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RESUMEN

El propdsito principal de esta tesis consiste en determinar la correlacion entre las
habilidades socidles y las competencias laborales de los trabajadores administrativos en la
“Universidad Nacional de San Cristébal de Huamanga, Ayacucho” 2023. Estudio de tipo
aplicada, descriptivo-correlacional, de disefio no experimental, método hipotético-deductivo,
con unapoblacion de 630 trabajadores y con una muestrade 239, utilizando como instrumentos
al cuestionario de 22 preguntas validadas y € grado de confiabilidad en la escala de valoracion
tipo Likert. En el procesamiento de los datos, se utilizo el software estadistico Excel y SPSS
en su version 28.0.1. El resultado determina la aceptacion de la hipotesis general con una
correlacion de Pearson (Sig. 0.000) que es menor a a = 0.05 lo que indica que las habilidades
sociales y competencias laborales estan significativamente correlacionadas. Por otro lado,
Pvalor = 0,893 indica que hay una fuerte correlacion positiva entre las variables habilidades
sociales y competencias laborales. Por tanto, se concluye que existe unarelacion significativa
y positiva alta entre las habilidades sociales y competencias laborales, por o que, a mejores

habilidades sociaes mejores competencias laboral es.

Palabras Clave: competencias laboral es, habilidades sociales, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The main purpose of thisthesisisto determine the correlation between social skillsand
labor competencies of administrative workers in "Universidad Nacional de San Cristobal de
Huamanga, Ayacucho" 2023. It is an applied, descriptive-correlational, non-experimental
design study, hypothetical-deductive method, with a population of 630 workers and a sample
of 239, using as instruments the questionnaire of 22 validated questions and determined the
degree of reliability, Likert-type valuation scale. In the data processing, the statistical software
Excel and SPSS in its version 28.0.1 were used. The result determines the acceptance of the
general hypothesis with a Pearson correlation (Sig. 0.000) which is less than a = 0.05 indicating
that social skills and job competencies are significantly correlated. On the other hand, Pvalue
= 0.893 indicates that there is a strong positive correlation between the variable’s soft skills
and job competencies. Therefore, it is concluded that there is a significant and high positive
relationship between socia skills and job competencies, therefore, the better the social skills,

the better the job competencies.

Key words: job competencies, social skills, job performance.
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INTRODUCCION

Las competencias laborales son los conocimientos y las habilidades que tiene un
trabajador pararealizar tareas o actividades en su contexto de trabajo. Las habilidades|aborales
son fundamentales para e éxito organizacional porque permiten procesos como el
reclutamiento y la contratacion, €l desarrollo del talento existente y la evauacion del
desempefio de los empleados. A través de ellos, los empleadores pueden determinar las
habilidades y €l estilo de trabajo de una persona Cor (2022).

A nivel mundia se evidencia que, la mayoria de los trabgjadores no cuentan con
adecuadas habilidades sociales para desempefiarse adecuadamente en |las organizaciones, ya
gue no cuentan con asertividad, persuasion y una buena comunicacion, por |o que se observa
gue los trabajadores no poseen apropiadas competencias laborales, 1o cual podria ocasionar
diversos problemas en |las organizaciones (Ripani, 2022).

En Latinoamérica, muchos trabagjadores carecen de las habilidades necesarias para
cumplir con las exigencias laborales actuales, segun indican las empresas que detectan
deficiencias en su persona. La demanda de ciertas competencias supera la oferta de
trabajadores capacitados, reflejandose en vacantes dificiles de cubrir. Este desgjuste proviene
de la desconexion entre | os sistemas educativos y |as necesidades del mercado, asi como dela
falta de apoyo en e desarrollo de habilidades. Ademas, la economia genera empleos que no
requieren las competencias disponibles, o bien, las habilidades exigidas no coinciden con las
gue poseen los trabgjadores (Comision Econdmica para Ameérica Latinay e Caribe (CEPAL),
2021).

Por otro lado, en €l Per(, las organi zaciones no se preocupan por desarrollar habilidades

sociales, ocasionando un desfase entre e mundo educativo y € mundo laboral. Las
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organizaciones deben considerar programas de habilidades sociales para gque los trabgadores

puedan obtener mejores competencias laborales (Pezo & Muiioz, 2021).

Asi mismo, Yanasupo (2021) refiere que los empleados pasan la mayor parte de su
tiempo en € trabagjo, 8 horas a dia, 6 dias a la semana. Por lo tanto, constantemente se
comunican entre si e intercambian pensamientos y sentimientos. Alli se encuentran con
situaciones agradables y desagradables, donde las personas usan con frecuencia lenguge
ofensivo, se refieren entre si por sus apodos, difunden rumores falsos y se burlan de sus
comparieros de trabgjo para expresar su desacuerdo o descontento. Del mismo modo, hay
problemas con la empatia, mecanismos de afrontamiento inapropiados, control deficiente de
los impulsos, bgja tolerancia a la frustracion y comunicacion. La difusion de rumores falsos y
chismes sobre cada uno de €llos desemboco en este altercado, que interfirio en la capacidad de
los empleados para desarrollarse adecuadamente y desempefiar su trabgo debido a que
constantemente les recordaban los insultos que habian recibido durante € incidente y los
utilizaban para expresar su lenguaje eso era ofensivo y desprecio entre ellos.

En la Universidad Nacional de San Cristéba de Huamanga, se evidencia igualmente
una serie de problemas como dificultad para resolver conflictos, estrés, falta de habilidades
técnicas, dificultad pararelacionarse y comunicarse con otras personas, pero |os problemas que
mas sobresalen son |os siguientes:

» Se evidencia que, los trabgjadores no poseen habilidades sociales afectivas, porgue no
mangjan ni identifican sus emociones, limitaciones en su autoestima y pobre imagen
personal (Martinez & Hernandez, 2021), |o que conlleva que no cuenten con adecuadas
actitudes, sientan timidez excesiva, dificultad parahacer amigosy relacionarsey no logren
las metas y objetivos institucionales (Mindup Psicol 6gicos, 2022).

» Por otro lado, se evidencia que los empleados carecen de habilidades sociales orientadas a

laplanificacion, ya que no toman adecuadas decisiones y no son creativos alahoradefijar
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sus objetivos (Jiménez, 2020), ocasionando que no tengan apropiadas habilidades y
técnicas para sobresalir en el trabgjo por falta de trabajo en equipo, sobre estrés, débil
comunicacion, poca capacidad de resolucion de problemas, resistenciaal cambio, carencia
deiniciativas, limitaciones paratomar decisiones, entre otras (Basile, 2023).

» lgualmente se evidencia que, los trabajadores no tienen habilidades sociales para mangar
el estrés, debido a que sucumben antes situaciones complicadas y no mangan
apropiadamente las situaciones de presion, excesiva responsabilidad, exceso de carga
laboral, relaciones humanas conflictivas y condiciones laborales insatisfactorias
(Prevecon, seguridad Salud y Medio Ambiente, 2018), o que conlleva que no cuenten con
las adecuadas competencias cognitivas laboraes teniendo dificultades para pensar, leer,
aprender, recordar, razonar y prestar atencion en muchos casos para su adecuado
desempefio y no trabajen de manera efectiva, a ellos se incluye falencias de conocimiento
factico, conceptuales, procedimentales y manejo de estrategias integrales (I1ssa, 2022).

Por toda esta situacion problemética, nuestra investigacion se concentra en identificar
la conexién entre las habilidades sociales y ocupacionales, teniendo en cuenta los
planteamientos de Santander Universidades (2022), para quien se requieren habilidades
blandas para realizar diversas tareas en e lugar de trabgo. Por tanto, la variable habilidades
sociales se andliza bgo € enfoque de Santander Universidades (2022) y la variable
competencias laborales bgjo |os planteamientos de Quiroa (2020). A partir de ellas se formuld
el problema general: ¢COmo se relaciona las habilidades sociales con las competencias
laborales de trabagjadores administrativos en Universidad Naciona de San Cristobal de

Huamanga, Ayacucho 2023? y, los especificos: ¢Como se relaciona las habilidades sociales

afectivas con competencias actitudinales de los trabgjadores administrativos?, ¢Cémo se

relaciona las habilidades en planificacion en equipo con competencias procedimentales de los

trabajadores administrativos?, ¢COmo se relaciona las habilidades para mangjo del estrés con
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las competencias cognoscitivas de los trabgjadores administrativos? Como objetivo general:
Determinar la relacion de las habilidades sociales con competencias laborales de trabajadores
administrativos en “Universidad Naciona de San Cristébal de Huamanga, Ayacucho” 2023.
Y, como objetivos especificos: Detalar la relacion de habilidades sociales afectivas con
competencias actitudinales de trabajadores administrativos. Especificar la relacion de
habilidades sociales en planificacion con competencias procedimentales de trabajadores
administrativos. Detdlar la relacion de habilidades sociales ante €l estrés con competencias

cognoscitivas de trabajadores administrativos.

Por otro lado, el planteamiento de las justificaciones fueron las siguientes. de manera
préacticase justifica estatesis porque los resultados contribuyen paraque la Universidad mejore
las habilidades sociadles de los trabgadores para mayor competitividad |aboral.
Metodol 6gicamente, a sugerir nuevo instrumento, método, técnica y procedimiento, este
estudio serd referenciados en futuros estudios de naturaleza similar beneficiando a otros
investigadores alin méas por su validez y confiabilidad deinstrumento. En cuanto ajustificacion
socia, los resultados de esta investigacion son socialmente significativas, ya que ayuda a
resolver problemas administrativos beneficiando a los trabajadores, a la Universidad,
estudiantes y la sociedad en su conjunto, ya gque todos se benefician con el proceso de mejora
de las habilidades sociadles y competencias |aboral es.

Mientras tanto, laimportanciaradica en que, |os resultados de este estudio sistematizan
la relacion entre habilidades sociales y competencias laborales, 10 que ayuda a enriquecer €l
conocimiento en ambas areas 'y al mismo tiempo ayuda a solucionar |0s problemas que dieron
origen a este estudio. Finamente, este trabgjo de investigacion constituye una fuente de

informaci 6n tedrica, metodol 6gicay procedimental para otros estudios.
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|.REVISION DE LITERATURA
1.1 Marco historico
1.1.1 Habilidades sociales

Para Pereira y Espada (2017) en general, los fundamentos de la
investigacion de las habilidades sociales se pueden encontrar en las teorias del
aprendizaje social, las teorias de la psicologia social y las teorias de la terapia
conductual .

Seguin la teoria del aprendizaje social de Bandura (Bandura, 1982), €
proceso de aprendizaje (proceso de formacion y modelado) regula la relacion
entre e individuo y su entorno. Como resultado de estos procesos, 10s sujetos
son socialmente competentes.

Esta teoria enfatiza resalta la importancia de la educacién en la
formacion de habilidades socidles y en € fortalecimiento de la capacidad de
interactuar efectivamente con los demas. Se deben considerar factores
biol 6gicos como el temperamento para apoyar este punto de vista.

Por supuesto, la psicologia social enfatiza la importancia de la
percepcion, laatraccion y las relaciones. Por otro lado, laterapia conductua se
refiere alaidea de intervenciones conductuales y psicol dgicas relacionadas con
la definicidn de funcionamiento social habil. En este caso, se enfatizan € juego
de roles, € ensayo conductual, e refuerzo positivo y las estrategias de
model ado.

1.1.2 Competencias laborales
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Martell (2018) plantea que & concepto de competencias laborales es
ampliamente utilizado hoy en dia en contextos empresariales para denotar un
conjunto de factores rel acionados con € éxito de las actividades de | as personas.
En 1978, Thomas Gilbert adopt6 rdpidamente este concepto como unaformade
gue los departamentos de recursos humanos agregaran valor a las empresas.
Desde la aparicion del concepto de capacidades de la fuerza laboral, ha habido
una evolucién que puede describirse como sucesivas oleadas de cambio con
efectos superpuesto.

OlaInicio (1970-1979) establece la oposicion entre la competenciay la
actuacion. Olade Inclusion (1980-1995) concibe como una estructura compleja
de cualidades requeridas para desempefiar circunstancias. Segun laola ABC del
“aprendizaje basado en competencias” (1995-2007), es una combinacion de
caracteristicas y responsabilidades que se deben desempefiar en una situacion
dada. La ola de evaluacion (desde 2008 hasta €l presente) esta determinada por
la productividad de un individuo, como lo indica e nivel de productividad en
un entorno determinado.

1.2 Sistema Tedrico
1.2.1 Habilidades sociales
Definicién

Para Babarro (2021) consiste en una serie de actitudes, rutinas,
sentimientos y pensamientos que apoyan las relaciones respetuosas, la
comunicacion efectivay otros comportamientosinterpersonal es. Esto promueve
unamejor sensacion de bienestar. Sdnchez (2022) considera como conjunto de
acciones que nos permiten relacionarnos e interactuar con las personas de

manera positivay fructifera. Se pueden aprender, fortalecer y desarrollarse dia
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a dia con la practica. Santander Universidades (2022) menciona que las
relaciones y las habilidades socides forman parte de los habitos de
comportamiento. El concepto se refiere a las habilidades que adquiere una
persona en e mango de una conversacion, reunion, conflicto o trabgo en
equipo.

