siguientes califique cada situacion del 1 al 5. Marque con “X” la

alternativa seleccionada:

Nunca Casi nunca A veces C_a5| Siempre
siempre
1 2 3 4 5
N° Preguntas 3
D1. Desempefio de Tareas
1 | ¢Labase de datos se mantiene disponible y actualizada para ser

revisada por el gerente?

2 | ¢Todas las consultas y solicitudes de los usuarios son atendidas y
respondidas en su momento?

3 | Resuelvo problemas de trabajo con prontitud.

4 | Entrego la informacion que me solicitaron dentro del plazo previsto.

5 | Cumplo las metas exigidas por mi jefe.

6 | Ayudo a resolver conflictos entre mis compafieros y usuarios
atendidos.

7 Mantengo informado a mi jefe al tanto de la realizacion de mis tareas.

8 | No he tenido dificultades en la presentacion de trabajos que
previamente tuvieron gue coordinarse con comparieros de trabajo.

D2. Desempefio Contextual

9 | Apoyo desinteresadamente a mis compafieros de trabajo.

10 | Comparto informaciones con mis compaferos sobre eventos, tales
como capacitaciones, talleres, acciones, etc.

11| Manifiesto un constante entusiasmo al trabajo, aun cuando las
situaciones son adversas.

12 | Muestro disposicion para desarrollar tareas que no forman parte de mis
funciones de trabajo.

13 | Participo en eventos sociales de la institucion.

14 | Demuestro respeto por las normas y politicas de la institucion.

15 | Me capacito y aplico conocimientos para mejorar mi labor en el
trabajo.

16 | Muestro disposicion para el aprendizaje y conocimientos de los nuevos
procesos.

D3. Desempefio Contraproductivo
17 | Entrego con retraso informacion importante.
18

Comento aspectos negativos del trabajo con mis compafieros.

iMUCHAS GRACIAS!




VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

Planilla Juicio de Expertos

Respetado Docente: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos denominados
“CUESTIONARIO SOBRE COMPETENCIAS SOCIALES” y “CUESTIONARIO
SOBRE DESEMPENO LABORAL” que hace parte de la investigacion titulado
“Competencias Sociales y el Desempeiio Laboral en los Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022”. La evaluacion de los instrumentos es de
gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de estos
sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del docente:
Formacion académica:

Areas de experiencia profesional:

Tiempo:
Actual:
Institucion:

Tolomeo Ventura Hurtado

Maestro en educacion, con mencion en Docencia,
Curriculo e Investigacion.

35 afios

Administracion — Red de Salud Satipo

13 afios docente UPLA
Universidad Peruana Los Andes

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

SUFICIENCIA

Los items que
pertenecen a una
misma  dimension
bastan para obtener
la medicion de esta.

1.No cumple con el
criterio

2.Nivel bajo

3.Nivel moderado

4.Nivel alto

1.Los items no son suficientes para medir
la dimension.

2.Los items miden algin aspecto de la
dimension, pero no corresponden de la
dimension total.

3.Se deben incrementar algunos items
para poder evaluar la dimension
completamente.

4.Los items son suficientes.

CLARIDAD
El item se
comprende
facilmente, es decir,
su sintactica vy
semantica son
adecuadas.

1.No cumple con el
criterio

2.Nivel bajo

3.Nivel moderado

4.Nivel alto

1.El item no es claro.

2.El item requiere muchas
modificaciones o una modificacion
muy grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la
ordenacion de las mismas.

3.Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos
del item.




4.El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA
El item  tiene
relacion légica con
la dimension o
indicador que esta
midiendo.

1.No cumple con el
criterio

2.Nivel bajo

3.Nivel moderado

4.Nivel alto

1.El item no tiene relacién l6gica con la
dimension.

2.El item tiene una relacion tangencial
con la dimension.

3.El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que esta midiendo.

4.El item se encuentra completamente
relacionado con la dimension que esta
midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial
0 importante,
es decir debe ser
incluido.

1.No cumple con el
criterio.

2.Nivel bajo

3.Nivel moderado

4.Nivel alto

1.El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicion de la
dimension.

2.El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo que
mide éste.

3.El item es relativamente importante.

4.El item es muy relevante y debe ser
incluido.




EICHA INFORME DE EVALUACION A CARGO DEL EXPERTO

Cuestionario 1: Competencias Sociales y el Desempefio Laboral en los Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.

Variable: Competencias sociales
EVALUACION
DIMENSION ITEM | SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | CUALITATIVA vch?oEr\Ffés
POR ITEMS

1 4 3 4 4 4

Comunicacion 2 4 3 4 4 4
asertiva 3 4 3 4 4 4
4 4 3 4 4 4

5 4 3 4 4 4

6 4 4 4 4 4

Empatia ! 4 4 4 4 4
8 4 4 4 4 4

9 4 4 4 4 4

10 4 4 4 4 4

11 4 4 4 4 4

. _ 12 4 4 4 4 4
Trabajo en equipo 3 2 2 2 2 2
14 4 4 4 4 4

15 4 4 4 4 4

16 4 4 4 4 4

Liderazgo 17 4 4 3 4 4
18 4 4 4 4 4

EVALUACION CUALITATIVA 4 4 4 4 4

POR CRITERIOS

Fuente: tomado del libro Validez y confiabilidad de instrumentos de investigacién: Luis F. Mucha.

Evaluacion final por el experto: por criterios e items, tomando como medida de tendencia

central: la moda.

Calificacion:

PN

No cumple con el criterio

Nivel bajo
Nivel moderado
Nivel alto




Validez de contenido
Cuadro 1

Evaluacién final

e Evaluacion
Experto Grado académico - T
Items Calificacion
Mg. Tolomeo Ventura . 18 4
Hurtado Magister

Sello y Firma:




EICHA INFORME DE EVALUACION A CARGO DEL EXPERTO

Cuestionario 2: Competencias Sociales y el Desempefio Laboral en los Colaboradores de la

Variable: Desempefio laboral

Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.

EVALUACION
DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD CUALITATIVA OBSERVACIONES
POR ITEMS

1 4 4 3 4 4

2 4 4 3 4 4

3 4 4 3 4 4
Desempefio de 4 4 4 4 4 4
tareas 5 4 4 4 4 4

6 4 4 4 4 4

7 4 4 4 4 4

8 4 3 4 4 4

9 4 3 4 4 4

10 4 4 4 4 4

11 4 3 4 4 4
Desempefio 12 4 3 3 4 4
contextual 13 4 3 4 4 4

14 4 4 4 4 4

15 4 4 4 4 4

16 4 4 4 4 4
Desempefio 17 4 4 4 4 4
contraproductivo 18 4 4 4 4 4
EVALUACION
CUALITATIVA POR 4 4 4 4 4

CRITERIOS

Fuente: tomado del libro Validez y confiabilidad de instrumentos de investigacion: Luis F. Mucha H.

Evaluacién final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia
central: la moda.

Calificacion:

PR

No cumple con el criterio

Nivel bajo
Nivel moderado
Nivel alto




Validez de contenido
Cuadro 2

Evaluacién final

_ Evaluacion
Experto Grado academico - ——
Items Calificacion
Mg. Tolomeo Ventura Maestro 18 4
Hurtado

Selloy Firma:




CARTA DE PRESENTACION

Dr. Uldarico Aguado Riveros
Presente:
Asunto:  Validacion de cuestionario de

investigacion.

