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Resumen

El objetivo del presente trabajo fue determinar la relacién entre las habilidades
sociales y productividad laboral de los trabajadores en la empresa Gonsep
E.ILR.L. 2016.

El tipo de investigacion es basica, descriptiva correlacional, el disefio fue de
tipo no experimental de corte transversal. La poblacion muestral de estudio para
el periodo 2016 estuvo conformada por la totalidad de los trabajadores de la
empresa Gonsep E.LLR.L., siendo estos 44 empleados que trabajaban en los

horarios: completo, parcial y por temporada.

La técnica utilizada para la recoleccion de datos fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario para medir la relacion entre las habilidades sociales y
la productividad laboral obteniendo una confiabilidad de los instrumentos. En
cuanto a la estadistica se hizo uso del Paquete Estadistico para las Ciencias
Sociales (SPSS) version 23. Se utilizé el estadigrafo no paramétrico Rho de
Spearman, en razén de las variables cuantitativa ordinal, motivo por el cual ya no

es necesario utilizar la prueba de normalidad. Nivel de significacién de 0,05.

Entre los principales resultados se determind que existe una correlacion
directa entre las habilidades sociales y productividad laboral de los trabajadores
en la empresa Gonsep E.I.R.L. 2016., por ende existe una relacion significativa
entre las dos variables presentando el resultado segun el coeficiente de Rho de
Spearman el valor de 0,457 y el nivel de significancia de p < 0.05, por lo tanto se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Palabras clave: Habilidades sociales, productividad laboral, autoestima,
comunicacién, asertividad, toma de decisiones, puestos de trabajo, recursos y

medio ambiente.
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Abstract

The objective of the present study was to determine the relationship between
social skills and labor productivity of workers in the company Gonsep E.I.R.L.
2016.

The type of research is basic, descriptive correlational, the design was non-
experimental cross-sectional type. The study population for the period 2016 was
made up of the totality of the workers of the company Gonsep E.I.R.L., being

these 44 employees that work in the schedules: complete, partial and by season.

The technique used to collect data for the survey and the questionnaire
instrument that measures the relationship between social skills and labor
productivity. Statistical Package for Social Sciences (SPSS) version 23 was used.
The nonparametric statistic Rho de Spearman was used, due to the ordinal
quantitative variables, which is why it is not mandatory to use the test Of normality
Level of significance of 0,05.

Among the main results it was determined that there is a direct correlation
between the social skills and the labor productivity of the workers in the company
Gonsep E.LLR.L. 2016, by a significant relation between the two variables
presenting the result according to the Rho coefficient of Spearman the value of
0.457 and the level of significance of p <0.05, therefore it rejects the null

hypothesis and accepts the hypothesis alternates

Key words: Social skills, labor productivity, self-esteem, communication,

assertiveness, decision-making, jobs, resources and environment.
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En el siguiente trabajo de investigacion se tuvo como objetivo determinar la
relacion existente entre las habilidades sociales y la productividad laboral de los
trabajadores en la empresa Gonsep E.l.R.L. 2016, motivo por el cual se realizo la

busqueda de los siguientes antecedentes:

1.1. Antecedentes

Internacionales

Goni, Arrieta y Eceiza (2011).en su investigacion Habilidades sociales y contextos
de la conducta social, definieron a las habilidades sociales, o habilidades
interpersonales, como un tema de investigacion novedoso cuyo interés ha ido
incrementando durante los Ultimos afios, sin embargo para su clasificacion y
evaluacion existen diversas categorias divergentes de estas habilidades. En su
estudio luego del analisis factorial que realizaron proponen cinco categorias las
cuales son: (@) Interaccidbn con personas desconocidas en situaciones de
consumo, (b) Interaccidon con personas que atraen, (c) Interacciébn con amigos y
comparnieros, (d) Interaccion con familiares y (e) Hacer y rechazar peticiones a los
amigos, los cuales corresponden a las diversas realidades de interaccion social.
Para evaluar estas categorias se aplic6 un nuevo instrumento de medida, el
Cuestionario de Dificultades Interpersonales (CDI), con alta consistencia interna
(= 0,896). Los andlisis correlaciénales entre el CDI y el Test de Auto
verbalizaciones en la Interaccion Social (SISST) de Glass, Merluzzi, Biever y
Larsen (1982) revelan diferencias cognitivas significativas entre los sujetos de alta
y baja habilidad social, ddndose una mayor frecuencia de auto verbalizaciones
positivas y una menor frecuencia de auto verbalizaciones negativas en los sujetos

de alta habilidad social que en los sujetos de baja habilidad social. (p.11)

Marin y Lebén (2013) realizaron un estudio titulado Entrenamiento en
habilidades sociales: un método de ensefianza - aprendizaje para desarrollar las
habilidades de comunicaciéon interpersonal en los profesionales del area de
enfermeria, donde validaron el entrenamiento en habilidades sociales de la
poblaciébn de estudio. La investigacibn se realiz6 con un procedimiento
experimental, donde se segmentd en dos grupos la poblaciéon el primero

designado como grupo de control y el otro como grupo experimental, ambos
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grupos tenian el mismo nivel de comunicacion interpersonal. Al grupo que actué
de experimental se proporcion6 un proceso de entrenamiento y afianzamiento en
habilidades sociales cuya finalidad fue mejorar su capacidad y nivel de
comunicacion. Después de la aplicacion del proceso, varios meses después se
volvi6 a someter la misma prueba de habilidades sociales (Escala
Multidimensional de Expresion Social) a ambos grupos, en la que se confirmé que
el entrenamiento recibido por el grupo experimental marco una significativa
diferencia respecto al grupo de control en la adquisicion y reforzamiento de

habilidades sociales. (p.247)

Salvador, De la Fuente y Alvarez (2012) en su investigacion titulada Las
habilidades sociales en directores de centros escolares. dieron a conocer en qué
medida los directores de las escuelas publicas tienen desarrolladas y practican las
habilidades sociales en el desempefio de sus funciones directivas, con objeto de
proponer en funcion a los resultados arrojados por la investigacién, que otras
habilidades complementan dicha funcion directiva y si esta repercute en su nivel
de eficiencia, La muestra del estudio estuvo compuesta por 99 directores de
centros educativos publicos de nivel primario y secundario, de las provincias de
Granada y Almeria. Los resultados obtenidos en el estudio proporcionaron un
conocimiento fiable, sobre los perfiles que caracterizan a los actuales directivos
siendo estos: (a) el (49%) la mitad de los directores escolares estan por encima
en conductas de asercién y en habilidades sociales; (b) la mitad de los directores
del estudio se caracterizan por poner en practicas sus habilidades sociales a
través de comportamientos de autoexpresion, decir no, iniciativa en interacciones
y en muestra de enfado y (c) se aprecian que el desarrollo de dichas habilidades
dependen del lugar de la escuela (ubicacién geogréfica) y la antigiiedad que estos

tenian desarrollando sus funciones.(p.154)

Quiroa (2014) en su investigacion Toma de decisiones y productividad
laboral (Estudio realizado con el area de salud de Quetzaltenango), establecio la
influencia que tiene la toma de decisiones en la productividad laboral en las
organizaciones modernas, el principal objetivo de la investigacion fue evaluar la

influencia positiva o0 negativa, de la toma de decisiones y su impacto en el
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desarrollo de la empresa. Las variables para este estudio fueron la toma de
decisiones cuyo concepto se enmarca en contar con diferentes alternativas para
la solucién de un problema especifico y la productividad laboral se defini6 como la
relacion entre la eficiencia y eficacia. El procedimiento estadistico utilizado fue la
significacion y fiabilidad. Con los resultados se establecié que la participacion de
los colaboradores en la toma de decisiones es cambiante dependiendo de la
importancia del problema a solucionar en ese momento, esto viene a afectar
directamente la productividad ya que muchas de las decisiones que se adoptan
en la empresa no estan acorde a las necesidades de ellos y son tomadas
influenciadas por el entorno y opiniones de los directivos. Asi mismo se resalto la
importancia de la creatividad dentro de una organizacion, considerando que las
nuevas ideas aportan dando buenas soluciones a los problemas, otro aspecto a
destacar, son los valores que cada persona tiene ya que no se puede tener
buenas relaciones interpersonales, cuando no existe una buena comunicacion y
respeto de opiniones entre ellos. Finalmente se concluyé que la toma de
decisiones es muy importante para cada trabajador ya que influencian
permanentemente su desempefio laboral y por tanto existe un incremento de la
productividad. (p.37)

Rodriguez (2013) en su tesis titulada Relacion de los esquemas de
remuneracion con la productividad laboral de los empleados: empresa SUMMMA
S.A. En este estudio se planteé desde el punto de vista teorico, los principales
conceptos relacionados con las remuneraciones y como estos afectan en el
desempefio, rendimiento de la fuerza laboral y por ende se produzca una
disminuciébn en la productividad como consecuencia de una incorrecta
administracion de los sueldos. En esta investigacion se buscé conocer la relacion
que tienen los esquemas de remuneracion en la productividad de la empresa en
estudio, por medio de la investigacion cientifica que permitié obtener resultados y
conclusiones que permitieron proponer sistemas de remuneracion sincerados a la

situacion actual, buscando elevar el nivel de productividad empresarial. (p.231)
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Nacionales

Chacaltana y Yamada (2009) en su tesis titulada Calidad del empleo y
productividad laboral en el Perl, nos manifestaron que actualmente la economia
peruana es escasa en la generacion de empleos de calidad, la cual esta asociada
a los bajos niveles de productividad. En la primera parte de la tesis se analizaron
los datos del 2000-2006, periodo en el cual los avances en cuanto al crecimiento
de la productividad laboral y a los niveles de empleo es deficiente. En la segunda
parte se revisaron empresas de dos sectores especificos los cuales destacan por
su capacidad de generar empleo. De acuerdo a la encuesta que se aplico se
determiné los elementos que contribuirian al incremento de la productividad los
cuales serian: el acceso al financiamiento, la formacion de los trabajadores, la
capacitacion gerencial y la relacion con los grupos de interés en especial los
proveedores e intermediarios. Del resultado del analisis del mercado de trabajo,
se destaco el bajo grado de formalizacion del empleo y su acceso restringido al
llamado empleo de calidad. En el andlisis de datos del 2005 al 2006, menos de
uno de cada cuatro trabajadores (23.7%) manifiesta acceder a por lo menos uno
de los beneficios laborales establecidos en la legislacién peruana. En el escenario
optimo el 30.5% de trabajadores accede a gratificaciones y solo el 3.3% de
trabajadores se encuentran sindicalizados. Se analiz6 también por sectores
econdémicos y los mejores resultados los arrojaron los trabajadores publicos y del
sector electricidad y agua, en donde tres de cada cuatro poseen beneficios
laborales. En el otro extremo de informalidad laboral, se sitla todavia la
agricultura en donde menos de uno de cada diez trabajadores accede a

beneficios laborales. (p.5, 6)

Coanqui (2014) en su tesis titulada Habilidades sociales y desempefio
laboral de los docentes adventistas de las IE de Lima Metropolitana , determino a
un nivel psicolégico, clinico y dentro del mismo entorno familiar las habilidades
sociales, ya que estas determinan la capacidad que tiene una persona para
relacionarse adecuadamente con sus pares, dentro de ciertos pardmetros
establecidos, determinando finalmente que nuestras interacciones personales
pueden determinar el logro o fracaso de nuestros planes de vida. El estudio es de

tipo descriptivo, correlacional y transversal, con un caracter no experimental.
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Entre las conclusiones mas resaltantes que explican la relaciébn entre las
habilidades sociales y el desempefio laboral docente, tenemos que existe una
relacion directamente proporcional entre (1) El nivel de comunicacion de los
docentes y su desempefio académico y (2) La habilidad para el trabajo en equipo

determinara un mejor desempefio curricular. (p.8, 9)

Ccollana (2014) en sus tesis planteo Rotacién del personal, absentismo
laboral y productividad de los trabajadores, planteo como objetivo determinar la
relacion entre la rotacion de personal y el absentismo laboral con la productividad
de los operarios de la empresa Angeles Eventos en el afio 2010. En la
metodologia empleada se utilizé un disefio correlacional — cuantitativo, se emple6
la revision documental en las areas de recursos humanos y la gerencia de
operaciones, se aplicé un cuestionario estructurado a los operarios de la empresa
Angeles Eventos - 2010. Y se obtuvieron los siguientes resultados: Que la
relacion entre la rotacion de personal y el absentismo laboral con la productividad
si es significativa. De igual manera la rotacién de personal y el absentismo en el
afio 2010 fue de forma normal y moderada. Asi mismo se determind que la
productividad tuvo algunos crecimientos en los meses del afio 2010. Y finalmente
la conclusion dada fue la relacion entre la rotacion de personal y el absentismo
con la productividad de los operarios en la empresa Angeles Eventos - 2010 si es
significativa, ya que al examinar y analizar estadisticamente ambas variables se
observé algunas variaciones; que no fueron significativas y no contribuyen en

forma directa con la productividad. (p.3)

Requejo (2013) en su investigacion presentada como Productividad laboral
y proteccion social de las Mypes en el sector comercio de la ciudad de Chiclayo,
analizo la relacion entre la productividad laboral y los principales factores que
explican su desarrollo y crecimiento, la principal variable explicativa fue la
proteccion social y como esta influye en la productividad laboral de las Mypes del
sector comercio de la ciudad de Chiclayo. Se evalud el efecto que tiene en la
productividad la inversién en activos fijos, evidenciando una relacion directa de
crecimiento, es decir a medida que se incremente el tamafio de las empresas se

incrementa el nimero de trabajadores, las Micro y pequefias empresas tienden a
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otorgar a sus trabajadores todos los beneficios de ley como ESSALUD y AFP,
esta accion ha determinado un incremento en la productividad de las mismas ya
gue los empleados se sienten mas respaldados y protegidos por su empleador.
Esto refuerza las evaluaciones realizadas por el modelo econométrico aplicado,
se obtuvo que la proteccién social en la productividad laboral tiene una gran
influencia, e incrementa directamente a otras variables explicativas inmersas
dentro del modelo no lineal, para dicho fin se utilizé variables con logaritmos , ya
que las variables en estudio presentaron una tendencia no lineal. Para concluir
finalmente que todas las variables de estudio mostraron una significancia menor
al 5 % vy estar libres de problemas de heterocedasticidad, correlacion y gozar de

pardmetros de suficiente estabilidad. (p.45)

Reyes (2016), publico su estudio titulado Relacion entre habilidades
sociales y desempefio docente desde la percepcion de estudiantes adultos de
universidad privada en Lima - Peru planteo el andlisis de la relacion entre
habilidades sociales y desempefio docente, desde el punto de vista (percepcion)
del estudiante universitario. Para el estudio se elaboraron dos escalas tipo Likert
de 25 items, con cuatro dimensiones validadas a través del juicio de expertos. La
muestra fue de 100 estudiantes de una universidad privada de la ciudad de Lima,
con edades entre 21 y 46 afos. Las dimensiones de las habilidades sociales
evaluadas fueron: la comunicacion asertiva, el liderazgo, la resolucion de
conflictos y la planificacion. Las dimensiones del desempefio docente son: la
capacidad docente, la emocionalidad, la responsabilidad en el desempefio de sus
funciones y finalmente las relaciones interpersonales. El alfa de Cronbach de los
resultados alcanza niveles aceptables de 0.97 para habilidades sociales y de 0.95
para desempefio docente. La correlacidon entre ambos constructos se realizd
aplicando el coeficiente de correlacion Rho de Spearman, alcanzando una RS de
0.74 para la correlacion interescala que nos indica una correlacion lineal, positiva,
moderadamente fuerte, asi como correlaciones mayores a 0.80 entre desempefio
docente y las dimensiones de las habilidades sociales. Como recomendacion final
del estudio se plante6é que se debe mantener una comunicacion fluida, con la
totalidad de estudiantes ya que de ellos depende el grado de percepcion del

desempenfio de los maestros. (p.43)
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1.2. Fundamentacién tedrica
Variable habilidades sociales
Definicion de habilidades sociales.

Caballo (2002) defini6 que las habilidades sociales son un conglomerado de
conductas que adopta la persona dentro de una relacion interpersonal, de
acuerdo a ciertos pardmetros sociales, y que terminaran su capacidad para
resolver problemas inminentes, con la salvedad que esta pueda ser repetitiva y en

algunos casos minimizara nuestras reacciones a futuro.(p.3)

Las habilidades sociales son conductas que uno aprende durante la nifiez,
y que las personas suelen poner en practica durante determinadas situaciones,
con el fin de reforzar positivamente esa situacion. La falta de habilidades sociales
se encuentra entre las principales causas de la ansiedad social y el padecimiento
de esta enfermedad puede manifestarse en la pobre reaccién y actuaciéon en
situaciones sociales. Si interpretamos lo mencionado validamos que si una
persona no ha desarrollado buenas habilidades sociales no podra desempefarse
eficientemente en ningdn campo y por ende no tendra buenos resultados
personales y laborales. Esto nos propone que un buen desarrollo de habilidades
sociales es indispensable para la adaptacion a un entorno social y para integrar
equipos de trabajo ya que permitirAn a la persona una mejor interactuacion con
sus pares, asi como favoreceran las decisiones de la persona ante conflictos

interpersonales. (Caballo, 2002, p.4)

Lazarus (2011) sefialo que dentro de la clasificacion de las habilidades
sociales se incluye a la empatia; la cual estd dada por una interaccion social y
requiere la capacidad de sentir simpatia y gratitud”. En esta definicibon podemos
incluir que existe una valoracion al dolor ajeno, ademas de tener el deseo que la

otra persona sienta bienestar. (p.13)

Aguilar-Vargas, Rodriguez-Castellanos, Baeza y Méndez, (2016) sefialaron
a la comunicacion como la principal habilidad social, ya que es a través de ella
gue se da a conocer en forma clara: pensamientos y opiniones. Esta habilidad

puede ser ensefiada y su evaluacion depende del desempefio del interlocutor.
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Resulta de suma importancia que las personas posean un dominio sobre esta
habilidad social, tanto 0 més aun que el propio dominio de la profesion a la cual se
dedica; y esta viene a ser la razén del éxito o fracaso de sus relaciones
interpersonales de tipo laboral. Para enfrentar una situacion desfavorable es
necesario establecer principios y ejemplos que deben ser tomados en cuenta por
el comunicador, el cual tiene que aplicar conceptos de raciocinio analitico y
armonia en el mensaje que desea transmitir a los involucrados en el proceso

comunicativo. (p.15)

Gil, Cantero y Antino (2013). Mencionaron que el desarrollo de habilidades
sociales, en su concepto mas integral, estan referidas a un cumplimiento exitoso,
de un determinado oficio o una tarea especifica; llegandose a integrar el saber
ser, el saber y el saber hacer, dentro de un contexto social especifico. De este
modo, se puede afirmar que las habilidades sociales son actitudes que llegan a
proveer una forma de lograr el desarrollo de los recursos humanos; tratandose de

un vinculo entre el trabajo, la educacion y la capacitacion académica. (p.20)

Componentes de las habilidades sociales
Dentro de las habilidades sociales, encontramos 2 componentes:

Componentes no verbales

La principal referencia de estos componentes es el lenguaje corporal, ya que en
nuestro cuerpo manifiesta diferentes tipos de respuesta, lo que no decimos, lo que
mostramos y como nos comportamos en la interaccion con otras personas.
Consideramos importante la proximidad con la otra persona, el contacto visual, la
postura, los gestos y movimientos que tiene nuestro cuerpo cuando nos

relacionamos con otros. (Caballo, 2002, p.19)

Estos componentes también denominados habilidades corporales basicas,
son de manifestacion imprescindible en el trabajo ya que si la persona no hace
contacto visual cuando habla, o es reticente a mostrar cualquier emocion sea de

afecto o desagrado cuando interactlia con otras es casi imposible, que desarrolle
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el “decir no”, “el seguir 6rdenes”, entre otras acciones que son indispensables en

toda relacion interpersonal.

El contacto visual es la base para establecer una comunicacion eficaz, el
mirar de frente a nuestro interlocutor garantiza que nos prestan atencion al

mensaje expresado.

La distancia interpersonal, en relacion a la personas o grupo de personas
con quienes interactuamos hace una comunicacion mas fluida, aqui es importante
no invadir el espacio personal de la otra persona ya que se pueden generar
reacciones de malestar, incomodidad llegando hasta la violencia, lo que acelerara
el final de la comunicacién. El exceso de contacto fisico y las demostraciones
excesivas de afecto son conductas que a menudo son rechazadas por los
profesionales que trabajan directamente con los recursos humanos, estas también
se deben adecuar a la situacion que se presente, ya que existen ocasiones y

situaciones que no requieren ese tipo de demostracion.

La expresion facial, es la caracteristica externa mas resaltante de
manifestacion de emociones, mediante ella se puede expresar el estado
emocional y animico de los interlocutores e indicar fehacientemente la conducta

que estos adoptaran en el momento de la comunicacion.