Importancia

Sanchez (2022) aduce, para que uno tenga las mejores y mas
satisfactorias relaciones con los demas, debe aprender y desarrollar estas
habilidades dentro de si mismo. Con su implementacion obtendremos una serie
de ventgjas, entre elas, que no obstaculicen € logro de nuestros objetivos, la
posibilidad de expresarnos y la consideracion de los intereses, necesidades y
sentimientos de los demas. Nos ayudaran en una variedad de formas, incluso a
obtener o que queremos, comunicarnos de manera efectiva con los demas y
promover una buena autoestima.

Santander Universidades (2022) sugiere que € trabajo en equipo eficaz
es esencial parad éxito de unaempresa. Sin embargo, para que esto suceda, es
importante contar con un ambiente de trabajo positivo que asegure e bienestar
de los empleados; por lo tanto, es fundamental que los profesionales tengan
habilidades sociales que les permitan gestionar eficazmente las relaciones
interpersonal es.

Editorial Etecé (2021), las habilidades sociales son crucides en
circunstancias particulares y una caracteristica apreciada en varios ambitos
Como:

Bienestar emocional: El desempefio social esta estrechamente relacionado

con el estado emocional y con la autoestima.
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Soporte de otras &reas. Dado que no dedican tanto tiempo de su energiatanto
emociona como mental alidiar con las deficiencias afectivas o sociales, las
personas normal mente se desempefian mejor en otras areas de lavida.
El aprendizaje: Los humanos son criaturas sociales que aprenden repitiendo
e interactuando con otros. Sin esa experiencia, es mas dificil l1a formacién
individual, y lleva més tiempo convertirse en personas sanas 'y plenas.
Lidiar con circunstancias limite. Situaciones al limite, como laadiccion alas
drogaso a alcohol, € suicidio, entre otros, pueden ser superadas con €l apoyo
socia que ofrecen estas habilidades.
¢Para qué sirven |las habilidades sociales?
Editorial Etecé (2021) menciona que las habilidades sociales permiten

realizar |as siguientes funciones:

Refuerzo en situaciones sociales: Posibilitan la modificacion o
profundizacion de determinados aprendizajes, asi como lainfluenciade otros
en e fomento o disuasion de conductas.
Garantizan posicion colectiva: Una persona con adecuadas habilidades
sociales puede negociar en algunas circunstancias o buscar posiciones
influyentes dentro de un grupo.
Propician la empatia: Sirven como trampolin para € desarrollo del afecto y
lazos estrechos, que se traducen en una mayor autoestima'y aprecio por los
demas.
Disminuye €l estrés en situaciones sociales. Permite desempefiarse con los
demés de unamaneramas relgjada y fluida.

Rovira (2023) indica que nos vemos obligados a interactuar con otros en

unavariedad de situaciones sociales alo largo de un diatipico. Nos guste o no,
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el lenguaje es la principal tecnologia que hemos creado, y es evidencia de que
hemos evolucionado paravivir en grupos y comunidades rel ativamente grandes.
L as personas necesitan usar habilidades sociales paramangjar cada una de estas
situaciones con éxito. Mediante el uso de estas habilidades, podemos interactuar
con los demés, relacionarnos con ellos y resolver problemasy conflictos.

Blanco (2019) menciona que nuestras habilidades sociales verbalesy no
verbales nos ayudan a sentir que pertenecemos a un grupo, 1o que determina
nuestra capacidad parainiciar, mantener y finalizar conversaciones. Ahora que
somos conscientes de nuestra cercania, € sentimiento de exclusién no nos
abruma como antes. Aprender a escuchar, especialmente la escucha activa,
puede ser dificil para aguellos que son emocionalmente inseguros y cuyos
pensamientos estan consumidos por su propia insuficiencia, inadecuaciéon y
vergienza. Lacapacidad de comunicarse con los demés siendo asertivo también
proviene de tener buenas habilidades sociales.
Beneficios

Rovira (2023) imdica que gracias a las habilidades sociales somos
capaces de expresar nuestros sentimientos y emociones de forma sana y
placentera. Ademas, nos permite expresar nuestras opinionesy pensamientos de
acuerdo con las situaciones en las que nos encontramos. Nos beneficiamos de
ellas porque tenemos interacciones interpersonal es satisfactorias y edificantes,
nos sentimos mejor con Nosotros Mismos y nos resulta més sencillo lograr
nuestras metas sociales. Por otro lado, la diversidad de nuestras habilidades
sociales nos permite desarrollar estrategias sociaes, hacer acuerdos y formar

amistades ala atura de nuestra personaidad y habilidades.
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Para Vicente (2019), a medida que crecemos personalmente y somos
mas capaces de adaptarnos alas diversas situaciones que enfrentamos en lavida,
nos integramos méas como individuos y podemos lograr mas metas como
resultado de adquirir o mejorar |as habilidades sociales. Dado que promueve la
satisfaccion dd trabajo, la familia, la pargja y los amigos, tener un conjunto
sdlido de habilidades sociales abre muchas puertas a éxito personal, porque
tienen un impacto directo en muchas areas importantes de nuestras vidas.

El Instituto Mexicano de la Juventud (2018) menciona que, las
habilidades sociales permiten que una persona comunique SusS propios
pensamientos, necesidades y opiniones, |0 que conduce a un mayor bienestar
personal y una mayor integracion social. Cuando una persona es joven, las
habilidades sociales toman un papel crucial porque es e momento en que su
personalidad se esta desarrollando y necesita formar amistades y algjarse de la
unidad familiar para sentar las bases para € éxito posterior en la comunidad
como adultos.

Dimensiones

Babarro (2021) menciona que las dimensiones de las habilidades
sociales son:

Habilidades socidles béasicas: Consiste en la capacidad de iniciar una
conversacion y mantenerla, es una de las primeras habilidades que aprenden
las personas.

Habilidades sociales avanzadas. Son habilidades que las personas aprenden
después de haber adquirido antes habilidades sociales basicas.

Habilidades sociales emocionales. Se caracterizan por una fuerte conexién

con el manego e identificacion de sentimientos y emociones.
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Habilidades sociales negociadoras: Fomentan la gestion eficaz de los
conflictos.
Habilidades social es organizadoras: Son Utiles para organizar |as actividades
diarias de las personas de una manera que previene €l estrés, la ansiedad y
otros efectos negativos.

Asi mmismo, Sanchez (2022) distingue 2 dimensiones de habilidades

sociales:

Habilidades basicas: Entre ellas se encuentran escuchar, iniciar un dialogo,
realizar preguntas, dar gracias, presentarse y presentar a otras personas y
pactar citas.
Habilidades complejas: Entre ellas estan laempatia e inteligenciaemocional,
asertividad, autoafirmacion, definir un problema, negociar una solucion y
evaluarla, pedir ayuday convencer alas demas personas.

Santander Universidades (2022) identifica como dimensiones de

habilidades sociales

Habilidades sociales basicas. Estas habilidades se integran naturalmente en
nuestra comunicacion y relaciones verbales diarias.
Practicas sociales afectivas: Son |os que se ocupan del aspecto emocional,
controlando y reconociendo las emociones.
Habilidades socides en planificacion: Las habilidades blandas de
planificacién van més alla de simplemente administrar o armar un plan
predeterminado; también hablamos de tomar decisiones, ser creativos a la
hora de fijar objetivos, la concentracion o buscar y categorizar datos cuando

hay que solucionar un problema potencial, por grave que sea.
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Habilidades negociacién: Las habilidades de negociacion incluyen dominar

el miedo al fracaso, ser ignorado, lavergiienzay |la capacidad de persuadir.

Habilidades sociades avanzadas. Aunque se refiere a habilidades sociales

avanzadas, de lo que realmente estamos hablando es del siguiente nivel de

los val ores comunicativos méas fundamental es como ser capaz de persuadir a

alguien de algo, pedir disculpas, pedir ayuda o dar una orden, consgo o

instruccion.

Habilidades sociaes de afrontamiento bajo presion: Son los que te permiten

resistirte a ceder bagjo cierta presion.

1.2.2 Competencias laborales
Definicion
Gamarra (2023) identifica un conjunto de habilidades que un empleado

debe desarrollar para desempefiar eficazmente el trabajo en un puesto particular.
Es concebible que tengan laresponsabilidad de marcar la diferencia cuando una
persona esta realizando una tarea especifica con respecto a conocimiento
técnico que pueda poseer. Pérez (2021) menciona que es un conjunto de
habilidades que las empresas requieren de un empleado para desarrollar un rol
0 puesto. En otras palabras, es la capacidad de un empleado para realizar una
tarea en particular, generalmente con conocimientos técnicos. Para Albornoz
(2021), estas son habilidades que una persona debe realizar de manera rapida,
completay eficiente. Paradeterminar s unapersonaes apta paraun determinado
puesto, las empresas eval Uan una serie de requisitos competitivos, personales y
sociaes en € perfil de un candidato.

Importancia
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Pérez (2021) Reconoce que la competencia profesiona se refiere alas
capacidades, destrezas, conocimientos y habilidades de un profesiona que le
ayudan aafrontar mas eficazmente los problemas y acontecimientosinesperados
inherentes al trabajo. Por ello se destaca suimportanciadecisiva. Trujillo (2018)
comsidera que la importancia de las competencias laborales radica en su
conocimiento, asi como en asegurar que su utilidad satisfagalos requerimientos
tanto de laempresa como delos usuariosfinales y/o clientes, es decir, lapersona
gue percibe e beneficio de adquirir € producto o servicio. La mayoria de los
empleados tienen diferentes competencias laborales, pero pocos encuentran
trabgjos en los que puedan crecer y progresar, por 1o que las empresas deben
recordar acerca de los beneficios reciprocos para todos sus empleados.

Cor (2022) menciona que la importancia de las competencias laborales
parael éxito organizacional se derivadel hecho de que estan dirigidas amejorar
procesos como la seleccion y contratacion de empleados, e desarrollo del
talento existente y la evaluacion del desempefio. A través de ellos, las empresas
definen lo que una persona puede hacer y como realiza sus funciones.

Tipos

Para Acsendo (2023) los diferentestipos de competencias laboral es estan

referidas a
Todos los empleados de la empresa, independientemente del departamento
en el que estén empleados, necesitan aprender habilidades organizativas.
Habilidades especializadas. Permiten la expansion del trabgo de todas las
divisiones corporativas.
Para motivar e inspirar a otros, los puestos de ato nivel dentro de una

organizacion requieren habilidades de liderazgo.
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Gamarra (2023) menciona que los tipos de comptencias serefieren alos
siguientes aspectos:

Competencias basicas y de comportamiento: Se centran en los conocimientos
adquiridos desde la nifiez hasta la edad adulta, estableciendo conexiones con
el comportamiento y las relaciones con los demas.
Competencias técnicas: Se adquieren durante lavida profesional y durantela
formacidn especia en el area.
Competencias de liderazgo: Esta competencia se centraen comprender como
gestionar equipos de forma eficaz y esta relacionada principa mente con los
roles directivos.

Asi mismo, Albornoz (2021) clasifica los sigueitnes tipos de

competencias |aborales:

L as competencias basi cas de una persona son:
Competencias|aboral es bésicas. Estetipo de habilidades suelen ser integrales
y abarcan conocimientos que una persona adquiere a una edad temprana y
refuerza atraves de la educacion formal.
Habilidades generales relacionadas con los negocios: Estas son habilidades
especializadas que cubren una amplia gama de temas relacionados con los
negocios. Estas habilidades son aplicables en cualquier disciplina 0 campo
de actividad y estan intimamente relacionadas con la inteligencia emocional
y el pensamiento creativo.
Habilidades especificas del trabgjo: estas habilidades 1o ayudan a lograr
resultados tangibles. Aunque se refieren a habilidades més especificas del
negocio, las habilidades laborales generales aln se relacionan con

conocimientos especificos.
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¢QUué es una evaluacion por competencias |aborales?

Factorial (2022), este es un tipo de evaluacion que comienza con las
habilidades y capacidades del empleado. Es lo que le hace competente para un
determinado puesto de trabgo. Ortega (2023) menciona que es un proceso de
observacién y evaluacion de las habilidades y capacidades de un empleado en
funcion de los requisitos establecidos para su puesto. Estos requisitos se
denominan modelo de competencia. Para Bonilla (2023), es un proceso
mediante € cual un empleado recibe retroaimentacion anénima de un
supervisor, compariero de trabajo o cualquier parte interesada. Esto le permite
comprender mejor sus fortalezas y areas de meora. La evaluacion del
desempefio de los empleados es un proceso fundamental para el crecimiento
organizacional y el desarrollo profesional de los empleados.

Objetivo

Veazquez (2023) mencionaque & objetivo es poder prepararl os paraun
trabaj o especifico. Estacompetenciadesarrolla conocimientos y habilidades que
se establecen como resultado de lainteraccion entre la personay latarea. Segin
el Equipo editoria de Indeed (2022), € propdésito es ayudar a desempefio
Optimo de las tareas en un lugar determinado. Esto significa que incluye todo 1o
gue hace a una persona competente y le ayuda a responder a acciones o tareas
especificas. Estosincluyen & conocimiento adquirido y |as actitudes personal es.
Para CETY S Universidad (2021), € objetivo es adquirir los conocimientos y
herramientas necesarios para completar la tarea, pudiendo realizarla a pesar de
posibles dificultades o fracasos.