Previo a nuestros saludos, nos es grato dirigirnos a usted mediante este documento para
expresarle lo siguiente:

Que, como Docente de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables: Escuela
Profesional de Administracion y Sistemas, recurrimos a su digna persona para solicitar que
evalué los instrumentos denominados: cuestionario sobre competencias sociales vy
desemperio laboral, para cuyo efecto adjunto los documentos que se requiere para validar a
través de juicio de experto, es imprescindible contar con la aprobacién de dichos instrumentos.
Para poder aplicar se ha considerado conveniente recurrir a usted por su connotada experiencia
en el tema; asi mismo, su observaciones y recomendaciones como juez de validacion seran de
gran ayuda para la elaboracion final de nuestro instrumento de investigacion.

El expediente de validacion contiene:

a) Anexol : Carta de Presentacion

b) Anexo2 : Matriz de Consistencia

c) Anexo3 : Matriz de Operacionalizacién de Variables
d) Anexo4 : Matriz de Construccion del Instrumento

e) Anexo5 : Instrumento de Investigacion

f) Anexo6 : Planilla de Juicio de Expertos

Agradeciéndole de antemano, y expresandole nuestro sentimiento y consideracion nos
despedimos de usted, no sin antes agradecerle por la atencidn que dispone a la presente.

Atentamente:

| DINAFLORES PEREZ ISMAS CAMPOS ASORZA
I N.2 46105229 DNIN.241111860



MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Competencias Sociales y el Desempefio Laboral en los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.

Problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
¢Cudl es la relacion que existe entre las  Establecer la relacion que existe Existe una relacion significativa entre V1. Método de Investigacion
competencias sociales y el desempefio entre las competencias sociales y el las competencias sociales y el Competencias sociales - Método cientifico
laboral de los colaboradores de la desempefio laboral de los desempefio  laboral de  los ) ) - Hipotetico deductivo.
Municipalidad Distrital de Pichanaqui - colaboradores de la Municipalidad colaboradores de la Municipalidad Dimensiones: L N'éel d? |r}ve5t||gaC|on:
2022? Distrital de Pichanaqui - 2022. Distrital de Pichanaqui - 2022. * aCSc;r;:ili/n;.camon ‘I-'ipgrcrjee ?r:’:g;?igacién

Problemas Especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas o Empatia. Basica

PE1: OE1: HE1: e Trabajoen Disefio de investigacion:  No
¢Cual es la relacion que existe entre la  Identificar la relacién que existe  Existe una relacion significativa equipo. experimental y transversal.
comunicacién asertiva y el desempefio  entre la comunicacion asertivay el entre la comunicacién asertiva y el e Liderazgo Esquem%
laboral de los colaboradores de la  desempefio laboral de los  desempefio laboral de los T '
Municipalidad Distrital de Pichanaqui -  colaboradores de la Municipalidad colaboradores de la Municipalidad M r
2022? Distrital de Pichanaqui — 2022. Distrital de Pichanaqui — 2022. V2. \ il

PE2: OE2: HE2: 0,

¢Cudl es la relacion que existe entre la
empatia y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui - 2022?

PE3:
¢Cudl es la relacion que existe entre el
trabajo en equipo y el desempefio
laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui -
2022?

PE4
¢Cual es la relacion que existe entre el
liderazgo y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui - 2022?

Identificar la relacion que existe
entre la empatia y el desempefio
laboral de los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de
Pichanaqui — 2022.
OE3:

Identificar la relacion que existe
entre el trabajo en equipo y el
desempefio  laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui — 2022.

OE 4.

Identificar la relacion que existe
entre el liderazgo y el desempefio
laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Pichanaqui — 2022.

Existe una relacién significativa
entre la empatia y el desempefio
laboral de los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de
Pichanaqui — 2022.
HE3:

Existe una relacién significativa
entre el trabajo en equipo y el
desempefio  laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui — 2022.

HE 4.

Existe una relacién significativa
entre el liderazgo y el desempefio
laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Pichanaqui — 2022,

Desempefio laboral
Dimensiones:

o  Desemperio de
tareas

e  Desempefio
contextual

o Desemperio
contraproductivo

Poblacién: Estuvo conformado por 230
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui.

Muestra: Estuvo conformado por 144
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui.

Técnicas e instrumento de recoleccién
de datos:

Encuestas

Cuestionario
Técnica de procesamiento y analisis de
datos.

Excel y Spss v26
Estadistica descriptiva e
(Estadigrafo  de  prueba
Spearman).

inferencial
Rho de




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

- A o - - - - Escala de
Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores o
Medicion
Esta variable se define L e Inteligencia emocional
Las competencias sociales  operacionalmente como el Comymcamon e Tolerancia de los trabajadores
. - asertiva L . Ordinal:
son un conjunto de resultado cuantitativo de la e  Comunicacion precisa
habilidades no-cognitivas evaluacion realizada entorno L .
ial g d o di . i e Comprension emocional 1. Nunca
esenclales para aprender y - a sus Cualro GIMeNsIOnes.  pmnatia e Adopcion de perspectivas 2. Casi nunca
desempefiarse exitosamente comunicacion asertiva, o Actitud entusiasta de los trabajadores 3. A veces
en el trabajo. Asimismo, empatia, trabajo en equipo L . isi
_,J . . P J__ quipo y e Comunicacion 4 C_aS| siempre
Variable 1: son también mencionadas liderazgo; utilizando un e Coordinacion 5. Siempre
i i i i i Trabajo en .
Compgtenmas como competenc_|as ,del cue§t|onarlo comprendidopor equip(J) «  Complementariedad
sociales saber ser, es decir, como 18 items, con una escala de e Confianza
debe ser una persona, qué calificacion tipo Likert (5 e Compromiso
habilidades debe poseer niveles), a fin de poder medir
para desarrollar actividades las competencias sociales y o
y para relacionarse con los  establecer la relacion que y gompe:enc!as!n:rapersona:es
e . ~ iderazgo
demas. (Singer etal., 2009). existe con el desempefio g ° ompetencias interpersonaes
e Innovacion
laboral.
Esta variable es definida sociales. Actividades especiales
. . operacionalmente como el Administracién
Echeverria (2009) afirma . D fio det
. resultado cuantitativo de la €sempeno detareas rvisién y lideraz
que el desempefio laboral evaluacion realizada entorno P 'S ) y derazge
“es el valor que se espera . . Comunicacion
R a sus tres dimensiones:
aportar a la organizacion de d - q
| it S esempefio e  tareas, o Interpersonal
os diferentes episodios - Desempefiocontextual
desempefio  contextual vy De tarea
bl conductuales que  un desempefio conira
\[;zsrelz?nb zﬁzd individuo lleva a cabo en un productivo; utilizando un Organizacional
p periodo de tiempo_ Estas ] ! . AdaptaCIone Innovacion
laboral cuestionario constituido por

conductas, de uno o varios
individuos
simultadneamente,
contribuiran a la eficiencia
organizacional”. (p.155).