Y el finalmente el Ultimo componente no verbal de las habilidades sociales
es la postura corporal, la cual nos ayuda a identificar si los interlocutores se estan
escuchando, eso se puede determinar segun la posicion corporal que se adopte,
sumandose a esto los movimientos que se realicen con brazos y piernas, por
ejemplo si se adopta una postura relajada se puede interpretar la falta de interés
en el tema planteado, en cambio si se adopta una postura erguida se concluye
gue la persona tiene interés y esta dispuesta a seguir las instrucciones que se le

proporcionen.
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Componentes verbales

Aqui se consideran aspectos como el tono, timbre, volumen de voz, asi como la
fluidez, la entonacion, la velocidad y la claridad el habla en relacion al contenido
del mensaje comunicado. Por ejemplo todos hemos tenido una mala experiencia
de hablar con alguien que nunca hace una pausa, da rodeos en la idea que quiere
manifestar o acapara la conversacion, lo cual nos resulta incbmodo ya que no

solo importa lo que decimos sino el modo como lo decimos. (Caballo, 2002, p.69)

Elementos de las habilidades sociales

La comunicacioén

La capacidad de emitir mensajes claros y convincentes se define como
comunicacién, las personas que desarrollan esta competencia son capaces de
dar y recibir mensajes al instante, asi mismo abordar directamente cuestiones
dificiles, percibir las emociones de la otra persona, buscando comprender lo que
ella expresa. La comunicacion no se limita a compartir la informacion que dispone,
solamente, sino que busca propiciar un intercambio de ideas eficaz y claro.
(Caballo, 2002, p. 64)

La capacidad de influencia

Se conoce también como habilidades de persuasién, las personas que desarrollan
esta competencia son muy convincentes y aplican constantemente en la
comunicacién estrategias indirectas y argumentaciones muy precisas que logran

alcanzar la conformidad, consenso y apoyo de los demas. (Caballo, 2002, p. 65)

El liderazgo

Conocida también por la capacidad de inspirar y dirigir a los individuos de un
grupo. Los llamados lideres trabajan en la articulacién y estimulacién de las
personas hacia objetivos compartidos y perspectivas comunes, buscando que en
situaciones de toma de decisiones, el enfoque que tome sea el reflejo del trabajo
en equipo. También son responsables del desempefio de los demas ya que son la

cabeza del equipo. (Caballo, 2002, p. 66)
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La canalizacién del cambio

Es el potencial que tienen las personas para iniciar o dirigir los cambios. Se les
conoce también como agentes de cambio o promotores del cambio, son personas
que reconocen la necesidad de cambiar y de estar preparados constantemente
para asumir el cambio, eliminan de su mentalidad las fronteras e innovan nuevas
formas de ejecucion de tareas y consiguen involucrar a otros en este nuevo retos

modelando su conducta individual.(Caballo, 2002, p.67)

La resolucion de conflictos

Es la habilidad de las personas para negociar y resolver conflictos. La principal
caracteristica de un solucionador de conflictos reside en la facilidad de manejo de
personas dificiles y situaciones tensas. Ellos continuamente desarrollan actitudes
de diplomacia y mucho tacto, buscando reconocer y mitigar posibles conflictos
que se producen por desacuerdos y también cooperan en la disminucion de
tensiones buscando alcanzar soluciones que beneficien a todos los implicados.
(Caballo, 2002, p.67)

La colaboracion y cooperacion

Ambas son capacidades relacionadas al trabajo con los demas buscando que
este se desarrolle de forma cooperativa y colaborativa orientada al logro de
alcanzar los objetivos compartidos. El ente colaborador tiene que equilibrar la
concentracion en las tareas con la atencidon de las relaciones, buscando que se

comparta la informacion, los planes y recursos. (Caballo, 2002, p.67)

Las habilidades de equipo

El trabajo en equipo y crear una sinergia grupal para el logro de metas colectivas,
es la definicion de contar con habilidades de equipo. Las personas que manejan
equipos de trabajo son capaces de alentar las cualidades grupales con respeto,
disponibilidad y colaboracion, despertando en sus integrantes el entusiasmo
buscando su participacion voluntaria y de esta manera consolidar al grupo como

un ente de buena reputacién. (Caballo, 2002, p.67)
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Dimensiones de las habilidades sociales

Dimensién 1: Autoestima

Caballo (2002), defini6 a la autoestima como la actitud hacia uno mismo, que es el
resultado de la historia personal. Esta actitud se encuentra influenciada por un
conjunto de vivencias, acciones y comportamientos que se experimentan a los
largo de nuestra existencia. También se le conoce como el sentimiento que

siempre se expresa con hechos. (p.103)

También es el proceso en el que una persona confronta su criterio y
valores personales con las acciones, sentimientos, capacidades y limitaciones La
autoestima sustenta y motiva la personalidad, ya que es el resultado de los
habitos, aptitudes y capacidades adquiridas en toda nuestra vivencia, se
manifiesta en la forma de pensar, sentir y actuar, indicandonos que cada persona

posee una valoracién positiva o negativa de si misma.

A continuacién se consideran conceptos que en conjunto ayudan en la

construccion de la autoestima en el individuo.

Autoconocimiento

También descrito como conocer mi yo interno, conocer el ¢Por qué?, ¢Cémo
actla? y que siente la persona a los largo de su vida, buscando identificar las
manifestaciones conductuales, las fortalezas y debilidades del individuo y el papel

gue este desempefia en la sociedad donde se desarrolla.

Los elementos del autoconocimiento no funcionan aislados, se tienen que
entrelazar para construir en el individuo una personalidad definida, fuerte y
unificada. Si una de las partes no funcionara, las otras sufririan modificacion cuyo
resultado es una personalidad insegura con sentimiento de frustracion y
desvaloracion. Asi mismo el formar y mantener una imagen adecuada del propio
yo, es un trabajo constante que parte desde la conciencia que uno mismo tenga,
el juicio y la valoracion de la forma de pensar, de sentir y del analisis de todas las

experiencias personales del individuo. (Caballo, 2002, p.104)
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Autoconcepto

Se define como el conjunto de percepciones que se construyen a partir de las
relaciones interpersonales, que son interiorizadas en el individuo de una manera
organizada jerarguicamente, que son coherentes y estables con sus principios

pero también pueden ser susceptibles de cambios.

Para construir el autoconcepto se deben de incluir ideas, imagenes y
creencias que uno tiene de si mismo, asi como las referencias de la opinion que
los demas tienen del individuo; el analisis del individuo de cdmo este deberia sery
finalmente las apreciaciones que el gustaria tener de si mismo. (Caballo, 2002,
p.104)

Autovaloracion

Es la capacidad interna de la personalidad del individuo de calificar las situaciones
como buenas o0 malas. En la primera se encontrarian todas aquellas experiencias
que lo hicieron sentir bien, le permitieron crecer y aprender; en la segunda se
encuentran las experiencias que no le satisfacen, que lo hicieron sentirse
devaluado, incompetente y aquellas que no despiertan su interés. La
autovaloracion se puede desarrollar en muchos grados todo dependera de cada
persona de sus caracteristicas psicoldgicas, su concepto sobre si mismo, sus
habilidades, destrezas y capacidades donde también se incluiran los resultados
de sus vivencias, reflexiones, la relacién con su familia, su cultura, su educacion y

las condiciones de vida que lleve. (Caballo, 2002, p.104)

Autoaceptacién

Todas las personas van formando conceptos sobre si mismas, dentro de ellos se
conoce que existen maneras muy personales de hablarse, motivarse o
desmotivarse, todo esto se deriva de las ideas 0 pensamientos que ocupen su
mente en determinada circunstancia. Esto se contrapone cuando a las personas
la sometemos a la toma de decisiones y las forzamos a adoptar conductas no
planificadas muchas veces bloqueando sus propios esquemas mentales ya que

tiene que elegir entre posibilidades de pensar y actuar. (Caballo, 2002, p.104)
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Autorespeto

Para la persona el autorespeto implica atender y satisfacer sus propias
necesidades dentro de sus valores, su expresion y manejo de emociones tiene
gue encontrase dentro de sus creencias de manera que se sienta orgulloso de si
mismo. También se relaciona con el conocimiento de la identidad espiritual.
(Caballo, 2002, p.104)

Dimensiéon 2: Comunicacion

Caballo (2002), definio la comunicacion como el acto de trasmision de informacion
entre dos individuos o un grupo de ellos, la finalidad de la comunicacién puede
deberse a expresar nuestros sentimientos, nuestros pensamientos, también

buscar influir en otras personas o simplemente comunicar un mensaje. (p.109)

Comunicacion agresiva

Se genera cuando el individuo percibe una amenaza en la comunicacién con sus
pares u personas, que interpreta como el no respeto de sus derechos, generando
conflictos y rechazo, lo que se traducird en malas relaciones interpersonales.
(Caballo, 2002, p.113)

Comunicacién pasiva

Se da cuando el individuo permite que otras personas expresen lo que debe hacer
y acepte la informacion sin expresar lo que piensa ni siente. Muchas veces
cuando se acepta este tipo de comunicacion se cree erroneamente que se evitan
conflictos, pero lo que realmente hacemos es dejar que otros nos intimiden y se
aprovechen de nosotros, produciéndonos sentimientos de inferioridad y
frustracion. (Caballo, 2002, p.113)

Comunicacién asertiva

Se llama comunicacion asertiva cuando las personas pueden expresar sSus
sentimientos, necesidades y pensamientos de manera convincente y segura,
siempre respetando a los demas y evitando agredir a otros. Este tipo de

comunicacién hace que nuestras opiniones sean valoradas socialmente y por
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ellos incrementara nuestra autoestima al reafirmar positivamente nuestras
creencias. (Caballo, 2002, p.113)

Dimensién 3: Asertividad

Caballo (2002), sefialé que la palabra "asertividad" se deriva del latin asserere,
assertum que significa afirmar. Basado en esta premisa define la asertividad como
la afirmacion de la propia personalidad, la autoestima, la confianza en si mismo y
una comunicacion efectiva. También es la capacidad de autoafirmar los derechos
propios siempre respetando los derechos de los demas, sin dejarse, ni ejercer
manipulacion alguna. La persona asertiva expresa sus opiniones y sentimientos,
es capaz de tomar decisiones y asumir las consecuencias y responsabilidades de
las mismas, sin dejarse manipular y sin manipular a los demas. Entre sus

principales componentes estan: (p.116)

Forma de manifestacion

La persona se siente libre de manifestarse, mediante sus palabras y acciones,
entonces la relacionamos con la siguiente frase: "Esto es lo que yo siento, pienso
y quiero”. También puede comunicarse a todos los niveles de una manera directa
y adecuada. (Caballo, 2002, p.117)

Expresién de sentimientos

El individuo es libre de aflorar lo que siente y piensa, tiene la habilidad de tener
tacto con las personas, ser diplomatico y facilmente logran la aceptacién o el
rechazo de una idea con sutileza, evitando toda forma de expresion negativa y
destructiva. La caracteristica mas resaltante es que son personas dinamicas y
proactivas que pueden equilibrar adecuadamente la manifestacion de sus
sentimientos. (Caballo, 2002, p.117)

Respeto por si mismo y por los demés

La persona conserva y manifiesta su propio respeto, su dignidad y comprende la
forma de pensar de los demas respetando sus opiniones, entendiendo que no

siempre se puede ganar. (Caballo, 2002, p.117)
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Dimensién 4: Toma de decisiones

Caballo (2002), sefial6é que tomar decisiones es un proceso recurrente y cotidiano
a los largo de nuestra vida, a veces es agil y dinamico y otras veces es lento y
complicado esto dependerd de la magnitud del problema o evento que
afrontemos. Con frecuencia las personas al ser emotivas toman las decisiones
inmediatamente sin haber analizado con detenimiento las situaciones y las

posibles alternativas de solucién. (p.119)

El proceso de toma de decisiones se inicia cuando tenemos un problema 'y
este requiere la eleccibn de una opcién para solucionarlo, es importante
considerar que las decisiones pueden tener efectos futuros y repercutir en nuestra
vida en un corto, mediano o largo plazo, ya que tiene un efecto directo sobre

nuestra vida.

Asi mismo tomar una decision implica asumir compromisos para alcanzar
un objetivo planteado, se debe considerar que no siempre se puede revertir la
decision asi que es preferible seguir un proceso de toma de decisiones para
aguellas que impactaran directamente en nuestra vida y evaluar cuales son las
consecuencias que asumiremos por ellas. Para una toma de decisiones se debe

considerar dos aspectos esenciales, estos son:

Proyecto de vida

Para elaborar un proyecto de vida se tiene que partir del conocimiento del yo
interior, se sugiere que se elabore un FODA personal donde podamos identificar
estos cuatro aspectos importantes:

Nuestras fortalezas, que son aquellas caracteristicas internas, habilidades,
destrezas y actitudes positivas que permitirdn a la persona impulsar cualquier

proyecto que pretenda emprender.

Oportunidades, que es una situacion externa, traducida en ocasiones que

se nos presentan de manera que podamos obtener algo provechoso de ellas.
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Debilidades, que son las caracteristicas personales que aun faltan reforzar
y que obstaculizan y limitan cualquier propdsito que tenemos.

Y finalmente las amenazas, que también son condiciones externas que
impiden el logro de nuestra meta, aqui se consideran también nuevas situaciones

gue la persona nunca ha enfrentado. (Caballo, 2002, p.120)

Diagnostico personal

Realizar el diagnostico personal de cada persona implica un proceso minucioso y
de total sinceridad por parte de ella. Se inicia estableciendo la vision y la mision
de cada persona. La vision esta compuesta por ideas de lo que queremos llegar a
ser muchas veces esto implica sofar. Y la mision indica que es lo que somos y

con qué habilidades llegara a cumplir la vision que tengo. (Caballo, 2002, p.120)

Variable productividad laboral

Definicién de productividad laboral

Prokopenko (1998) en su libro La Gestion de la Productividad, definio a la
productividad como la relacion entre la produccion obtenida por un sistema de
produccion o servicios y los recursos utilizados para obtenerla. Asi pues, la
productividad se define como el uso eficiente de recursos (trabajo, capital, tierra,
materiales, energia, informacion) en la produccion de diversos bienes y servicios.
Una productividad mayor significa la obtencién de mas con la misma cantidad de
recursos, o el logro de una mayor produccién en volumen y calidad con el mismo

insumo. (p.3)

La productividad también puede definirse como la relacion entre los
resultados y el tiempo que lleva conseguirlos. El tiempo es a menudo un buen
denominador, puesto que es una medida universal y estd fuera del control
humano. Cuanto menor tiempo lleve lograr el resultado deseado, mas productivo
es el sistema. Por consiguiente, aunque la productividad puede significar cosas

diferentes para diferentes personas, el concepto basico es siempre la relacion
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entre la cantidad y calidad de bienes o servicios producidos y la cantidad de

recursos utilizados para producirlos.

Una vez definido el concepto de productividad, pasamos a definir la
Productividad laboral; Prokopenko (1998) definié la productividad laboral como la
relacion entre el uso de la mano de obra y la maquinaria, que deberia indicar de
manera fidedigna el rendimiento y la eficiencia del trabajador. Por a su vez realiza
unas precisiones sobre separar el concepto de productividad de intensidad de
trabajo, ya que la primera refleja los resultados del trabajo, la intensidad significa
el exceso de esfuerzo que no se traduce en mayor cantidad de trabajo. Lo que se
busca es un trabajo de manera inteligente, no un trabajo mas duro. El mejorar la
productividad no se consigue intensificando el trabajo ya que el ser humano tiene

limitaciones y muchas veces afecta a su salud. (p.11)

Fleitman (2012) menciono que la productividad laboral es a su vez un
objetivo y un indicador; es el fruto de la eficiencia a como fue administrado el
talento humano. Su medicion puede hacer que futuros financistas deseen invertir
sin objetar, pero con la seguridad de obtener un retorno de su inversion, con una

ganancia significativa y en el menor tiempo posible. (p.35)

Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo (2012) consideraron que la
productividad laboral esta relacionada al conocimiento del trabajador, haciendo de
este un activo importante siempre y cuando sea gestionado adecuadamente. Esto
propiciard que la empresa logre una ventaja competitiva en relacibn a sus
competidores, pero mas all4 del beneficio que puede otorgar el conocimiento
también se debe considerar la colaboracion y disposicion del equipo de trabajo,
todo esto enmarcado en un clima laboral favorable, el cual genere confianza y
elimine toda actitud negativa que dificulte el crecimiento, ya sea este de tipo

personal o empresarial. (p.44)

Casanova (2008) consider6é que la productividad laboral es la relacion
existente entre el numero de productos obtenidos por medio de un sistema y los
medios usados para obtener dichos productos, donde el trabajador se encuentra

directamente inmerso, siendo este el artifice de esta actividad, una factor que
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también considera el autor es el tiempo utilizado para la obtencién del producto
final ya que ha menor tiempo utilizado por el empleado el sistema puede ser mas
productivo. (p.32)

Umafna (2016) consideré que para que la productividad laboral sea
eficiente, se deberia tener en cuenta factores como: (1) la estabilidad del personal
y (2) el controlar las emociones; estos dos factores llegan a generar un ambiente
ideal de apoyo mutuo en donde los trabajadores sienten un mayor placer al
realizar la actividad laboral asignada versus otros factores que se presenten en el

desarrollo de sus actividades. (p.23)

Productividad y rendimiento laboral

La productividad laboral se relaciona, segun Ariel Coremberg (2015), con los
niveles de produccion generados por cada unidad de trabajo utilizada en el ambito
de una empresa. De este modo, el trabajo como insumo utilizado en el proceso
productivo puede ser medido en términos de personas ocupadas, puestos u horas
de trabajo. El incremento de la productividad laboral indica el grado de ahorro de
costos que trae como consecuencia las mejora de rendimiento productivo de los

trabajadores. (p.54)

La evolucion de la productividad laboral tiene relevancia en varios puntos
del andlisis econdmico-financiero de una empresa. Una visién dual del problema
indica que un aumento de la productividad laboral es equivalente a una reduccién
en los costos laborales de una empresa. Dado que los costos laborales son de
fundamental importancia para el diagnostico de la capacidad competitiva de una
empresa, un crecimiento en la productividad laboral constituye un indicador
aproximado de su nivel de competitividad. “A mayor productividad, mayor baja en
los costos empresarios y mayor posibilidad de reduccion de precios en los

productos vendidos tanto en el mercado interno como en el externo”.

Dimensiones de productividad laboral

Prokopenko (1998) afirma que el proceso de produccion es un sistema social

complejo, adaptable y progresivo. Las relaciones reciprocas entre el trabajo, el
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capital y el medio ambiente o entorno social y organizativo, son importantes
siempre y cuando estén equilibradas y coordinadas integradamente. La
maximizacion de la productividad laboral depende de la medida en que se pueden
identificar y utilizar todos estos factores dentro del sistema, partiendo de estos

conceptos el autor propone tres dimensiones: (p.9)

Dimension 1: Puestos de trabajo

El puesto de trabajo es definido no solo como el lugar fisico que ocupa el
trabajador dentro de la empresa, sino que su contexto es mas amplio y contempla
la actividad para la cual fue contratado y por la cual recibird un sueldo, esta
actividad o tarea contempla los siguientes puntos: el esfuerzo del trabajador, la
cantidad de horas trabajadas, la necesidad de conocimientos necesarios para
desempeiiar el puesto y los riesgos del propios del trabajo a realizar.
(Prokopenko, 1998, p.10)

Dentro de esta dimension se incluye a los recursos humanos de la
empresa, a la direccion o departamento encargado de realizar la seleccion de
personal, los cuales evalUen a los trabajadores permanentemente para elevar los
niveles de eficiencia en la empresa. Dentro de los puestos de trabajo tenemos los

siguientes elementos:

Personas

Consideradas como el motor y principal recurso de todo intento por mejorar la
productividad, cuyo desempefio dentro de la organizacién independientemente del
cargo que ocupen es de vital importancia para el desarrollo de la misma. En cada
funcién que el trabajador desempefie se consideran dos aspectos basicos la
dedicacion y la eficacia. La dedicacién es la medida en que una persona se
consagra a su trabajo, las personas difieren no sélo en su capacidad, sino
también en su voluntad para trabajar. Esto se explica por medio de una ley del
comportamiento: la motivacion disminuye si se satisface o si queda bloqueada su
satisfaccion, para trabajar la motivacion se deben de implantar y reforzar las
recompensas monetarias, un mayor reconocimiento, participacion en actividades

y posibilidades de desarrollo dentro de la organizacion. Se sugiere que la
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direccion pueda planificar y poner en practica planes de incentivos eficaces, esto
sumado a un clima laboral favorable da como resultado el incremento de la
productividad. (Prokopenko, 1998, p.11)

El segundo factor importante que desempefian las personas en el
incremento de la productividad es la eficacia que se define como la medida en
que la aplicacion del esfuerzo humano produce los resultados deseados en
cantidad y calidad. Para que un trabajador sea eficaz interviene mucho el expertiz
del mismo, su técnica, la pericia personal, los conocimientos teoricos, las
actitudes y las aptitudes. La capacidad para desempefiar un empleo productivo se
puede mejorar con la capacitacion y el perfeccionamiento profesional, la rotacion
y asignacion de tareas, la progresion sistematica en el empleo (promocion) y la

planificacion de una linea de carrera.

Organizacioén y sistemas

Toda buena organizacion debe trabajar bajo principios establecidos, contar con un
buen direccionamiento estratégico, una buena unidad de mando que sepa
delegar, dividir, coordinar y controlar funciones con el objetivo de lograr la
especializacién de tareas, asi como estar orientada hacia objetivos y estrategias
las cuales deben estar en constante reorganizacion adecuandolas a las

situaciones que se presenten en la empresa. (Prokopenko, 1998, p.13)

Se debe evitar concebir una organizacion rigida, ya que esto trae consigo
una baja productividad, ya que no es capaz de prever y responder a los cambios
del mercado, las nuevas tendencias de la administracion, las nuevas innovaciones
tecnolégicas y otros factores externos que influyan en la empresa, si una
organizaciéon es rigida se dificulta la comunicacién horizontal, lo cual retrasa la

toma de decisiones favoreciendo de esta manera la ineficiencia y burocratizacién.