Dimensiones de competencias laborales
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Quiroa (2020) menciona que lass dimensiones de las competencias
laborales estan referridas a
Elementos cognoscitivos. Es saber hacer algo. Por lo tanto, representa la
medida en que e conocimiento adquirido es Util e importante para que €l
empleado trabaje de manera efectiva en una situacion real de trabagjo.
Elementos actitudinales: Esta relacionado con € deseo de hacer algo; por 1o
tanto, estamos hablando de actitudes que cada empleado debe tener y ser
capaz de adoptar en un momento determinado, en relacién con el logro del
éxito en un puesto determinado.
Elementos procedimentales: Incluye todas las habilidades que se necesita
para hacer e trabajo. Todas estas son habilidades aprendidas para trabajar
con procesos Yy técnicas especificas que una persona necesita desarrollar en
un campo de trabajo particular.
En la misma linea, Factorial (2022) establce como dimensiones de
competencias laborales | os siguietnes:
Elementos cognoscitivos: Es el nivel de conocimiento sobre algo, técnico o
no.
Elementos actitudinales. Determinan cOmo se comporta una persona en
diferentes situaciones.
Elementos procedimentales. Implicaingenio alahorade disefiar unatarea.
1.3 Marco conceptual
Las bases tedricas con las que desarrollaremos la presente investigacion
corresponderdn en e caso de la variable habilidades sociales nos basamos en

Santander Universidades (2022) y para la variable competencias | aboral es nos hemos
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basado en Quiroa (2020), cuyas variables y dimensiones contextualizamos en |os
siguientes términos:

Competenciasactitudinales. Estamos hablando de actitudes que cada empl eado debe
tener y ser capaz de adoptar en un momento determinado, en relacion con e logro del
éxito en un puesto determinado (Quiroa, 2020).

Competencias cognoscitivas. Representalamedidaen que el conocimiento adquirido
es (til eimportante para que el empleado trabaje de manera efectiva (Quiroa, 2020).
Competencias laborales. Es un conjunto de habilidades que un empleado debe
desarrollar en un puesto en particular (Gamarra, 2023).

Competencias procedimentales. Incluye todas las habilidades que se necesita para
hacer € trabgo (Quiroa, 2020).

Habilidades sociales afectivas. Se relacionan con el aspecto afectivo, que se
relaciona con el procesamiento y reconocimiento de las emociones (Santander
Universidades, 2022).

Habilidades sociales ante €l estrés. Ellos son los que te permiten no sucumbir ante
determinadas situaciones de presion (Santander Universidades, 2022).

Habilidades sociales en planificacion. Cuando hablamos de planificacion de
habilidades blandas, no solo nos referimos a administrar o crear un plan especifico;
también hablamos de tomar decisiones y establecer metas Unicas (Santander
Universidades, 2022).

Habilidades sociales. Se refiere a las habilidades que adquiere una persona en €
hacerse cargo de una discusion, reunién, desacuerdo o trabajo en equipo (Santander

Universidades, 2022).
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1.4 Marcodereferencia

1.4.1 Internacionales

Sarmiento (2020) desarroll6 su tesis “El efecto del trabagjo colaborativo
en las habilidades sociaes de los estudiantes de 10° grado de una Institucion
Educativa Distrital” (Tesis de Posgrado), con el objetivo de “dar a conocer los
resultados de la investigacion sobre € efecto de la cooperacion en las
habilidades sociales en € proceso de ensefianza-aprendizaje”, estudio basico de
enfoque cuantitativo, no experimental, con técnica de la encuensta, aplicado a
159 estudiantes, conlcuye mencionado, como todos |os estudiantes lograron un
buen resultado (95%) y ninguno estuvo en un nivel bajo, losresultadosindicaron
que los estudiantes colaboraron efectivamente. También tenian habilidades
sociales que utilizaban de manera efectiva, ya que ninguna estaba en un nivel
bajo y todas estaban en un nivel ato (89,9%). Dado que existe una fuerte
correlacion entre las dos variables en 0.564 y p0.005, se puede concluir que €
aprendizaje cooperativo tiene un efecto significativo en |las habilidades sociaes
de los estudiantes

Ibarra (2020) desarroll6 su tesis “Las habilidades socides desde la
tipologia de Goldstein: Un andlisis psicosocia en nifios de 6 a 8 afios en la
Ciudad de Victoria de Durango” (Tesis de Posgrado), con € proposito de
“identificar las habilidades socidles de nifios de 6 a 8 afios para ver si sus
expresiones de comportamiento coinciden con las predicciones tedricas”, bajo
método de observacion directa, como hallazgo concluye gue los nifios tienen
algunas habilidades sociales bésicas, pero no siempre usan estas habilidades y
exhiben un comportamiento agresivo con los demés. Esto puede afectar qué tan

bien aprenden otras habilidades.
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Bayo (2021) desarrollo su tesis “Importancia de las habilidades sociaes
segun el sector productivo publico y privado” (Tesis de Posgrado), con €
objetivo de “desarrollar competencias transversales especificas, o habilidades
sociales, paramegorar laempleabilidad y mantener |os puestos de trabgo”, cuya
conclusion revela que a partir de los resultados, identificamos qué habilidades
sociales se destacaron en cada sector y por qué, cuales condujeron a empleo en
diferentes areas y gqué habilidades debian implementarse y considerarse para
lograr mejores resultados |aborales.

1.4.2 Nacionales

Y arasca (2020) desarrollé su tesis “Habilidades Blandas y Competencias
Laborales de los Docentes del Centro de Educacion Bésica Alternativa
Republicade Bolivia, Villael Salvador, 2019” (Tesis de Posgrado), € propdsito
es “determinar la relaciéon entre las habilidades sociales y la competencia
profesional de los docentes’, estudio de tipo basico, cuantitativa,, no
experimental, nivel correlacional, cuestionario aplicado a 80 docentes, conlcuye
resadltando que e coeficiente r de Pearson (0,622**), los resultados de la
investigacion mostraron la importancia de desarrollar y fortalecer estas
habilidades en el ambito educativo para mejorar €l desempefio y la eficacia de
los profesional es de la ensefianza, promoviendo asi un ambiente educativo mas
efectivo y en sintonia con las necesidades de los estudiantes en € contexto
boliviano.

Delgadillo (2021) desarrolld su tesis “Habilidades socides y
competencias laborales de los estudiantes del Centro de Educacién Técnico
Productiva, Carabayllo — Lima 2021” (Tesis de Posgrado), el objetivo fue
“determinar &l impacto de las habilidades sociales y la competencia laboral en

los estudiantes”, investigacion bascia, enfoque cuantitativo, no experimental,
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transversal, correlacional causal. En resumen, se encontrd que las habilidades
sociaes influyen en las habilidades laborales del 64% de los estudiantes del
Centro Educativo de Tecnologiade Produccion Carabayllo Limaen 2021, segun
el coeficiente de Nagelkerke.

Davila y Davila (2019) desarrollaron su tesis “Habilidades sociaes y
desempefio laboral de los trabajadores de la Institucion Educativa N° 80105
Uchumarca- Bolivar - La Libertad 2018 (Tesis de Posgrado), € propésito fue
“brindar alternativas de correccién que ayuden a mejorar la conducta de los
trabajadores”, estudio descriptivo, correlacional, con una poblacién de 17
trabgadores, concluyeron en que los factores que afectan el desempefio laboral,
mas del 50% de estos profesionales tienen habilidades sociales generales y €l
35% de sus colegas tienen tales habilidades. Considerando un desempefio
mediocretan alto (41.18%), losresultados de desempefio no son ideales. Debido
a que podemos demostrar que estas habilidades tienen un impacto significativo

en el desempefio laboral, e recomendamos que tome medidas para mejorarlas.
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[I. MATERIALESY METODOS
2.1 Materiales
2.2.1 Encuestas

Se aplicaron, procesaron, analizaron y se interpretaron 239 encuestas
provenientes de igual cantidad de encuestados para esta investigacion sobre la
relacion entre habilidades sociales y competencias profesionales del personal
administrativo en la “Universidad Naciona de San Cristéba de Huamanga,
Ayacucho”. La variable habilidades sociales fue analizada a través de sus
dimensiones: habilidades socidles afectivas, habilidades sociales de
planificacion y habilidades sociaes ante €l estrés. Por otro lado, la variable
competencias laborales a través de: competencias actitudinales, competencias
procedimentales y competencias cognoscitivas.

El instrumento de recojo de datos correspondié a cuestionario que,
previa a su aplicacion, fue determinado su nivel de confiabilidad por Alfa de
Cronbach Anexo 3) y validado por 3 expertos (Anexo 4). Las preguntas de la
encuesta se elaboraron tomando en cuenta cadaindicador establecido en latabla
de actividades de cambio.

Operaciones seguidos:

1. A cadainformante se le dio unabreve explicacion del objetivo del estudio.

4. El tiempo de respuesta de un informante fue inferior a 20 minutos.

4. Otros tomaron € lugar de los que no respondieron.

5. Una vez recopilados los datos, se clasificaron y tabularon las acciones
pertinentes.

6. Para apoyar € objetivo de la investigacion, se redlizaron andlisis e

interpretaciones después del procesamiento.
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2.2.2 Equipos
- Computador
- Impresora
2.2.2 Software estadistico
Se utilizaron estadisticas descriptivas para procesar |os datos en Excel,
SPSS los cuaes arrojan los datos estructurados en las tablas y figuras con su
correspondiente andlisis e interpretacion cuantitativos y cualitativos para
resumir la frecuencia de respuesta y su significado para los objetivos de esta
investigacion.
2.2 Hipdtesisy Variables
2.2.1 Hipotesis general
Las habilidades sociales se relacionan significativamente con
competencias laborales de trabajadores administrativos en la “Universidad
Nacional de San Cristébal de Huamanga, Ayacucho” 2023.
2.2.2 Hipétesis especificas
a) Las habilidades sociales afectivas se relacionan significativamente con

competencias actitudinales de trabajadores administrativos.

b) Las habilidades social es de planificacion se rel acionan significativamente con

competencias procedimental es de trabajadores administrativos.

) Las habilidades sociales ante €l estrés se relacionan significativamente con
competencias cognoscitivas de trabajadores administrativos.
2.2.3 Variables eindicadores
Variable 1:
Habilidades sociales

Dimensiones;
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Habilidades sociales afectivas
Habilidades sociales de planificacion
Habilidades sociales ante €l estrés
Variable 2:
Competenciaslaborales
Dimensiones:
Competencias actitudinales
Competencias procedimentales

Competencias cognoscitivas



2.2.4 Operacionalizacion de variables

Tablal

Operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSIONES CONCEPTUALIZACION INDICADORES ITEMS METODOLOGIA
El comportamiento emocional, los sentimientos y las Enfoque de
pasiones del hombre son expresiones de un conjunto de Comportamiento investigacion

- . eventos emocionales y sociales que tienen lugar en su P . L
Habilidades sociales : _ emocional 1 Cualitativa
. mente y se despliegan en un contexto social. Son los que .
afectivas . . . . - Sentimientos 2

estdn asociados con el lado emocional, con € manejo e ) Tiood P,
. e i . . . Pasiones ipo de Investigacion
identificacion de sentimientos (Santander Universidades,
2022) Aplicada
Cuando hablamos de habilidades sociales de planificacion,

< no solo estamos hablando de administrar o crear un plan Nivel de Investigacion

§ especifico; también hablamos de tomar decisiones, ser Establecimiento de Descrini

© - : creativosalahoradefijar objetivos. Basicamente consiste metas ESCrplvo =

@) Habilidades sociales i ) 3 correlacional

=) N en establecer objetivos alcanzables a largo, mediano y Desarrollo de

de planificacion o o : 4

8 corto plazo. Desglose de las principales prioridades. estrategias Disefio de

% Identificar las estrategias y planes de accion que se Adaptacion al cabio Investigacion

% requieren. Soportar cambios imprevistos (Santander _

T Universidades, 2022) No experimental —
Ellos son los que te permiten no sucumbir ante transversdl
determinadas situaciones de presion. Por tanto, consisteen Establecimiento de M é&odos de
reconocer las situaciones que no pueden cambiar. Evitar prioridades Investigacion

Habilidades socidles  situaciones estresantes. Ejercicio. Variar la opinion. Contacto con 5
ante el estrés Participar en actividades agradables. Descubrir nuevas personas de apoyo 6 Hipotético deductivo
técnicas de relgjacion. Mantenerse en contacto con sus emocional o
seres queridos. Tomarse €l tiempo para relgjarse Actividades relgjantes Técnica

(Santander Universidades, 2022)



Competencias laborales (Y)

Competencias
actitudinales

Competencias
procedimental es

Competencias
cognoscitivas

Estamos hablando de actitudes que cada empleado debe
tener y ser capaz de adoptar en un momento determinado,
enrelacion con el logro del éxito en un puesto determinado
y debe tener actitud positiva, proactividad, resiliencia,
trabgjo en equipo, creatividad, adaptabilidad,
responsabilidad, capacidad organizativa, flexibilidad y
compromiso con el aprendizagje permanente (Quiroa,
2020)

Todas estas son habilidades aprendidas para trabajar con
procesos y técnicas especificas que una persona necesita
desarrollar en un campo de trabajo particular y esta
conformado por habilidades para el manejo de
estrategias, técnicas, procedimiento, etc. (Quiroa, 2020)
Representala medida en que el conocimiento adquirido es
util e importante para que el empleado trabaje de manera
efectiva, estd compuesto de habilidades de planificacion,
memoria, inhibicién, flexibilidad, atencion vy
visoespaciales (Quiroa, 2020)

Proactividad
Trabajo en equipo
Aprendizaje continuo

Manejo de estrategias
Manejo de técnicas
Manejo de equipos

Flexibilidad
Visoespacial
Memoria
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2.3. Méodos
2.3.1 Tipo deinvestigacion
Este estudio fue de tipo aplicada, porque planteamos soluciones a los
problemas de habilidades sociales y competencias laborales con ayuda de teorias
existentes. Al respecto Rus (2020) refiere que lainvestigacion aplicada se centra en
la solucién de problemas practicos y especificos de la sociedad u organizaciones.
2.3.2 Nived deinvestigacion
Este estudio correspondié a nivel descriptivo y correlacional porque
dilucidamos cémo las habilidades sociales y las competencias laborales se
relacionan entre si en el contexto de estudio. Para Rus (2020) nivel de investigacion
descriptiva correlaciona intenta explicar la relacion entre dos 0 més variables
durante un periodo de tiempo. También incluye descripciones, pero estas son
relaciones, no variables.
2.3.3 Disefio deinvestigacion
El disefio de investigacion es un conjunto de métodos que ayudan a los
investigadores a hacer su trabajo (Ruiz, 2019). Por |o tanto, € disefio del estudio fue
no experimental y transversal, porque no cambiamos, modificamos o condicionamos
intencionalmente las variables, asi como a los sujetos informantes para obtener |os
datos requeridos. Es transversal porgue los datos e informaciones se recopilaron en
un solo momento, espacio y tiempo.
2.3.4 Méodo
El método general de investigacion fue hipotético deductivo, € cual empieza
con andlisisdelateoriade como las variables funcionan luego se derivan en hipdtesis
comprobables con e desarrollo de la investigacion ( Bastis Consultores, 2021).