18 items, con una escala de
valorizacion tipo Likert (5
niveles), a fin de poder medir
el desempefio laboral vy
establecer la relacion que
existe con las competencias

Desempefiocontra productivo

Interpersonal
Organizacional



Ordinal: MAJRAZ DE OPERACIQNALIZACIC')N;SDE VARIABLES 5. Siempre
2. Casi nunca vec 4. Casi siempre




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO

Variables Dimensiones Indicadores Items Escala
D1. Inteligencia emocional 1. ¢Expresa sus ideas con inteligencia dejando de lado las emociones?
Comgnicacién Tolerancia de los 2. ¢Genera participacion activa entre compafieros de trabajo?
asertiva trabajadores
Comunicacion precisa 3. ¢Considera enriquecedor invitar a las demas personas a expresar sus ideas?
4. ¢Se siente comodo cuando sus superiores utilizan frases adecuadas y acciones para
ayudar a comprender la informacion?
5. ¢Considera que posee habilidad necesaria de persuasion?
D2. Empatia L, i 6. ¢Le es facil entender cdmo se siente una persona ante una situacion que usted no
Comprension emocional ha vivido?
» . 7. ¢Reconoce cuando alguno de sus comparieros esta especialmente contento sin que
Adopcion de perspectivas le haya contado el motivo? Ordinal
Actitud entusiasta 8. ¢Los logros de sus comparieros le entusiasman? 1. Nunca
Variable 01- 9. (Desarrolla acciones necesarias que generen un espiritu colaborativo para apoyara 2. Casi nunca
Competencias quien posee limitaciones en el trabajo? 3. Aveces
sociales D3. Trabajo en Comunicacion 10. ¢Los canales de informacion y los procedimientos son claros y accesibles a todos 4. ggﬁ'}pre
equipo los colaboradores? 5. Siempre
L, 11. ¢Las funciones de trabajo estan coordinadas con sus compafieros segun sus
Coordinacion competencias individuales?
. 12. ¢Los equipos de trabajo se forman con diferentes perfiles en base a los
Complementariedad . . . ,
conocimientos y habilidades particulares capaces de complementarse entre si?
13. ¢Los equipos de trabajo se basan en una comunicacion transparente, entre
Confianza individuos que se conocen entre si, generando un ambiente de confianza?
14. ;Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que realiza dentro del trabajo?
Compromiso 15. ¢Usted cumple con la realizacion de las metas que la organizacion le propone?
D4. Liderazgo Competencias 16. ¢Posee usted una imagen positiva y de aceptacion hacia si mismo, confia en su
intrapersonales juicio, decisiones, ideas y capacidades?
Competencias 17. ¢Considera que usted es capaz de negociar y resolver desacuerdos aportando
interpersonales informacion veraz de la realidad?
Innovacion 18. ¢Hace uso de la resiliencia ante situaciones adversas demostrando capacidad de

adaptarse creativamente?




D1. Desempefio
de tareas

Actividades especiales

Administracion

Supervisién y liderazgo

Comunicacion

gerente?
2. ¢Todas las consultas y solicitudes de los usuarios son atendidas y respondidas en su

momento?

Resuelvo problemas de trabajo con prontitud.

Entrego la informacion que me solicitaron dentro del plazo previsto.
Cumplo las metas exigidas por mi jefe.

Ayudo a resolver conflictos entre mis comparieros y usuarios atendidos.
Mantengo informado a mi jefe al tanto de la realizacion de mis tareas.

No o k~w

8. No he tenido dificultades en la presentacion de trabajos que previamente tuvieron
gue coordinarse con compafieros de trabajo.

D2. Desemperio

Variable 02: ~ contextual
Desemperio
laboral

Interpersonal

De tarea

Organizacional

Adaptacidn e innovacion

9. Apoyo desinteresadamente a mis comparieros de trabajo.

10. Comparto informaciones con mis compafieros sobre eventos, tales como
capacitaciones, talleres, acciones, etc.

11. Manifiesto un constante entusiasmo al trabajo, aun cuando las situaciones son
adversas.

12.Muestro disposicion para desarrollar tareas que no forman parte de mis funciones
de trabajo.

13.Participo en eventos sociales de la institucion.

14.Demuestro respeto por las normas y politicas de la institucion.

15.Me capacito y aplico conocimientos para mejorar mi labor en el trabajo.

16.Muestro disposicion para el aprendizaje y conocimientos de los nuevos procesos.

D3. Desempefio
contraproductivo

Interpersonal

Organizacional

17.Entrego con retraso informacién importante.

18.Comento aspectos negativos del trabajo con mis comparieros.

Lh

B b

Ordinal

Nunca
Casi nunca
A veces
Casi
siempre
Siempre




INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
ESTIONARIO: COMPETENCIA IALE

Entidad: Municipalidad Distrital de Pichanaqui
El objetivo de este cuestionario es medir la existencia de competencias sociales en los colaboradores
de la institucion. Se pide responder el total de los items.
Indicacion: En las afirmaciones siguientes califique cada situacion del 1 al 5. Marque con “X” la
alternativa seleccionada:

Nunca Casi nunca A veces C_a5| Siempre
siempre
1 2 3 4 5
N° Preguntas | 1| 2|3 ]4] 5
D1. Comunicacién Asertiva

1 | ¢Expresa sus ideas con inteligencia dejando de lado las emociones?
2 | ¢Genera participacion activa entre compafieros de trabajo?
3 | ¢Considera enriquecedor invitar a las demas personas a expresar sus

ideas?
4 | ;Se siente comodo cuando sus superiores utilizan frases adecuadas y

acciones para ayudar a comprender la informacién?
5 | ¢Considera que posee habilidad necesaria de persuasién?

D2. Empatia

6 | ¢Le es facil entender cdmo se siente una persona ante una situacién

que usted no ha vivido?
7 | ¢Reconoce cuando alguno de sus compafieros esta especialmente

contento sin que le haya contado el motivo?
8 | ¢Los logros de sus comparieros le entusiasman?
9 | ¢Desarrolla acciones necesarias que generen un espiritu colaborativo

para apoyar a quien posee limitaciones en el trabajo?

D3. Trabajo en Equipo

10 | ¢Los canales de informacidn y los procedimientos son claros y

accesibles a todos los colaboradores?

11 | ¢Las funciones de trabajo estan coordinadas con sus compafieros

segun sus competencias individuales?

12 | ;Los equipos de trabajo se forman con diferentes perfiles en base a

los conocimientos y habilidades particulares capaces de
complementarse entre si?

13 | ¢Los equipos de trabajo se basan en una comunicacion transparente,

entre individuos que se conocen entre si, generando un ambiente de
confianza?

14 | ;Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que realiza dentro del

trabajo?

15 | ¢Usted cumple con la realizacion de las metas que la organizacion le

propone?

D4. Liderazgo

16 | ¢Posee usted una imagen positiva y de aceptacion hacia si mismo,

confia en su juicio, decisiones, ideas y capacidades?

17 | ¢Considera que usted es capaz de negociar y resolver desacuerdos

aportando informacion veraz de la realidad?

18 | (Hace uso de la resiliencia ante situaciones adversas demostrando

capacidad de adaptarse creativamente?

MUCHAS GRACIAS




ESTIONARIO: DESEMPENO L ABORAL

Entidad: Municipalidad Distrital de Pichanaqui

Se pide responder el total de los items.

El objetivo de este cuestionario es medir el desempefio laboral de los colaboradores de la institucion.

Indicacion: En las afirmaciones siguientes califique cada situacion del 1 al 5. Marque con “X” la

alternativa seleccionada:

Nunca Casi nunca A veces C_a5| Siempre
siempre
1 2 3 4 5
N° Preguntas 3
D1. Desempefio de Tareas
1 | ¢Labase de datos se mantiene disponible y actualizada para ser

revisada por el gerente?

2 | ¢Todas las consultas y solicitudes de los usuarios son atendidas y
respondidas en su momento?

3 | Resuelvo problemas de trabajo con prontitud.