Estilos de direcciodn

Los estilos de direccion buscan maximizar el uso eficaz de recursos de la
empresa, no existe un estilo perfecto y establecido, la eficacia depende de

cuando, dénde, como y quién aplica un estilo gerencial. Los estilos y las practicas
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de direccidn influyen en el disefio organizacional, en las politicas de personal, en
la descripcion de puestos de trabajo, en la planificacién y el control operativo, los
costos y fuentes del capital, los sistemas de elaboracién del presupuesto y la
toma de decisiones de la empresa, todos estas actividades en conjunto deberan
su éxito o fracaso al desempefio que tenga el jefe y el criterio que este utilice
durante su gestion. (Prokopenko, 1998, p.13)

Dimensién 2: Recursos

Se define a los recursos como aquellos elementos que pueden ser utilizados por
las empresas para realizar una actividad o como el medio para lograr un objetivo.
Los recursos son esenciales dentro de un sistema productivo ya que es el
conjunto de elementos materiales o0 conceptuales que son sujetos de
transformacién. Se identifica un buen sistema productivo cuando una empresa a
partir de sus entradas de insumos logra transformarlos en el producto final, con el

menor uso de estos y el menor desgaste de personal. (Prokopenko, 1998, p.14)

Producto

Se dice que un producto cumple su fin cuando este satisface las exigencias de la
produccion y del cliente, aqui se considera el concepto de valor de uso que es la
suma de lo que el cliente estd dispuesto a pagar por un producto de calidad
determinada, este valor se puede mejorar con el disefio y el cambio en las
especificaciones, por ello es importante invertir en la investigacion de mercados,
asi como evaluar la comercializacion y las ventas. Otros tipos de valores que un
producto posee son el valor de lugar, el valor del tiempo y el valor del precio,
todos estos van en referencia a la disponibilidad del producto en el lugar
adecuado, en el momento oportuno y a un precio razonable. Unos aspectos
importante de destacar en relacion al producto son el factor volumen (economias
de escala) y el factor costo-beneficio el cual se traduce en el incremento de la
rentabilidad que genera un producto en relacion al costo de produccion de este.
(Prokopenko, 1998, p.14)
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Planta y equipo

La planta y el equipo son los elementos basicos para el mejoramiento de la
productividad ya que si ambos funcionan en las condiciones Optimas se eliminan
los cuellos de botella que dan como resultado el retraso de la producciéon o la
demora en la entrega del producto final, para ellos es importante adoptar las
medidas correctivas inmediatas. La planta y equipo van de la mano con la
inversion en tecnologia que la empresa desee hacer ya que constantemente se
lanzan nuevas maquinarias que hacen los procesos mas dinamicos y simples
reduciendo los costos de produccién y la inversion en otras actividades.
(Prokopenko, 1998, p.14)

Tecnologia

La innovacion tecnoldgica constituye una fuente importante de incremento de la
productividad. Mediante una mayor automatizacion y uso de tecnologias de
informacion se puede mejorar diferentes aspectos de la produccién como: la
manipulacion de materiales, el almacenamiento, los sistemas de comunicacion y
el control de calidad y la introduccion a nuevas formas de comercializacion.
(Prokopenko, 1998, p.14)

Dimensién 3: Medio Ambiente

El medio ambiente o entorno comprende todos aquellos aspectos externos que
interviene en el desarrollo organizacional, donde se presenta variables exégenas
que influyen en el desarrollo empresarial. Las empresas deben de considerar
estos factores al momento de planificar y ejecutar programas de productividad, ya
que la influencia de esta dimension provoca que se realice ajustes imprevistos a

lo que se tenia planificado. (Prokopenko, 1998, p.16)

Entre los factores externos tenemos las politicas estatales, la situacion
politica, social y econdmica; la disponibilidad de recursos financieros, energia,
agua, medios de transporte, comunicaciones y materias primas. Esos factores
afectan a la productividad de la empresa, ya que no se puede prever cuando se
dan los nuevos cambios y lo Unico que pueden hacer las organizaciones es tratar

de controlarlos activamente.
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Cambios econdmicos

Entre los principales cambios econdmicos que afectan directamente a la
productividad de las empresas tenemos aquellos relacionados con: las
modalidades de empleo, el capital, la tecnologia, las economias de escala y la
competitividad. A lo largo de tiempo se han producido cambios importantes por
sectores econOmicos por ejemplo el traslado de la agricultura a la industria
manufacturera, que ha provocado que se mejore la productividad y por ende la
ganancia para las empresas, asi mismo el paso del sector manufacturero a la
creacion de industrias de servicio, ha provocado el cambio de paradigma
econdmico ya que se incluyeron nuevas formas de comercio (comercio mayorista
- minoristas) asi como el desarrollo de nuevos sectores como: el sector financiero,
los seguros, la propiedad inmobiliaria y los servicios prestados por terceros a las
personas o a las empresas. Existen diez factores que influyen en la productividad
y estos son: (Prokopenko, 1998, p.17)

El dinamismo de la economia que se mide por las tasas de crecimiento, la
fuerza monetaria, la produccion industrial y el rendimiento por persona.

La eficacia industrial, que comprende los costos de personal, la produccion
per cépita, la rotacién y absentismo de los trabajadores.

La dinamica del mercado, orientada a mejorar las fuerzas del mercado.

El dinamismo financiero, que es la fuerza e importancia del sector bancario

comercial, los mercados de capital y valores.

Los recursos humanos, que comprende la fuerza de trabajo, el empleo, el

desempleo y los estilos de direccion.
La funcion del estado en las politicas fiscales y otras reglamentaciones.

Los recursos y la infraestructura (servicios de transporte vy

comunicaciones), las fuentes internas de energia y de materias primas.

La orientacion exterior, promover el comercio exterior por medio de la
importacion y exportaciones de bienes, asi como las inversiones realizadas a nivel

internacional.
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La orientacion hacia la innovacion que consiste en orientar los esfuerzos en
investigacion y desarrollo, hacia la creacién nuevos productos y procedimientos

de produccion.

El consenso y la estabilidad sociopoliticos, el grado en que las estrategias y

politicas reflejan las aspiraciones de una sociedad.

Cambios demogréficos y sociales

Los cambios demogréficos y sociales afectan directamente a la fuerza de trabajo,
ya que estos repercuten directamente en la busqueda de empleo, en la
experiencia, las técnicas de trabajo utilizadas, asi como en la demanda de bienes
y servicios. Los cambios geograficos de la poblacién afectan en la productividad
ya gque la densidad demogréfica varia de una provincia a otra. (Prokopenko, 1998,
p.17)

Entre los principales factores sociales se destaca la mayor participacion de
las mujeres en la fuerza de trabajo, la estructura del ingreso y la edad de
jubilacion, todos estos aspectos pueden ser modificados a medida que va

cambian el comportamiento de la sociedad.

Administracion publica

Las politicas, estrategias y programas estatales repercuten fuertemente en la
productividad por intermedio de: las practicas de los organismos estatales, los
reglamentos (politicas de control de precios, ingresos y remuneraciones); el
transporte, las comunicaciones; la energia; y finalmente las medidas y los
incentivos fiscales (tipos de interés, aranceles aduaneros, impuestos).
(Prokopenko, 1998, p.18)

Los numerosos cambios estructurales que afectan a la productividad
muchas veces tienen su origen en leyes y reglamentos por sectores econémicos,
los cuales norman la intervencion del recurso humano en las empresas, asi como
proporcionan la guia que se tomara para el futuro desarrollo econémico de las

empresas.
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1.3. Justificacién

Tedrica

La presente investigacion busca contribuir brindando una referencia tedrica de la
perspectiva y forma particular de estudiar las habilidades sociales en un grupo de
trabajadores y como esta se relaciona con la productividad laboral desde un punto

de vista muy poco evaluado, el recurso humano.

La base tedrica de esta investigacion se encuentra en la teoria de
habilidades sociales Caballo (2002) y productividad laboral Prokopenko (1998)
quienes estudiaron los conceptos centrales de dichos temas, basadas en estas
teorias se busca determinar el valor de los empleados en base a su desempefio
laboral y relaciones interpersonales, que generen resultados positivos con el

minimo uso de recursos.

Hago notar que la bibliografia consultada pone en clara evidencia que las
relaciones interpersonales sufren de una seria problematica, la cual esta basada
en el pobre manejo de nuestra conducta social con los demas. Es asi que para
poder elevar la productividad laboral tanto a nivel personal como empresarial, es
necesario poder manejar adecuadamente nuestras emociones, haciendo respetar

nuestras decisiones, sin desvirtuar las decisiones tomadas por otras personas.

Metodoldgica

A nivel metodoldgico la investigacién se encuentra plenamente justificada ya que
utiliza técnicas donde se buscara establecer la relacion entre las dos variables,
que han sido muy poco relacionadas. Para esta investigacion se aplicé el método
hipotético-deductivo; haciéndose un claro énfasis en la observacion y descripcion
de hechos a un nivel micro que tendran que ser extrapolados a un nivel macro y

seran interpretados de una forma objetiva.

Se utilizaron dos cuestionarios: el primero sobre habilidades sociales que
nos permitird conocer el nivel de estas a través de sus cuatro dimensiones:

autoestima, comunicaciéon, asertividad y toma de decisiones, y el segundo
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cuestionario sobre productividad laboral que fue elaborado para poder conocer la
percepcion del nivel de productividad laboral de la empresa a través de sus
dimensiones: puestos de trabajo, los recursos y el medio ambiente. Ambos

instrumentos han sido validados en su contenido por el juicio de tres expertos.

Practica

A nivel practico la justificacion también es plena, dado que se estan aportando
una serie de recomendaciones a ser aplicadas, las cuales buscan optimizar el
nivel de productividad laboral de los empleados. Este trabajo de investigacion
beneficiara a empresas que buscan alcanzar los objetivos trazados (incremento
de la productividad), gestionando de forma eficaz los recursos humanos

potenciando sus habilidades sociales.

Estas recomendaciones seran exclusivamente para el departamento de
recursos humanos, el cual tendra como fin el mejor beneficio de los trabajadores,
tanto a nivel emocional como a nivel de mejora en su preparacion cognitiva,
donde se buscara la generacién de talleres que busquen mejorar el desarrollo de
habilidades sociales, las cuales potenciaran la productividad laboral, beneficiando

al trabajador tanto a nivel econémico como emocional.

1.4. Problema

Segun la OCDE - Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econdmico y
el instituto de estadistica de la UNESCO (2013) se han demostrado que el
desarrollo de las habilidades sociales influyen en la posibilidad del éxito personal
y laboral de las personas, a su vez las habilidades sociales y emocionales como
la perseverancia, la sociabilidad y la autoestima, han demostrado tener influencia
sobre numerosas mediciones de logros sociales, incluyendo una mejor salud, un
mejor bienestar subjetivo y menores posibilidades de tener problemas de
conducta social. Estas habilidades pueden ayudar a los individuos a mejorar sus
posibilidades de completar los estudios universitarios, elegir un estilo de vida sano
y evitar tener comportamientos agresivos. Los resultados de la investigacion
realizada por esta organizacién muestran los resultados de un desarrollo social y

emocional efectivo, asi como establecer relaciones soélidas con los educadores y
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los nifios, se utilizan ejemplos de la vida real y la experiencia de los expertos en el
desarrollo del tema. Finalmente busca la mejora de los instrumentos existentes en
relacion con las habilidades sociales y emocionales para comprender mejor los

niveles y procesos de desarrollo a través diferentes paises y culturas.

En Latinoamérica las habilidades sociales han sido estudiadas revisando
aspectos conceptuales, metodolégicos y describiéndose las experiencias de
intervencidn sobre una poblacidon de estudio especifica. El pais que mas
investigaciones ha generado es Argentina, cuyas investigaciones han
determinado que las habilidades sociales muestran cambios a lo largo del tiempo,
especialmente en la poblaciéon con mayor déficit social.

En el Perd el desarrollo de las habilidades sociales aun es un tema
incipiente, muy pocas empresas se han preocupado por desarrollarlas, aun prima
una desconexion entre el mundo educativo y el mundo del trabajo. Y
recientemente es un tema que viene siendo investigado por las carreras de
psicologia y trabajo social. Considerando importante el rol que cumplen los
recursos humanos en las organizaciones es indispensable que las empresas
trabajen programas entrenamiento en habilidades sociales para sus trabajadores,
logrando de ellos un mejor desempefio laboral.

En la empresa Gonsep E.I.R.L., se buscé crear interés por el desarrollo de
este tipo de habilidades para los jefes y trabajadores de manera que estos
puedan conocer y desarrollar las habilidades sociales de manera que su
desempefio laboral mejore y eso se traduzca en el incremento de la produccién y

un crecimiento profesional de los mismos.

En referencia a la productividad laboral el fenébmeno de la globalizacién
econdémica a nivel mundial ha cambiado sustancialmente el concepto de esta,
convirtiéndola en un mecanismo para alcanzar una mayor competitividad, y estos
debe estar traducidos en mejoras de los procesos productivos y en monitoreo de

indicadores de gestion.
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Segun el estudio de PGI - Premiere Global Services Inc. (2014) que es la
empresa lider en soluciones de Recursos Humanos a nivel mundial, que tomo
como referencia el estudio “Perspectivas sobre el Desarrollo Global 2014” de la
OCDE - Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos, afirmo
que el pais mas productivo del mundo es Alemania ya que se analizé diversas
variables y entre ellas principalmente la media de horas de trabajo por afio por
empleado y la correlacion de estas cifras con la media de productividad por hora.
De acuerdo al estudio de PGI, un trabajador aleman no llega a trabajar 1500
horas al afio, y sin embargo su hora de productividad es la mejor valuada del
mundo, con un estimado de US$49.30 (36,68€). La fuerza laboral francesa es la
segunda, con una media mas proxima a las 1.500 horas y un valor de
productividad de US$49.13 (36,55€), seguido por Estados Unidos.

El estudio también revela que las personas que dedican mas horas al
trabajo son los surcoreanos, con mas de 2.600 horas por afio, con un valor medio
de hora de productividad de US$26,22 (19,5€), casi un 50% menos que los
alemanes y franceses. México también tiene una media de horas de trabajo que
excede las 2.100, y sin embargo su valor de productividad por hora es de
US$14,46 (10,75€), uno de los mas preocupantes es este estudio.

A pesar de sus altos indices de crecimiento, muchos de los paises en vias
de desarrollo, considerados motores de la economia mundial, revelan una lenta
convergencia econdmica, asegura el nuevo informe de la OCDE. Ante esto, el
organismo internacional urge la realizacién de reformas estructurales, puesto que
muchos de estos paises luchan para alcanzar a los paises desarrollados en
términos de productividad, entre ellos Sudéfrica, Brasil, Colombia, Hungria y

México.

En Latinoamérica, la OCDE (2014) indicé que la productividad total de
todos los paises latino se encuentra un 30% por debajo de los indices de
productividad de Estados Unidos, e incluso muchos paises se distancian adn
mas, como Meéxico, Brasil y Colombia, estas economias necesitaran de mas

tiempo para desarrollar un nivel de productividad optimo ya que la relacién entre



44

horas trabajadas y remuneracion es inversa, ya que el nivel de trabajo es mayor

pero la paga es minima, aqui sale a reducir el concepto de subempleo.

La productividad laboral en el Pera segun el MEF — Ministerio de Economia
y Finanzas (2007), crecié en 20% entre el 2001 y el 2006. ElI fomento de la
productividad como estrategia de crecimiento de largo plazo es fundamental para
mejorar el desarrollo y el bienestar de los peruanos. Los bajos salarios y la baja
produccion en el Perd, respecto a lo que se observa en las economias
desarrolladas, se explican en gran medida por el hecho de que con una unidad de
factor capital y trabajo, un trabajador de estas economias produce y gana hasta

cinco veces mas que un trabajador peruano.

Desde la perspectiva peruana, la productividad laboral puede ser vista
como el resultado de la interaccion de cuatro componentes: (1) la innovacién, que
ayuda en la creacion de nuevas tecnologias, productos y procesos; (2) el nivel de
infraestructura, que otorga bienes y servicios publicos en apoyo a la economia; (3)
la educacioén, que desarrolla conocimiento y habilidades de los trabajadores; y (4)
la eficiencia, que ayuda en el uso y distribucion eficiente de los recursos

productivos.

En la empresa Gonsep E.I.LR.L, considera la productividad laboral en
funcién del factor de beneficio para la empresa, ya que esta debe asegurarse de
cumplir con los objetivos trazados y para tal fin, y necesita contar con empleados
que ejecuten eficientemente las labores asignadas, esto devendra en el logro de
metas trazadas y el incremento de la productividad.

En la presente investigacion consideramos que el factor de mayor
importancia es el factor humano, esto, debido a que el trabajador esta involucrado

durante todo el proceso productivo hasta la obtencién del producto final.

Considerando esta problematica se ha determinado evaluar la relacion
existente entre las habilidades sociales y la productividad laboral, obtenida a

través de un adecuado manejo de los recursos humanos.
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1.4.1. Formulacion del problema general

¢, Cudl es la relacion entre las habilidades sociales y la productividad laboral de los

trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L. 20167

1.4.2 Problemas especificos

Problemas especificos 1
¢, Cudl es la relacion entre las habilidades sociales y los puestos de trabajo de los

trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L. 20167

Problemas especificos 2
¢Cuél es la relacion entre las habilidades sociales y los recursos de los
trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L. 2016?

Problemas especificos 3
¢,Cual es la relacion entre las habilidades sociales y el medio ambiente de los

trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L. 2016?

1.5. Hipotesis

Hipotesis general
Ha: Existe una relacion significativa entre las habilidades sociales y la

productividad laboral de los trabajadores en la empresa Gonsep E.l.R.L. 2016.

Hipotesis especificas.

Hipotesis especificas 1
Existe una relacion significativa entre las habilidades sociales y los puestos de

trabajo de los trabajadores en la empresa Gonsep E.I.LR.L. 2016.

Hipotesis especificas 2
Existe una relacién significativa entre las habilidades sociales y los recursos de

los trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L. 2016.
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Hipotesis especificas 3
Existe una relacion significativa entre las habilidades sociales y el medio ambiente

de los trabajadores en la empresa Gonsep E.I.LR.L. 2016.

1.6. Objetivos de lainvestigacion

Objetivo General
Determinar la relacion entre las habilidades sociales y la productividad laboral de

los trabajadores en la empresa Gonsep E.l.R.L. 2016.

Objetivos Especificos

Objetivo especifico 1
Determinar la relacién entre las habilidades sociales y los puestos de trabajo de

los trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L. 2016.

Objetivo especifico 2
Determinar la relacion entre las habilidades sociales y los recursos de los

trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L. 2016.

Objetivo especifico 3
Determinar la relacién entre las habilidades sociales y el medio ambiente de los

trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L. 2016.



Il. Marco metodoldgico
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2.1. Variables

Variable 1: Habilidades sociales

Habilidades sociales son relativamente maleables entre la primera infancia y la
adolescencia. La inversidbn temprana en habilidades sociales es importante
porque estas se desarrollan progresivamente teniendo de base inversiones
pasadas. Ademas, las personas que tienen niveles mas altos de habilidades
sociales y emocionales (por ejemplo autoconfianza y perseverancia) tienen mas
probabilidades de extraer mayores beneficios de una inversion adicional en
habilidades cognitivas y por ende mayores satisfacciones en lo que respecta la
productividad en empresas.

Caballo (2002), menciona que las habilidades sociales son un conjunto de
conductas emitidas por un individuo en un contexto interpersonal que expresa
sentimientos, actitudes, deseos, opiniones o derechos de ese individuo de un
modo adecuado a la situacion, respetando esas conductas en los demas y que
generalmente resuelve los problemas inmediatos de la situacibn mientras

minimiza la probabilidad de problemas futuros. (p. 3)

Variable 2: Productividad laboral.

El concepto de productividad laboral ha evolucionado a través del tiempo y en la
actualidad son diversas las definiciones que se ofrecen sobre la misma, asi
mismo de los factores que la conforman, sin embargo hay ciertos elementos que

se identifican como constantes, estos son: la produccion, el hombre y el dinero.

Prokopenko (1998) menciona que la productividad laboral es la relacién
entre el uso de la mano de obra y la maquinaria, que deberia indicar de manera
fidedigna el rendimiento y la eficiencia del trabajador. Asimismo es considerada

como sinénimo de rendimiento que tiene el trabajador en la produccion. (p.9)



2.2. Operacionalizacién de variables

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variable habilidades sociales

Dimensiones Indicadores Items Medicidn Nivel
Autoconocimiento 1,2
Autoconcepto 34
Autoestima Autovaloracion 5,6
Auto aceptacion 7
Autorespeto 8,9
(1) Nunca
Comunicacion agresiva 10,11 (2) Casi
nunca
Comunicacion Comunicacion pasiva 12,13,14 (3) Aveces Ordinal
(4) Casi
Comunicacién asertiva 15,16,17 siempre
(5) Siempre
Forma de manifestacion 18,19,20,21,22
Asertividad Expresion de sentimientos 23,24,25,26,27
Respeto por si mismo y por los 28,2930, 31
demas
Proyecto de vida 32,33,34,35,36
Toma de
decisiones Diagnostico personal 37,38,39,40

Nota: Extraido y adaptado de Caballo (2002)



50

Tabla 2

Matriz de operacionalizacion de variable: productividad laboral

Dimensiones Indicadores Items Medicion Nivel
Personas 1,2,3
Puestos de Trabajo Organizacion y sistemas 4,5
Estilos de direccion 6,7
(1) Nunca
Producto 8,9 (2) Casi
. nunca
Recursos Planta y equipo 10,11,12,13  (3)Aveces  Ordinal
i (4) Casi
Tecnologia 14,15,16 siempre
) o (5) Siempre
Cambios econdmicos 17,18,19
Cambios demograficos y
Medio Ambiente Socia|es ’20’21’22
Administracién Publica ,23,24,25

Nota: Extraido y adaptado de Prokopenko (1998)

2.3. Metodologia

En esta investigaciéon se manejo el método hipotético-deductivo, que consiste en
la forma de estudio que elige el investigador para iniciar la practica cientifica. Este
meétodo consta de varios pasos, el cual se inicia con la observacion del fenomeno
en estudio, luego se plantea una hipétesis para explicar dicho fendmeno, después
se realizan deducciones de consecuencias o proposiciones mas elementales que
la propia hipotesis, y finalmente se verifica 0 comprueba la verdad de los

enunciados deducidos comparandolos con la experiencia.

Bernal (2010). Dice que “El método hipotético-deductivo, consiste en un
procedimiento que parte de unas afirmaciones en calidad de hipotesis y busca
refutar o falsear tales hipoétesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben

confrontarse con los hechos” (p.74)

Esta investigacion tiene el enfoque cuantitativo, Benavides (2013) “La

investigacion es cuantitativa porque posibilita comprobar los datos de manera
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cientifica, especifica de modo numérico, usualmente valiéndose de mecanismos

estadisticos”. (p.35)

2.4. Tipo de estudio

La presente investigacion es: basica de naturaleza descriptiva correlacional,
porque inicialmente se describieron las caracteristicas de cada una de las
variables de estudio, midiéndose la relacion entre habilidades sociales y

productividad laboral en los trabajadores.

Segun Carrasco (2005) manifiesta que las investigaciones basicas “son
aquellas que no tienen propésitos aplicativos inmediatos, pues soélo buscan
ampliar y profundizar el caudal de conocimientos cientificos existentes acerca de
la realidad”. (p.64)

Asimismo se establece que una investigacion es basica cuando el
propdsito del trabajo de investigacién es observar las variables en su misma
forma sin alterarla, debemos de tener en cuenta que en esta investigacion

buscamos constituir una realidad en correlacion con el marco tedrico.

Se define una investigacion como descriptiva — correlacional a aquella que
se inicia ya teniendo en cuenta dos 0 mas investigaciones descriptivas simples; es
decir se va a captar informacion importante en distintas muestras con respecto a
un mismo fenémeno y compararlo con los datos recogidos, pudiendo hacerse esta
correlacion en los datos generales o en una categoria de ellos. (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p.81).

2.5. Disefio

El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental, correlacional de corte
transversal, porque no se manipulo ninguna de las variables de forma intencional,

solo se observé y analizo los datos de un solo momento.