Mientras e método especifico correspondié a estadistico, porque describimos,
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analizamos e interpretamos datos cuantitativosy cualitativos apartir de ellahacemos
las inferencias de los resultados y las conclusiones en concordancia del autor
mencionado. Excelparatodos (2022) Al mangar datos estadisticos, tanto
cuantitativos como cualitativos, en una investigacion, se deben seguir una serie de
pasos de forma secuencial. Esto se logra mediante € uso de diversas técnicas
estadisticas descriptivas e inferenciales, incluido € muestreo y los gréficos

estadisticos.

2.4 Poblacion y muestra
2.4.1 Poblacion
La cantidad de la poblacion total para la presente investigacion
constituyeron 635 trabajadores administrativos de la “Universidad Nacional de
San Cristobal de Huamanga”, segiin CAP 2023. Para €l caso de la entrevista,
consideramos a 30 jefes acorde a organigrama (Anexo 6: 03 del primer nivel,

16 segundo nivel y 11 detercer nivel).

En la parte de criterio inclusion, fueron excluidos para mayor seguridad
y precision consideramos a criterio de exclusion a 5% de los encuestados
porque a momento de aplicar € cuestionario estuvieron de vacaciones,

licencias, y otros motivos.

2.4.2 Muestra

Aplicando la siguiente formula general para poblacion finita, se

determino € tamario de muestra:

Lix P (19 )Y'x(UsWHE )

n= (&) (W—1)=(2)* () (@) n= W0 ) (6 —D+ 18 )UHES 239

Donde:
N = Proporcipon de poblacién = 630

n = Cuantia de muestra = 239
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p = Posbilidad que habilidades sociales se relaciona con
competencias laborales = 0.5
g = Probabilidad que habilidades sociales no se relaciona con
competencias laborales = 0.5
N.C = Nivel de confianza = 95%;
Z = 1.96 garantiza un 95% de confianza a determinar €l
tamaiio adecuado de la muestra.
e = Error de muestreo = 0.05.
Por tanto, € trabajo de investigacion se desarroll6 con una muestra de
239 trabgjadores.

2.4.3 Fuentes de informacion

Lainvestigacion utilizo fuentes primarias y secundarias pararecopilar datos e
informacion que permitieron el desarrollo del trabgjo de investigacion, entendiendo
que las fuentes primarias son datos o informaciones originales y las secundarias
dilucidan datos e informaciones desde |a perspectiva de otras personas o son fuentes
no originales. Por |o tanto, las fuentes de informaci 6n son medios para conocer, buscar
y acceder a la informacion que la investigacion necesita para lograr su proposito

(Munoz, 2021).

2.4.4 Técnica

Con la finalidad de cumplir los objetivos propuestos se utilizo la
encuesta como técnica de obtencién de datos |o que nos permitio larecopilacion
de datos sobre las variables de investigacion. El cuestionario se aplico a los
“trabgjadores administrativos de la Universidad Nacional de San Cristobal de
Huamanga’. Para Zita (2022) las técnicas de investigacion son los medios por
los cuales se recopilan datos y/o informacion con e fin de buscar €

conocimiento de manera ordenada 'y coherente.
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2.4.5 | nstrumentos

En & estudio aplicamos 2 instrumentos de recojo de datos, €
cuestionario, integrado por las preguntas estructuradas utilizando los
indicadores establecidos en la Hoja Operativa de Variables y la guia de
entrevista adjunta, se identificaron los problemas mas urgentes para cada
aspecto de las variables del estudio (Anexo 4), aplicado los “trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga”,
quienes respondieron en forma anénima y persona. Un instrumento de recojo
de datos, para Tesis y Materes (2022) consiste en un dispositivo utilizado por
los investigadores para recopilar informacion necesaria para completar 1os

proyectos de investigacion.

Para mayor seguridad de nuestro intrumento, previa a la aplicacion, se
sometié a la prueba de Cronbach obtniendose como resultado lo siguiente

(Anexo 3):

k ] . Y si?
k-1 Si?

Donde:

a: Alfade Cronbach k=20

k: Cantidad total de items > Si=24.85
S2 Sumatoriade varianzas de cadaitem  Sr? = 133.54
Sr2 Varianzatotal de items a=0.86
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De acuerdo con la Tabla 2, €l valor tiene un nivel de confianza muy
bueno:

Tabla 2

Grado de confianza de Alfa de Cronbach

Todice Mol il wlle= Womlor de Al ode
fMabilidad Cronbach
i Lxcelente o2, 1]
. Muy bueno T 7, Ol
3 e T 5, @& F]
| B2 erprn Boar Jer 5, 0 5]
= Ve Cpocnenle | O, 0.3

Nota. Grado de confianza segun Alfa de Cronbach del cuestionario, adaptado de uso de
tic en docentes universitarios, Arévalo y Padilla (2016). https://onx.la/45bbd.

Ademas, de la prueba de confiabilidad, nuestro cuestionario y guia de
entrevista de recojo de datos fue validado 3 expertos (Anexo 5) buscando
garantizar la objetividad |o més cercana posible a verdad de los datos.

2.5 Procesamiento de informacion
En latabulaciony € procesamiento de datos de la encuesta, se utilizé el SPSS
y Excel para crear tablas y figuras que revelan la opinion de |os encuestados respecto
al comportamiento de las variables de estudio. El procesamiento de datos es el proceso
de recopilar datos y transformarlos en informacion significativa (Rivas, 2021).
2.6 Andlisiseinterpretacion deresultados
Luego de procesar los datos y presentar en tablas y figuras se andlizan e
interpretan los resultados arrojan de manera cuantitativo y cualitativo de frecuencia
de respuestas en cuanto a comportamiento de las variables, mediante los cuales
demostramos | os objetivos de investigacion, de ellas se derivan las conclusionesy las
recomendaciones que e caso requirio. Alva (2022) considera que € andlisis e
interpretacion de resultados es un méodo para obtener informacién sistemética y

objetiva sobre un fenémeno estudiado.
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1. RESULTADOS

3.1 Analisisderesultados descriptivos

3.1.1 Datos generales

Figura 1

Género

Mujeres = Varones

Nota. Relacion de distribucion por género de los encuestados, informacién obtenida de la
encuesta.

Lafigura 1, exterioriza que 62% de | os trabajadores encuestados fueron
varones y 38% mujeres, 1o que nos reflgjala participacion de ambos géneros en
responder |as preguntas del cuestionario respecto acomo se viene desarrollando
las variables de estudio en lainstitucion de analizada.

Figura 2

Grado deinstruccion

_88%

256 10%

Primaria Secundaria Superior

Nota. Distribucion porcentual del nivel educativo de los encuestados, informacién obtenida de
laencuesta.
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Lafigura 2, reflgja que 2% de | as personas encuestadas fueron de nivel
primaria, 10% fueron de nivel secundariay un 88% fueron de nivel superior. El
porcentaje mayor con instruccion superior de los encuestados, garantizan la
objetividad de las respuestas alas preguntas del cuestionario respecto acdmo se
vienen desarrollando las variables de estudio en el contexto del andisis.

Figura 3
Vinculo laboral

13%

87%

Nombrado Contratado

Nota. Porcentaje de distribucion de larelacion laboral de los encuestados, informacion
obtenida de la encuesta.

La figura 3, muestra que, 13% de las personas encuestadas fueron
contratados y 87% fueron nombrados, siendo mayor porcentaje trabajadores
nombrados |0 que garantiza la calidad de las respuestas a |l as preguntas porque

son parte de lainstitucion y conocen mejor que nadie larealidad institucional.

Figura 4
Tiempo laboral
-11%
(B | -
1a 15 afios 16 a 25 afos 26 a 35 afios de 36 a mas afos

Nota. La proporcion de tiempo asignado por los encuestados al trabajo se obtuvo del estudio.
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La figura 4, evidencia que 11% de los trabajadores encuestadas viene
laborando entre 1 a 15 afnos, 35% entre 16 a 25 anos, 47% entre 26 a 35 afiosy
7% entre 36 a més afios, proporcion mayor que sobre pasa 15 afios de trabajo
garantiza las respuestas del cuestionario con relacion a como se viene
desarrollando | as habilidades sociales y competencias laboral en la Universidad

Nacional de San Cristobal de Huamanga.

3.1.2 Andlisisdelasvariables habilidades sociales y competencias labor ales

Habilidades sociales afectivas - Competencias actitudinales

Figura 5

Comportamiento emocional adecuado y proactividad laboral

33%

32%
29%

28%
25%
23%
15%
59 6%
" I I

Siempre Casi siempre A veces Muy pocas veces Nunca

B ¢Sus companieros de trabajo muestran comportamiento emocional adecuado?

M ¢Sus compafieros de trabajo muestran proactividad laboral?

Nota. Frecuencia porcentual de percepciones sobre comportamiento emocional adecuado y
proactividad laboral, segn el cuestionario.

Lafigura5, descubre que los trabajadores muestran un comportamiento

emocional adecuado, en un 4% siempre, 6% cas siempre, 28% a veces, 29%
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muy pocas vecesy 33% nunca, resultado que nosindicainadecuadas emociones,
cognitivas, conductas y comportamientos sociales en los trabajadores. Estos
problemas se relacionan en que los trabajadores muestran proactividad laboral,
en opinion de 5% siempre, 15% casi siempre, 23% a veces, 25% muy pocas
veces y 32% nunca, es decir, la mayoria de los trabajadores tiene dificultades
para reaccionar a eventualidades, no fomentan cambios provechosos, no se
preocupan por mejora el climalaboral, pocainiciativay dificultades paratomar
decisiones bgjo presion o circunstancias angustiosos.

Figura 6

Sentimientos laboral es adecuados y labores en equipo

]
Nunca _30% 33%
(o]

I 24%
Muy pocas veces I 29%

I 21%
S N 25%

- I 18%
s ST o 8% ’

. e 7%
ST e 5%

M ¢Sus compafieros de trabajo laboran en equipo?

B ¢Sus compafieros de trabajo muestran sentimientos laborales adecuados?

Nota. Frecuencia porcentual de percepciones sobre sentimiento laborales adecuados y labores
en equipo, segln €l cuestionario.

La figura 6, exterioriza que los trabagjadores muestran sentimientos
laborales adecuados, en un 5% siempre, 8% cas siempre, 25% a veces, 29%
muy pocas veces Yy 33% nunca, esto nos indica presencia mayoritaria de
trabgjadores con lenguaje hostil, ofensivos, descalificadores, insinuadores,
amenazantes, intimidadores, impuntuales, irresponsables, incumplidores de

tareas, etc. situacion que repercute en el trabajo en equipo solo un 7% siempre,
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18% casi siempre, 21% a veces, 24% muy pocas veces y 30% nunca, develando
gue los que deciden son solo losjefes, las unidades u oficinas trabajan de manera
individual, hay un clima de desconfianza, compromiso restringido, deficiencias

en la comunicacién, evitando responsabilidades, entre otros factores.

Figura 7
Pasion para el trabajo y aprendizaje continua

33%

27% 29%
(o]
23% 23%
21%
19%
10%
8%
6% I

Siempre Casi siempre A veces Muy pocas veces Nunca
M ¢Sus compafieros de trabajo muestran pasion para el trabajo?

M ¢Sus compafieros de trabajo estan en aprendizaje continuo?

Nota. Frecuencia porcentual de percepciones sobre pasion para el trabajo y aprendizaje
continua, segin el cuestionario.

La figura 7, evidencia que los trabajadores muestran pasion para €l
trabajo, 6% siempre, 10% casi siempre, 23% a veces, 27% muy pocas VECes y
33% nunca, indicandonos poca perseverancia en la gecucion de las tareas,
limitado involucramiento laboral, restringido deseo por e trabgo, baa
motivacion, poca confianza en si mismos y poca confianza en sus comparieros
detrabajo. Aspectos que repercuten en que los trabajadores estan en aprendizaje
continuo, en opinién de 8% siempre, 19% casi siempre, 21% a veces, 23% muy
pocas veces y 29% nunca, o que devela, limitada iniciativa para aprovechar

oportunidades y aprender nuevos conocimientos, mala gestion de los tiempos,
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reactividad negativa de adaptacion a los cambios, poca constancia y
perseverancia para mejorar y aprender nuevos conocimientos, habilidades y
destrezaslaborales, poca creatividad paramejorar y realizar de maneradiferente
y competitivamente sus labores, resolver problemasy tomar decisiones.