4 | Entrego la informacion que me solicitaron dentro del plazo previsto.

5 | Cumplo las metas exigidas por mi jefe.

6 | Ayudo a resolver conflictos entre mis compafieros y usuarios
atendidos.

7 Mantengo informado a mi jefe al tanto de la realizacion de mis tareas.

8 | No he tenido dificultades en la presentacion de trabajos que
previamente tuvieron gue coordinarse con comparieros de trabajo.

D2. Desempefio Contextual

9 | Apoyo desinteresadamente a mis compafieros de trabajo.

10 | Comparto informaciones con mis compaferos sobre eventos, tales
como capacitaciones, talleres, acciones, etc.

11| Manifiesto un constante entusiasmo al trabajo, aun cuando las
situaciones son adversas.

12 | Muestro disposicion para desarrollar tareas que no forman parte de mis
funciones de trabajo.

13 | Participo en eventos sociales de la institucion.

14 | Demuestro respeto por las normas y politicas de la institucion.

15 | Me capacito y aplico conocimientos para mejorar mi labor en el
trabajo.

16 | Muestro disposicion para el aprendizaje y conocimientos de los nuevos
procesos.

D3. Desempefio Contraproductivo
17 | Entrego con retraso informacion importante.
18

Comento aspectos negativos del trabajo con mis compafieros.

iMUCHAS GRACIAS!




VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

Planilla Juicio de Expertos

Respetado Docente: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos denominados
“CUESTIONARIO SQBRE COMPETENCIAS SOCIALES” y “CUESTIONARIO
SOBRE DESEMPENO LABORAL” que hace parte de la investigacion titulado
“Competencias Sociales y el Desempeiio Laboral en los Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022”. La evaluacion de los instrumentos es de
gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de estos
sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del docente: ~ Uldarico Inocencio Aguado Riveros
Formacion académica: Doctor en Administracion

Areas de experiencia profesional: ~ Gestion del talento humano — Investigacion (Docente)

Tiempo: 30 afios

Actual: 1 afio
Director de la Escuela Profesional de CC.AA.CC.
UPLA

Institucion: Universidad Peruana Los Andes

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el 1. Los items no son suficientes para
Los items que criterio medir la dimension.
pertenecen a una | 2. Nivel bajo 2. Los items miden algan aspecto de la
misma dimension | 3. Nivel moderado dimensidn, pero no corresponden de

bastan para obtener | 4. Nivel alto la dimension total.
la medicidn de esta. 3. Se deben incrementar algunos items
para poder evaluar la dimension
completamente.
4. Los items son suficientes.
CLARIDAD 1. No cumple conel 1. El item no es claro.
El item se criterio 2. El item requiere muchas
comprende 2. Nivel bajo modificaciones o una modificacion
facilmente, es decir, | 3. Nivel moderado muy grande en el uso de las palabras
su sintactica y | 4. Nivel alto de acuerdo con su significado o por
semantica son la ordenacion de las mismas.

adecuadas.




3. Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos
del item.

4. El item es claro, tiene seméantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. Nocumpleconel [1. Elitem no tiene relacion légica con la

El  item tiene criterio dimension.

relacion légica con 2. Nivel bajo 2. El item tiene una relacion tangencial

la dimension o 3. Nivel moderado con la dimension.

indicador que esta 4. Nivel alto 3. El item tiene una relacion moderada

midiendo. con la dimension que esta midiendo.

4. El item se encuentra completamente

relacionado con la dimension que esta
midiendo.

RELEVANCIA 1. Nocumpleconel [1. Elitem puede ser eliminado sin que se

El item es esencial criterio. vea afectada la medicion de la

0 importante, 2. Nivel bajo dimension.

es decir debe ser 3. Nivel moderado 2. El item tiene alguna relevancia, pero

incluido. 4. Nivel alto otro item puede estar incluyendo lo

que mide éste.

El item es relativamente importante.

4. El item es muy relevante y debe ser
incluido.

w




EICHA INFORME DE EVALUACION A CARGO DEL EXPERTO

Cuestionario 1: Competencias Sociales y el Desempefio Laboral en los Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.

Variable: Competencias sociales
EVALUACION
DIMENSION ITEM | SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | CUALITATIVA vch?oEr\Ffés
POR ITEMS

1 4 4 4 4 4

Comunicacion 2 4 4 4 4 4
asertiva 3 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4

5 4 4 4 4 4

6 4 4 4 4 4

Empatia ! 4 4 4 4 4
8 4 4 4 4 4

9 4 4 4 4 4

10 4 4 4 4 4

11 4 4 4 4 4

. _ 12 4 4 4 4 4
Trabajo en equipo 3 2 2 2 2 2
14 4 4 4 4 4

15 4 4 4 4 4

16 4 4 4 4 4

Liderazgo 17 4 4 4 4 4
18 4 4 4 4 4

EVALUACION CUALITATIVA 4 4 4 4 4

POR CRITERIOS

Fuente: tomado del libro Validez y confiabilidad de instrumentos de investigacién: Luis F. Mucha.

Evaluacion final por el experto: por criterios e items, tomando como medida de tendencia

central: la moda.

Calificacion:

PN

No cumple con el criterio

Nivel bajo
Nivel moderado
Nivel alto




Validez de contenido
Cuadro 1

Evaluacién final

e Evaluacion
Experto Grado académico - T
Items Calificacion
Uldarico Aguado Riveros Doctor en Administracion 18 4
Selloy Firma:

Firma del experto informante




EICHA INFORME DE EVALUACION A CARGO DEL EXPERTO

Cuestionario 2: Competencias Sociales y el Desempefio Laboral en los Colaboradores de la

Variable: Desempefio laboral

Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.

EVALUACION
DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD CUALITATIVA OBSERVACIONES
POR ITEMS

1 4 4 4 4 4

2 4 4 4 4 4

3 4 4 4 4 4
Desempefio de 4 4 4 4 4 4
tareas 5 4 4 4 4 4

6 4 4 4 4 4

7 4 4 4 4 4

8 4 3 4 4 4

9 4 3 4 4 4

10 4 4 4 4 4

11 4 3 4 4 4
Desempefio 12 4 3 3 4 4
contextual 13 4 3 4 4 4

14 4 4 4 4 4

15 4 4 4 4 4

16 4 4 4 4 4
Desempefio 17 4 4 4 4 4
contraproductivo 18 4 4 4 4 4
EVALUACION
CUALITATIVA POR 4 4 4 4 4

CRITERIOS

Fuente: tomado del libro Validez y confiabilidad de instrumentos de investigacion: Luis F. Mucha H.

Evaluacién final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia
central: la moda.

Calificacion:

PN PE

No cumple con el criterio

Nivel bajo

Nivel moderado

Nivel alto




Validez de contenido
Cuadro 2

Evaluacién final

Experto Grado académico

Evaluacién

Iitems

Calificacion

Uldarico Aguado Riveros Doctor en Administracion

18

4

Sello y Firma:

Firma del experto informante




CARTA DE PRESENTACION

Mtro. Santiago Cordova Quispe
Presente:
Asunto:  Validacion de cuestionario de

investigacion.

Previo a nuestros saludos, nos es grato dirigirnos a usted mediante este documento para
expresarle lo siguiente:

Que, como Docente de la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables: Escuela
Profesional de Administracion y Sistemas, recurrimos a su digna persona para solicitar que
evalué los instrumentos denominados: cuestionario sobre competencias sociales y
desemperio laboral, para cuyo efecto adjunto los documentos que se requiere para validar a
través de juicio de experto, es imprescindible contar con la aprobacion de dichos instrumentos.
Para poder aplicar se ha considerado conveniente recurrir a usted por su connotada experiencia
en el tema; asi mismo, su observaciones y recomendaciones como juez de validacion seran de
gran ayuda para la elaboracion final de nuestro instrumento de investigacion.