Se llama no experimental “cuando el estudio de investigacion se efectua sin

maniobrar premeditadamente las variables. Es decir, en estos estudios no
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pretendemos que la variable independiente sea transformada de manera
intencional para poder observar los efectos sobre otras variables” (Hernandez et
al. 2014, p.88).

Es transversal ya que su propésito es “explicar variables y analizar su
acontecimiento e interrelacién en un determinado momento. Es como realizar una

fotografia de algo que sucede” (Hernandez et al., 2014, p.94).

Graficamente se denota:

Donde:
M = Muestra de estudio
O1 = Variable 1
02 = Variable 2

r = Relacién entre variables

2.6. Poblacién
2.6.1 Poblaciéon muestral

La poblacion muestral estuvo determinada por los trabajadores que laboran en la
empresa Gonsep E.I.R.L que esta conformado por 44 empleados. Segun Tamayo
y Tamayo (1997) refiri6 que la poblacion es: “conjunto de individuos de la misma
clase, limitada por el estudio, se define como la totalidad del fenbmeno a estudiar
donde las unidades de poblacion posee una caracteristica comun la cual se

estudia y da origen a los datos de la investigacion”.(p.56)
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Tabla 3

Trabajadores de la Empresa Gonsep E.I.R.L.

N° Unidad de Analisis Total
1 Trabajador tiempo completo 12
2 Trabajador tiempo parcial 18
3 Trabajador solo por temporada 14
Total general 44

Nota: Informacion obtenida de la oficina de recursos
humanos de la empresa Gonsep E.I.R.L.

Criterios de inclusién

Para la presente investigacion se incluyeron:

1. Trabajadores que cuenten con un contrato que sea vigente

2. Personal que no esté de vacaciones

3. Formar parte de los trabajadores que tienen un compromiso de contrato a

tiempo completo, tiempo parcial y trabajo solo por temporada.

Criterios de exclusion

No se consider6 dentro del grupo de trabajadores de la empresa Gonsep Lima:

1. Trabajadores que no tengan un contrato vigente.

2. Personal que este de licencia por enfermedad, maternidad, vacaciones.

3. Aquellos trabajadores que no tengan el contrato a tiempo completo, parcial o

por temporada.
Técnicas e instrumento de recoleccion de datos
Técnicas de recoleccién de datos.

Existen multiples técnicas que se utilizan para realizar un correcto uso de la

informacion como es el documental, fichaje, analisis estadistico y la encuesta.
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Todo estudio que es de caracter cientifico, implica el uso de recursos
operativos que debe comprometer la utilizacion de procedimientos operativos
estrictos, que estan delimitados, susceptibles de ser adaptados en las mismas
condiciones, acondicionados al fendmeno a discutir. Por lo tanto, el problema de
la seleccién de un medio, es un problema de adecuacién "medio - objetivo".
(Mejia, 2011, p.34).

Para esta investigacion la técnica usada fue la encuesta, ya que permite

obtener y elaborar datos de modo rapido y eficaz.

Instrumento de recoleccién de datos.

El instrumento para la recoleccion de datos ha sido el cuestionario bajo una
escala de medida tipo Likert, cuya aplicaciéon no puede improvisarse. El cual fue

aplicado en el horario de refrigerio de los trabajadores.

Buendia (2010) nos indica que existe una utilidad principal en el cuestionario
ya gue no se necesita que estos estén preparados para realizar la recogida de
datos. Inclusive muchas veces no se hacen personalmente sino haciendo uso del
correo, logicamente este hecho facilita grandemente en tiempo la distribucion y

recogida de la informacién.(p.65)

Instrumento 1: Cuestionario de habilidades sociales.
Ficha técnica

Autor: Pahuara, A. (2016)

Validado: Dr. Sotelo, C. DBA. (2016).

Objetivo: Determinar el nivel perceptivo de los trabajadores que laboran en la

empresa Gonsep E.l.R.L.

Significacion: El cuestionario de habilidades sociales, consta de cuatro

dimensiones: autoestima, comunicacion, asertividad y toma de decisiones
Extension: El cuestionario consta de 40 items.

Administracion: Individual o colectiva.
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Duracion: El tiempo de duracion para desarrollar la prueba es de

aproximadamente 30 minutos.

Aplicacion: EI ambito para su aplicacion son los 44 trabajadores que laboran en la

empresa Gonsep E.I.RL.
Puntuacion: Se utilizé la escala de medicidn es tipo Likert, y consideramos a las

respuestas que pueden entregar ante cada afirmacion son las siguientes:

Tabla 4
Valoracion expresiva de la escala Likert para variable habilidades sociales

Expresion cuantitativa Escala de valores
Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5

Nota: Elaboracién propia
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Tabla 5
Escala de baremos de acuerdo a la variable habilidades sociales y sus

dimensiones

Variable y dimensiones Niveles y rangos

Malo (40 - 93)
Habilidades sociales Regular (94 — 147)
Bueno (148 — 200)

Malo (08 — 19)
Autoestima Regular (20 — 31)
Bueno (32 — 40)

Malo (09 - 21)
Comunicacién Regular (22 - 34)
Bueno (35 - 45)

Malo (14 — 33)
Asertividad Regular (34 - 53)
Bueno (54 - 70)
Malo (9 - 21)
Toma de decisiones Regular (22 - 34)

Bueno (35 - 45)

Nota: Elaboracién propia

Instrumento 2: Cuestionario de productividad laboral
Ficha técnica

Autor: Pahuara, A. (2016)

Validado: Dr. Sotelo, C. DBA. (2016).

Objetivo: Determinar el nivel perceptivo de los trabajadores que laboran en la

empresa Gonsep E.I.R.L.

Significacion: El cuestionario de productividad laboral, consta de tres

dimensiones: recursos humanos, sistema productivo y ambiente o entorno
Extension: El cuestionario consta de 25 items.
Administracion: Individual

Duracion: El tiempo de duracion para desarrollar la prueba es de

aproximadamente 30 minutos.
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Aplicacion: ElI ambito para su aplicacion a los 44 trabajadores que laboran en la
empresa Gonsep Lima.

Puntuacion: La escala de medicion es tipo Likert, las respuestas que los sujetos

pueden entregar ante cada afirmacion son las siguientes:

Tabla 6

Valoracion expresiva de la escala Likert para variable productividad laboral

Expresion cuantitativa Escala de valores
Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5

Nota: Elaboracién propia

Tabla 7
Escala de baremos de acuerdo a la variable productividad laboral y sus

dimensiones

Variable y dimensiones Niveles y rangos

Malo (25 — 58)
Productividad laboral Regular (59 — 92)
Bueno (93 — 125)

Malo (7 - 16)
Puestos de trabajo Regular (17 - 26)
Bueno (27 - 35)

Malo (09 - 21)
Recursos Regular (22 - 34)
Bueno (35 - 45)

Malo (09 - 21)
Medio ambiente Regular (22 - 34)
Bueno (35 - 45)

Nota: Elaboracion propia
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2.6.1. Validacion y confiabilidad de instrumento.

Hernadndez et. al. (2014. p. 210) sefiala que la validez es el grado en el que un

instrumento realmente mide la variable que pretende medir.

Asimismo nos dice que la confiabilidad se refiere al grado en el la
aplicacion repetida de un instrumento de medicion, al mismo sujeto u objeto,
produce resultados iguales. Estos conceptos se aplican directamente con la

elaboracion de las técnicas e instrumentos de la investigacion.

Después de analizar los conceptos se procedié a validar el instrumento a
través de juicio de experto donde tres especialistas del tema revisaran los
instrumentos para corroborar que hay suficiencia en la recoleccién de informacion.
Y la confiabilidad del mismo sera confirmada por la prueba estadistica de Alfa de

Cronbach en el software SPSS version 23, el cual produce valores entre O y 1.

Tabla 8

Validacion de instrumentos de las variables: habilidades sociales y productividad

laboral

Experto Nro. DNI Veredicto
Dr. Carlos Wenceslao Sotelo Estacio 18168818 Hay suficiencia
Mg. Mary Lourdes Rojas Paredes 22508394 Hay suficiencia
Mg Johan Gutiérrez Zambrano 25766975 Hay suficiencia

Nota: validacién del instrumento por juicio de expertos

Prueba Piloto

Se realiz6 una prueba piloto con 30 trabajadores del Banco de la Nacion, con la
finalidad de obtener la validez de confiabilidad. A continuacién se detallan los

resultados obtenidos a través del programa SPSS versién 23.
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Tabla 9

Andlisis de los items de las variables habilidades sociales y productividad laboral

Habilidades sociales Productividad laboral
ftems Fiabilidad ftems Fiabilidad
HSO01 0.911 PLO1 0.795
HS02 0.911 PLO2 0.808
HS03 0.916 PLO3 0.789
HS04 0.91 PLO4 0.802
HS05 0.913 PLO5 0.971
HS06 0.911 PLO6 0.795
HSO07 0.916 PLO7 0.808
HS08 0.91 PLO8 0.789
HS09 0.913 PLO9 0.802
HS10 0.911 PL10 0.811
HS11 0.913 PL11 0.905
HS12 0.911 PL12 0.911
HS13 0.91 PL13 0.815
HS14 0.914 PL14 0.812
HS15 0.913 PL15 0.79
HS16 0.92 PL16 0.81
HS17 0.911 PL17 0.914
HS18 0.914 PL18 0.823
HS19 0.912 PL19 0.781
HS20 0.91 PL20 0.811
HS21 0.913 PL21 0.91
HS22 0.911 PL22 0.912
HS23 0.912 PL23 0.775
HS24 0.912 PL24 0.824
HS25 0.914 PL25 0.781
HS26 0.915
HS27 0.912
HS28 0.911
HS29 0.91
HS30 0.916
HS31 0.911
HS32 0.913
HS33 0.916
HS34 0.914
HS35 0.911
HS36 0.915
HS37 0.91
HS38 0.911
HS39 0.913
HS40 0.916

Nota: Validacién en la construccion del instrumento a través de la relacion item
instrumento
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Confiabilidad de instrumentos

Tabla 10
Coeficiente de confiabilidad de la variable habilidades sociales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
N de elementos
Cronbach
.896 40

En el resultado obtenido del SPSS, se puede observar que el coeficiente de
alfa de Cronbach es 0,896, lo que muestra que el instrumento constituido por 40

items de la variable habilidades sociales es confiable y la confiabilidad es alta.

Tabla 11

Coeficiente de confiabilidad de la variable productividad laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
N de elementos
Cronbach
792 25

En el resultado obtenido del SPSS, se puede observar que el coeficiente de
alfa de Cronbach es 0,792, lo que muestra que el instrumento constituido por 25
items de la variable productividad laboral es confiable y la confiabilidad es alta.

2.7. Métodos de andlisis de datos

El procedimiento que se emple6 para el andlisis de datos fue estadistico,
presentando sus dos niveles: descriptivo e inferencial. Siguiendo el protocolo

siguiente:

Se tabularon y ordenaron todos los datos en una matriz de datos donde se
asignaron los resultados en tablas y figuras, en las que se pueden leer

frecuencias y porcentajes de las dos variables que son motivo de este estudio.
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Posteriormente se establecid el contraste de las hipétesis mediante la
prueba no paramétrica Rho de Spearman para evaluar el grado de relacion
existente entre las variables y dimensiones planteadas; a razon que ambas
variables fueron de medida cuantitativa ordinal y no siendo necesatrio la prueba de
normalidad. Se realiz6 esta prueba con un nivel de confianza del 95%y
significancia del 5%.

2.8. Consideraciones éticas

Para la ejecucion de la presente investigacion se contara con la autorizacion de la

empresa en mencion.



[1l. Resultados



3.1. Descripcién de las variables

Tabla 12

63

Nivel de habilidades sociales segun la percepcion de trabajadores que laboran en

la empresa Gonsep E.I.LR.L.

. i Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Valido Bueno 38 86.4 86.4 86.4
Regular 6 13.6 13.6 100.0
Total 44 100.0 100.0

En la tabla 12 los resultados obtenidos sobre el nivel de habilidades

sociales que poseen los empleados de la empresa Gonsep E.I.R.L. nos indican

que del 100% de empleados, el 86.4% posee un buen nivel de habilidades

sociales que les permiten una buena interrelacion en el trabajo, asi mismo el

13.6% presenta un nivel regular de habilidades sociales, lo que provoca que sean

contratados esporadicamente para tareas especificas. Ver figura 1.
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Figura 1: Nivel de habilidades sociales segun la percepcion de trabajadores que

laboran en la empresa Gonsep E.I.R.L.
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Tabla 13
Niveles de autoestima segun la percepcion de trabajadores que laboran en la

empresa Gonsep E.I.LR.L.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Valido Bueno 23 52.3 52.3 52.3
Regular 21 47.7 47.7 100.0
Total 44 100.0 100.0

En la tabla 13, se observa que el 52.3% de los trabajadores que laboran en
la empresa Gonsep E.I.LR.L. tienen un buen nivel de autoestima y el 47.7% tiene

un nivel regular de autoestima, corresponde a personal de contrata eventual. Esto

se evidencia en la figura 2.

Porcentaje

N_Autoestima

Figura 2: Nivel de autoestima segun la percepcion de trabajadores que laboran en

la empresa Gonsep E.l.LR.L.



Tabla 14

65

Niveles de comunicacion de los trabajadores que laboran en la empresa Gonsep

E.l.LR.L.
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido Bueno 36 81.8 81.8 81.8
Regular 8 18.2 18.2 100.0
Total 44 100.0 100.0

En la tabla 14 se aprecian los resultados obtenidos sobre el nivel de

comunicacién que poseen los empleados de la empresa Gonsep E.I.RL. Donde el

81.8% de los trabajadores posee un buen nivel de comunicacién a todo nivel y el

12.8% presenta un nivel regular de comunicacion, lo que indica pueden

desempeniar su trabajo con algunos inconvenientes, tal como lo indica la y figura

3.
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Figura 3: Nivel de comunicacion segun la percepcion de trabajadores que laboran

en la empresa Gonsep E.I.LR.L.
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Tabla 15
Niveles de asertividad segun la percepcion de trabajadores que laboran en la

empresa Gonsep E.I.R.L.

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido Bueno 36 81.8 81.8 81.8
Regular 7 15.9 15.9 97.7
Malo 1 2.3 2.3 100.0
Total 44 100.0 100.0

En la tabla 15 se visualizan los resultados obtenidos sobre el nivel de
asertividad que poseen los empleados de la empresa Gonsep E.I.LR.L. los cuales
nos muestran que el 81.8% presenta un buen nivel de asertividad, asi mismo el
15.9% de ellos son regularmente asertivos en sus relaciones interpersonales,
mientras que el 2.3% de ellos manifiesta un mal nivel de asertividad o desconocen

del tema. Very figura 4.
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Figura 4: Nivel de asertividad segun la percepcion de trabajadores que laboran en
la empresa Gonsep E.I.LR.L.
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Tabla 16
Niveles de toma de decisiones de los trabajadores que laboran en la empresa
Gonsep E.I.LR.L.

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido Regular 40 90.9 90.9 90.9
Malo 4 9.1 9.1 100.0
Total 44 100.0 100.0

En la tabla 16 los resultados obtenidos sobre el nivel de toma de decisiones
de los trabajadores de la empresa Gonsep E.l.R.L. nos muestran que el 90.9%
percibe que puede tomar decisiones regularmente en las actividades realizadas,
asi mismo el 9.1% de ellos manifiesta no poder decidir en su trabajo o que sus
decisiones no son tomadas en cuenta lo que conlleva a un nivel de toma de

decisiones malo. Ver figura 5.
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Figura 5: Nivel de toma de decisiones de los trabajadores que laboran en la

empresa Gonsep E.I.R.L.
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Tabla 17
Niveles de productividad laboral segun la percepcidn de trabajadores que laboran

en la empresa Gonsep E.I.LR.L.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido Bueno 37 84.1 84.1 84.1
Regular 7 15.9 15.9 100.0
Total 44 100.0 100.0

En la tabla 17, se observa que los trabajadores que laboran en la empresa
Gonsep tienen un nivel productividad laboral bueno con un 84.1% y el 15.9%
indica que se tiene un nivel de productividad regular, esto se evidencia en la figura
6.
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Figura 6: Nivel de productividad laboral segun la percepcion de trabajadores que

laboran en la empresa Gonsep E.I.R.L.



Tabla 18
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Niveles de puestos de trabajo segun la percepcion de trabajadores que laboran en

la empresa Gonsep E.I.LR.L.

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido Bueno 36 81.8 81.8 81.8
Regular 8 18.2 18.2 100.0
Total 44 100.0 100.0

En la tabla 18, se observa que la apreciacion de los trabajadores de la

empresa Gonsep en relacion a la dimension puestos de trabajo, es la siguiente el

81.8% percibe que si existe una buena gestién de puestos de trabajo y el 18.2%

percibe una regular gestién de los puestos de trabajo en la empresa. Asi como se

puede evidenciar en la figura 7.
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Figura 7. Nivel de puestos de trabajo segun la percepcion de trabajadores que

laboran en la empresa Gonsep E.I.R.L.
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Tabla 19
Niveles de los recursos segun la percepcion de trabajadores que laboran en la

empresa Gonsep E.I.R.L.

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vaélido Bueno 36 81.8 81.8 81.8
Regular 7 15.9 15.9 97.7
Malo 1 2.3 2.3 100.0
Total 44 100.0 100.0

En la tabla 19, se observa que la apreciacion de los trabajadores de la
empresa Gonsep E.l.LR.L. en relacion a la dimensidon de recursos nos indica que
un 81.8% de los trabajadores percibe una buena distribucion de los mismos en la
empresa, el 15.9% de los trabajadores percibe que los recursos son regularmente
distribuidos dentro de la empresa y finalmente un 2.03% percibe una carente o

mala distribucién del recursos. Asi se puede evidenciar en la figura 8.
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Figura 8. Nivel del recurso segun la percepcion de trabajadores que laboran en la

empresa Gonsep E.I.R.L.
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Tabla 20
Niveles de medio ambiente segun la percepcion de trabajadores que laboran en la

empresa Gonsep E.I.R.L.

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido Bueno 34 77.3 77.3 77.3
Regular 9 20.5 20.5 97.7
Malo 1 2.3 2.3 100.0
Total 44 100.0 100.0

En la tabla 20, se observa que la apreciacion de los trabajadores de la
empresa Gonsep en relacion a la dimensién de medio ambiente nos indica que el
77.3% de los trabajadores indican que los factores del medio ambiente influyen
directamente en la empresa, el 20.5% manifiestan que la influencia del medio
ambiente es regular y el 2.3% percibe que los factores del influyen negativamente
y han perjudicado las decisiones de la empresa. Asi como se puede evidenciar en

la figura 9.
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Figura 9. Nivel de medio ambiente segun la percepcion de trabajadores que

laboran en la empresa Gonsep E.I.R.L.
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3.2. Contrastacion de hipétesis
Hipotesis general

Ho: No existe una relacion significativa entre las habilidades sociales y la

productividad laboral de los trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L. 2016.

H,: Existe una relacion significativa entre las habilidades sociales y la
productividad laboral de los trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L. 2016.

El Nivel de Significancia es de 0,05. Es decir si el valor de la probabilidad mayor

qgue 0,05 aceptamos la Hp y rechazamos la Hj.

Tabla 21

Correlacién entre habilidades sociales y productividad laboral de los trabajadores

en la empresa Gonsep E.I.LR.L.

N_Habilidades N_Productivida

sociales d laboral
Rho de N_Habilidades  Coeficiente de correlacién 1.000 7327
Spearman sociales Sig. (bilateral) . .000
N 44 44
N_Productividad Coeficiente de correlacién 7327 1.000
laboral Sig. (bilateral) .000
N 44 44

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Se observa una correlacion positiva de (0,732), distinguimos
que la Sig. (Significancia asintonica) mostrada por SPSS es 0,000 menor a 0,05,
motivo por el cual se toma la decision de rechazar la hipotesis nula (Ho) y aceptar
la hipétesis alterna (H); es decir: El nivel de las habilidades sociales se relaciona
significativamente con la productividad laboral de los trabajadores de la empresa
Gonsep E.I.LR.L.

Regla de decision
Sig > 0.05: Se acepta Ho
Sig < 0.05: Se rechaza Ho
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Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1
Ho: No existe una relacion significativa entre las habilidades sociales y los puestos

de trabajo de los trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L. 2016.

H;: Existe una relacion significativa entre las habilidades sociales y los puestos de
trabajo de los trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L. 2016.

Tabla 22
Correlacion entre las habilidades sociales y los puestos de trabajo de los

trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L.

N_Habilidades N_Puestos de

sociales Trabajo
Rho de N_Habilidades  Coeficiente de correlacion 1.000 6717
Spearman sociales Sig. (bilateral) . .000
N 44 44
Puestos de Coeficiente de correlacion 6717 1.000
Trabajo Sig. (bilateral) .000
N 44 44

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Se observa una correlacion positiva de (0,671), distinguimos
que la Sig. (Significancia asinténica) mostrada por SPSS es 0,000 menor a 0,05
motivo por el cual se toma la decision de rechazar la hip6tesis nula (Ho) y aceptar
la hipotesis alterna (H1); es decir: El nivel de las habilidades sociales se relaciona
significativamente con los puestos de trabajo de los trabajadores en la empresa
Gonsep E.I.LR.L.

Regla de decision
Sig > 0.05: Se acepta Ho
Sig < 0.05: Se rechaza Ho



74
Hipotesis especifica 2

Ho: No existe una relacién significativa entre las habilidades sociales y los

recursos de los trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L. 2016.

Hi: Existe una relacion significativa entre las habilidades sociales y los recursos

de los trabajadores en la empresa Gonsep E.I.LR.L. 2016.

Tabla 23
Correlacion entre las habilidades sociales y los recursos de los trabajadores en la
empresa Gonsep Lima E.I.R.L.

N_Habilidades N_Recursos

sociales
Rho de N_Habilidades  Coeficiente de correlacion 1.000 849"
Spearman sociales Sig. (bilateral) . .000
N 44 44
N_Recursos Coeficiente de correlacion 849" 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 44 44

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Se observa una correlacion positiva de (0,849), distinguimos
que la Sig. (Significancia asintdénica) mostrada por SPSS es 0,000 menor a 0,05
motivo por el cual se toma la decision de rechazar la hipétesis nula (H,) y aceptar
la Hipotesis Alterna (H;); es decir: El nivel de habilidades sociales se relaciona
significativamente con los recursos que tienen los trabajadores en la empresa
Gonsep E.I.LR.L.