Habilidades sociales de planificacion - Competencias procedimentales

Figura 8

Habilidades para establecer metas y habilidades para mangjar estrategias
laborales

29%
21% 23%

279
W ﬂ

19%

8%
10%

i

Siempre Casi siempre A veces Muy pocas Nunca
veces

W ¢Sus compafieros de trabajo muestran habilidades para establecer metas?

M ¢Sus compafieros de trabajo muestran habilidades para manejar estrategias
laborales?

Nota. Frecuencia porcentual de percepciones sobre habilidades para establecer metasy
habilidades para manejar estrategias laborales, segin €l cuestionario.

La figura 8, descubre que: Sus compafieros de trabajo muestran
habilidades para establ ecer metas, 6% siempre, 10% casi siempre, 23% a veces,
27% muy pocas veces y 33% nunca, 1o que significa debilidades en listar las
metas, establecer plazos, establecer resultados, establecer objetivos, determinar
las tareas y en direccionar |as actividades hacia los objetivos. Deficiencias que
implican en que los trabajadores muestran habilidades para manejar estrategias
laborales, en opinidn de 8% siempre, 19% casi siempre, 21% aveces, 23% muy

pocas veces ¥ 29% nunca, develando falencias en gestion del tiempo,
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inteligencia emocional, flexibilidad para e aprendizae, capacidad de
adaptacion, solucion de conflictos, creatividad e innovacion y planificacion y
organizacion.

Figura 9

Habilidades para desarrolla estrategias y habilidades para mangjar técnicas
laborales

=5 31%

9%
5%

Siempre Casi siempre A veces Muy pocas veces Nunca

—@— ¢ Sus compafieros de trabajo muestran habilidades para desarrollar

estrategias?
éSus compafieros de trabajo muestran habilidades para manejar técnicas
laborales?

Nota. Frecuencia porcentual de percepciones sobre habilidades para desarrolla estrategias y
habilidades para manejar técnicas laborales, segin el cuestionario.

La figura 10, reflga que los trabagjadores muestran habilidades para
desarrollar estrategias en un 5% siempre, 16% casi siempre, 21% a veces, 28%
muy pocas veces y 31% nunca, indicando falencias en trabgo en equipo, en
andlisis de datos e informacién, en tomar decisiones, en orientacion a usuarios,
en creatividad e innovacion, en comunicacion y adaptacién al cambio. Entorno
gue repercute en que los trabgjadores muestran habilidades para manegjar
técnicas laborales, en opinién de 9% siempre, 16% casi siempre, 19% a veces,
24% muy pocas veces y 32% nunca descubriendo falencias en flexibilidad
laboral, en dindmica de equipos, en solucién de problemas en grupo, en técnicas

de experimentacion y en técnicas parainformarse y aprender.
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Figura 10

Habilidades para adaptacion al cambio y habilidades para manegjar equipos
detrabajo

34%

31%

Siempre Casi siempre A veces Muy pocas veces Nunca

29%

24% 25%
(]

19%
15%
12%
6%
I 4%

M ¢Sus compafieros de trabajo muestran habilidades para adaptarse a los
cambios?

m ¢Sus companieros de trabajo muestran habilidades para manejar equipos de
trabajo?

Nota. Frecuencia porcentual de percepciones sobre habilidades para adaptacion a cambio y
habilidades para manejar equipos de trabajo, segiin €l cuestionario.

La figura 10, descubre que los trabajadores muestran habilidades para
adaptarse a los cambios en opinién de 6% siempre, 15% casi siempre, 24% a
veces, 25% muy pocas veces y 29% nunca, lo que significa limitada aceptacion
de los cambios, dificultades en la comunicacion efectiva, dificultades en
establecer metas claras y realistas, descuido por €l bienestar personal y de los
demés, reacios a aceptar apoyo y cerrados a aprender y desaprender. Estas
falencias repercuten en que los trabajadores muestran habilidades para manejar
equipos de trabgjo, en opinidn de 4% siempre, 12% casi siempre, 19% a veces,
31% muy pocas veces y 34% nunca, Situaciones que indican debilidades en
establecer objetivos comunes, en ganarse confianza de sus compaferos de

trabaj o, en comprometersey colaborar, en involucrarse en latomade decisiones,
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en crear ambientes de trabajo colaborativos y en establecer canales y medios
adecuados de comunicacion.

Habilidades sociales ante €l estrés - Competencias cognoscitivas

Figura 11
Habilidades para establecer prioridadesy flexibilidad laborales

31%

2% 28%
Y 2%
17%
10% %
E

Siempre Casi siempre A veces Muy pocas Nunca
veces

B (Sus compafieros de trabajo muestran habilidades para establecer prioridades
laborales?

M ¢Sus compafieros de trabajo muestran flexibilidad laboral?

Nota. Frecuencia porcentual de percepciones sobre habilidades para establecer prioridades
laboralesy flexibilidad laboral, segln el cuestionario.

La figura 11, expone que los trabgjadores muestran habilidades para
establecer prioridades |aborales, en un 10% siempre, 17% casi siempre, 22% a
veces, 24% muy pocas veces y 28% nunca, indicandonos falencias en gestionar
listadetareas, en diferenciar entrelo urgente eimportante, en establ ecer tiempos
de gecucion, en eliminar distractores y en establecer la retroalimentacion.
Falencias que repercuten en gque los trabajadores muestran flexibilidad laboral,
en opinion de 4% siempre, 10% casi siempre, 25% a veces, 29% muy pocas
veces y 31% nunca, revelandonos debilidades en autonomia para distribuir €
tiempo, en optimizar recursos tangibles e intangibles, en establecer y fortal ecer

la creatividad y en desarrollar una comunicacion asertiva.
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Figura 12

Habilidades especiales y contacto con persona de apoyo emocional

0%

Nunca 28%

29%

Muy pocas veces 24%

26%

A veces 22%

'

Casi siempre 17%

Siempre

r

10%

M ¢Sus compafieros de trabajo muestran habilidades especiales?

B {Sus compafieros de trabajo mantienen contacto con personas de apoyo
emocional?

Nota. Frecuencia porcentual de percepciones sobre habilidades especiales y contacto con
persona de apoyo emocional, segin €l cuestionario.

La figura 12, revela que los trabgjadores mantienen contacto con
personas de apoyo emociona en un 10% siempre, 17% casi siempre, 22% a
veces, 24% muy pocas veces y 28% nunca, esto quiere decir, carencia de
personas 0 grupos especializados en dar apoyo emocional en lainstitucion, por
gemplo, para orientaciones psicolégicas, coOmo manga la ansiedad,
capacitacion de los jefes y funcionario en salud mental y en generar cultura de
bienestar. Aspectos que repercuten en que | os trabajadores muestran habilidades
laboral es especial es, en opinion de 4% siempre, 11% casi siempre, 26% aveces,
29% muy pocas veces y 30% nunca, resaltado debilidades en los trabajadores
en cuanto a pensamiento analitico, capacidad para resolver problemas,

conaoci mientos tecnol 6gicos, vocacion de servicio e inteligencia emocional .
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Figura 13

Realizacion de actividades relajantes y habilidades de buena memoria

29%
27%

25%

32%

Siempre Casi siempre A veces Muy pocas veces Nunca

éSus companieros de trabajo muestran habilidades de buena memoria?

éSus compafieros de trabajo realizan actividades relajantes?

Nota. Frecuencia porcentual de realizacion de actividades rel gjantes y habilidades de buena
memoria, segun €l cuestionario.

Lafigura 13, reflgja que | os trabajadores realizan actividades rel gjantes,
en un 5% siempre, 15% cas siempre, 23% a veces, 26% muy pocas Veces y
32% nunca, indicadores que develan ausencia en € contexto laboral de:
gjercicios fisicos, musicoterapias, respiracion controlada, adopcion de posturas
correctas, tomar descansos, etc. Problemas que repercuten en que los
trabajadores muestran habilidades de buena memoria, en apreciacion de un 6%
siempre, 13% casl siempre, 25% a veces, 27% muy pocas veces y 29% nunca,

lo indica debilidades en manejo de memoria de trabajo verbal, y visual.

3.2 Andlisis cualitativo delas entrevistas sobr e problematica de las

dimensiones delasvariables

Se redlizaron entrevistas a los responsables de las oficinas de la Universidad
Nacional de San Cristobal de Huamanga con € fin de identificar los problemas més
graves relacionados con | as habilidades sociales y competencias profesionaes de los

empleados. Los resultados obtenidos se describen detalladamente a continuacion:
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3.2.1 Habilidades sociales

Figura 14

Jerarquia de problemas relativos a la dimension habilidades sociales afectivas

40%

27%
17%
7%

Falta de Baja empatia  Dificultad en Falta de Aislamiento
comuniacion la resolucion liderazgo social
afectiva de conlfictos

Nota. Jerarquia de problemas de habilidades sociales afectivas de los trabajadores, segin
entrevista realizada

La Figura 14 identifique tres problemas con las habilidades
socioemocional es de su empleado, uno de los cual es es |afalta de comunicacion
emocional, empatiareduciday dificultad pararesolver conflictos en e lugar de
trabgjo. Estos problemas surgen de instrucciones poco claras, maentendidos
repetidos, conflictos no resueltos, mala comprension de las necesidades y
sentimientos de los demas, falta de apoyo emocional y conflictos prolongados.
Estos desafios crean un ambiente de trabaj o estresante y limitan la col aboracion.

Estas situaciones provocan interrupciones en el trabgjo, conflictos entre
comparieros de trabajo, disminucién de la productividad general, insatisfaccion
del equipo, entornos laborales poco inclusivos, baja mora y disminucion de la
productividad, efectos negativos tanto parala eficacia organizacional como para

el bienestar individua en € lugar de trabgjo. Estos factores contribuyen a un
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ambiente de trabajo menos saludable y afectan la calidad del trabajo y la
satisfaccion general de los empleados.

Figura 15

Jerarquia de problemas relativos a la dimension habilidades sociales de
planificacion

40%

23%

17%
13%

7%

Falta de Comunicacion Falta de Incapacidad para Subestimacion de
coordinacién ineficaz de planes flexibilidad en la establecer recursos
entre equipos planificacién prioridades necesarios

Nota. Jerarquia de problemas de habilidades sociales de planificacion, seguin entrevista
realizeda.

La Figura 15 evidencia de tres debilidades relacionadas con las
habilidades de planificacion social delosempleados: faltade coordinacion entre
equipos, comunicacion ineficaz de planes y planificacion rigida. Estos desafios
derivan de la duplicidad de esfuerzos, tareas repetitivas, falta de comunicacién
interdepartamental, instrucciones poco claras, escasacomprensin delos plazos,
desconocimiento de los objetivos, resistencia a cambio, dificultad para
adaptarse aimprevistos y carencia de habilidades de gestion y flexibilidad en la
planificacién. Estos elementos af ectan adversamentelaeficienciay lacapacidad
de adaptacion de la organizacion.

Estos problemas generan ineficiencias operativas, demoras en proyectos,
entrega de productos y servicios de bagja calidad, asi como comunicaciones
confusas, malentendidos y fata de coordinacion en la gecucion de tareas,
ocasionando problemas durante los periodos de transicion. Este conjunto de

desafios tiene un impacto negativo significativo en la capacidad de adaptacion
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y eficacia de una organizacion, afectando su habilidad para enfrentar cambiosy

operar eficientemente.

Figura 16

Jerarquia de problemas relativos a la dimensién habilidades sociales ante €
estrés

37%

27%

13% 13%
10%
Falta de técnica Sobre carga  Ambiente laboral Incapacidad para Falta de apoyo de
de manejo de laboral téxico desconcectarse los jefes

estrés

Nota. Jerarquia de problemas de habilidades sociales ante €l estrés, seglin entrevista realizada.

La Figura 16 muestra los tres principales problemas asociados con las
habilidades de estrés de los empleados: falta de habilidades de mangjo del estrés,
carga de trabgo excesiva y entornos laborales destructivos. Las razones
incluyen signos de agotamiento de los empleados, aumento del ausentismo por
diversos motivos, redlizacion de tareas fuera del horario laboral, falta de
equilibrio entre la vida laboral y personal, atos niveles de conflicto, falta de
apoyo entre colegas y sentimientos de hostilidad.

Estos desafios afectan adversamente la moral de los empleados,
resultando en una pérdida significativa de productividad, fatiga cronica,

problemas mentales y un aumento marcado del estrés, contribuyendo asi a la
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inseguridad laboral. Esta situacion repercute directamente en e espiritu de
equipo y puede ocasionar una fuga de talento, afectando tanto e bienestar
emocional como la productividad general en el entorno laboral.

3.2.2 Competencias laborales

Figura 17

Jerarquia de problemas relativos a la dimension competencias actitudinales

37%
23%
17%
1 0,
' ‘ -10%

Falta de Baja resiliencia Falta de Incapacidad para Falta de ética
motivacion colaboracion aceptar la laboral
retroalimentacion

Nota. Jerarquia de problemas de competencias actitudinales, segin entrevista realizada.