El expediente de validacion contiene:

a) Anexol : Carta de Presentacion

b) Anexo2 Matriz de Consistencia

c) Anexo3 : Matriz de Operacionalizacién de Variables
d) Anexo4 : Matriz de Construccion del Instrumento

e) Anexo5 Instrumento de Investigacion

f) Anexo6 Planilla de Juicio de Expertos

Agradeciéndole de antemano, y expresandole nuestro sentimiento y consideracion nos
despedimos de usted, no sin antes agradecerle por la atencién que dispone a la presente.

Atentamente:

| DINAFLORES PEREZ ISMAS CAMPOS ASORZA
I N.2 46105229 DNIN.241111860



MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Competencias Sociales y el Desempefio Laboral en los Colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.

Problema Objetivos Hipotesis Variables Metodologia
¢Cudl es la relacion que existe entre las  Establecer la relacion que existe Existe una relacion significativa entre V1. Método de Investigacion
competencias sociales y el desempefio entre las competencias sociales y el las competencias sociales y el Competencias sociales - Método cientifico
laboral de los colaboradores de la desempefio laboral de los desempefio  laboral de  los ) ) - Hipotetico deductivo.
Municipalidad Distrital de Pichanaqui - colaboradores de la Municipalidad colaboradores de la Municipalidad Dimensiones: L N'éel d? |r}ve5t||gaC|on:
2022? Distrital de Pichanaqui - 2022. Distrital de Pichanaqui - 2022. * aCSc;r;:ili/n;.camon ‘I-'ipgrcrjee ?r:’:g;?igacién

Problemas Especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas o Empatia. Basica

PE1: OE1: HE1: e Trabajoen Disefio de investigacion:  No
¢Cual es la relacion que existe entre la  Identificar la relacién que existe  Existe una relacion significativa equipo. experimental y transversal.
comunicacién asertiva y el desempefio  entre la comunicacion asertivay el entre la comunicacién asertiva y el e Liderazgo Esquem%
laboral de los colaboradores de la  desempefio laboral de los  desempefio laboral de los T '
Municipalidad Distrital de Pichanaqui -  colaboradores de la Municipalidad colaboradores de la Municipalidad M r
2022? Distrital de Pichanaqui — 2022. Distrital de Pichanaqui — 2022. V2. \ il

PE2: OE2: HE2: 0,

¢Cudl es la relacion que existe entre la
empatia y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui - 2022?

PE3:
¢Cudl es la relacion que existe entre el
trabajo en equipo y el desempefio
laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui -
2022?

PE4
¢Cual es la relacion que existe entre el
liderazgo y el desempefio laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui - 2022?

Identificar la relacion que existe
entre la empatia y el desempefio
laboral de los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de
Pichanaqui — 2022.
OE3:

Identificar la relacion que existe
entre el trabajo en equipo y el
desempefio  laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui — 2022.

OE 4.

Identificar la relacion que existe
entre el liderazgo y el desempefio
laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Pichanaqui — 2022.

Existe una relacién significativa
entre la empatia y el desempefio
laboral de los colaboradores de la

Municipalidad Distrital de
Pichanaqui — 2022.
HE3:

Existe una relacién significativa
entre el trabajo en equipo y el
desempefio  laboral de los
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui — 2022.

HE 4.

Existe una relacién significativa
entre el liderazgo y el desempefio
laboral de los colaboradores de la
Municipalidad Distrital de
Pichanaqui — 2022,

Desempefio laboral
Dimensiones:

o  Desemperio de
tareas

e  Desempefio
contextual

o Desemperio
contraproductivo

Poblacién: Estuvo conformado por 230
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui.

Muestra: Estuvo conformado por 144
colaboradores de la Municipalidad
Distrital de Pichanaqui.

Técnicas e instrumento de recoleccién
de datos:

Encuestas

Cuestionario
Técnica de procesamiento y analisis de
datos.

Excel y Spss v26
Estadistica descriptiva e
(Estadigrafo  de  prueba
Spearman).

inferencial
Rho de




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Variable 1:
Competencias
sociales

Las competencias sociales
son un conjunto de
habilidades no-cognitivas
esenciales para aprender y
desempefiarse exitosamente
en el trabajo. Asimismo,
son también mencionadas
como competencias del
saber ser, es decir, como
debe ser una persona, qué
habilidades debe poseer
para desarrollar actividades
y para relacionarse con los
demaés. (Singer et al., 2009).

Esta variable se define
operacionalmente como el
resultado cuantitativo de la
evaluacion realizada entorno
a sus cuatro dimensiones:
comunicacion asertiva,
empatia, trabajo en equipo y
liderazgo; utilizando un
cuestionario  comprendido
por 18 items, con una escala
de calificacion tipo Likert (5
niveles), a fin de poder medir
las competencias sociales y
establecer la relacién que
existe con el desempefio
laboral.

Comunicacion
asertiva

Empatia

Trabajo en
equipo

Liderazgo

Inteligencia emocional
Tolerancia de los trabajadores
Comunicacion precisa

Comprensién emocional
Adopcidn de perspectivas
Actitud entusiasta de los trabajadores

Comunicacion
Coordinacion
Complementariedad
Confianza
Compromiso

Competencias intrapersonales
Competencias interpersonales
Innovacion

Variable 2:
Desempefio
laboral

Echeverria (2009) afirma
que el desempefio laboral
“es el valor que se espera
aportar a la organizacion de
los diferentes episodios
conductuales  que  un
individuo lleva a cabo en un
periodo de tiempo. Estas
conductas, de uno o varios
individuos
simultaneamente,
contribuiran a la eficiencia
organizacional”. (p.155).

Esta variable es definida
operacionalmente como el
resultado cuantitativo de la
evaluacion realizada entorno
a sus tres dimensiones:
desempefio de tareas,
desempefio  contextual 'y
desempefio contra
productivo; utilizando un
cuestionario constituido por
18 items, con una escala de
valorizacion tipo Likert (5
niveles), a fin de poder medir
el desempefio laboral vy
establecer la relacién que
existe con las competencias
sociales.