Regla de decision
Sig > 0.05: Se acepta Ho
Sig < 0.05: Se rechaza Ho
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Hipotesis especifica 3

HO: No existe una relacion significativa entre las habilidades sociales y el medio

ambiente de los trabajadores en la empresa Gonsep E.I.LR.L. 2016.

H1: Existe una relacién significativa entre las habilidades sociales y el medio

ambiente de los trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L. 2016.

Tabla 24
Correlacion entre las habilidades sociales y el medio ambiente de los trabajadores

de la empresa Gonsep E.I.R.L.

N_Habilidades N_Medio

sociales Ambiente
Rho de N_Habilidades Coeficiente de correlacion 1.000 591"
Spearman sociales Sig. (bilateral) . .000
N 44 44
N_Medio Ambiente Coeficiente de correlacion 591”7 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 44 44

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Interpretacion: Se presenta una correlacion positiva de (0,591),
distinguimos que la Sig. (Significancia asintonica) mostrada por SPSS es 0,000
menor a 0,05 motivo por el cual se toma la decision de rechazar la hipotesis nula
(Ho) y aceptar la hipotesis alterna (H1); es decir: El nivel de las habilidades
sociales se relaciona significativamente con el nivel del medio ambiente de los

trabajadores de la empresa Gonsep E.l.R.L.

Regla de decision
Sig > 0.05: Se acepta Ho
Sig < 0.05: Se rechaza Ho



V. Discusion
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En el presente estudio y una vez obtenidos los resultados de los analisis
estadisticos podemos decir que se pudieron confirmar las hipotesis planteadas en

la presente investigacion.

Partimos de la hipdtesis general se presenta una correlacion positiva
(0,732), motivo por el cual se toma la decision de rechazar la hipotesis nula (Ho) a
un nivel de confianza del 95%, y aceptar la hipétesis alterna (H1); es decir: El
nivel de las habilidades sociales se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los trabajadores de la empresa Gonsep E.I.LR.L. Al
respecto Coanqui (2014). En su investigacion “Habilidades sociales y desempeno
laboral de los docentes adventistas en las IE de Lima Metropolitana nos propone
la existencia de una relacion directamente proporcional entre el desarrollo de
habilidades sociales y el desempefio laboral dependiendo directamente del nivel
de comunicacion que las personas desarrollen y la habilidad para trabajar en
equipo. Este estudio concuerda con los resultados que se obtuvieron de la
investigacion en la empresa Gonsep E.ILR.L. en relacién, al desarrollo de
habilidades sociales, encontrandose que la dimensibn de comunicacion,
especialmente la que se da internamente en la empresa tiene una tendencia de
buena a regular, lo que nos indica, que establecer una comunicacion efectiva es
vital para un buen desempefio y una buena retroalimentacion de ideas e

instrucciones precisas para el desarrollo de sus tareas.

De la hipdtesis especifica 1 presenta una correlacion positiva de (0,671),
motivo por el cual se toma la decision de rechazar la hipétesis nula (Ho) a un nivel
de confianza del 100%, y aceptar la hipotesis alterna (H1); es decir: El nivel de las
habilidades sociales se relaciona significativamente con la dimensién puestos de
trabajo de los trabajadores en la empresa Gonsep E.I.LR.L. Al respecto Goiii et al
(2011) en su investigacion titulada habilidades sociales y contextos de la conducta
social, determino que el manejo y desarrollo de habilidades sociales también
llamadas habilidades interpersonales es de suma importancia para las personas
dentro de un centro de trabajo, por eso establecié cinco categorias de interaccion,
la primera es interaccion con personas desconocidas en situaciones de consumo,

la segunda interaccion de personas que atraen, la tercera interaccion con
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personas que atraen, la cuarta interaccion con familiares y la ultima es hacer y
rechazar peticiones de los amigos. Todas estas categorias se tienen que
desarrollar para trabajar adecuadamente con el recurso humano de una empresa,
ya que el vinculo que se establece entre los trabajadores no es solo el laboral sino
el comercial (clientes), el amical y el personal. De igual manera en la empresa
Gonsep E.I.LR.L. mediante sus resultados ha evidenciado que se cumplen tales
conceptos, ya que se aprecia una tendencia que va de lo bueno a regular en el
manejo de los puestos de trabajo, esto quiere decir que si aplicamos
correctamente programa de desarrollo de habilidades sociales los resultados
obtenidos serian buenos en un 100%, ya que se desarrollarian los cinco aspectos

antes mencionados.

De la hipotesis especifica 2 presenta una correlacion positiva de (0,849),
motivo por el cual se toma la decision de rechazar la hip6tesis nula (Ho) a un nivel
de confianza del 95%, y aceptar la Hipétesis Alterna (H1); es decir: El nivel de
habilidades sociales se relaciona significativamente con el nivel de los recursos de
los trabajadores en la empresa Gonsep E.l.R.L. Referente a esta hipotesis Quiroa
(2014) indicé en su investigacion Toma de decisiones y productividad laboral
(estudio realizado en el area de salud de Quetzaltenango) que la toma de
decisiones tiene una gran influencia en la productividad laboral de los
trabajadores, ya que determina en forma positiva o negativa el trabajo que se
realiza, asi mismo busca contar con distintas alternativas para la solucién de los
problemas, los resultados de este estudio indican que dependiendo de la
importancia de problema que se tiene que solucionar en ese momento, afecta la
productividad ya que a veces las decisiones adoptadas no son las esperadas.
Esta misma posicion se manifiesta en la empresa Gonsep. E.l.LR.L. ya que los
recursos estan directamente relacionado con la forma de trabajo, los procesos y la
gestion que se maneja en la empresa, segun los resultados el nivel de gestion de
los recursos se encuentran entre bueno y regular en un 81.8% y 15.9%
respectivamente, asi mismo estos resultados reflejan que la gestién actual de la
empresa esta acertando respecto a las decisiones tomadas ya que la mayoria de

sus empleados ser muestran satisfechos.
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De la hipotesis especifica 3 presenta una correlacién positiva de (0,591),
motivo por el cual se toma la decision de rechazar la hipétesis nula (Ho) a un nivel
de confianza del 100%, y aceptar la hipoétesis alterna (H1); es decir: El nivel de las
habilidades sociales se relaciona significativamente con el nivel de medio
ambiente de los trabajadores de la empresa Gonsep E.l.R.L. Al respecto Requejo
(2013) en su investigacion Productividad laboral y proteccion social de las mypes
en el sector comercio de la ciudad de Chiclayo, analiz6 la relacion de la
productividad laboral con los factores ambientales que explican el desarrollo y
crecimiento de una empresa, este estudio evalué aspectos como el sector
comercial o actividad empresarial en que se desenvuelven las micro y pequefias
empresas, su nivel de inversion y los beneficios que otorgaban a sus trabajadores
determina el nivel de incremento de productividad en las empresas. Apreciacion
similar se registra en la empresa Gonsep E.ILR.L en la cual las habilidades
sociales se encuentran altamente relacionadas con el medio ambiente o entorno
en el que se desempefie la empresa, con los resultados mostrados podemos decir
gue esta dimension tiene un nivel bueno 77.3%, un nivel regular con 20.5% y un
nivel malo 2.3% lo que nos indica que la empresa se adecua a los cambios que se
presentan del entorno, ya que por el rubro donde se desarrolla que son los
servicios generales, la competencia es fuerte y se estan haciendo todos los
esfuerzos para poder mantenerse dentro del mercado, esto siempre

aprovechando las oportunidades que se presenten.



V. Conclusiones



81

Por medio de esta investigacién sobre la relacion entre las habilidades sociales y

la productividad laboral de los trabajadores en la empresa Gonsep E.l.LR.L se

arrib6 a las siguientes conclusiones:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

De acuerdo a las evidencias estadisticas en cuanto a la hipétesis
general se concluye que las habilidades sociales se relacionan
significativamente con la productividad laboral de los trabajadores en
la empresa Gonsep E.I.R.L. Rho: 0,732 p< 0,05.

De acuerdo a las evidencias estadisticas en cuanto a la hipétesis
especifica 1 se concluye que variable habilidades sociales se
relaciona significativamente con la dimension puestos de trabajo de
la variable productividad laboral de los trabajadores en la empresa
Gonsep E.I.R.L. Rho: 0,671 p < 0,05.

De acuerdo a las evidencias estadisticas en cuanto a la hipotesis
especifica 2 se concluye que la variable habilidades sociales se
relaciona significativamente con la dimensién los recursos de la
variable productividad laboral de los trabajadores en la empresa
Gonsep E.I.R.L. Rho: 0,849 p < 0,05.

De acuerdo a las evidencias estadisticas en cuanto a la hipotesis
especifica 3 se concluye que la variable habilidades sociales se
relaciona significativamente con la dimension medio ambiente de la
variable productividad laboral de los trabajadores en la empresa
Gonsep E.I.LR.L. Rho: 0,591 p < 0,05.
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Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:
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Se recomienda al area de recursos humanos de la empresa Gonsep
E.l.R.L fomentar el conocimiento de habilidades sociales por medio
del desarrollo de talleres en este tema ya que con esto se busca
mejorar esta capacidad entre los trabajadores que finalmente
repercuta en el incremento de la productividad laboral y esta se

incremente para beneficio de la empresa.

A la direccion de la empresa Gonsep E.I.R.L incluir en su plan
estratégico, actividades o talleres de motivacion y autoestima que
contribuiran en desarrollar las habilidades sociales en sus
trabajadores, basandonos en la premisa de que un trabajador que se
guiera asi mismo y que se encuentre motivado trabajara con mayor

eficiencia en su puesto laboral.

Al area de recursos humanos de la empresa Gonsep E.LLR.L se
recomienda la realizacion de talleres de comunicacion efectiva y
actividades de coaching y Mentoring, para lograr desarrollar la
asertividad en sus trabajadores y mejorar las relaciones

interpersonales con sus comparieros de trabajo.

A la direccion de la empresa Gonsep E.I.R.L. se le recomienda
realizar una evaluacion de potencial de talento en su recurso
humano, ya que por el tiempo de antigiiedad en la empresa, existen
trabajadores que pueden desempeiarse en otros cargos directivos,
e incluso pueden plantear otras alternativas de solucién ya que
tienen otra 6ptica sobre los temas de la empresa, esto propiciaria
una mejora en las habilidades sociales en su dimension toma de

decisiones.

Se recomienda al area de recursos humanos de Gonsep E.I.R.L, que
cuestionarios de este tipo puedan ser aplicados cada 6 meses en las
diferentes areas de la empresa y que permitan monitorear la

productividad de sus trabajadores.
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Habilidades sociales y productividad laboral de los trabajadores en la empresa Gonsep E.I.LR.L. 2016
Autora: Br. Pahuara Villagaray, Angiela Mirella

) VARIABLES
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS
VARIABLE 1: Habilidades sociales
GENERAL GENERAL GENERAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION NIVEL
Autoconocimiento 1,2
Autoconcepto 3,4
Autoestima Autovaloracion 5,6
Autoaceptacion 7
Autorespeto 8,9
_ o Comunicacién agresiva 10,11 (1) Nunca
¢, Cudl es la relacion entre las habilidades sociales [Determinar la relacion entre las habilidades Exn§1.e una relaqon significativa gqtre las (2) Casi nunca
., . X . habilidades sociales y la productividad laboral de . L . .
y la productividad de los trabajadores en la sociales y la productividad laboral de los 0s trabajadores en la empresa Gonse E.LR.L Comunicacion Comunicacion pasiva 12,13 (3) A veces Ordinal
empresa Gonsep E.LL.R.L. 2016? trabajadores en la empresa Gonsep E.l.R.L. 2016 2016 J p pELRL. (4) Casi siempre
Comunicacién asertiva 15,16,17 (5) Siempre
Forma de manifestacién |18,19,20,21,22
Asertividad Expresion de sentimientog 23,24,25,26,27
Respeto pOI’,SI mismo y 28.29,30,31
por los deméas
Proyecto de vida 32,33,34,35,36
Toma de decisiones
Diagnostico personal 37,38,39,40
VARIABLE 2: Productividad laboral
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS
DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION NIVEL
. o . Personas 1,2,3
¢ Cudl es la relacion entre las habilidades sociales [Determinar la relacion entre las habilidades EX@_e una relac_lon significativa entre las 5
. N X . habilidades sociales y los puestos de trabajo de . B .
y los puestos de trabajo de los trabajadores en la |sociales y los puestos de trabajo de los X Puestos de Trabajo Organizacioén y sistemas 4,5
X los trabajadores en la empresa Gonsep E.L.R.L.
empresa Gonsep E.L.R.L. 2016? trabajadores en la empresa Gonsep E.l.R.L. 2016 2016
Estilos de direccion 6,7
Producto 8,9 (1) Nunca
¢ Cudl es la relacion entre las habilidades sociales [Determinar la relacion entre las habilidades Existe una relacion significativa entre las (2) Casi nunca
y los recursos de los trabajadores en la empresa |sociales y los recursos de los trabajadores en la |habilidades sociales y los recursos de los Recursos Planta y equipo 10,11,12,13 (3) A veces Ordinal
Gonsep E.I.R.L. 2016? empresa Gonsep E.L.R.L. 2016 trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L. 2016 (4) Casi siempre
Tecnologia 14,15,16 (6) Siempre
Cambios economicos 17,18,19
¢, Cudl es la relacion entre las habilidades sociales |Determinar la relacién entre las habilidades Existe una relacién significativa entre las Cambios demooraficos
y el medio ambiente de los trabajadores en la sociales y el medio ambiente de los trabajadores |habilidades sociales y el medio ambiente de los Medio Ambiente sociales 9 y 20,21,22
empresa Gonsep E.L.R.L. 2016? en la empresa Gonsep E.l.R.L. 2016 trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L. 2016
Administracion Publica e 23,2495

infraestructura
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Estimado trabajador(a): El presente cuestionario tiene como finalidad recolectar informacion sobre las habilidades sociales que usted posee, dicha
informacién solo sera utilizada para fines académicos en la tesis de grado denominada "Habilidades sociales y productividad laboral en los
trabajadores de la empresa Gonsep E.l.R.L. 2016"

Por lo que le solicitamos responder con sinceridad a las siguientes preguntas:

Marcar con una (X) la respuesta que considere correcta:

(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) Aveces, (4) Casi siempre, (5) Siempre

Variable: Habilidades sociales

Dimensiones

Indicadores

Autoestima

Autoconocimiento

1 |Manifiesta sus disculpas cuando su comportamiento ha molestado a otra persona

2 |Solicita que bajen la voz a alguien que esta hablando demasiado alto en el cine

Autoconcepto

3 [Mantiene la calma cuando se ha equivocado delante de otras personas

4 |[Solicita a otra persona que no se cuele en la fila

Autovaloracion

5 |Se arriesga cuando le pide a una persona que le atrae que salga con usted

6 |Solicita a otra persona que respete su turno de tomar la palabra

Autoaceptacion

7 |Busca las disculpas cuando se equivoca

Autorespeto

8 |[Dice que “no” cuando no quiere prestar algo que le piden

9 |Dice a una persona que le atrae que le gustaria conocerla mejor

Comunicacién

Comunicacion agresiva

10 [Mantiene la calma cuando le hacen una broma en publico

11 |Dice a otra persona que deje de molestar o de hacer ruido

Comunicacién pasiva

12 |Responde a una pregunta de un superior en una reunién

13 [Invita a salir a la persona que me gusta

14 |Habla en publico ante desconocidos

Comunicacion asertiva

15 [Mantiene la calma ante las criticas que le hacen otras personas

16 |Expresa que le gusta a una persona que le atrae

17 |Habla ante los deméas en clase, en el trabajo o en una reunién

Asertividad

Forma de manifestacién

18 [Sale con gente que casi no conoce

19 |Pide disculpas a alguien cuando ha herido sus sentimientos

20 [Insiste en saludar a alguien cuando antes no le ha respondido

21 |Manifiesta una expresion de carifio (besos, abrazos, caricias) a personas que quiere

22 |Asiste a una fiesta donde no conoce a nadie

Expresion de sentimientos

23 [Mantiene la calma al hacer el ridiculo delante de otras personas

24 |Participa en una reunién con personas de autoridad

25 |Responde a una critica injusta que le hace una persona

26 |Expresa una opinién diferente a la que expresa la persona con la que esta hablando

27 |Habla con gente que no conoce en fiestas yreuniones

Respeto por si mismo y por los demés

28 |Responde a una critica que le ha molestado

29 |Mantiene una posicién contraria a la de los demas si cree que tiene razén

nacacita

Oa una expresion de apoyo (aprazo, carcla) a una persona cercana cuarn
30 BIm ao 10

31 [Muestra afecto hacia otra persona en publico

Tomade
decisiones

Proyecto de vida

32 |Pide explicaciones a una persona que ha hablado mal de usted

33 [Hace cumplidos o elogios a la persona que quiere

34 |Rechaza una peticién que no le agrada

35 [Mantiene una conversacién con una persona a la que acaba de conocer

36 |Dice que “no” cuando le piden algo que le molesta hacer

Diagnostico personal

37 |Si alguien ha hablado mal de usted, lo busca cuanto antes para aclarar las cosas

38 [Dice que “no” ante lo que considera una peticion poco razonable

39 |Pide disculpas cuando le dicen que ha hecho algo mal

40 |Pide explicaciones a una persona que le ha negado el saludo
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Cuestionario de la variable productividad laboral

Cuestionario sobre productividad laboral

Estimado trabajador(a): El presente cuestionario tiene como finalidad recolectar informacion sobre la productividad laboral que usted posee,
dicha informacién solo sera utilizada para fines académicos en la tesis de grado denominada "Habilidades sociales y productividad laboral en
los trabajadores de la empresa Gonsep E.l.R.L. 2016".

Por lo que le solicitamos responder con sinceridad a las siguientes preguntas:

Marcar con una (X) la respuesta que considere correcta:

(1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) Aveces, (4) Casi siempre, (5) Siempre

Variable: Productividad laboral

Dimensiones Indicadores | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

Personas

1 |Ellogro de objetivos de los colaboradores siempre es considerada.

Los colaboradores de la empresa cumplen el horario establecido tanto en la hora de

2 . .
llegada como también en la hora de salida.

Durante la jornada laboral los colaboradores demuestran dedicacion vy
concentracion en el trabajo que realizan.

Puestos de|Organizacion y sistemas

trabajo 4 [Considera que el absentismo es un problema importante para su organizacion
5 Las oportunidades de desarrollo personal y profesional que ofrece la empresa son
frecuentes

Estilos de direccion

Las politicas que adopta la administracion actual siempre favorecen a los

6 trabajadores
7 Las prioridades en el logro de los objetivos planteados de la empresa estan bien
definidos por los directivos
Producto

8 |Muestra actitud de conformidad cuando el trabajo esta concluido

Cuando la naturaleza de las tareas a desarrollar lo permitan, se debe reducir la
presencia del empleado y brindar flexibilidad horaria.

Planta y equipo

Durante la jornada laboral deberia estar permitido el cambio de puesto laboral por

10 . L
razones de necesidad de senvicio tanto dentro y fuera de la empresa.

1 Siente que la empresa le proporciona siempre los materiales y equipo necesario
para desarrollar su trabajo

Recursos 12 Los ingresos que recibe mi empresa son superiores a los costos y gastos que se

pagan por concepto del negocio.

13 Las personas cumplen a cabalidad con los objetivos y propésitos propios de su
cargo yde sus funciones.

Tecnologia
14 El dinero que se requiere para el funcionamiento de los diferentes puestos de

trabajo se compensa con los ingresos del negocio de la empresa.

15 |Siente que la empresa invierte en tecnologia adecuada

Siente que el tiempo extra que se invierte la reparacion de la maquinaria, debe ser

16 i } } - ;
retribuido la trabajador, porque es una situacion ajena a su labor

Cambios economicos

17 |Laremuneracion que percibe estan en funcion al trabajo que realiza

Es practica de la empresa tener un mayor numero de contratos cada afio en

18 - = :
comparacion con el afio anterior

Los contratos de la empresa son en su mayoria con entidades del estado que con

19 -
empresas privadas.

Cambios demograficosy sociales

. 20 El dinero que se invierte en el manejo de los clientes se compensa con las compras
Medio gue ellos hacen de los productos yservicios de la empresa.

Ambiente

21 |Estade acuerdo con la politica de contratacion de personal por lugar de residencia

El incremento de centros poblados, genera mayor oportunidades laborales para la
empresa
Administracion publica e infraestructura

22

23 |El nivel de fiscalizacion y control que tiene la empresa esta acorde a la ley

Los contratos con entidades del estado mejoran las condiciones de los

24 .
trabajadores

25 |Los cambios en la legislacion, incrementa los contratos a favor de la empresa.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS HABILIDADES SOCIALES

Mo DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® Claridad” Sugerencias
CIMEMSION 1: AUTOESTIMA =1l Mo 3l Mo Si Na
1 hManifiesta sus disculpas cuando su comporiamisnto ha >< o
mosastado a olra persona ¢ )
2 Salicita gue bajen la voz a alguien qua esta hablando :( ¥
demasiado alto en el cine i L i}
5 | Mantiena la calma cuande se ha equivocade delante de otras | x o
prersonas }'f
4 | Soliciia a otra parsona gue no se cuele an la fila 3 s ¥
5 Se arriesga cuando le pide a una persona gue b= atraa gue v » —f
salga con usted )
& Solicala a oira persona gue respete su turno de fomar la = b w
pAalabra -
7 | Busca kas disculpas cuando se equivoca w > b
& | Dhce qua “na’ cuando no guiens prestar algo que ke piden el X d
a Dhce a una persona gue le atrae que le gustaria conocerla W e Y
majar
DIMENSION 2; COMUNICACION Si Mo si Mo si Mo
10 | Mantene la calma cuando & hacen una broma en poblico lx"’ X ¥
11 | Dice a otra pesona gue deje de molestar o de hacer udo el X rl
12 | Responde & una pregunia de Un SUperior en una reunian - L4 W
13 | Inwita & salir a la persona que me gusia ?5?; X Y
14 | Habla en poblico ante desconocidos o hs "
15 Mantiens |la calma ame las criticas gque le haten oiras ) X IJ,
personas 5{.
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16

Expresa que k2 gusta & una pessona que le atrae

X '
17 | Habla ante los demas en class, en el rabaje o an una reunicn W - ¥
DIMEMSION 3: ASERTIVIDAD 8i Si Ha Si No
16 | Sale con gente gue casi no conooe ?ﬂ i
14| Pide disculpas a alguien cuands ha herido sus sentimientos £ ¥ §
20 | Insiste en saludar a algwen cuando antes no le ha respondida / ¥ ¥
21 Manifissta una expresitn de canifio (beses, abrazos, cancias) a ¢ . oy
PEMGONEE Qua quiars L
22 | Aziste & una fiesta donde no conoce a nadie ¥ v b
23 Mantiene la caima al hacer el ndiculo delante de oiras W . 5
PETSONas
24 | Participa &n una reunidn con personas de autoridad ¥ r ¥
20 | Responde 3 wuna orilics injusls gue le e wia parsons T [l L
25 | Expresa una opinidn diferente a la que expresa la persona cen
la que ests hablanda ¥ 7 4
27 | Habla con genie gue no conoce en fiesias v reunionas i ¥ .
28 | Responde o una cribca que le ha molestado ¥ = -
g | Mantiene una posicidn conlraria a la e los demas si cres que| a,. o
tiene razdn 4
0 Brinda una expresion de apoyd (abrazo, cadicia) a una persona 7 = )
carcana cuando o necssita b
31| Muesira afecio hacks otra persona an pablico £ i al
DIMEMSION 4: TOMA DE DECISIONES 8i sl Mo 5i Mo
12 Pide explicacionss = una personha gue ha hablago mal de) . > ¥
ustad -
33 | Hace cumpldos o elogios a la persona que guiers N ¥
34 | Rechaza una paticién qua no le agrada . > >
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Mantizne una conversacdn con Una persana a la que acaba

35| da conceer B &

36 | Dice que “no” cuando ke piden algo que e molesta hager ! Ea

47 Si alguien ha hablado mal de usted, lo busca cuanto antes| ol
para aclarar |as cosas i i

3g|Dice que "no” ants o gue considera una pelicidn poco .
razonable

349 | Pide disculpas cuando le dicen que ha hecho algo mal o ol

40 | Pide explicaciones @ una persona gue le ha negado e saludo | 2 ¥

Observaciones |(precisar sl hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [X'] Aplicable después de corregir [ ]
f: s .l'j 3 L ~ ¥ f ¥ (| '
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mﬂf’«."fﬁ(r?ﬁ*;[{‘%ﬂéfﬁﬁz £,

Especialidaa ael vallgador:. jg’:ﬂ{{. ..:....‘:’;%::'.E’.E:‘.’-‘.-:-.r:{':-.]ﬂ N

a{:f’%'f?- :;-{;;‘:r:?