La Figura 17 sefiada tres problemas notables relacionados con las
competencias actitudinales de los trabgjadores: fata de motivacion, escasa
resiliencia y ausencia de colaboracion. Entre las razones identificadas se
incluyen el desinterés en lastareas asignadas, falta deiniciativa, disminucion de
la productividad, dificultad para afrontar el fracaso, sensibilidad elevada a la
critica, inclinacion a la desmotivacion, resistencia al trabgjo en equipo,
deficiencia en la comunicacion efectiva y una competencia excesiva entre
comparieros de trabajo.

La presencia de estos problemas genera consecuencias desfavorables,
como un rendimiento laboral insatisfactorio, finalizacién deficiente de taress,

un entorno de trabajo poco saludable, ansiedad frente a desafios laborales,
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estrés, aumento de la tension, bagja autoestima y obstaculos para acanzar la
productividad, la innovacion y € compromiso general en € lugar de trabajo.
Estos factoresinciden directamente en laproductividad y lasalud genera delos
empleados, resaltando la imperiosa necesidad de abordar estos problemas de

manerainmediata.

Figura 18

Jerarquia de problemasrelativos a la dimensién competencias procedimentales

Inadaptabilidad a cambio en los procesos !—] 3%
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Falta de habilidades técnicas especiales IZO%
Comunicacion deficiente de [ I 239

procedimientos

Procesos ineficientes '50%

Nota. Jerarquia de problemas de competencias procedimentales, seguin entrevista realizada.

La Figura 18 muestra tres cuestiones importantes relacionadas con las
capacidades de proceso de los empleados. procesos ineficientes, mala
comunicacion de procesos y falta de habilidades técni cas especificas. Las causas
identificadas incluyen tareas que demoran mas de lo necesario, falta de
estandarizacion de procesos, operaciones ineficientes, falta de instrucciones
claras, malentendidos de los procesos, documentacion insuficiente, falta de
habilidades técnicas necesarias para que los empleados realicen tareas
especificas y dependencia excesiva de |a capacitacion continua.

Estas falencias resultan en costos adicionales, disminucion de la

productividad, insatisfaccion entre los empleados, errores laborales,
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malentendidos, conflictos en la gecucion de tareas, demoras operativas y
disminucion de la calidad de los resultados obtenidos. La presencia de estos
problemasimpactalaeficienciadel entorno laboral, compromete la satisfaccion

de losempleados y afecta la calidad general del desempefio laboral.

Figura 19

Jerarquia de problemas relativos a la dimension competencias cognitivas
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Nota. Jerarquia de problemas de competencias cognitivas, segin entrevista realizada.

La Figura 19 destaca tres cuestiones importantes relacionadas con las
habilidades cognitivas de los empleados. falta de habilidades para resolver
problemas, falta de habilidades anadliticas y dificultad en latoma de decisiones.
L as causas identificadas abarcan obstécul os para abordar problemas compleos,
una dependencia excesiva del monitoreo, laincapacidad para analizar datos de
manera efectiva, lafaltade comprension de patronesy tendencias, laindecision,
el temor a riesgo y lafalta de apreciacion de las opciones disponibl es.

Estos problemas generan consecuencias adversas, resultan en soluciones
ineficaces y ocasionan demoras en la resolucion de problemas. Esta situacion

contribuye a un rendimiento labora deficiente cuando las decisiones se
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fundamentan en informacion incompleta, resultando en una baja calidad de las
estrategias y acciones implementadas. Estos desafios afectan tanto la eficiencia
operativa como la calidad de las iniciativas, repercutiendo negativamente en €

rendimiento laboral global.

3.3 Andlisisinferencial deresultados

3.3.1 Prueba de normalidad
Tomando como referencia a SPP Statistics (2023), y considerando que la
cantidad de encuestados superan a 50 personas (239 encuestas para esta investigacion)
realizamos la prueba de normalidad bajo e procedimiento Kolmogoérov-Smirnov.

Tabla3

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Habilidades sociales Competencias laborales

N 239 239
Parametros Media  41.33456 51.38517
normales
Desviacion
19.67892 19.56431
estandar
Estadistico deprueba  .078 .078
Sig. asintética ,189 ,189

Cuando € nivel de significancia asintética (0,189) supera el umbral de 0,05,
se concluye que los datos muestran un patrén normal. La decision de utilizar la
prueba de contraste de hipotesis de Pearson se justifico por la natural eza cuantitativa
ordinal delasvariables de laencuesta. Este resultado indica que tanto la distribucion
de los datos como el método estadistico utilizado son adecuados para examinar la
relacion entre las variables analizadas, confirmando asi lavalidez delas conclusiones

estadisticas.
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3.3.2 Contraste de hipétesis general

Tabla4

Relacién entre habilidades sociales y competencias laborales

Habilidades sociales

R de Pearson
Correlacion de Pearson ,893"
Competencias laboraes Sig. (bilateral) ,000
239
N

** Lacorrelacion essignificativaen el nivel 0,01 (bilateral).
Explicacion de (**). Significa que existe una relacion fuerte y confiable
entre habilidades sociales y competencias laborales, con solo un 1% de
probabilidad de que esta relacion ocurra por azar.

El estudio estadistico de Pearson mostré un nivel de significancia (Sig.)
de 0,000, por debajo de a = 0,05, lo que indica una correlacion significativa
entre los trabgjadores administrativos de la Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga. Ademés, un valor de P de 0,893 indica una fuerte
correlacion positiva entre las habilidades sociales y estas variables. Este
resultado enfatiza la relacion significativa entre la eficacia de las habilidades
sociadles y competencias laborables, confirmando una fuerte relacion positiva

entre estas variabl es.

3.3.2 Contrastacion: hipotesis especifica 1
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Tabla5
Correacion entre las habilidades sociales afectivas y competencias
actitudinales
Habilidades sociaes
R de Pearson afectivas
Correlacion de Pearson 858"
Competencias actitudinales  Sig. (bilateral) ,000
239
N

**|_acorrelacion es significativaen € nivel 0,01 (bilateral).
El resultado estadistico Pearson arrojo un valor Sig. 0.000 que es menor
a a = 0.05 lo que indica que las habilidades sociales y las competencias
actitudinales estén significativamente correlacionadas. Por otro lado, Pvalor =
0,858 indica que hay una fuerte correlacion positiva entre las variables
habilidades sociaes afectivas y competencias actitudinal es.
3.3.3 Contrastacion: hipotesis especifica 2

Tabla6
Correlacién entre habilidades sociales de planificacion y

competencias procedi mentales

Habilidades sociales

R de Pearson de planificacion
Correlacion de Pearson 798"
Competencia Sig. (bilatera) ,000
procedimental es 239
N

** |acorrelacion es significativaa nivel de 0,01 (bilateral).

El andlisis estadistico de Pearson mostré una relacion significativa
entre las habilidades de planificacion social y la competencia procedimental,
con un vaor de significancia (Sig.) de 0,000, inferior a a = 0,05. Ademas, €

valor de P de 0,798 indica unafuerte correlacion positiva entre ambas variables.
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Este hallazgo resaltalaimportancia conjuntade | as habilidades de planificacion
y las competencias de procesos en € contexto evaluado, apoyando la idea de
una relacion significativa entre estas dos dimensiones. Las estadisticas
confirman la fuerte relacion entre estas variables en € conjunto de datos del
estudio.

3.3.4 Contrastacion: hipotesis especifica 3

Tabla7
Relacion entre habilidades sociales antiestrés y competencias

cognoscitivas procedimentales

Habilidades sociales

R de Pearson antiestrés
Correlacion de Pearson 825"
Competencias Sig. (bilateral) ,000
cognoscitivas 239
N

** Lacorrelacion es significativaa nivel de 0,01 (bilateral).

El resultado del estadistico Pearson arroj6 un valor Sig. 0.000 que es
menor a o = 0.05 lo que indica que las habilidades sociales antiestrés y
competencia cognoscitivas estan significativamente correlacionadas. Por otro
lado, Pvalor = 0,825 indica que hay una fuerte correlacion positiva entre

Habilidades sociales antiestrés y competencias cognoscitivas.

3.4 Limitaciones de investigacion

Las limitaciones del estudio sobre habilidades sociadles y competencias
laborales en la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga incluyeron un
disefio limitado en precision, dificultades metodoldgicas y problemas en la

interpretacion de los datos. Las recomendaciones no ofrecieron estrategias precisas y
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concretas para abordar los problemas identificados, evidenciando la necesidad de

Ilevar a cabo investigaciones adicionales para cumplir con los objetivos planteados.

IV DISCUSION

El proposito del estudio fue establecer la relacidn entre las habilidades socides y las
competencias laborales del personal administrativo en “Universidad Nacional de San Cristdbal
de Huamanga, Ayacucho” 2023, por tanto, la hipétesis general establece que existe una
correlacion positiva ata entre las habilidades sociales y las competencias laborales de los
trabgjadores administrativos en la “Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga,
Ayacucho”, asi evidencia, € valor p 0,000 < 0,05, indicando la correlacion entre las variables
y segun la correlacion € coeficiente de Pearson; nivel de significanciar = 0,893, revela una
correlacion positiva alta entre las variables analizadas.

En términos cualitativos, como resultado de las entrevistas, en la Universidad Nacional
de San Cristobal de Huamanga, €l personal administrativo enfrenta desafios en lavida diaria.
La coordinacion de tareas requiere habilidades socioemocionales para crear un entorno
colaborativo. La gestion de proyectos requiere habilidades de planificacion para cumplir con
plazos gjustados. En situaciones de alta exigencialaboral, las habilidades sociales ante el estrés
son importantes. Estos desafios resaltan |a importancia de desarrollar y fortalecer estas
habilidades entre & persona administrativo para gque puedan operar de manera efectiva.

Estas brechas en habilidades sociales impactan negativamente en sus habilidades
laborales. La falta de habilidades actitudinales afecta la colaboracion y € entorno laboral. Las
deficiencias en las habilidades de procedimiento afectan la gestion eficaz del proyecto y la
coordinacion de tareas. Ademas, las habilidades cognitivas limitadas pueden limitar su

capacidad para resolver problemas. Estas deficiencias amenazan la calidad del desempefio
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laboral, enfatizando la necesidad mas importante de un desarrollo integral de las habilidades
gerenciales.

Estos hallazgos concuerdan con lainvestigacion de Sarmiento (2020), quien encontrd
una correlacion sustancial de 0.564 (p < 0.005), concluyendo que las deficiencias en
habilidades sociales afectan negativamente las competencias laborales. La carencia de
habilidades actitudinales repercute en la colaboracion y e entorno laboral, debilitando la
eficiencia en la gestion de proyectos, la coordinacion de tareas y la resolucion de problemas.
Deigua forma, se destaca que e aprendizaje cooperativo tiene un impacto significativo en €l
desarrollo de habilidades sociales. DelamismaformaY arasca (2020), utilizando €l coeficiente
r de Pearson (0,622**), Destacd la estrecha correlacion entre las habilidades blandas y e
desempefio docente del Centro de Educacion Bésica Alternativa de la Republica de Bolivia.
Este hallazgo resaltala importancia de las habilidades sociaes, indicando que las deficiencias
en estas areas pueden tener un impacto negativo en las habilidades técnicas de los
profesionales. Dévila y Davila (2019), concluyen que mas del 50% de los profesionales
enfrentan dificultades en habilidades sociadles generales, mientras que solo e 35% de sus
colegas las poseen. Con un rendimiento laboral promedio tan elevado (41,18%), | os resultados
sefidlan que la carencia de habilidades sociales es un factor significativo que impacta
negativamente en e desempefio de estos profesionales, subrayando la necesidad de mejorar
estas habilidades para optimizar su rendimiento en el entorno laboral.

Respecto a la primera hipotesis especifica, se encontré una correlacion positiva
significativa entre las habilidades socioemocionales y las competencias conductuales del
personal administrativo de la “Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga, Ayacucho”.
Un valor p de 0,000 < 0,05 confirma esta correlacion y el coeficiente de Pearson muestra un
nivel designificanciar de 0,858, lo que indicaunaaltacorrel acion positivaentre las habilidades

socioemocionales y las competencias actitudinales medidas. Quispe (2023) también arrojé
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resultados similares, mostrando una correlacion positiva moderada entre inteligencia
emocional y calidad de vidaen un nivel designificanciadep =0,000y r = 0,483. Este halazgo
sugiere gue los déficits en las habilidades socioemocionales pueden influir en los déficitsen la
competencia conductual, lo que afecta negativamente la calidad de vida. Asi mismo, Taype y
Paitan (2023) Concluyeron que €l personal del Centro Médico San Cristébal de Huancavelica,
al demostrar un ato nivel de habilidades sociales béasicas, establecio relaciones positivas con
los pacientes, permitiéndoles brindar servicios de atencion médica de dta calidad. Por €
contrario, otro estudio que utilizo el valor Rho de Spearman de -0,169 encontré una correlacion
negativa significativa entre la satisfaccion labora y los factores actitudinales entre los
empleados de Salud Peralvillo, 1o que sugiere que la fata de habilidades socioemocionales
puede contribuir a déficits en la competencia conductual .

Respecto a la segunda hipotesis especifica, se encontrd una correlacion positiva y
significativa entre las habilidades de planificacién social y las competencias procedimentales
de trabgjadores administrativo de la "Universidad Nacional San Cristoba de Huamanga,
Ayacucho". Esta correlacion se confirma con un valor p de 0,000 < 0,05, mientras que €
coeficiente de Pearson muestra un nivel de significancia r de 0,798, lo que indica una alta
correlacion positiva entre las habilidades de planificacion socia y la fuerza procedimental.