Desemperio de
tareas

Desempefio
contextual

Desempefio
contra
productivo

Actividades especiales
Administracion
Supervision y liderazgo
Comunicacion

Interpersonal

De tarea

Organizacional
Adaptacién e innovacién

Interpersonal
Organizacional

Escala de
Medicion
Ordinal:
1. Nunca
2. Casi
nunca
3. Aveces
4. Casi
siempre
5. Siempre
Ordinal:
1. Nunca
2. Casi
nunca
3. Aveces
4. Casi
siempre
5. Siempre




MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DEL INSTRUMENTO

Variables Dimensiones Indicadores Items Escala
D1. Inteligencia emocional 1. ¢Expresa sus ideas con inteligencia dejando de lado las emociones?
Comgnicacién Tolerancia de los 2. ¢Genera participacion activa entre comparieros de trabajo?
asertiva trabajadores
Comunicacion precisa 3. ¢Considera enriquecedor invitar a las deméas personas a expresar sus ideas?
4. (Se siente cdmodo cuando sus superiores utilizan frases adecuadas y acciones
para ayudar a comprender la informacion?
5. ¢Considera que posee habilidad necesaria de persuasion?
D2. Empatia L, i 6. ¢Le es facil entender como se siente una persona ante una situacion que usted no
Comprension emocional ha vivido?
» . 7. ¢Reconoce cuando alguno de sus compafieros esta especialmente contento sin que
Adopcion de perspectivas le haya contado el motivo? Ordinal
Actitud entusiasta 8. ¢Los logros de sus comparieros le entusiasman? 1 Nunca
Variable 01- 9. ¢Desarrolla acciones necesarias que generen un espiritu colaborativo para apoyar 2 Casi
Competencias a quien posee limitaciones en el trabajo? nunca
sociales D3. Trabajo en L 10. ¢Los canales de informacion y los procedimientos son claros y accesibles a todos 3. Aveces
equipo Comunicacion los colaboradores? 4 gig?r:pre
L 11. ¢Las funciones de trabajo estan coordinadas con sus comparfieros segin sus 5. Siempre
Coordinacion competencias individuales?
) 12. ;Los equipos de trabajo se forman con diferentes perfiles en base a los
Complementariedad . o . ,
conocimientos y habilidades particulares capaces de complementarse entre si?
13. ¢Los equipos de trabajo se basan en una comunicacion transparente, entre
Confianza individuos que se conocen entre si, generando un ambiente de confianza?
14. Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que realiza dentro del trabajo?
Compromiso 15. ¢Usted cumple con la realizacion de las metas que la organizacion le propone?
D4. Liderazgo Competencias 16. ¢Posee usted una imagen positiva y de aceptacion hacia si mismo, confia en su
intrapersonales juicio, decisiones, ideas y capacidades?
Competencias 17. ¢Considera que usted es capaz de negociar y resolver desacuerdos aportando
interpersonales informacion veraz de la realidad?
Innovacion 18. ¢Hace uso de la resiliencia ante situaciones adversas demostrando capacidad de

adaptarse creativamente?




d21£arelz:sempeno e Actividades especiales gerente?
2. ¢Todas las consultas y solicitudes de los usuarios son atendidas y respondidas en
. ., su momento?
*  Administracion 3. Resuelvo problemas de trabajo con prontitud.
4. Entrego la informacion que me solicitaron dentro del plazo previsto.
5. Cumplo las metas exigidas por mi jefe.
e Supervisiony liderazgo 6. Ayudo a resolver conflictos entre mis compafieros y usuarios atendidos.
7. Mantengo informado a mi jefe al tanto de la realizacion de mis tareas.
e Comunicacion 8. Nohe teni_do dificultades en la presentacién de trabajos que previamente tuvieron
gue coordinarse con compafieros de trabajo.
D2. Desempefio Interpersonal 9. Apoyo desinteresadamente a mis comparieros de trabajo.
Variable 02:  contextual ° 10. Comparto informaciones con mis compafieros sobre eventos, tales como
Desempefio capacitaciones, talleres, acciones, etc.
laboral 11. Manifiesto un constante entusiasmo al trabajo, aun cuando las situaciones son
adversas.
De tarea 12. Muestro disposicién para desarrollar tareas que no forman parte de mis funciones
y de trabajo.
13. Participo en eventos sociales de la institucién.
Organizacional 14. Demuestro respeto por las normas y politicas de la institucion.
¢ 15. Me capacito y aplico conocimientos para mejorar mi labor en el trabajo.
Adaptacién e innovacion  16. Muestro disposicion para el aprendizaje y conocimientos de los nuevos procesos.
D3. Desempefio * Interpersonal 17. Entrego con retraso informacién importante.
contraproductivo Organizacional 18. Comento aspectos negativos del trabajo con mis comparieros.

Ordinal

Nunca
Casi
nunca

A veces
Casi

siempre
Siempre




INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
ESTIONARIO: COMPETENCIA IALE

Entidad: Municipalidad Distrital de Pichanaqui
El objetivo de este cuestionario es medir la existencia de competencias sociales en los colaboradores
de la institucion. Se pide responder el total de los items.
Indicacion: En las afirmaciones siguientes califique cada situacion del 1 al 5. Marque con “X” la
alternativa seleccionada:

Nunca Casi nunca A veces C_a5| Siempre
siempre
1 2 3 4 5
N° Preguntas | 1| 2|3 ]4] 5
D1. Comunicacién Asertiva

1 | ¢Expresa sus ideas con inteligencia dejando de lado las emociones?
2 | ¢Genera participacion activa entre compafieros de trabajo?
3 | ¢Considera enriquecedor invitar a las demas personas a expresar sus

ideas?
4 | ;Se siente comodo cuando sus superiores utilizan frases adecuadas y

acciones para ayudar a comprender la informacién?
5 | ¢Considera que posee habilidad necesaria de persuasién?

D2. Empatia

6 | ¢Le es facil entender cdmo se siente una persona ante una situacion

que usted no ha vivido?
7 | ¢Reconoce cuando alguno de sus compafieros esta especialmente

contento sin que le haya contado el motivo?
8 | ¢Los logros de sus comparieros le entusiasman?
9 | ¢Desarrolla acciones necesarias que generen un espiritu colaborativo

para apoyar a quien posee limitaciones en el trabajo?

D3. Trabajo en Equipo

10 | ¢Los canales de informacidn y los procedimientos son claros y

accesibles a todos los colaboradores?

11 | ¢Las funciones de trabajo estan coordinadas con sus compafieros

segun sus competencias individuales?

12 | ;Los equipos de trabajo se forman con diferentes perfiles en base a

los conocimientos y habilidades particulares capaces de
complementarse entre si?

13 | ¢Los equipos de trabajo se basan en una comunicacion transparente,

entre individuos que se conocen entre si, generando un ambiente de
confianza?

14 | ;Cree usted que su jefe valora el esfuerzo que realiza dentro del

trabajo?

15 | ¢Usted cumple con la realizacion de las metas que la organizacion le

propone?

D4. Liderazgo

16 | ¢Posee usted una imagen positiva y de aceptacion hacia si mismo,

confia en su juicio, decisiones, ideas y capacidades?

17 | ¢Considera que usted es capaz de negociar y resolver desacuerdos

aportando informacion veraz de la realidad?

18 | (Hace uso de la resiliencia ante situaciones adversas demostrando

capacidad de adaptarse creativamente?

MUCHAS GRACIAS




ESTIONARIO: DESEMPENO L ABORAL

Entidad: Municipalidad Distrital de Pichanaqui

Se pide responder el total de los items.

El objetivo de este cuestionario es medir el desempefio laboral de los colaboradores de la institucion.

Indicacion: En las afirmaciones siguientes califique cada situacion del 1 al 5. Marque con “X” la

alternativa seleccionada:

Nunca Casi nunca A veces C_a5| Siempre
siempre
1 2 3 4 5
N° Preguntas 3
D1. Desempefio de Tareas
1 | ¢Labase de datos se mantiene disponible y actualizada para ser

revisada por el gerente?

2 | ¢Todas las consultas y solicitudes de los usuarios son atendidas y
respondidas en su momento?

3 | Resuelvo problemas de trabajo con prontitud.

4 | Entrego la informacion que me solicitaron dentro del plazo previsto.

5 | Cumplo las metas exigidas por mi jefe.

6 | Ayudo a resolver conflictos entre mis compafieros y usuarios
atendidos.