'Pertinencia: El e cormespande al concepto tearieo formulada,
*Relevancia: El Bem as apropiads para representar &l componente o
dimensiin especiiica del consincio

Wlaridad: Se eniends sin dficuliad Sguna el enunciads de! fem, es
conciso, gxacto ¥ dinesto

Hota: Suficandia, 28 doe suficianda cuando los s planteados
san suficienlas pars medir & dimansidn

Mo aplicable [ ]

mrmErEmemEEE RS

A4 delucdei 20l

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS HABILIDADES SOCIALES

e

DIMENSIONES | (tems

Pertinencia

1

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

DIMENSION 1: AUTOESTIMA

Mo

Mo

ho

Manifiests sus disculpas cuands sy comporiamients ha
maolestado a otra persona

Solicita que bajen |a voz a alguien que asta hablando
demasiade allo en el cine

Mantiena la calma cuando se ha equivocado delante de oiras
personas

£

Sodicita a otra persona gue no e cusle en la fila

Se amesga cuando e pide a una persona que le alrae gue
salga con usted

Solicita a ola persona que respete su tumo da tomar la
pelahre

Busca las disculpas cusndo se equivocs

5
L
T
a

Dice que “no” cuando no queare prestar algo que |2 piden

si
N,
=
~
=
s
by
ol
e

8

Dice & una persona que le airas que e gustaria conocera
e

DIMENSION 2! COMUNICACION

Mo

]

w

10

Mantiena la calma cuando le hacen una broma an pdbbeo

11

Dice a otra parsona gue deje de molestar o de hacer ido

12

Responde 8 una pregunia de un Supenior n una raunién

13

Invita a salir a la persona gue mes gusla

14

Habla en plblico anle desconocidos

13

PErSOnNES

Mantiene la calma anta las crificas gque Je hacen obras

WA PR PSTA DS T s BORR R [ x| e

S-S PG - Y mxx%ﬁ\ixax w_| @

MK R
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16

Expresa que |@ gusta A una parsona gue |8 airae

17

Habla ante los demas en ciase, en al trabajo o en una reunion

DIMENSION 3: ASERTIVIDAD

MNe

Mo

18

Sale con gente que casi no conoce

1@

Pide disculpas a slguien cuands ha herido sus sentimientos

20

Insisie en saludar a alguien cuando antes no le ha respondido

21

Manifiesla una expresion de carlfo (besos, abrazas, canclas) a
PETSONAS Gue fuens

Asisie a una flesla donds no conecs a nadie

WManliene la calma al hacer el rdiculo delane de oiras
(Ersonas

Farticipa en una reunidn con personas de autoridad

Responde 2 una critica INjUSta Que & Nace UNa persona

Expresa una opinidn diferente a la que expresa [a persona con

26 la gue estd hablando

27

Habla con genle gue no conoce en fiestas ¥ reunionss

il

Fesponde 8 una critica gue le ha molestado

29

Mantiene una posicion contrana a la de los demas s cree que
fiena razon

an

Brinda una expresion de apoyo (abrazo, cancia) a8 una perscng
cercana cuanda lo necesita

a

Muestra afecto hacia oira persona en pabdico

DIMENSION 4: TOMA DE DECISIONES

No

HNo

Ho

az

Pide explicaciones a una persona gue ha hablado mal de
usked

a3

Hace cumplidos o elogios & la persona gue guiere

Rechaza una peticion qua no ke agrada

w |l s @l ® [ PP IR RO P R [A [ (R 8RR

B P P N A S L PO S ) S S R PR A - R

FHEEKKKx“X\H\*&x‘}R}Q}QK}%}REEK
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a5 Mantiene una convarsacitn con una persona a la que acaba
e conocer d L X
36 | Dice que “no” cuando ka piden algo que le molesta hacer v X e
a7 5i alguien ha hablado mal de usied. lo busca cuanto anies % o
para aclarar las cosas Ea -
Dice gue "no” ante ko gue considera una pelicidn poco
o X X x
3% | Pide disculpas cuando le dicen gue ha hecha algo mal £ A i
40 | Pide explicaciones a una persona gue le ha negado el saludo e # Y
Observaciones (precisar si hay suficlencla): @?yﬁ q}ﬁ’ﬂ'ﬂr‘ I-f?all"'fwé
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [:] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

- f
Apellidos y nombros del jusz validador. Drf Mg: ... (Al girbe, Zambme, doben Yo 0 ow 2320670 L

) . ; P e )
Esmnlallm dm muam:.1th-.r-‘.E:Et.\:lr-"..rl.'?":-.‘mr.:‘-.‘.‘r?_l._Jl%ml‘d?:df‘:ﬂfﬂIJII?E.JIJ.III.E:?::’:IFE;?II-II'II'FII'FIICIT;'I%!I.?::I}FTITTITII"I"I“.*‘ N e R LR

it de) i, del :u.J.:}

' Partinencia: El item cormesponde 2l concepta ladrico fomudado.
“Relevancia: E| item &5 apropisds pard repretantar @ oompanania o
dimension espacifica dal sonstucls

Claridad: Se entiende sin dficullad alguna el enunciadn del ilem, &5

— T T

Mota: Suficiencla, se dice suficienda cuando los Bems planieados
son sulicientes: para madir la dimansidn

Firma del Experto Informante,
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS HABILIDADES SOCIALES

ne DIMENSIONES { ltems Pertinencia’ Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: AUTOESTIMA Si No si No 8i Mo
4 | Manifiesta sus disculpes cuando sU comportamisnto ha e f ' 1
malesiade 2 otra persona L 2
Solicita qua bajen la voz a algusen gue esté hablando -~ . P
2 | demasiado aita an ol cine L £ &
9 Mantiene la calma cuando se ha equivocado delanie de olras ’ c",«""f o
pErsONas [ £
4 | Solicita a olra persena que no 32 cuele en la file Lo g [ &
5 ﬁ amiesga cuando le pide & ura persona que & alrae gue L o L~
ga con usted
Soliciia & ot fomar la | - -
& M*manrapemunawemuetewmwﬂa {// o | L
7 | Busca las disculpas cuando se equivoca I e L
& | Dice que “ne” cuando no guiers presiar algo qua le piden r'.':’f e L
g | Dics @ una persona gue le atrae que e gustaria congcerla l// £ p
mejor
DIMENSION 2: COMUNICACION Si Mo Bi Mo i o
10 | Mantizna la calma cuando le hacen una brenna en plblico ,.ff{f- £ . e
11 | Dice a olra persona que deje de molestar o de hacer ruido ,;',--*"f £ £
12 | Responde 2 una pregunta de un superior en una reunion L-/ e L
13 | Invita a salir a la persona que me gusla 7 o I
] : . —_
14 | Habla en piblice ante desconocidos L e iy
15 | Mantiena la ealma ante la& criticas gue |2 hecen ofras II‘/; ,f,f’f' I_—./"
DETECNAS

99
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16 | Expresa gue le gusia a una parsona que le atras e £ f

17 | Habla ante los demas en clase, en e frabajo o en una reunitn L £ £

DIMEMSION 3: ASERTIVIDAD Si Mo 5i Mo Si Mo

18 | Sale con gente que casi no conoce £ & o

16| Pide disculpas & slgulen cuando ha herido sus sentimientos Py o Py

20 | Ingiste en saludar a alguien cuando antes no |8 ha respondido i = J_.Jﬁ

4 | Manifiesta una axpresiin de carfo (besos, abrazos, cancas)a| | o (//,-/ iy
PETSONES (L8 QUEeTe & £

22 | Asiste 2 una fizsta donde no conecs a nadie £ o i

57| Mantiene la calma al hacer el ridiculo delarte de otras| o e

| ™" | personas _

24 | Parlicipa en una reunidn con personas de autoridad L = -

25 | Responde a una cribca injusta que 18 Nace UNa persona L - e

98 Exprésa una opinidn diferente a la que exprasa la persana Son ry “ Lo .
is qua e514 hablando w L e

27 | Habla con gente que no conoce en fiestas v reuniones A L ’ &

28 | Responde a una critica que la ha molestado i v =

20 Mantiene una posician contrana a |a de los demas sl cree que |, J/' i
tigne razdn - -

a0 Brinda una expresion de apoyo (abrazo, carcia) 8 una persona .-_", - r_/"/ o
carcana cuande lo necesila '

31 | Mugstra afects hacia otra persona an piblico & L 2

DIMENSION 4: TOMA DE DECISIONES Si Mo si Mo i Mo

qp | Pide explicaciones a una persona Gue ha hablado mal de | e e
usted L

43 | Hace cumpiidos o eloglos a ka persona gue gulene L ff// L

24 | Rechaza una pefician que no le agrada L 2 o
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45 | Mantiens una conversacién con una persona a la que acaba| L
e conocer
36 | Diice que "no” cuando le piden algo que le molesta hacer - o s
a7 Si mlguien ha hablado mal de usted, lo busca cuanto antes | e L
para aclarar las cosas &
38 Dice gue ‘mo” anfe lo que considera uma peficion poco| - e f-:.;”
razonable _
39 | Plde disculpas cuando le dicen gue ha hecho algo mal - e e
40 | Pide explicasionss a una persona gue le ha negado & saludo - b e
Viuesps APUGE £ Lo7O
Observaciones (precisar 51 hay suficiencia): L L :
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

: eocde s PeTas Poes0ES :
Apellidos y nombres del jusz valldador. Drf Mg: ... iz Tl doode s Pagas Faas0Es oy, 225 20211
AT ST CED I - eressssseesaseenses e resmantens

B T T T T

Especialidad del valldador:......... Lo S i LR L,

Pertinencia: El llem comaspande &l concepba ledrico feemulado.
Relevancia: El ilem es aproplada pars represantar & compananta o
dirmension espesilica del consinigio

laridad: Se anfande s dfcullad dguna & enenciado del them, es
Cancisa, exacka y dinclo

Mata: Sidicienci, =a dica suficanca cuands los iems planteados
aon suficiantes para medic |3 dmensicn

A

b toligiliam ol F

SR

Firma del Experto Informante.
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ESCUELA DE POSTERADG
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL
e DIMEMSIONES | items Pertinencia' Relevancia® Claridad” Sugerencias
DIMENSION 1: RECURSOS HUMANOS Si Mo 1) Mo 5i No
1 El iogre de objefivos de los colaboradores siempre es ¥
consaderado, & v
Los colaboradores de k@ empresa cumplen el horano
2 |establecido tanto en la hora de Begada come tambien en fa) - ¥ »
hora de salida, i
3 Durante la jomada laboral log colaboradores demuesiran ¥ .
dedicacian y concentracidn an el rabajo que realizan, i ¢
4 Considera que el absentismo €5 un problema imporiante para 3 -;.r ¥
=11 ﬂrE.Eniz.Enit':-n
5 Las oporunidades de desamollo personal y profesionsl que ¥ i
ofrece la empresa son frecuentes u
g Les paliticas gue adopla la administracin actual sempre ¥ ! o
forworcoon a loo trabajadarnse e
. Laz prioridades &n & logro de los objefives planteados de la o -
empresa esfan bien definidos por les directivos 4
DIMEMNSIGN 2: SISTEMA PRODUCTIVG 8i Mo Si Mo Si No
g |Musstra acliud de conformidad cuando el trabajo estd ¥ v
concluido 7 !
Cuando la naturaleza de las tareas a dezamollar o permita, se
9 | debe reducir a presencia del empisade y brindar fexibilidad | ¥ ¥
FGsar.
Durante la jomada laboral  deberia estar permitidoe el cambio
10| de puesto laboral por razones de necesidad de servicio tanto | & ¥
dentro v lugra de |3 empresa.
11 | Stente gue la empresa le proporciona siempre los materiales y | . W W
equipo necesario para desarroltar su irabajo !
12 Los ingresos que recibe mi empresa son superiores a los w i y
coslos v gastos que se pagan por conceplo dal negocio. i
13 Las personas cumplen @ cababdad con los objelivos v 3 = b3
propositos propios de su carga v de sus funciones, ’
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El dinerc que se requiere para o funclonamiento de los

14 | diferentes puesios de frabajo se compensa con los ingresos +
del negocio de |3 empresa,

15| Siente que la empresa invierte en lecnologia adecuada of
Siente que = iempo exira que se inviers la reparaciin de la

16 | maguinaria, debe ser retribuido la frabejador, porque és una +
situacon aena a su laber

DIMENSION 3: MEDIO AMBIENTE O ENTORND No Si Mo

17 La remunerason gue percibe estdn en funcidn al trabajo que {

18 Es praciica de la empresa lzner un mayor nomero da sonfralas ¥
cada afo 6N COMPAaracion con el afio antericr

19 Los contratos de la ampresa son en su mayoria con enfidades o
del estade que con empresas privadas. 4
El dinero que se imdere an el manegjo de bos dientes se

20 | compensa con laz compras que ellos hacen de los producios ¥ W
senvicios de la empresa.

29 Erts de mcusrds con la palilica de confralacidn do pereanal por 7
higar de residencia

22 El  incremento  de  centros poblados,  genera mayor .
oportunidades laborades para [a empresa ¥

93 El nnoel de fiscalizacidn v control que Bane |z empresa esta ¥
acorde ala ley

24 Los condralos  con  entidades del eslado mejoran las 7
condiciones da los rabagpdores

25 Los cambios en 2 legislacidn, incramenta los contratos a favor £

de la empress,
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Observaciones (precisar si hay suficiencia); I,-—xllé-‘-w-_:}.. s

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [}f] Apll:abll dnpuhd_?mrregi ] No aplicable [ ]
Solh alisn Pl wl[SERE

AFEI”“ r mhrﬂﬁ hl lm 'H]Haﬂﬂ’ Dﬁ' hlm -u.-n--"-.-“---r..-rn-"-l-+ P PP PETTTTI I L BEAEAAEREEEEAARAERAREAEE
£ ¢l Fabals s -
Eﬂpiﬂh"dﬂﬂ dal 'Hﬂdﬂdﬁl' BRRAREAERRARRE rl--.l! .‘f:: ‘..:I::_.“‘_.,E 'ri::i{ . fr?l-‘?j{?ré::a;:pzuquuuuuu e R AN PR R R R EEARR A EA R Ean RA Rt A B PAEAAERA B REA AR AR R RER AR

il el del 20,0
"Pertinencia: £ ism comesponde & concaplo tedeico ammulaog,
Relevancla: £l ltem es apropiads para rapresanier al compansnte o

dimangidn s pecifica del constict .
laridad: Se entiends sin diicuitad alguna & enunciado del item, es f,.r’
conciso, axach y directn /

Moda: Suficiencis, sa dics sufickanda clando s Bems planteadons
s0n sulficientzs peara medic 2 difenson
Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL

9

Ne DIMENSIONES | itams Pertinencia Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMEMNSION 1: RECURSOS HUMANOS No No No
4 |E legro de objefivos de los colaboradores  siempre es
considerado
Los colaboradores de kB empresa cumplen el horario
2 | establecido tante en ta hora de fegada como tamblén en la
hora de salida.
3 Durante la jemada laboral los colsboradores demuestran
dedicacian y concaniracidn en & irabajo gue realizan.
4 Considera que el absentismo es un problema impodante para
=11 mﬂanlz&uiﬁn
5 Las oporunidades de desarrolle parsonal y profesional gue
ofrece la emprasa son frecuentes
P Lags politicas que adopta la adminisiracon actual siempre
faveracen a lee rabsjadores
7 Las priovidades en e logro de los objetivos planteados de la
empraza eslan bien definfdos por los dirsctivos
DIMENSION 2: SISTEMA PRODUCTIVO Mo Mo Ho

Mussira actiud de conformidad cuando el trabajo  esid
conchuida

Cuando la naturaleza de las tareas a desarrollar lo permita, se
dehe reducir la presencia del empleade v brndar flexibilidad
horaria.

10

[urante la jomada kaboral deberia estar permitido el cambio
de puesto laboral por razones de necesidad de sendcio tanto
danira v fugra de la emprasa,

11

Sienta gue la empresa le proparciona siempre |os materiales v
equipo necesanio para desaroliar su lrabajo

12

Los ingresos gue recibe mi empresa son superiortes a los
COStos ¥ gasios que se pagan por conceplo del negocio,

13

Las personas cumplen a cabalklad con los objetivos v
propasitos propios de s carmo v de sus funciones,

SO DA PN e o RIRAIA A X e

w x5 X Te kPR RIS PSS e

ﬂ}aﬁxﬂ,ﬂgﬂb{)&)&-xﬁﬂm
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14

El dinero que se requiere para e funcionamiento de los
diferenies puesios de trabajp se compensa con los ingresos
dal negocio de la empresa.

15

Siente gue la ampresa invierte en tecnologlia adecuada

16

Siente que el bempo exira gue se inviere la reparacion de |a
maguinana, deba ser retribuldo |3 trabajador, porque as una
stuackin ajena & sw tabor

RO

DIMENSION 3: MEDIO AMBIENTE O ENTORND

La resmuneracidn que percibe estan en funcidn of lrabajo gque

X "
X X
&i Si
17 realiza 3( '{ x
18 Es praclica de la empreea tenar un mayor ndmero de contratos }4
cada afio en comparacidn con el afic antarior )f: K:
Los confratos de la emprasa son an su mayoria con enfidades _
191 del estado que con emprasas privadas. Y )< b
El dinero que se inviene en @l mangje de os clienles se
20 | compensa con las compras que ellos hacen de loe productos y | X, . e
senvicios de la empresa.
Egla de acuardo con la pelilica de contratacifin de persnnsl prr |~
21 lugar de residencia A, * X
El incremenic de centros  poblados,  genera  mayor
22 aporisnidades laborales para la empresa 9< ‘5{' )(
El nivel de fiscalizacidn v controd gue tiene la empresa esla
23| acorde a la ley X " X
Los contrafes  con enbdades  del  estado mejoran las
24| condiciones de los trabajadores X ® K
25 Los cambios en |2 legislactn, incrementa log confratos & favor " .}\ }{

de la empresa,
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Obsarvaciones (precisar si hay suflclencia),_Feade Q:,Fh;g;{ Frllrrf'n

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [{] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador, D Mg: G 601t Bawiarons  ohon Rep o pwe ZLTELDN.....

pranpdndapessadaiasinsinennaananna

Eﬂmnla“daﬂ dal 'fIIHﬂdﬂﬂ . .ﬂ.ﬁ.-. Wi .{.5.' |ﬁmﬂﬁhm Ffr‘,.-j‘.".". . ..E‘.::li:ﬁl.!-.cfﬁ.\, F:E.. B E - !E.... mﬁﬂ:}nﬁl s uu-.[u.-t:;uﬁ'-tﬂi Ef-!::"-r-}r-r- B R RE R R RS R ERAEAE

22 ae i gein|F

'Partinaricia; E| lem comespands al concepto ledrica farmulads.

*Relevancia: £| ltam es apropiado para reprasentar 8| compongnte o
dimenzidn espacificy del constnucl
Wlaridad: Se entienca sin dificultad quna & enunciado del lem, &

ooncksn, exann y drechs :
Nota: Suficieriia, s dice suficiencla cuanda los ftems plenteados

1-._._-___._._,4-'
500 suficientes para med 12 dimensidn

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA PRODUCTIVIDAD LABORAL

e DIMENSIONES | items Pertinancia’ Relevancia® Claridad® Sugerenclas

DIMENSION 1: RECURSOS HUMANOS Si Mo si No Si No

1 Ei logra de ohjefivos de les colabosadores siempre es ) o L
considerado, L
Los colaboradores de la empresa cumplen el horaro ; .o P

2 | establecido tanio en la hora de llegada como tambign en la| - Lo o
hora de salida.