Los resultados son concordantes con las investigaciones de Taype y Paitan (2023),
guienes propusieron incluir programas dirigidos a desarrollar y fortalecer habilidades blandas
avanzadas en la planificacion estratégica de un centro médico. Estas actividades tienen como
objetivo empoderar a las personas para meorar sus vidas, tanto personal como
profesionalmente, brindando a los habitantes de Huancavelica la atencién y los servicios que
merecen. Esta perspectiva enfatiza la importancia de las habilidades de planificacién social

para garantizar una competencia procesal efectiva en €l entorno de atencién de salud.
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Por otro lado, Ruiz (2021) revel6 una correlacion entre e ambiente de trabajo y €
desempefio competitivo, confirmada por |la Tau-b de Kendall (p = 0,005 < 0,05). Este hallazgo
sugiere que las habilidades de planificacién social pueden influir en los déficits de competencia
procedimental através de su relacion con € entorno laboral. Asi mismo, Candel (2021) sugiere
gue es necesario distinguir claramente varios aspectos al evaluar la efectividad. Por |o tanto, a
implementar programas de capacitacion para el desarrollo de habilidades, |as organizaciones
pueden centrarse en areas especificas del desempefio de los empleados que desean meorar.
Enfatice que € trabgo en equipo es una habilidad importante que integra muchos aspectos
diferentesy facilitala adaptacion a rol y a entorno organizacional.

Respecto a la tercera hipétesis especifica, se encontré una correlacion positiva
significativa entre las habilidades sociales bajo estrés y la competencia cognitiva del personal
administrativo de la Universidad Naciona San Cristébal de Huamanga de Ayacucho. El valor
p 0,000 < 0,05 muestra una relacién estadisticamente significativa entre ambas variables y
coeficiente de Pearson (r = 0,825) muestra una fuerte correlacion positiva entre las habilidades
sociales bgjo estrés y las percepciones de capacidad analitica.

Hallazgos similares alos reportados por Typee y Paitan (2023) indican que €l plan de
manejo del estrés propuesto proporciona conocimientos Utiles sobre e mango del estrés a
través de talleres que incluyen técnicas de relgjacion. Estainiciativa fomenta la practicay €
refuerzo de habilidades de mango del estrés, megorando potencialmente las habilidades
cognitivas. Asimismo, Ceballos et a. (2019) encontraron que el 23,8% de |os profesionales de
atencion primaria (PVA) de la regiéon de Linares experimentaron estrés psicologico en €l
trabajo. Esta observacion pone de relieve la existencia de presion labora que puede afectar las
habilidades cognitivas de |os empleados. Ademés, segun los hallazgos de Morales y Valverde
(2022), cabe sefialar que € 66% de los trabajadores municipales de 80 encuestados aln

presentan deficiencias en habilidades cognitivas. Esto muestra una falta de conocimiento
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especifico ddl rol desempefiado, capacidad tecnolégica para trabgjar de forma remota y
capacidad de adaptacion a los cambios, generando retrasos en |0s procesos e impactos en €l
logro de las metas organizacionales. Torrgén (2021) muestra que con un coeficiente rho de
0,312 y un vaor p de 0,000, existe correlacion entre los factores estudiados. habilidades
laborales, habilidades cognitivas y calidad del servicio. Este hallazgo es importante para
comprender e tamafio y la fuerza de las relaciones, destacando asi la importancia de las

habilidades socialesfrente al estrésy el impacto de la capacidad cognitivaen el entorno laboral.
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CONCLUSIONES

Antes de plantear las conclusiones, dejamos claro que nuestro objetivo fue
determinar la relacion de las habilidades sociales con competencias laborales de
trabajadores administrativos en “Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga,
Ayacucho” 2023, por tanto, se excluyeron alos docentes y alumnos que también son parte

de laUniversidad pudiendo incluirse en futuras investigacion.

. El estudio demuestra unarelacion positiva entre | as habilidades sociales y las competencias
laborales de los trabajadores administrativos en la Universidad Naciona de San Cristébal
de Huamanga. Esto se respalda con un p-valor de 0,000 y un coeficiente de correlacion (r)
de 0,893, indicando una fuerte relacién positivay confirmando la hipétesis alternativa. Sin
embargo, se identificaron deficiencias cudlitativas en areas como habilidades sociales
afectivas, planificacion y mangjo del estrés. Estas deficiencias limitan las competencias
laborales en | as dimensiones actitudinal es, procedimentales y cognitivas.

. Lainvestigacion confirma una relacion positiva entre las habilidades socioemocionales y
las competencias actitudinales del personal administrativo de la Universidad Nacional de
San Cristébal de Huamanga, con un p-valor de 0,000 y un coeficiente de correlacion (r) de
0,858. Esto valida el primer objetivo especifico y apoyalahipotesis alternativa. No obstante,
se encontraron deficiencias cualitativas en habilidades socioemocionales, como la falta de
comunicacion emocional, bajaempatiay dificultad pararesolver problemas. Estas carencias
afectan negativamente la competencia conductual, evidenciada por la falta de motivacion,
bajatoleranciay escasa cooperacion en € entorno laboral.

. El estudio revela una relacion positiva entre las habilidades de planificaciéon socid y la
competencia procesal del personal administrativo de la Universidad Naciona de San

Cristobal de Huamanga. Este hallazgo esta respaldado por un p-valor de 0,000 y un
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coeficiente de correlacion (r) de 0,798, confirmando € segundo objetivo especifico y la
hipétesis dternativa. Sin embargo, se identificaron deficiencias en la calidad de las
habilidades de planificacién social, como la falta de coordinacion entre grupos,
comunicacion ineficaz de los planes y falta de flexibilidad. Estas deficiencias llevan a
procesos i neficientes, mala comunicacion y falta de habilidades técni cas especificas.

. Se encontré una correlacion positiva entre las habilidades para afrontar € estrés y la
competencia cognitiva del personal administrativo de la Universidad Nacional de San
Cristobal de Huamanga, con un p-valor de 0,000 y un coeficiente de correlacion (r) de 0,825.
Esto respalda @ tercer objetivo especifico y confirma la hipétesis alternativa. No obstante,
persisten deficiencias en la eficacia de las habilidades antiestrés debido a una gestion
inadecuada del estrés, cargas de trabajo excesivas y entornos laborales téxicos. Estas
deficiencias resultan en una fata de habilidades para resolver problemas, debilidad en

habilidades analiticas y dificultad paratomar decisiones.
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RECOMENDACIONES

. Se recomienda a los lideres de la Universidad Nacional de San Cristba de Huamanga
promover investigaciones enfocadas en e desarrollo de habilidades sociales entre los
trabajadores administrativos. El objetivo es megjorar sus competencias laboralesy optimizar
las funciones administrativas dentro de la institucion.

. Se aconsgja alos lideres de oficina colaborar con empleados que muestran deficiencias en
habilidades sociales afectivas. Fomentar el desarrollo de sus competencias emocionales y
pasion por € trabgjo puede potenciar su comportamiento actitudinal, incluyendo
proactividad y trabao en equipo.

. Se recomienda a los lideres de oficina apoyar a los empleados con dificultades en
habilidades de planificacion. Ayudarles a establecer metas claras y desarrollar estrategias
ef ectivas fortal ecera sus competencias procedimental es, mejorando € manejo de estrategias
Y equipos.

. Se sugiere a los jefes de oficina megorar las habilidades antiestrés mediante la
implementacion de estrategias como el establecimiento de prioridadesy el fomento de redes
de apoyo. Esto fortalecera las competencias cognitivas, como la flexibilidad cognitivay la

gestiéon de lamemoria, meorando asi € desempefio laboral.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

77

. VARIABLESY ‘ POBLACION Y
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENS ONES METODOLOGIA MUESTRA
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable 1 Tipo deinvestigacion Poblacién
¢CoOmo se relaciona las | Determinar la relacion de las| Las habilidades sociadles se
habilidades sociales con las | habilidades sociales con competencias | relacionan  significativamente Habilidades sociales Aplicada 630 trabajadores
competencias laborales de | laborales de trabagjadores | con competencias laborales de administrativos de la
trabajadores administrativos en | administrativos en  “Universidad | trabajadoresadministrativosenla Dimensiones Nivel deinvestigacion | Universidad
Universidad Nacional de San | Naciona de San Cristba de | “Universidad Nacional de San Naciona de San
Cristobal de Huamanga, | Huamanga, Ayacucho” 2023. Cristobal de Huamanga, | - Habilidades sociales Descriptivo Cristobal de
Ayacucho 2023? Obj etivos especificos Ayacucho” 2023. afectivas correlacional Huamanga
Hipotesis especificas - Habilidades sociales de
Problemas especificos a) Detdllar la relacion de habilidades planificacion Disefio de Muestra
sociales afectivas con | @ @ Las habilidades sociales | . Habilidades sociales investigacion
a ¢Como se relaciona las competencias actitudindes de afectivas  se  relacionan | agnted estrés 239 trabajadores
habilidades sociales trabajadores administrativos. significativamente con No experimental —
afectivas con competencias | b) Especificar la relacion de competencias  actitudinales Variable 2 transversa Procesamiento de
actitudinales de los habilidades sociales en de trabajadores datos
trabajadores planificacién con competencias administrativos. Competencias |laborales M éodos de
administrativos? procedimentales de trabajadores | b) Las habilidades sociales de investigacion Estadistica
b) ¢Como se relaciona las administrativos. planificacion se relacionan Dimensiones inferencial
habilidades en planificacion | c) Detalar la relacion de habilidades significativamente con | - Competencias Hipotético deductivo
en equipo con competencias sociales ante € estrés con competencias actitudinales
procedimentales de los competencias cognoscitivas de procedimental es de | - Competencias
trabajadores trabajadores administrativos. trabajadores administrativos. procedimental es
administrativos? ¢) Lashabilidades socialesanteel | - Competencias
c) ¢Como se relaciona las estrés se relacionan | cognoscitivas

habilidades para manejo del
estrés con las competencias
cognoscitivas de los
trabajadores
administrativos?

significativamente con
competencias cognoscitivas
de trabajadores
administrativos.
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Anexo 2. Cuestionario

Apreciados trabgjadores, la intencion de este cuestionario es recopilar datos sobre las
habilidades sociales y las competencias laboraes en la Universidad Nacional de San Cristobal
de Huamanga en e afio 2023, por lo que les pedimos a todos ustedes que respondan
honestamente cada pregunta estampando una "X" en la opcién de respuesta que crea por
conveniente. Larespuesta debe basarse en larealidad actual, no en lo que deberiaser. Laescaa

de respuesta debe centrarse en las siguientes opciones:
5. Siempre () 4. Cas Siempre () 3. A veces() 2. Muy pocasveces () 1. Nunca ()
|. Datos Generales
(T 0 (o PP
2.6rado e iNSIIUCCION: ... e ie et e e et e e e e e et e
3.CoNdiCiON 18D0ral: ...
ATIempo laboral: ...

I. Preguntas estructurales

HABILIDADES SOCIALES

Dimensiones

Habilidades sociales afectivas

¢Sus comparieros de trabajo muestran comportamiento
5 | emocional adecuado? 5| 4 |3] 2

¢Sus comparieros de trabajo muestran sentimientos laborales

6 | adecuados? S| 4 3| 2
r ¢Sus comparieros de trabajo muestran pasion para el trabajo?
Habilidades sociales de planificacion
¢Sus comparieros de trabajo muestran habilidades para
8 | establecer metas? 5] 4 3] 2
¢Sus companieros de trabgo muestran habilidades para
9 . 5 4 3| 2
desarrollar estrategias?
10 ¢Sus companeros de trabgjo muestran habilidades para

adaptarse alos cambios?
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Habilidades sociales ante € estrés

¢Sus comparieros de trabajo muestran habilidades para

11 | establecer prioridades |aborales? 5| 4 3| 2
¢Sus comparieros de trabaj o mantienen contacto con personas
12 . 5 4 3 2
de3 apoyo emocional ?
13 | ¢Sus comparieros de trabajo realizan actividades rel gjantes?
COMPETENCIASLABORALES
Dimensiones
Competencias actitudinales
14 | ¢Sus comparieros de trabajo muestran proactividad |aboral ? 4
15 | ¢Sus comparieros de trabajo |aboran en equipo?
16 | ¢Sus companieros de trabajo estédn en aprendizaje continuo?
Competencias procedimentales
17 ¢Sus companeros de trabgjo muestran habilidades para 5 4 |3l 2
manejar estrategias laborales?
¢Sus companeros de trabgjo muestran habilidades para
18 o 5 4 3| 2
manejar técnicas laborales?
19 ¢Sus companeros de trabgjo muestran habilidades para
manejar equipos de trabaj0?
Competencias cognoscitivas
20 | ¢Sus comparieros de trabajo muestran flexibilidad laboral ? 4
21 | ¢Sus comparieros de trabajo muestran habilidades especiaes?
29 ¢Sus comparieros de trabgjo muestran habilidades de buena

memoria?

Gracias por apoyarnos
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Anexo 3. Grado de confianza del cuestionario (Alfa de Cronbach)
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Anexo 4. Guiade entrevista

Institucion: Universidad Nacional San Cristobal de Huamanga
I nvestigador: Néstor Sueldo
Objetivo delainvestigacion:

Determinar la relacion de las habilidades sociales con competencias laborales de trabajadores
administrativos en “Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, Ayacucho” 2023.

II. Guia de preguntas

5. Jerarquicelos5 problemas mas relevantes de habilidades sociales afectivas

a
b
C.
d.
e
Mencione las causas PrinCiPales..........o.uiuiie it e

6. Jerarquicelos5 problemas masrelevantes de habilidades sociales de planificacion
a
b
d
e

Mencione las causas prinCipales. ........o.ov i e e

7. Jerarquicelos5 problemas méasrelevantes de habilidades sociales ante €l estrés

2



10.
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B Lt e e e e e e e e e e e

Mencione las causas prinCipPales. .. ... ..o

Jerarquicelos5 problemas masrelevantes de competencias actitudinales

a
b
d
e

Mencione las causas prinCiPales. .. ... ..o

Jerarquicelos5 problemas masrelevantes de competencias procedimentales

® 2 0 T o

Mencione 1as causas prinCipPales. .. ... ..o

Jerarquicelos5 problemas masrelevantes de competencias cognitivas

® 2 0 T 9o



Mencione las causas principales
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Anexo 5. Validacion de Guia de entrevista
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Anexo 6. Estructura Organica UNSCH

MECLAMENTD DE ORGAMIZACION ¥ FUNCICNES ROF - 2001
UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTORAL GE HUAMANGA
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Anexo 7. Data procesada

Tabulacion de las encuestas

Género Total %
Mujeres 90 38%
Varones 149 62%
TOTAL 239 100%
Grado de instruccion Total %
Primaria 5 2%
Secundaria 24 10%
Superior 210 88%
Total 239 100%
Condicién laboral Total %
Nombrado 207 87%
Contratado 32 13%
TOTAL 239 100%
Tiempo laboral Total %
1 a 15 afios 12 5%
16 a 25 afios 27 11%
26 a 35 afios 87 36%
de 36 a mas afios 113 47%
TOTAL 239 100%
éSus
¢Sus comparfieros de compafieros de
tgg&%&g;ﬁrfg TOTAL % nFlLiEstargn TOTAL %
emociona adecuado? proactividad
|aboral?
Siempre 10 4% Siempre 13 5%
Casi siempre 15 6% Casi siempre 35 15%
A veces 66 28% A veces 55 23%
Muy pocas veces 70 29% \'xle:\e/:spocas €0 25%
Nunca 78 33% Nunca 76 32%
TOTAL 239 100% TOTAL 239 100%
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¢Sus  comparieros  de éSus
trabajo muestran compafieros de
2 TOTAL % . TOTAL %
sentimientos  laborales ? trabajo laboran 0
adecuados? en equipo?
Siempre 12 5% Siempre 17 7%
Casi siempre 20 8% Casi siempre 42 18%
A veces 59 25% A veces 50 21%
70 29% Muy pocas 58 24%
Muy pocas veces veces
Nunca 78 33% Nunca 72 30%
TOTAL 239 100% TOTAL 239 100%
éSus
¢Sus  comparieros  de compafieros de
trabgjo muestran pasion TOTAL % trabgjo estan TOTAL %
parael trabgo? en aprendizaje
continuo?
Siempre 14 6% Siempre 20 8%
Casi siempre 25 10% Casi siempre 45 19%
A veces 55 23% A veces 50 21%
65 27% Muy pocas 55 23%
Muy pocas veces veces
Nunca 80 33% Nunca 69 29%
TOTAL 239 100% TOTAL 239 100%
éSus
compafieros de
¢Sus  comparieros  de trabajo
trabajo muestran muestran
e TOTAL % o TOTAL %
habilidades para ’ habilidades 0
establecer metas? para mangar
estrategias
laborales?
Siempre 14 6% Siempre 20 8%
Casi siempre 25 10% Casi siempre 45 19%
A veces 55 23% A veces 50 21%
65 27% Muy pocas 55 23%
Muy pocas veces veces
Nunca 80 33% Nunca 69 29%
TOTAL 239 100% TOTAL 239 100%
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éSus
compafieros de
¢Sus  comparieros  de trabajo
trabajo muestran muestran
it TOTAL % o TOTAL %
habilidades para ? habilidades 0
desarrollar estrategias? para mangar
técnicas
laborales?
Siempre 11 5% Siempre 21 9%
Casi siempre 38 16% Casi siempre 39 16%
A veces 50 21% A veces 45 19%
67 28% Muy pocas 58 24%
Muy pocas veces veces
Nunca 73 31% Nunca 76 32%
TOTAL 239 100% TOTAL 239 100%
éSus
compafieros de
¢Sus  comparieros  de trabajo
trabajo muestran muestran
it TOTAL % o TOTAL %
habilidades para ’ habilidades 0
adaptarse alos cambios? para mangar
equipos de
trabajo?
Siempre 15 6% Siempre 9 4%
Casi siempre 37 15% Casi siempre 28 12%
A veces 57 24% A veces 46 19%
60 25% Muy pocas 75 31%
Muy pocas veces veces
Nunca 70 29% Nunca 81 34%
TOTAL 239 100% TOTAL 239 100%
~ ;Sus
¢Sus compafieros de ¢ .
trabajo muestran companeros de
habilidades para|  TOTAL % mg?an TOTAL %
establecer  prioridades A
laborales? flexibilidad
| laboral ?
Siempre 24 10% Siempre 10 4%
Casi siempre 40 17% Casi siempre 25 10%
A veces 52 22% A veces 60 25%
57 24% Muy pocas 69 29%
Muy pocas veces veces
Nunca 66 28% Nunca 75 31%
TOTAL 239 100% TOTAL 239 100%
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Sus
¢Sus  comparieros  de compafieros de
trabajo mantienen TOTAL % trabajo TOTAL %
contacto con personas de muestran
apoyo emocional ? habilidades

especiales?
Siempre 24 10% Siempre 10 4%
Casi siempre 40 17% Casi siempre 25 11%
A veces 52 22% A veces 60 26%

57 24% Muy pocas 69 29%

Muy pocas veces veces
Nunca 66 28% Nunca 70 30%
TOTAL 239 100% TOTAL 234 100%

Sus

compafieros de
¢Sus  comparieros  de trabajo
trabajo realizan TOTAL % muestran TOTAL %
actividades relgjantes? habilidades de

buena

memoria?
Siempre 1 5% Siempre 15 6%
Casi siempre 36 15% Casi siempre 30 13%
A veces 55 23% A veces 59 25%

61 26% Muy pocas 65 27%

Muy pocas veces veces
Nunca 76 32% Nunca 70 29%
TOTAL 239 100% TOTAL 239 100%
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Tabulacion delas entrevistas

Habilidades sociales afectivas Frecuencia %
Falta de comunicacion afectiva 12 40%
Bajaempatia 8 27%
Dificultad en laresolucién de conflictos 5 17%
Faltade liderazgo 3 10%
Aislamiento social 2 7%
TOTAL 30 100%
Habilidades sociales de planificacion Frecuencia %
Falta de coordinacion entre equipos 12 40%
Incapacidad para establecer prioridades 7 23%
Subestimacion de recursos necesarios 5 17%
Comunicacion ineficaz de planes 4 13%
Faltade flexibilidad en la planificacion 2 7%
TOTAL 30 100%
Habilidades sociales ante &l estrés Frecuencia %
Falta de técnica de manejo de estrés 11 37%
Sobre carga laboral 8 27%
Ambiente laboral toxico 4 13%
Incapacidad para desconectarse 4 13%
Falta de apoyo de los jefes 3 10%
TOTAL 30 100%
Competencias actitudinales Frecuencia %
Falta de motivacion 11 37%
Bajaresiliencia 7 23%
Falta de colaboracion 5 17%
Incapacidad para aceptar la retroalimentacion 4 13%
Falta de éticalaboral 3 10%
TOTAL 30 100%
Competencias procedimentales Frecuencia %
Procesos ineficientes 15 50%
Comunicacién deficiente de procedimientos 7 23%
Falta de habilidades técnicas especiaes 6 20%
Falta de actualizacion tecnol 6gica 1 3%
Inadaptabilidad a cambio en los procesos 1 3%
TOTAL 30 100%
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Competencias cognitivas Frecuencia %
Falta de habilidades para solucion de
problemas 11 37%
Dificultades en la toma de decisiones 9 30%
Baja creatividad e innovacion 6 20%
Falta de habilidades analiticas 3 10%
Dificultades en la gestion del tiempo 1 3%
TOTAL 30 100%
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ESCUELA DE
o

* POSGRADO

% UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL
DE HUAMANGA

%)

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD 25-2024-UNSCH-EPG/OGH

El que suscribe; responsable verificador de originalidad de trabajo de tesis de Posgrado en segunda
instancia para la Escuela de Posgrado — UNSCH; en cumplimiento a la Resolucion De Consejo Directivo
N2109-2024-UNSCH-EPG/CD, Reglamento de Originalidad de trabajos de Investigacion de la UNSCH,

otorga lo siguiente:

CONSTANCIA DE ORIGINALIDAD
AUTOR Bach. Nestor Sueldo Argumedo

DENOMINACION DEL PROGRAMA MAESTRIA EN CIENCIAS ECONOMICAS

DE ESTUDIOS
GRADO ACADEMICO QUE
OTORGA MAESTRO
DENOMINACION DEL GRADO MAESTRO(A) EN CIENCIAS ECONOMICAS, MENCION
ACADEMICO GERENCIA SOCIAL

Habilidades sociales y competencias laborales de los
TITULO DE TESIS trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de

San Cristobal de Huamanga, Ayacucho 2023
EVALUACION DE ORIGINALIDAD 9% de similitud

N° DE TRABAJO 2466971178

FECHA 26 de setiembre de 2024

Por tanto, segun los articulos 12, 13 y 17 del Reglamento de Originalidad de Trabajos de Investigacion,
es procedente otorgar la constancia de originalidad con depdsito.

Se expide la presente constancia, a solicitud del interesado para los fines que crea conveniente.

26 de setiembre de 2024.

% UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
CRISTOBAL DE HUAMANGA
Escuela de Posgrado

e,
Archivo
OGH/

Av. Independencia S/N — Ciudad Universitaria www.posgrado-unsch.edu.pe



Habilidades sociales y
competencias laborales de los
trabajadores administrativos
de la Universidad Nacional de
San Cristébal de Huamanga,

Ayacucho 2023

por Nestor Sueldo Argumedo

Fecha de entrega: 26-sep-2024 11:35p.m. (UTC-0500)
Identificador de la entrega: 2466971178

Nombre del archivo: TESIS_NESTOR_FINAL-30-08-24.docx (1.14M)
Total de palabras: 15858 '

Total de caracteres: 95296
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Submitted to Universidad Nacional de San
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repositorio.upla.edu.pe
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ESCUELA DE

8§ POSGRADO

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN CRISTOBAL
DE HUAMANGA

ACTA DE SUSTENTACION DE TESIS PARA OPTAR

EL GRADO ACADEMICO DE MAESTRO(A) EN CIENCIAS ECONOMICAS, MENCION GERENCIA SOCIAL
RESOLUCION DIRECTORAL N° 000514-2024-UNSCH-EPG/D.

Siendo las 11:00 a.m. del 16 de agosto de 2024 se reunieron en el auditérium de la Escuela de Posgrado
dela Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga, el Jurado Examinador y Calificador de Tesis, presidido
por el Dr. Oscar GUTIERREZ HUAMANI Director de la Escuela de Posgrado, el Dr. Hermes Segundo
BERMUDEZ VALQUI Director de la Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias Econdmicas, Administrativas
y Contables, e integrado por los siguientes miembros: Dr. Tony Oswaldo HINOJOSA VIVANCO y el Mtro. Jorge
Alberto PRADO PALOMINO; para la sustentacion oral y publica de la tesis intitulada: HABILIDADES SOCIALES
Y COMPETENCIAS LABORALES DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL DE SAN CRISTOBAL DE HUAMANGA, AYACUCHO 2023. En la ciudad de Ayacucho del 2024
presentado por el Bach. Nestor SUELDO ARGUMEDO. Teniendo como asesor al Dr. Eusterio ORE GUTIERREZ.

Acto seguido se procedi6 a la exposicién de la tesis, con el fin de optar el Grado Académico de
MAESTRO(A) EN CIENCIAS ECONOMICAS, MENCION GERENCIA SOCIAL. Formuladas las preguntas, éstas
fueron absueltas por el graduando.

A continuacion, el Jurado Examinador y Calificador de Tesis procedi6 a la votacién, la que dio como

resultado el siguiente calificativo: CATORCE (]lf).

CALIFICACION (x)
Aprobado(a) por Unanimidad. —
Aprobado(a) por Mayoria. g

Desaprobado(a) por Unanimidad.
Desaprobada(a) por Mayoria.
(x) Marcar con aspa.

Luego, el presidente del Jurado recomienda que la Escuela de Posgrado proponga que se le otorgue al
Bach. Nestor SUELDO ARGUMEDO, el Grado Académico de MAESTRO(A) EN CIENCIAS ECONOMICAS,
MENCION GERENCIA SOCIAL. Siendo las...../.-Z.'....‘.‘f..é........'..h[s. se levanta la sesién.

Se extiende el acta en la ciudad de Ayacucho, a las....... /2’*/6’ ......... hrs. del 16 de agosto de 2024.

Alberto PRADO PALOMINO

QN}l&ambr‘o.

Miembro.
arco Rolando ARONES JARA
Secretario Docente.
Observaciones: /
Av. Independencia s/n - Ciudad Universitaria unsch@univeréia.edu.pe

www.posgrado-unsch.edu.pe
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