7 Mantengo informado a mi jefe al tanto de la realizacion de mis tareas.

8 | No he tenido dificultades en la presentacion de trabajos que
previamente tuvieron gue coordinarse con comparieros de trabajo.

D2. Desempefio Contextual

9 | Apoyo desinteresadamente a mis compafieros de trabajo.

10 | Comparto informaciones con mis compaferos sobre eventos, tales
como capacitaciones, talleres, acciones, etc.

11| Manifiesto un constante entusiasmo al trabajo, aun cuando las
situaciones son adversas.

12 | Muestro disposicion para desarrollar tareas que no forman parte de mis
funciones de trabajo.

13 | Participo en eventos sociales de la institucion.

14 | Demuestro respeto por las normas y politicas de la institucion.

15 | Me capacito y aplico conocimientos para mejorar mi labor en el
trabajo.

16 | Muestro disposicion para el aprendizaje y conocimientos de los nuevos
procesos.

D3. Desempefio Contraproductivo
17 | Entrego con retraso informacion importante.
18

Comento aspectos negativos del trabajo con mis compafieros.

iMUCHAS GRACIAS!




VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

Planilla Juicio de Expertos

Respetado Docente: Usted ha sido seleccionado para evaluar los instrumentos denominados
“CUESTIONARIO SOBRE COMPETENCIAS SOCIALES” y “CUESTIONARIO
SOBRE DESEMPENO LABORAL” que hace parte de la investigacion titulado
“Competencias Sociales y el Desempeiio Laboral en los Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022”. La evaluacion de los instrumentos es de
gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados obtenidos a partir de estos
sean utilizados eficientemente. Agradecemos su valiosa colaboracion.

Nombres y apellidos del docente:

Formacion académica:;

Areas de experiencia profesional:

Tiempo:
Actual:
Institucion:

Santiago Cordova Quispe

Maestro en Administracion de Gestion Publica

Asistente

Planificacion de

Presupuesto —

Municipalidad Provincial de Satipo

42 afios

8 afios Docente Pregrado

Universidad Peruana Los Andes

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. No cumple con el 1. Los items no son suficientes para
Los items que criterio medir la dimension.
pertenecen a una| 2. Nivel bajo 2. Los items miden algun aspecto de la
misma dimension | 3. Nivel moderado dimensidn, pero no corresponden de
bastan para obtener | 4. Nivel alto la dimension total.
la medicion de esta. 3. Se deben incrementar algunos items

para poder evaluar la dimension

completamente.

4. Los items son suficientes.

CLARIDAD 1. No cumple con el 1. El item no es claro.
El item se criterio 2. El item requiere muchas
comprende 2. Nivel bajo modificaciones o una modificacion
facilmente, es decir, | 3. Nivel moderado muy grande en el uso de las palabras
su sintactica y | 4. Nivel alto de acuerdo con su significado o por
semantica son la ordenacion de las mismas.
adecuadas. 3. Se requiere una modificacion muy

especifica de algunos de los términos
del item.




4.

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA
El item tiene

No cumple con el
criterio

El item no tiene relacion légica con
la dimension.

relacion logica con | 2. Nivel bajo 2. El item tiene una relacion tangencial
la dimension o | 3. Nivel moderado con la dimension.
indicador que esta | 4. Nivel alto 3. El item tiene una relacion moderada
midiendo. con la dimension que esta midiendo.
4. El item se encuentra completamente
relacionado con la dimension que
esta midiendo.
RELEVANCIA 1. No cumple con el 1. El item puede ser eliminado sin que
El item es esencial criterio. se vea afectada la medicion de la
0 importante, | 2. Nivel bajo dimension.
es decir debe ser | 3. Nivel moderado 2. El item tiene alguna relevancia, pero
incluido. 4. Nivel alto otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.
3. El item es relativamente importante.
4. El item es muy relevante y debe ser

incluido.




EICHA INFORME DE EVALUACION A CARGO DEL EXPERTO

Cuestionario 1: Competencias Sociales y el Desempefio Laboral en los Colaboradores de la
Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.

Variable: Competencias sociales
EVALUACION
DIMENSION ITEM | SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | CUALITATIVA vch?oEr\Ffés
POR ITEMS

1 4 3 4 4 4

Comunicacion 2 4 3 4 4 4
asertiva 3 4 3 4 4 4
4 4 3 4 4 4

5 4 3 4 4 4

6 4 4 4 4 4

Empatia ! 4 4 4 4 4
8 4 4 4 4 4

9 4 4 4 4 4

10 4 4 4 4 4

11 4 4 4 4 4

. _ 12 4 4 4 4 4
Trabajo en equipo 3 2 2 2 2 2
14 4 4 4 4 4

15 4 4 4 4 4

16 4 4 4 4 4

Liderazgo 17 4 4 3 4 4
18 4 4 4 4 4

EVALUACION CUALITATIVA 4 4 4 4 4

POR CRITERIOS

Fuente: tomado del libro Validez y confiabilidad de instrumentos de investigacién: Luis F. Mucha.

Evaluacion final por el experto: por criterios e items, tomando como medida de tendencia

central: la moda.

Calificacion:

PN

No cumple con el criterio

Nivel bajo
Nivel moderado
Nivel alto




Validez de contenido
Cuadro 1

Evaluacién final

e Evaluacion
Experto Grado académico - T
Items Calificacion
Santiago Cdrdova Quispe Maestro 18 4
Selloy Firma:

- CLAD-0OYV 184
> MAESTRO EN GESTION POSLICA




EICHA INFORME DE EVALUACION A CARGO DEL EXPERTO

Cuestionario 2: Competencias Sociales y el Desempefio Laboral en los Colaboradores de la

Variable: Desempefio laboral

Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022.

EVALUACION
DIMENSION ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD CUALITATIVA OBSERVACIONES
POR ITEMS

1 4 4 3 4 4

2 4 4 3 4 4

3 4 4 3 4 4
Desempefio de 4 4 4 4 4 4
tareas 5 4 4 4 4 4

6 4 4 4 4 4

7 4 4 4 4 4

8 4 3 4 4 4

9 4 3 4 4 4

10 4 4 4 4 4

11 4 3 4 4 4
Desempefio 12 4 3 3 4 4
contextual 13 4 3 4 4 4

14 4 4 4 4 4

15 4 4 4 4 4

16 4 4 4 4 4
Desempefio 17 4 4 4 4 4
contraproductivo 18 4 4 4 4 4
EVALUACION
CUALITATIVA POR 4 4 4 4 4

CRITERIOS

Fuente: tomado del libro Validez y confiabilidad de instrumentos de investigacion: Luis F. Mucha H.

Evaluacién final por el experto: por criterios y items, tomando como medida de tendencia
central: la moda.