3 Dwrante la jornada laboral los colaboradores damuastran o ;- f,-*"
dedicacin y concentracian en al trabajo que realizan. L el :

4 Considera gue @ absentisme es wn problema impodanie para . o
34U organizaciin 2 o iy

5 |Les oportunidades de desarolio personal y profesional que o i e
ofrecs |a emprasa son frecuentes o =

g |Las politicas que adopta la adminisiracién actual siempre o p e
faworcoon a loo trabajoderae i =

+ |Las prioridades en el logro de los ohjetivos planteados de la ™ [ :;f”’d
empraea estan bien definidos por los directvos - i

DIMENSION 2: SISTEMA PRODUCTIVO si Mo Si No Si Mo

g |Musstra aciitud de conformidad cuando el trabajo estd e g £
concluido - £
Cuando la naturaleza de las lareas a desarrollar lo permita, s= }

4 |dete redecir la presenciz del empleado v brindar flexibilkdad L Lo o
horaria.
Duranle la jornada laboral deberia estar permitido & cambio )

10 | de pueste kaboral por razones de necesidad de servicio lanto] - P e
daniro y fuera de la empresa.

i Sienta gue |l ampresa e proporciona siempre los materiales y . b__.»-"'
equipo necesario para desarmollar su rabajo L ;"_'fa*’

42 | Les ingresos que recibe mi empresa son superiores a los| > e
costos v gasios gue se pagan por concepto del negocio. =

13 |L2s persones cumplen & cabalidad con los objetivos y| ;o e
propasitos propios de su cargo y de sus funciones. & L
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El dinero que se requiere para el funcionamiento de los e
14 | diferentes puesios de frabajo se compensa con |os ingresos |« e J_{'/
del negocio da |a empresa.
15 | Siente que |a smprasa invieste en lecnologia adecuada o e Fo
Sienta que el bempo exira que se imiere la reparacicn de la - _
16 | maguinaria, debe ser relribuide k& rabajador, porgue es una| -~ L i
|| situacion ajena a su labor Lr
DIMENSION 3: MEDIO AMBIENTE O ENTORNO si Mo Si 8i MNo
712 reMmuneracion que percibe estan en funcidn al trabajo que | S S
realize
18 Es practica de |a empresa tener un mayor nimero de contratos | - o e
cada afio en camparacion con & afic anterior L
4g | Los contratos de la emprasa son en su mayorla con entidades |, P o
del estado que con empresas privadas. = £
El dinero que se inviere en e mangjo de los chenles se i
20 | compensa con las compras que ellos hacen de los productas y | £ o
servicios de la empresa.
M Eeta da acuards con = politica de contratacion de pergonal por | o7 i _.f
legar de residencia L
gy |E! incrementa de  cenlios  poblados, genera  mayor| . L -
oportunidades laborales para la empresa s
El nivel de fiscalizacién y confrol que tiene la empresa estd| 7 -~ A
23 acorde & la ley i i £
Los confralos con  enbidades del estado mejoran las| . .
24| condiciones da 1os trabajadores ’ & o
25 Los cambios en |a legislacion, incrementa log contratos a favor e g‘fﬁ ;ffﬁ

da la ampresa.
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Observaciones (precisar si hay suficlencla):

Opinion de aplicabilidad:  Aplicable [*] Aplicnhhdﬂpuéldnnnrragir[] No aplicable | |

Apeldos y nombresdel juez valdador, O/ Mg: o) i MO0 SRS LADEOES M, 25:3.0.5.2.04.

E!NEIIIM dﬂ 'i'llﬂﬂdﬂ:u IlIHI||u|lllllulIIIIIIEFI!I£EII|::E1I:§'|E?:-1.E§|1llll'[:.:i-lI-J:\:.flIIE?EIIE};E'&EE|I&+%+-£H: 1:!' T‘-I" praprshpasdRddbEREE R AP R

j .é...da%ﬂ&%;'dtl 2. H

'Pertinencia: E| item comesponde @ concaps tedico fomuiado,
Relevancla: El itm &5 apropads para tepresanter 3l companent o
dmensiin espacifica del conslructd

YA aeidad: Se entiene sin dificultad alguna of enunciado e ltem, g3

conciso, exacln y drecty | | L\(m \,[‘M

Nota: Suficiencia, s& dice suficiencia cuando los Rems planeados fesieeos
s suficientes para medi |a dimansiin

Firma del Experto Informante.
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Apéndice D: Base de datos de la prueba piloto

Variable habilidades sociales

VARIABLE 1: Habilidades Sociales

Toma de decisiones

Asertividad

Comunicacion

Autoestima
HS1 | HS2 | HS3 | HS4 | HS5 | HS6 | HS7 | HS8 | HS9 [HS10|HS11|HS12 | HS13 | HS14 [HS15|HS16| HS17| HS18 | HS19 [ HS20| HS21| HS22 | HS23 | HS24 | HS25 | HS26 | HS27 |HS28 [HS29|HS30| HS31| HS32| HS33 | HS34 HS35(HS36| HS37| HS38| HS39 | HS40!

cODIGO

10
1
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

2
23
24
25
26
21
28
29
30
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Variable productividad laboral

VARIABLE 2: Productividad Laboral

Medio ambiente

Recursos

Puestos de trabajo

PL1|PL2|(PL3|PL4|PL5(PL6|PL7|PL8|PLO|PL10|PL11|PL12|PL13|PL14|PL15|PL16(PL17|PL18|PL19|PL20|PL21|PL22|PL23|PL24|PL25

CODIGO

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22

23
24
25
26
27
28
29
30




Apéndice E: Confiabilidad de la prueba piloto

Variable habilidades sociales

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.925 40

Variable productividad laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.846 25
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Apéndice F: Base de datos general

Variable habilidades sociales

VARIABLE 1: Habilidades Sociales

Toma de decisiones

Asertividad

icacion

Autoestima

HS1|HS2|HS3|HS4|HS5|HS6 |HS7|HS8|HS9|HS10|HS11| HS12 | HS13 | HS14 | HS15| HS16| HS17| HS18| HS19| HS20| HS21| HS22 | HS23 | HS24 | HS25| HS26 | HS27| HS28 | HS29| HS30| HS31| HS32 | HS33 | HS34 | HS35 | HS36 | HS37 | HS38 | HS39 | HS40

CODIGO

10
1
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33

35

36
37

38
39
40

41

42

43
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Variable productividad laboral

idad Laboral

(A4

Product

VARIABLE 2

Medio ambiente

Recursos

Puestos de trabajo

PL1|PL2|PL3|PL4|PL5|PL6|PL7|PL8|PLO|PL1O|PL11|PL12|PL13|PL14|PL15|PL16(PL17 |PL18|PL19|PL20|PL21|PL22|PL23|PL24|PL25

CODIGO

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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Apéndice G: Carta de presentacion de la Universidad Cesar Vallejo ante la

Empresa Gonsep E.I.LR.L.

El" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Pesgrade
Wia del Buen Servicia al Ciudadane”
Lima, 04 de marzo de 2017
Carta P. 0086—2017 EPG —UCV LN
Sr:
José Pimentel Estrada
GONSEP E.I.R.L Bienes y Servicios

Atencion:
Gerente

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a ANGIELA MIRELLA PAHUARA
VILLAGARAY identificada con DNI N.° 42497958 y cédigo de matricula N.°
7000925276; estudiante del Programa de Maestria en Gestion del Talento Humano
quien se encuentra desarrollando el Trabajo de Investigacion (Tesis):

"HABILIDADES SOCIALES Y PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA
EMPRESA GONSEP E.I.R.L. 2016"

En ese sentido, solicito a su digna persona otorgar el permiso y brindar las
facilidades a nuestra estudiante, a fin de que pueda desarrollar su trabajo de
investigacion en la institucion que usted representa, los resultados de la presente
investigacion seran alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Con este motivo, le saluda atentamente,

“Director de I3 Egtuela de Posgrado

D carlod e{turo rbegoso
Universidad César Vallejo - Filial Lima Norte

i UGV.EDU.PE
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Apéndice H: Carta de autorizacion de la Empresa Gonsep E.I.R.L.

oabISER P ESRT

RUC 20551843212

CARTA DE ACEPTACION EMPRESARIAL

Lima 07 de Marzo del 2017

Sefior Doctor:

Carlos Venturo Orbegoso
Director de la Escuela de Posgrado
Universidad Cesar Vallejo

Presente.-

Es grato dirigirme a Ud. y en esta oportunidad comunicaries que la Bachiller: ANGIELA
MIRELLA PAHUARA VILLAGARAY con DNI: 42497958 y cddigo de matricula:
7000925276, estudiante del programa de maestria en Gestion del Talento Humano ha
sido aceptada por nuestra Organizacién para realizar el trabajo de investigacion
(Tesis) “HABILIDADES SOCIALES Y PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS
TRABAJADORES EN LA EMPRESA GONSEP E.L.R.L. 2016”, brindandole todas las
facilidades correspondientes.

Esperando que nuestro aporte en la formacién del recurso humano sea de gran
utilidad para su Institucién y para nuestra empresa, me suscribo de Ud.

Atentamente

§1843215
E PIMENTEL ESTRADA
GERENTE

Calle Fray Ramon Rojas 181 — Rimac
7% 4830860 / 961027275 - I gonsep.servicios.generales@gmail.com
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Apéndice I: Articulo cientifico

i

| ESCUELA DE POSGRADO

/ERSIDAD CES

Habilidades sociales y productividad laboral de los

trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L.

Bach. Pahuara Villagaray Angiela Mirella
angiela. 1928 @gmail.com

Escuela de Postgrado

Universidad César Vallejo Filial Lince

Resumen
El objetivo del presente trabajo fue determinar la relacion entre las habilidades
sociales y productividad laboral de los trabajadores en la empresa Gonsep
E.l.LR.L. 2016.

El tipo de investigacion es basica, descriptiva correlacional, el disefio fue de
tipo no experimental de corte transversal. La poblacion de estudio para el periodo
2016 estuvo conformada por la totalidad de los trabajadores de la empresa
Gonsep E.ILR.L., siendo estos 44 empleados que trabajan en los horarios:

completo, parcial y por temporada.

La técnica utilizada para la recoleccion de datos fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario que mide la relacion entre las habilidades sociales y la
productividad laboral. En cuanto a la estadistica se hizo uso del Paquete
Estadistico para las Ciencias Sociales (SPSS) version 23. Se utilizo el estadigrafo
no paramétrico Rho de Spearman, en razon de las variables cuantitativa ordinal,
motivo por el cual ya no es necesario utilizar la prueba de normalidad. Nivel de

significacién de 0,05.


mailto:angiela.1928@gmail.com
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Entre los principales resultados se determind que existe una correlacion
directa entre las habilidades sociales y productividad laboral de los trabajadores
en la empresa Gonsep E.I.R.L. 2016., por ende existe una relacion significativa
entre las dos variables presentando el resultado segun el coeficiente de Rho de
Spearman el valor de 0,457 y el nivel de significancia de p < 0.05, por lo tanto se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

Palabras clave: Habilidades sociales, productividad laboral, autoestima,

comunicacioén, asertividad y toma de decisiones.
Abstract

The objective of the present study was to determine the relationship between
social skills and labor productivity of workers in the company Gonsep E.I.LR.L.
2016.

The type of research is basic, descriptive correlational, the design was non-
experimental cross-sectional type. The study population for the period 2016 was
made up of the totality of the workers of the company Gonsep E.l.R.L., being

these 44 employees that work in the schedules: complete, partial and by season.

The technique used to collect data for the survey and the questionnaire
instrument that measures the relationship between social skills and labor
productivity. Statistical Package for Social Sciences (SPSS) version 23 was used.
The nonparametric statistic Rho de Spearman was used, due to the ordinal
quantitative variables, which is why it is not mandatory to use the test Of normality
Level of significance of 0,05.

Among the main results it was determined that there is a direct correlation
between the social skills and the labor productivity of the workers in the company
Gonsep E.ILR.L. 2016, by a significant relation between the two variables
presenting the result according to the Rho coefficient of Spearman the value of
0.457 and the level of significance of p <0.05, therefore it rejects the null

hypothesis and accepts the hypothesis alternates
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Key words: Social skills, labor productivity, self-esteem, communication,

assertiveness and decision-making.

Introduccién

Gofi, Arrieta y Eceiza (2011).en su investigacion Habilidades sociales y contextos
de la conducta social, definieron a las habilidades sociales, o habilidades
interpersonales, como un tema de investigacion novedoso cuyo interés ha ido
incrementando durante los dltimos afios, sin embargo para su clasificacion y
evaluacion existen diversas categorias divergentes de estas habilidades. En su
estudio luego del andlisis factorial que realizaron proponen cinco categorias las
cuales son: (@) Interaccidbn con personas desconocidas en situaciones de
consumo, (b) Interaccidn con personas que atraen, (c) Interaccidon con amigos y
comparnieros, (d) Interaccion con familiares y (e) Hacer y rechazar peticiones a los
amigos, los cuales corresponden a las diversas realidades de interaccién social.
Para evaluar estas categorias se aplic6 un nuevo instrumento de medida, el
Cuestionario de Dificultades Interpersonales (CDI), con alta consistencia interna
(‘= 0,896). Los analisis correlacionales entre el CDI y el Test de
Autoverbalizaciones en la Interaccion Social (SISST) de Glass, Merluzzi, Biever y
Larsen (1982) revelan diferencias cognitivas significativas entre los sujetos de alta
y baja habilidad social, dandose una mayor frecuencia de autoverbalizaciones
positivas y una menor frecuencia de autoverbalizaciones negativas en los sujetos

de alta habilidad social que en los sujetos de baja habilidad social. (p.11)

Coanqui (2014) en su tesis titulada “Habilidades sociales y desemperio
laboral de los docentes adventistas de las IE de Lima Metropolitana” , determino a
un nivel psicoldgico, clinico y dentro del mismo entorno familiar las habilidades
sociales, ya que estas determinan la capacidad que tiene una persona para
relacionarse adecuadamente con sus pares, dentro de ciertos parametros
establecidos, determinando finalmente que nuestras interacciones personales
pueden determinar el logro o fracaso de nuestros planes de vida. El estudio es de
tipo descriptivo, correlacional y transversal, con un caracter no experimental.
Entre las conclusiones mas resaltantes que explican la relacion entre las

habilidades sociales y el desempefio laboral docente, tenemos que existe una
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relacion directamente proporcional entre (1) El nivel de comunicacion de los
docentes y su desempefio académico y (2) La habilidad para el trabajo en equipo

determinara un mejor desempefio curricular. (p.8, 9)

Revision de la literatura

V1: Habilidades sociales

Caballo (2002) defini6 que las habilidades sociales son un conglomerado de
conductas que adopta la persona dentro de una relacidon interpersonal, de
acuerdo a ciertos parametros sociales, y que terminaran su capacidad para
resolver problemas inminentes, con la salvedad que esta pueda ser repetitiva y en

algunos casos minimizara a futuro. (p.3)

Las habilidades sociales son conductas que uno aprende durante la nifiez,
y que las personas suelen poner en practica durante determinadas situaciones,
con el fin de reforzar positivamente una determinada situacion, la falta de
habilidades sociales se encuentra entre las principales causas de la ansiedad
social y el padecimiento de esta enfermedad puede manifestarse en la pobre
reaccion y actuacion en situaciones sociales. Si interpretamos lo mencionado
validamos que si una persona no ha desarrollado buenas habilidades sociales no
podra desempefiarse eficientemente en ningin campo y por ende no tendra
buenos resultados. Esto nos propone que un buen desarrollo de habilidades
sociales, son indispensables para la adaptacion a un entorno social y para
integrar equipos de trabajo ya que favoreceran las decisiones de la persona ante
conflictos interpersonales. (Caballo, 2002, p.4)

Dimensién 1: Autoestima

Caballo (2002), definié a la autoestima como la actitud hacia uno mismo, que es el
resultado de la historia personal. Esta actitud se encuentra influenciada por un
conjunto de vivencias, acciones y comportamientos que se experimentan a los
largo de nuestra existencia. También se le conoce como el sentimiento que

siempre se expresa con hechos. (p.103)
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Autoconocimiento

También descrito como conocer mi yo interno, conocer el ¢por qué?, ¢Coémo
actia? y que siente la persona. Buscando identificar las manifestaciones
conductuales, las fortalezas y debilidades del individuo y el papel que este

desempeiia en la sociedad donde se desarrolla. (Caballo, 2002, p.104)

Autoconcepto

Se define como el conjunto de percepciones que se construyen a partir de las
relaciones interpersonales, que son interiorizadas en el individuo de una manera
organizada jerarquicamente, que son coherentes y estables con sus principios
pero también pueden ser susceptibles de cambios. (Caballo, 2002, p.104)

Autovaloracion

Es la capacidad interna de la personalidad del individuo de calificar las situaciones
como buenas o0 malas. En la primera se encontrarian todas aquellas experiencias
que lo hicieron sentir bien, le permitieron crecer y aprender; en la segunda se
encuentran las experiencias que no le satisfacen, que lo hicieron sentirse
devaluado, incompetente y aquellas que no despiertan su interés. La
autovaloracion se puede desarrollar en muchos grados todo dependera de cada
persona de sus caracteristicas psicoldgicas, su concepto sobre si mismo, sus
habilidades, destrezas y capacidades donde también se incluirdn los resultados
de sus vivencias, reflexiones, la relacién con su familia su cultura, su educacion y
las condiciones de vida que lleve. Todo esto determinara la formacién de su
personalidad. (Caballo, 2002, p.104)

Autoaceptacion

Todas las personas van formando conceptos sobre si mismas, dentro de ellos se
conoce que existen maneras muy personales de hablarse, motivarse o
desmotivarse, todo esto se deriva de las ideas 0 pensamientos que ocupen su
mente en determinada circunstancia. Esto se contrapone cuando a las personas
la sometemos a la toma de decisiones y las forzamos a adoptar conductas no
planificadas muchas veces bloqueando sus propios esquemas mentales ya que

tiene que elegir entre posibilidades de pensar y actuar. (Caballo, 2002, p.104)
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Autorespeto

Para la persona el autorespeto implica atender y satisfacer sus propias
necesidades dentro de sus valores, su expresion y manejo de emociones tiene
gue encontrase dentro de sus creencias de manera que se sienta orgulloso de si
mismo. También se relaciona con el conocimiento de la identidad espiritual.
(Caballo, 2002, p.104)

Dimension 2: Comunicacion

Caballo (2002), definio la comunicacion como el acto de trasmision de informacion
entre dos individuos o un grupo de ellos, la finalidad de la comunicacién puede
deberse a expresar nuestros sentimientos, nuestros pensamientos, también

buscar influir en otras personas o simplemente comunicar un mensaje. (p.109)

Comunicacion agresiva

Se genera cuando el individuo percibe una amenaza en la comunicacién con sus
pares u personas, que interpreta como el no respeto de sus derechos, generando
conflictos y rechazo, lo que se traducirA en malas relaciones interpersonales.
(Caballo, 2002, p.113)

Comunicacién pasiva

Se entiende por esta comunicacion cuando el individuo permite que otras
personas expresen lo que debe hacer y acepten la informacién sin expresar lo
qgque piensan ni sienten. Muchas veces cuando se acepta este tipo de
comunicacién se cree errGneamente que se evitan conflictos, pero lo que
realmente hacemos es dejar que otros nos intimiden y se aprovechen de
nosotros, produciéndonos sentimientos de inferioridad y frustracién. (Caballo,
2002, p.113)

Comunicacion asertiva

Se llama comunicacion asertiva cuando las personas pueden expresar sus
sentimientos, necesidades y pensamientos de manera convincente y segura,
siempre respetando a los demas y evitando agredir a otros. Este tipo de

comunicacién hace que nuestras opiniones sean valoradas socialmente y por
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ellos incrementara nuestra autoestima al reafirmar positivamente nuestras
creencias. (Caballo, 2002, p.113)

Dimension 3: Asertividad

Caballo (2002), sefialé que la palabra "asertividad" se deriva del latin asserere,
assertum que significa afirmar. Basada en esta premisa se define como la
afirmacion de la propia personalidad, la autoestima, la confianza en si mismo, la
verdad, la comunicacion segura y efectiva. Es la capacidad de autoafirmar los
derechos propios siempre respetando los derechos de los demas, sin dejarse ni
ejercer manipulacién alguna. La persona asertiva expresa sus opiniones y
sentimientos, es capaz de tomar decisiones y asumir las consecuencias y
responsabilidades de la misma, sin dejarse manipular y sin manipular a los

demas. Entre sus principales componentes estan: (p.116)

Forma de manifestacion

La persona se siente libre de manifestarse, mediante sus palabras y acciones la
relacionamos con la siguiente frase: "Esto es lo que yo siento, pienso y quiero".
También puede comunicarse a todos los niveles de una manera directa y
adecuada. (Caballo, 2002, p.117)

Expresién de sentimientos

El individuo es libre de aflorar lo que siente y piensa, tiene la habilidad de tener
tacto con las personas y ser diplomaticos, logran la aceptacion o el rechazo de
una idea con sutileza, evitando toda forma de expresion negativa y destructiva. La
caracteristica mas resaltante es que son personas dindmicas y proactivas que
pueden equilibrar adecuadamente la manifestacion de sus sentimientos. (Caballo,
2002, p.117)

Respeto por si mismo y por los demés
La persona conserva y manifiesta su propio respeto y su dignidad y comprende la
forma de pensar de los demas respetando sus opiniones y entendiendo que no

siempre se puede ganar. (Caballo, 2002, p.117)



125

Dimension 4: Toma de decisiones

Caballo (2002), sefial6é que tomar decisiones es un proceso recurrente y cotidiano
a los largo de nuestra vida, a veces es agil y dinamico y otras veces es lento y
complicado esto dependerd de la magnitud del problema o evento que
afrontemos. Con frecuencia las personas al ser emotivas toman las decisiones
inmediatamente sin haber analizado con detenimiento las situaciones y las

posibles alternativas de solucion. (p.119)

Proyecto de vida
Para elaborar un proyecto de vida se tiene que partir del conocimiento del yo
interior, se sugiere que se elabore un FODA personal donde podamos identificar

estos cuatro aspectos importantes:

Nuestras fortalezas, que son aquellas caracteristicas internas, habilidades,
destrezas y actitudes positivas que permitirdan a la persona impulsar
cualquier proyecto que pretenda emprender.

Oportunidades, que es una situacidon externa, son ocasiones que se nos

presentan de manera que podamos obtener algo provechoso de ellas.

Debilidades, que son las caracteristicas personales, que aun faltan reforzar y

que obstaculizan y limitan cualquier propdsito que tenemos.

Y finalmente las amenazas, que también son condiciones externas que
impiden el logro de la meta, aqui se consideran también nuevas situaciones

que la persona nunca ha enfrentado. (Caballo, 2002, p.120)

Diagnostico personal

Realizar el diagnostico personal de cada persona implica un proceso minuciosos y
total sinceridad por parte de ella. Se inicia estableciendo la visién y la misién de
cada persona. La vision esta compuesta por ideas de lo que queremos llegar a
ser muchas veces esto implica sofiar. Y la mision indica que es lo que somos y

con qué habilidades llegara a cumplir la vision que tengo. (Caballo, 2002, p.120)
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V2: Productividad laboral

Prokopenko (1998) definié la productividad laboral como la relacion entre el uso
de la mano de obra y la maquinaria, que deberia indicar de manera fidedigna el
rendimiento y la eficiencia del trabajador. Por a su vez realiza unas precisiones
sobre separar el concepto de productividad de intensidad de trabajo, ya que la
primera refleja los resultados del trabajo, la intensidad significa el exceso de
esfuerzo que no se traduce en mayor cantidad de trabajo. Lo que se busca es un
trabajo de manera inteligente, no un trabajo mas duro. El mejorar la productividad
no se consigue intensificando el trabajo ya que el ser humano tiene limitaciones y

muchas veces afecta a su salud. (p.9)

Dimensiones de productividad laboral

Prokopenko (1998) afirma que el proceso de produccion es un sistema social
complejo, adaptable y progresivo. Las relaciones reciprocas entre el trabajo, el
capital y el medio ambiente o entorno social y organizativo, son importantes
siempre y cuando estén equilibradas y coordinadas integradamente. La
maximizacion de la productividad laboral depende de la medida en que se pueden
identificar y utilizar todos estos factores dentro del sistema, partiendo de estos
conceptos el autor propone tres dimensiones: (p.9)

Dimension 1: Puestos de trabajo

El puesto de trabajo es definido no solo como el lugar fisico que ocupa el
trabajador dentro de la empresa, sino que su contexto es mas amplio y contempla
la actividad para la cual fue contratado y por la cual recibird un sueldo, esta
actividad o tarea contempla los siguientes puntos: el esfuerzo del trabajador, la
cantidad de horas trabajadas, la necesidad de conocimientos necesarios para
desempefiar el puesto y los riesgos del propios del trabajo a realizar.
(Prokopenko, 1998, p.10)

Dentro de esta dimension ingresa a tallar los recursos humanos de la
empresa ya que se refiere al personal que cumple una determinada labor dentro
de una empresa, a la oficina, direccibn o departamento que esta encargada de
realizar la seleccion de personal y su evaluacion permanente para elevar los

niveles de eficiencia en la empresa.
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Personas

Consideradas como el motor y principal recurso de todo intento por mejorar la
productividad, cuyo desempefio dentro de la organizacion independientemente del
cargo que ocupen es de vital importancia para el desarrollo de la misma. En cada
funcion que el trabajador desempefie se consideran dos aspectos basicos la
dedicacion y la eficacia. La dedicacion es la medida en que una persona se
consagra a su trabajo, las personas difieren no sélo en su capacidad, sino
también en su voluntad para trabajar. Esto se explica por medio de una ley del
comportamiento: la motivacion disminuye si se satisface o si queda bloqueada su

satisfaccion. (Prokopenko, 1998, p.11)

Para trabajar la motivacion se deben de implantar y reforzar las
recompensas monetarias, un mayor reconocimiento y participacion y
posibilidades de aprendizaje y desarrollo dentro de la organizacion. Cuando la
direccion puede planificar y poner en practica planes de incentivos eficaces y
muestra un clima laboral favorable el resultado es invariablemente un

mejoramiento considerable de la productividad

El segundo factor importante que desempefian las personas en el
incremento de la productividad es la eficacia que se define como la medida en
que la aplicacion del esfuerzo humano produce los resultados deseados en
cantidad y calidad. Para que un trabajador sea eficaz interviene mucho el expertiz
del mismo, su técnica, la pericia personal, los conocimientos tedricos, las
actitudes y las aptitudes. La capacidad para desempeiiar un empleo productivo se
puede mejorar con la capacitacion y el perfeccionamiento profesional, la rotacién
en las tareas y la asignacién de tareas, la progresion sistematica en el empleo

(promocioén) y la planificacion de la carrera.

Organizacion y sistemas

Toda buena organizacion debe trabajar bajo principios establecidos como por
ejemplo bueno organizacién, unidad de mando, delegacion y el control, todo esto
tiene como objetivo lograr la especializacion, la divisibn del trabajo y la
coordinacion dentro de la empresa. Una organizacion necesita funcionar con

dinamismo y estar orientada hacia objetivos y debe ser objeto de mantenimiento,
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reparacion y reorganizacion de cuando en cuando para alcanzar nuevos objetivos.
Se conoce que la rigidez de las organizaciones son un motivo para la baja
productividad, ya que son incapaces de prever y responder a los cambios del
mercado, las nuevas tendencias de la administracion, las nuevas innovaciones
tecnologicas y otros factores externos que influencien en la empresa, si una
organizacion es rigida se dificulta la comunicacion horizontal, lo cual retrasa la
toma de decisiones favoreciendo de esta manera la ineficiencia y burocratizacion.
Prokopenko, 1998, p.13)

Estilos de direccion

Los estilos de direccion buscan maximizar el uso eficaz de recursos de la
empresa, no existe un estilo perfecto y establecido, la eficacia depende de
cuando, dénde, cdmo y a quién aplica un estilo un gerente. Los estilos y las
practicas de direccion influyen en el disefio organizacional, las politicas de
personal, la descripcidbn del puesto de trabajo, la planificacion y el control
operativos, las politicas de mantenimiento y compras, los costos de capital, las
fuentes del capital, los sistemas de elaboracion del presupuesto y las técnicas de

control de los costos. (Prokopenko, 1998, p.13)

Dimensién 2: Recursos

Se define a los recursos como aquellos elementos que pueden ser utilizados por
las empresas para realizar una actividad o como el medio para lograr un objetivo.
Los recursos son esenciales dentro de un sistema productivo ya que este es el
conjunto de elementos materiales y conceptuales que realizan la transformacion.
Se esta en presencia de un sistema productivo cuando una entidad u organismo
genera a partir de sus entradas los viene materiales o inmateriales objeto de su

funcién tratando de buscar la maxima eficiencia. (Prokopenko, 1998, p.14)

Producto

La productividad de un producto es el grado como este satisface las exigencias de
la producciéon. Aqui entran conceptos como valor de uso gque es la suma de lo que
el cliente esta dispuesto a pagar por un producto de calidad determinada, este

valor se puede mejorar mediante la mejora del disefio y de las especificaciones,
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para lograr ellos se debe de invertir en la investigacion de mercados, la
comercializacion y las ventas. Otro tipo de valores que un producto posee son el
valor de lugar, el valor del tiempo y el valor del precio todos estos van en
referencia a la disponibilidad del producto en el lugar adecuado, en el momento
oportuno y a un precio razonable. El «factor volumen» en particular aporta una
mejor nocion de las economias de escala por medio del aumento del volumen de
produccion. Por ultimo, el factor costo-beneficio se puede realzar mediante el
aumento de los beneficios logrados con el mismo costo o la reduccion del costo

para la obtencion de un mismo beneficio. (Prokopenko, 1998, p.14)

Planta y equipo

La planta y el equipo son los elementos basicos para el mejoramiento de la
productividad ya que si ambos funcionan en las mejores condiciones el
funcionamiento sera optimo, se eliminaran las los cuellos de botella y se podran
adoptar las medidas correctivas inmediatas. La productividad de estos se puede
mejorar prestando atencion a la utilizacion, a la antigiedad, la modernizacion, el
costo, la inversiéon, la planificacion y el control de la produccion. (Prokopenko,
1998, p.14)

Tecnologia

La innovacion tecnoldgica constituye una fuente importante de incremento de la
productividad. Mediante una mayor automatizacion y uso de tecnologias de
informacion se puede mejorar diferentes aspectos de la produccién como: la
manipulacion de materiales, el almacenamiento, los sistemas de comunicacion y
el control de calidad y la introducciébn a nuevas formas de comercializacion.
(Prokopenko, 1998, p.14)

Dimension 3: Medio Ambiente

El medio ambiente o entorno comprende todos aquellos aspectos externos que
interviene en el desarrollo organizacional, donde se presenta variables exdgenas
gue influyen en el desarrollo empresarial. Las empresas deben de entender y

analizar y tomar en consideracién estos factores al momento de planificar y
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ejecutar programas de productividad, ya que la influencia de esta dimensién

provoca que se realice ajustes imprevistos a lo que se tenia planificado.

Entre los factores externos mencionamos las politicas estatales, la
situacion politica, social y econdmica; el clima econdmico; la disponibilidad de
recursos financieros, energia, agua, medios de transporte, comunicaciones y
materias primas. Esos factores afectan a la productividad de la empresa
individual, pero las organizaciones afectadas no pueden controlarlos activamente.
Como la productividad determina en gran medida los ingresos reales, la inflacion,
la competitividad y el bienestar de la poblacion, los 6rganos rectores politicos se
esfuerzan por descubrir las razones reales del crecimiento o de la disminucién de
la productividad. (Prokopenko, 1998, p.16)

Cambios economicos
Entre los principales cambios econdmicos que afectan directamente a la
productividad de las empresas encontramos aquellos relacionados con: las
modalidades de empleo, el capital, la tecnologia, las economias de escala y la
competitividad. A lo largo de tiempo se han producido cambios importantes por
sectores econdmicos por ejemplo el traslado de la agricultura a la industria
manufacturera, que ha provocado que se mejore la productividad y por ende la
ganancia para las empresas, asi mismo el paso del sector manufacturero a la
creacion de industrias de servicio, ha provocado el cambio de paradigma
econémico ya que se incluyeron nuevas formas de comercio (comercio mayorista
- minoristas) asi como el desarrollo de nuevos sectores como: el sector financiero,
los seguros, la propiedad inmobiliaria y los servicios prestados por terceros a las
personas o a las empresas. Existen diez factores que influyen en la competitividad
estos son: (Prokopenko, 1998, p.17)

El dinamismo de la economia medido por las tasas de crecimiento, la
fuerza monetaria, la produccion industrial y el rendimiento por persona.

La eficacia industrial, que comprende los costos de personal, la produccién
per capita, y la motivacién, rotacién y absentismo de los trabajadores.

La dinamica del mercado, orientada a mejorar las fuerzas del mercado.

El dinamismo financiero, que es la fuerza e importancia del sector bancario

comercial, los mercados de capital y valores.
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Los recursos humanos, que comprende la fuerza de trabajo, el empleo, el
desempleo y los estilos de direccion.

La funcion del estado en las politicas fiscales y otras reglamentaciones.

Los recursos Yy la infraestructura (servicios de transporte vy
comunicaciones), las fuentes internas de energia y de materias primas.

La orientacion exterior, promover el comercio exterior por medio de la
importacion y exportaciones de bienes, asi como las inversiones realizadas a nivel
internacional.

La orientacion hacia la innovacién que consiste en orientar los esfuerzos en
investigacion y desarrollo, las actitudes de las empresas y de la administracion
publica con respecto a la explotacion de nuevas ideas, productos vy
procedimientos de produccion.

El consenso y la estabilidad sociopoliticos, el grado en que las estrategias y
politicas reflejan las aspiraciones de una sociedad.

Cambios demograficos y sociales

Los cambios demogréficos y sociales son los principales cambios que afectan la
fuerza de trabajo, ya que estos repercuten directamente en la busqueda de
empleo, en la experiencia, las técnicas de trabajo utilizadas por el trabajador asi
como en la demanda de bienes y servicios. Los cambios geograficos de la
poblacién afectan en la productividad ya que la densidad demografica varia de

una provincia a otra.

Entre los principales factores sociales se destaca la mayor participacion de
las mujeres en la fuer incremento de las mujeres en la fuerza del trabajo, la
estructura del ingreso y la edad de jubilacion, todos estos aspectos pueden ser
modificados a medida que va cambian el comportamiento de la sociedad.
(Prokopenko, 1998, p.17)

Administracion publica
Las politicas, estrategias y programas estatales repercuten fuertemente en la
productividad por intermedio de: las practicas de los organismos estatales; los

reglamentos (como las politicas de control de precios, ingresos Yy
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remuneraciones); el transporte y las comunicaciones; la energia; las medidas y

los incentivos fiscales (tipos de interés, aranceles aduaneros, impuestos).

Los numerosos cambios estructurales que afectan a la productividad
muchas veces tienen su origen en leyes y reglamentos por sectores econémicos,
los cuales norman la intervencion del recurso humano en las empresas, asi como
proporcionan la guia que se tomara para el futuro desarrollo econémico de las

empresas. (Prokopenko, 1998, p.18

Metodologia
Se utiliz6 el método hipotético-deductivo, el cual se fundamenta en un
conocimiento que inicia a partir de una aseveracion considerada como una
hipotesis que busca contradecir o tergiversar las hipotesis, desprendiéndose las

conclusiones que deben ser comprobadas con los hechos.

“El método hipotético deductivo consiste en procedimientos que parte de
una aseveracion en calidad de hipotesis, deduccion de las conclusiones que dan

contraste con los hechos” Bernal (2010).

El trabajo de investigacion es de enfoque cuantitativo. Benavides (2013)
“Cuantitativa porque posibilita comprobar los datos de manera cientifica,
especifica de modo numérico, usualmente valiéndose de mecanismos
estadisticos”.

Resultados

Correlacion entre habilidades sociales y productividad laboral de los trabajadores

en la empresa Gonsep E.I.LR.L.

Se observa una correlacion positiva de (0,732), distinguimos que la Sig.
(Significancia asintonica) mostrada por SPSS es 0,000 menor a 0,05 motivo por el
cual se toma la decision de rechazar la hip6tesis nula (Ho) a un nivel de confianza
del 95%, y aceptar la hipétesis alterna (H1); es decir: El nivel de las habilidades
sociales se relaciona significativamente con la productividad laboral de los

trabajadores de la empresa Gonsep E.l.R.L.
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Correlacion entre las habilidades sociales y los puestos de trabajo de los

trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L.

Se observa una correlacion positiva de (0,671), distinguimos que la Sig.
(Significancia asintonica) mostrada por SPSS es 0,000 menor a 0,05 motivo por el
cual se toma la decision de rechazar la hipétesis nula (Ho) a un nivel de confianza
del 100%, y aceptar la hipotesis alterna (H1); es decir: El nivel de las habilidades
sociales se relaciona significativamente con los puestos de trabajo de los

trabajadores en la empresa Gonsep E.l.R.L.

Correlacion entre las habilidades sociales y los recursos de los trabajadores en la

empresa Gonsep Lima E.I.R.L.

Se observa una correlacion positiva de (0,849), distinguimos que la Sig.
(Significancia asintonica) mostrada por SPSS es 0,000 menor a 0,05 motivo por el
cual se toma la decision de rechazar la hip6tesis nula (Ho) a un nivel de confianza
del 95%, y aceptar la Hipotesis Alterna (H;); es decir: El nivel de habilidades
sociales se relaciona significativamente con los recursos que tienen los

trabajadores en la empresa Gonsep E.l.R.L.

Correlacion entre las habilidades sociales y el medio ambiente de los trabajadores
de la empresa Gonsep E.I.LR.L.

Presenta una correlacion positiva de (0,591), distinguimos que la Sig.
(Significancia asinténica) mostrada por SPSS es 0,000 menor a 0,05 motivo por el
cual se toma la decision de rechazar la hip6tesis nula (Ho) a un nivel de confianza
del 100%, y aceptar la hipétesis alterna (H1); es decir: El nivel de las habilidades
sociales se relaciona significativamente con el nivel del medio ambiente de los

trabajadores de la empresa Gonsep E.l.R.L.

Discusion
En el presente estudio y una vez obtenidos los resultados de los andlisis
estadisticos podemos decir que se pudieron confirmar las hipétesis planteadas en

la presente investigacion.
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Partimos de la hipétesis general se presenta una correlacion positiva
(0,732), motivo por el cual se toma la decision de rechazar la hipétesis nula (Ho) a
un nivel de confianza del 95%, y aceptar la hipotesis alterna (H1); es decir: El
nivel de las habilidades sociales se relaciona significativamente con la
productividad laboral de los trabajadores de la empresa Gonsep E.ILR.L. Al
respecto Coanqui (2014). En su investigacion “Habilidades sociales y desempeio
laboral de los docentes adventistas en las IE de Lima Metropolitana nos propone
la existencia de una relacion directamente proporcional entre el desarrollo de
habilidades sociales y el desempefio laboral dependiendo directamente del nivel
de comunicacion que las personas desarrollen y la habilidad para trabajar en
equipo. Este estudio concuerda con los resultados que se obtuvieron de la
investigacion en la empresa Gonsep E.ILR.L. en relacién, al desarrollo de
habilidades sociales, encontrandose que la dimensidbn de comunicacion,
especialmente la que se da internamente en la empresa tiene una tendencia de
buena a regular, lo que nos indica, que establecer una comunicacion efectiva es
vital para un buen desempefio y una buena retroalimentaciéon de ideas e

instrucciones precisas para el desarrollo de sus tareas.

De la hipotesis especifica 1 presenta una correlacion positiva de (0,671),
motivo por el cual se toma la decision de rechazar la hipétesis nula (Ho) a un nivel
de confianza del 100%, y aceptar la hipotesis alterna (H1); es decir: El nivel de las
habilidades sociales se relaciona significativamente con la dimensién puestos de
trabajo de los trabajadores en la empresa Gonsep E.I.LR.L. Al respecto Gofii et al
(2011) en su investigacion titulada habilidades sociales y contextos de la conducta
social, determino que el manejo y desarrollo de habilidades sociales también
llamadas habilidades interpersonales es de suma importancia para las personas
dentro de un centro de trabajo, por eso establecié cinco categorias de interaccion,
la primera es interaccién con personas desconocidas en situaciones de consumo,
la segunda interaccibn de personas que atraen, la tercera interaccion con
personas que atraen, la cuarta interaccion con familiares y la ultima es hacer y
rechazar peticiones de los amigos. Todas estas categorias se tienen que
desarrollar para trabajar adecuadamente con el recurso humano de una empresa,

ya que el vinculo que se establece entre los trabajadores no es solo el laboral sino
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el comercial (clientes), el amical y el personal. De igual manera en la empresa
Gonsep E.I.LR.L. mediante sus resultados ha evidenciado que se cumplen tales
conceptos, ya que se aprecia una tendencia que va de lo bueno a regular en el
manejo de los puestos de trabajo, esto quiere decir que si aplicamos
correctamente programa de desarrollo de habilidades sociales los resultados
obtenidos serian buenos en un 100%, ya que se desarrollarian los cinco aspectos

antes mencionados.

De la hipotesis especifica 2 presenta una correlacion positiva de (0,849),
motivo por el cual se toma la decision de rechazar la hip6tesis nula (Ho) a un nivel
de confianza del 95%, y aceptar la Hipotesis Alterna (H1); es decir: El nivel de
habilidades sociales se relaciona significativamente con el nivel de los recursos de
los trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L. Referente a esta hipétesis Quiroa
(2014) indicé en su investigacion Toma de decisiones y productividad laboral
(estudio realizado en el area de salud de Quetzaltenango) que la toma de
decisiones tiene una gran influencia en la productividad laboral de los
trabajadores, ya que determina en forma positiva o negativa el trabajo que se
realiza, asi mismo busca contar con distintas alternativas para la solucién de los
problemas, los resultados de este estudio indican que dependiendo de la
importancia de problema que se tiene que solucionar en ese momento, afecta la
productividad ya que a veces las decisiones adoptadas no son las esperadas.
Esta misma posicion se manifiesta en la empresa Gonsep. E.I.LR.L. ya que los
recursos estan directamente relacionado con la forma de trabajo, los procesos y la
gestion que se maneja en la empresa, segun los resultados el nivel de gestién de
los recursos se encuentran entre bueno y regular en un 81.8% y 15.9%
respectivamente, asi mismo estos resultados reflejan que la gestién actual de la
empresa esta acertando respecto a las decisiones tomadas ya que la mayoria de

sus empleados ser muestran satisfechos.

De la hipotesis especifica 3 presenta una correlacion positiva de (0,591),
motivo por el cual se toma la decision de rechazar la hipotesis nula (Ho) a un nivel
de confianza del 100%, y aceptar la hipotesis alterna (H1); es decir: El nivel de las

habilidades sociales se relaciona significativamente con el nivel de medio
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ambiente de los trabajadores de la empresa Gonsep E.I.R.L. Al respecto Requejo
(2013) en su investigacion Productividad laboral y proteccion social de las mypes
en el sector comercio de la ciudad de Chiclayo, analiz6 la relacion de la
productividad laboral con los factores ambientales que explican el desarrollo y
crecimiento de una empresa, este estudio evalué aspectos como el sector
comercial o actividad empresarial en que se desenvuelven las micro y pequefias
empresas, su nivel de inversion y los beneficios que otorgaban a sus trabajadores
determina el nivel de incremento de productividad en las empresas. Apreciacion
similar se registra en la empresa Gonsep E.ILR.L en la cual las habilidades
sociales se encuentran altamente relacionadas con el medio ambiente o entorno
en el que se desempefie la empresa, con los resultados mostrados podemos decir
gue esta dimension tiene un nivel bueno 77.3%, un nivel regular con 20.5% y un
nivel malo 2.3% lo que nos indica que la empresa se adecua a los cambios que se
presentan del entorno, ya que por el rubro donde se desarrolla que son los
servicios generales, la competencia es fuerte y se estan haciendo todos los
esfuerzos para poder mantenerse dentro del mercado, esto siempre

aprovechando las oportunidades que se presenten.

Conclusiones

De acuerdo a las evidencias estadisticas en cuanto a la hipo6tesis general se
concluye que las habilidades sociales se relacionan significativamente con la
productividad laboral de los trabajadores en la empresa Gonsep E.I.R.L. Rho:
0,732 p< 0,05.

De acuerdo a las evidencias estadisticas en cuanto a la hipétesis especifica 1 se
concluye gue variable habilidades sociales se relaciona significativamente con la
dimensién puestos de trabajo de la variable productividad laboral de los

trabajadores en la empresa Gonsep E.l.R.L. Rho: 0,671 p < 0,05.

De acuerdo a las evidencias estadisticas en cuanto a la hipotesis especifica 2 se
concluye que la variable habilidades sociales se relaciona significativamente con
la dimensién los recursos de la variable productividad laboral de los trabajadores

en la empresa Gonsep E.I.R.L. Rho: 0,849 p < 0,05.
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De acuerdo a las evidencias estadisticas en cuanto a la hipétesis especifica 3 se
concluye que la variable habilidades sociales se relaciona significativamente con
la dimension medio ambiente de la variable productividad laboral de los

trabajadores en la empresa Gonsep E.l.R.L. Rho: 0,591 p < 0,05.
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