Calificacion:

PN PE

No cumple con el criterio

Nivel bajo

Nivel moderado

Nivel alto




Validez de contenido
Cuadro 2

Evaluacidn final

Evaluacion

Experto Grado academico . ——
Items | Calificacion

Santiago Cérdova Quispe Maestro 18 4

Selloy Firma:

/ Mag F:m!mgn C![rd(n’.n"dl.(;;pe

s CLAD-0OYV 184
> MAESTRO EN GESTION POSLICA



Anexo N° 06: La Data de Procesamiento de Datos

V1. Competencias sociales

D4 | V1

LIDERAZGO

16 |17 |18

D3

TRABAJO EN EQUIPO

1011|1213 |14 | 15

D2

EMPATIA

9

D1

DIMENSIONES | COMUNICACION ASERTIVA

EmM3

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34
35
36
37

38
39
40

41

42




43

44
45

46

47

48
49
50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63

64
65

66
67
68
69
70
71

72

73

74
75

76
77
78
79
80
81

82

83

84
85

86

87

88
89
90
91

92

93

94




95

96
97
98
99

100
101
102
103

104
105

106
107
108
109

110
111
112
113

114
115

116
117
118
119

120
121
122

123

124
125

126
127
128
129

130
131
132
133

134
135

136
137
138
139

140
141
142
143

144




V2. Desempefio laboral

VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

V2

D3

DESEMPENO

CONTRA
PRODUCTIVO

18

17

D2

DESEMPENO CONTEXTUAL

9(10| 11| 12| 13| 14| 15| 16

4

4
4

4

4

4

4
4
4

4

4

D1

4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
4
5
5
4
5
4
4
4
4
5
5
4
4
3
3
3
3
4
4
4
4
3
3
3
3
3

DESEMPENO DE TAREAS

DIMENSIONES

EMIS2|3|4(5(6[7|8

4|1]3]3]4a]1]4]3
4|1]3]3]a]1]4]3
4l1(3(3]4]1]4]3
4|1]3]3]4a]1]4]3
4l1(3(3]4]1]4]3
4|1]3|3]4]1]4]3
4|1]3]3]4a]1]4]3
4|1]3]ala]1]4]3
4l1|3|4al4|2]4]3
4|1]3|4ala]2]4]3
4|1]3]4la]2]4]3
4l1|3|4al4]2]4]3
4|1]3]4la]2]4]3
4|1]3]4la]2]4]3
s|1(3(4]a]2]4]3
4|1]3]4la]2]4]3
s|1(34]a]2]4]3
s|1(3(4]a]2]4]3
s|1][3[4la]2]4|a
5[2[3[4la]2]4]4
4l2|3lalal24|a
5(2(3{4]4]2]4]5
5[2(3{4]a]2]4]3
4l2(3|4al4]2]4]3
5[2(3[4]a]2]4]3
5[2(3[4]a]2]4]3

5(2(|3(4|4|2|4|4
5|2(3|4|4(3|4|4
412|13(4|4(3|4|4
3|12(3|4|4|3|4]|5
312|3(4|4|3|4]|3
312|3(4|4|3|4]|3
312(3(4(4(3/4]|3
3|12(3(4|4|3(4]|3

312(3(4|4|3|4|4
3|12(3|4|4(3|4|4
3/12|3(4|4|3|4|4
3|12(3(4|4|3|4]|5
312(3(4(4(3/4]|3
3|12(3(4|4|3(4]|3
312(3(4(4(3/4]|3
3|12(3(4|4|3(4]|3
312(3(4(4|3/4]|3

1
2
3
4
5
6
7
8
9
10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28
29
30
31

32
33

34
35

36
37
38
39
40
41

42

43
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Anexo N° 07: Consentimiento Informado

Pichanaqui, 27 de julio de 2022

SOLICITO: Consentimiento para la aplicacion de
los instrumentos de investigacion.

g T AL OF PICHANAQUI
Sefior: '—-"" -;'—""" At OE 7

Raul Aliaga Sotomayor : MEJ B:E b RTES
Alcalde de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui. ¥ s % O L'
. EXP I'?(S Oi. 1BRO..cisomveeectee &

ATENCION: Subgerente de la Oficina de Gestion de Talento Hu QBK

Y FECHA. e 1 QUL A

Investigadores: Dina Flores Pérez \
% UL w— —

Isaias Campos Asorza

Cordialmente solicitamos su autorizacién para la participacién de los funcionarios y servidores
publicos de la Municipalidad Distrital de pichanaqui en el proyecto de investigacion titulado:
Competencias sociales y el desempefio laboral en los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Pichanaqui — 2022, que tiene por objetivo: Determinar la relacion que existe entre las
competencias sociales y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad Distrital
de Pichanaqui, en el aflo 2022. Para lo cual es necesaria la participacion de la opinion de los
funcionarios y servidores publicos de su institucion, por lo que se solicita su consentimiento
informado.

Si usted acepta la peticion, se necesitard la informacion pertinente al proyecto de investigacion,
la cual se realizara mediante el método cuantitativo, utilizando la técnica de encuesta, con la
aplicacion de cuestionarios, asi también se tomaran evidencias tales como fotografias. Dicha
actividad durara aproximadamente un par de horas, durante una semana y serd realizada de
manera presencial a los participantes durante la jornada laboral

Cabe recalcar que su participacion no estard expuesta de ninguna manera hacia algun riesgo o
dafio fisico, ni psicologico, tanto para usted come también para quienes participen del estudio.

Los datos recogidos seran de cardcter anonimo y privado, los cuales se mantendran en absoluta
confidencialidad utilizados solo para la investigacion. Los investigadores serdn quienes asuman la
responsabilidad de los datos, que posteriormente seran desechados una vez cumplido su
proposito.

Los costos del estudio también son asumidos por los investigadores, cabe recalcar que esta
investigacién no involucra algin beneficio economico.

Si en caso tuviera preguntas sobre la ejecucion de la toma de informacion, puede realizar los
cuestionamientos necesarios.

Desde ya se agradece su participacion.

o 7)

u.a‘,é-,v-(,-l.u/ = /é
_____ o A Cl_uuj;a;
D;NZ/FLORE PEREZ ISHMAS CAMPOS ASORZA
| N.2 460105229 DNIN.2 41111860

V




MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PICHANAQUI
SUB GERENCIA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Pichanaqui, 03 de agosto del 2022

CARTA MULTIPLE N° 002-2022- SGGTH /MDP

A : SRTA. DINA FLORES PEREZ
SR. ISAIAS CAMPOS ASORZA

ASUNTO  : AUTORIZACION PARA APLICAR ENCUESTA A LOS TRABAJADORES DE
ESTA INSTITUCION

REF. : EXP. ADM. N° X8077-2022

De mi especial consideracion:

Tengo el agrado de dirigirme a Usted para saludarle cordialmente, al mismo

tiempo aprovecho la oportunidad para manifestarle lo siguiente:

Que, mediante el documento de la referencia, solicita autorizacién para la
participacion de los funcionarios y servidores puablicos de esta Institucion en el
proyecto de investigacion titulado: “Competencias sociales y el desempefio laboral

en los colaboradores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui — 2022,

Al respecto, le informo que se acepta su solicitud, autorizédndole el permiso para
aplicar la encuesta que sea necesaria a todos los trabajadores de esta Institucién,
asimismo, se otorga el consentimiento para la toma de fotografias, todo ello, a
partir del 04 al 10 de agosto del presente ano, en el horario de 03:00 p.m. a 05:30

p.m.

Es todo cuanto informo a Usted para conocimiento y fines pertinentes.

Atentamente,




Anexo N° 08: Evidencias de la Aplicacion de los Instrumento

Evidencias de la Encuesta Realizada

ENCUESTANDO AL PERSONAL DEL ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE PICHANAQUI

ENCUESTANDO AL PERSONAL DE LA GERENCIA DEL AMBIENTE Y SERVICIOS MUMICIPALES DE LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PICHANAQUI




ENCUESTANDO AL PERSONAL DE LA GERENCIA DE BIENESTAR SOCIAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE PICHANAQUI

MG. TOLOMEOVENTURA HURTADO- VALIDADOR DE
INSTRUMENTO DE INVESTIGACION




LIC. SANTIAGO CORDOVA QUISPE — VALIDADOR DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION




