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RESUMEN

La presente tesis titula “La Inteligencia social y las relaciones laborales de los socios
de la Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “SAN FRANCISCO” de la
ciudad de Tacna, afio 20177, corresponde a una investigacion para optar por el titulo

profesional de Ingeniero Comercial para la Universidad Privada de Tacna.

El trabajo tiene como objetivo determinar la influencia de la Inteligencia Social
en las Relaciones Laborales de los socios de la Asociacion de Transportistas de Fletes

y Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de Tacna.

La metodologia aplicada fue de tipo bésica o pura, de nivel correlacional, y
disefio no experimental y transversal, dirigido a una poblacién de 30 socios de la

Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco”

El trabajo concluye que la Inteligencia Social influye de forma significativa
sobre las Relaciones Laborales de los socios de la Asociacidén de Transportistas de
Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de Tacna, y ello es comprobable a
partir del P-Valor o significancia calculada de 0.02 que determina la existencia de una
relacion significativa, y un R-cuadrado que explica que las relaciones laborales se ven
influenciadas a causa de la inteligencia social en un 29.04%. Este resultado implica
gue es sumamente importante, para mantener buenas relaciones en la Asociacion, que
los miembros posean competencias adecuadas en inteligencia social, que permita
contribuir a mejorar las condiciones laborales y generar mejores lazos para el logro de

los objetivos de la propia asociacion.

Palabras Claves: Inteligencia Social, Relaciones Laborales, Asociatividad,

Estado Emocional, Conflictos Laborales.
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ABSTRAC

This thesis entitled "The Social Intelligence and labor relations of the partners of the
Association of Freight and Removal Carriers” SAN FRANCISCO "of the city of
Tacna, year 2017", and corresponds to an investigation to opt for the professional title

of Commercial Engineer for the Private University of Tacna.

The objective of this work is to determine the influence of Social Intelligence
in the Labor Relations of the partners of the Association of Freight and Removal

Carriers "San Francisco” of the city of Tacnha.

The methodology applied was of a basic or pure type, correlational level, and
non-experimental and transversal design, aimed at a population of 30 members of the

Association of Freight and Removal Carriers "San Francisco”

The work concludes that Social Intelligence has a significant influence on the
Labor Relations of the partners of the Association of Freight and Removal Carriers
"San Francisco" of the city of Tacna, and this is verifiable from the P-Value or
calculated significance of 0.02 that determines the existence of a significant
relationship, and an R-square that explains that labor relations are influenced by social
intelligence in 29.04%. This result implies that it is extremely important, in order to
maintain good relations in the Association, that the members possess adequate social
intelligence competencies, which allows contributing to improve working conditions

and generate better ties to achieve the objectives of the association itself.

Key Words: Social Intelligence, Labor Relations, Associativity, Emotional
State, Labor Conflicts.



INTRODUCCION

La presente tesis titula “La Inteligencia social y las relaciones laborales de los socios
de la Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “SAN FRANCISCO” de la

ciudad de Tacna, afio 2017”

El trabajo esta dividido en cinco capitulos, siendo el primero de ellos el que
desarrolla el Planteamiento del Problema, en el que se describe la problematica de

estudio, la formulacion del problema, objetivos del estudio e hipétesis formuladas.

El segundo capitulo desarrolla el Marco Tedrico, en el que se especifica los
Antecedentes de la investigacion, especificando los antecedentes internacionales,
nacionales y locales, seguido por las Bases Teoricas de la Inteligencia Social y las

Relaciones Laborales, y la Definicion de conceptos basicos.

El capitulo tercero desarrolla la metodologia de investigacion, en el que se
indica el tipo, nivel, disefio de investigacion, y se determina la poblacion y muestra de
estudio. Del mismo modo se indican las variables e indicadores de estudio, como

técnicas de recoleccion y procesamiento de datos.

El capitulo cuatro presenta los resultados de la investigacion, punto en el que

se especifica la confiabilidad de instrumentos y tratamiento estadistico segun los

instrumentos aplicados, ademas de la verificacion de las hipotesis.

En el quinto y ultimo capitulo se realizé un aporte, de acuerdo a los resultados,



desarrollando una guia de buenas practicas de Relaciones Laborales para el

fortalecimiento de la Asociatividad entre los miembros de la Asociacion.

Finalmente se desarroll6 las conclusiones, recomendaciones, bibliografia y

apéndices de la investigacion.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del Problema
En un mundo tan competitivo, que tiene al ser humano como la nueva estrella
de la organizacion y autora de las diferentes innovaciones y éxito
organizacionales, nace una nueva necesidad que permite gestionar resultados

positivos y que resulta una competencia individual con un alto impacto.

Dicha competencia es la inteligencia social, la cual es considerada
como una manera para identificar, entender y controlar emociones de una
forma adecuada a fin que pueda mejorar la relacién con las personas en el

entorno.

A nivel organizacional, la inteligencia social, es una variable
importante para lograr establecer adecuadas relaciones laborales. Por ello, en
el ambito laboral es importante lograr distinguir las capacidades emocionales

a fin de mejorar el desempefio laboral, y generar mejores ambientes laborales.

En vista de ello, el Foro Econdmico Mundial, a través de diferentes
informes, establece que las empresas actualmente estdn en la busqueda de

trabajadores que posean control sobre sus emociones a nivel que tales no



afecten sus destrezas. (Contamos, 2018)

Es por ello que muchas empresas han empezado a invertir en
actividades que permitan mejorar la inteligencia social de los trabajadores, que

permita a su vez generar mejores relaciones entre los colaboradores.

En Tacna, una de las entidades que presenta sintomas negativos en
cuanto a las relaciones laborales, es la Asociacion de Transportistas de Fletes
y Mudanzas “San Francisco”, la cual agrupa a diferentes socios del rubro de
transportes y los cuales presentan problemas de asociacion adecuada para
cooperar en toma de decisiones conjuntas que permitan mejorar la

productividad de cada uno de los miembros.

Inclusive muchos de los miembros han llegado a presentar discusiones
personales en funcion de propuestas para la toma de decisiones, lo cual
deteriora las relaciones laborales, y pone en manifiesto que existen problemas
de inteligencia social, dado que muchos de sus socios muestran tratos poco

accesibles y dificiles de tratar.

Dado ello, el presente estudio tiene su enfoque en analizar la
inteligencia social y como es que ella puede generar influencia sobre las
relaciones laborales en la Asociacion, estudio que, dado los resultados,
permitird obtener data que genere una reflexién para mejorar las capacidades

asociativas y con ello asegurar el éxito de la Asociacion.



1.2. Formulacién del problema

1.2.1.Problema Principal.
¢Cdémo influye la Inteligencia Social en las Relaciones Laborales de los
socios de la Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San

Francisco” de la ciudad de Tacna?

1.2.2.Problemas Especificos.

e ;Cuadl es el nivel de Inteligencia Social que presentan los socios de la
Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la
ciudad de Tacna?

e ;Cudl es el estado de las Relaciones Laborales en los socios de la
Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la

ciudad de Tacna?

1.3. Objetivos

1.3.1. Objetivo general.
Determinar la influencia de la Inteligencia Social en las Relaciones Laborales
de los socios de la Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San

Francisco” de la ciudad de Tacna.

1.3.2. Objetivos especificos.
e Determinar el nivel de Inteligencia Social que presentan los socios de la
Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la

ciudad de Tacna.



e Determinar el estado de las Relaciones Laborales de los socios de la
Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la
ciudad de Tacna.

e A partir de los resultados de investigacion se propone una accion de
mejora para fortalecer la Asociatividad entre los miembros de la

asociacion.

1.4. Hipotesis de la investigacion

1.4.1. Hipotesis General.
La Inteligencia Social influye directamente en las Relaciones Laborales de
los socios de la Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San

Francisco” de la ciudad de Tacna.

1.4.2. Hipotesis Especificas.
e El nivel de Inteligencia Social que presentan los socios de la Asociacion
de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de
Tacna, es bajo.
e El estado de las Relaciones Laborales de los socios de la Asociacion de
Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de

Tacna, son inadecuadas.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la Investigacién

2.1.1. Antecedentes internacionales.
a. Inteligencia Social y Calidad de vida laboral en trabajadores de empresas
procesadoras de productos avicolas, en el afio 2008. (Cordero & Pulgar,

2008)

La tesis fue propuesta para optar el Titulo de Psicologo de la
escuela de Psicologia en la facultad de Ciencias Politicas Administrativas

y sociales de la Universidad Rafael Urdaneta de Maracaibo — Venezuela.

El trabajo de investigacion realizada por los autores tiene como
objetivo determinar la relacion entre la Inteligencia Social y la Calidad de
Vida Laboral en los trabajadores de empresas procesadoras de productos

avicolas en el municipio de Maracaibo.

La metodologia realizada en la investigacion es descriptiva,

correlacional de campo no experimental, el instrumento de estudio fue



aplicado a una poblacion de 76 trabajadores de empresas productoras de

alimentos.

La investigacion concluye que se relacionan las variables
inteligencia social y calidad de vida laboral en los trabajadores de las
empresas estudiadas, observando que los trabajadores muestran un alto
nivel de inteligencia social y de calidad de vida laboral, evidenciando el
resultado en la correlacion entre ambas variables, siendo ésta positiva, alta

y significativa.

. Inteligencia social. Un estudio descriptivo de las estrategias de

intervencion docente en la “EPB N° 42”. (Gonzélez & Moyano, 2014)

La tesis fue propuesta para rescatar las experiencias de los docentes
del 6to grado académico de la “EPB N° 42” en la ciudad de Mar del Plata,
poniendo en préctica las estrategias que promueven la inteligencia social

en los nifos.

En la investigacion los autores proponen como objetivo describir
las estrategias utilizadas por los docentes de sexto grado de la Escuela de
Educacion Primaria Basica N° 42 para asi contribuir al desarrollo de la

inteligencia social en los alumnos de la institucion.

Se utilizé una metodologia aplicada cualitativa que permitira la

recoleccion de datos descriptivos tales como “las propias palabras de las



personas, habladas o escritas, y la conducta observable”.

La investigacion concluye que las estrategias utilizadas por los
docentes contribuyeron en gran envergadura en el desarrollo de la
inteligencia social que presentaron los alumnos, logrando asi obtener
buenos resultados en el entorno escolar y social. Por lo que analizar,
evaluar y controlar el estado de la inteligencia social que muestran las

personas es de vital ayuda para un mejor desarrollo integral y social.

. Regulaciones y Relaciones Laborales. Caso: Empresa de Fabricacion de
envases de aluminio para bebidas “Valencia”, Estado Carabobo. (Smith,

Martinez, & Ramirez, 2010)

La tesis fue propuesta para optar el Titulo profesional de Ingeniero
Industrial de Psicologia en la facultad de Ciencias Econdémicas y Sociales

de la Universidad de Carabobo — VVenezuela.

El objetivo de la investigacion es analizar las Regulaciones
realizadas por el estado venezolano actual en el sector manufacturero, y su
impacto en las Relaciones Laborales en una empresa de fabricacion de
envases de aluminio para bebidas Valencia Estado Carabobo, con el fin de

poder conocer la realidad en este ambito laboral.

El método empleado es descriptivo y cualitativo, desarrollado bajo

una investigaciéon de campo.
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La investigacion concluye que las configuraciones de la relacion
laboral en el sector manufacturero es un modelo de regulacion ideal que

presenta como escenario de la empresa en estudio.

. Las Relaciones Laborales desde una perspectiva de la Gerencia de
Recursos Humanos. Caso: “Manufacturas Enveta, C.A. Cumand Estado

Sucre, Afio 2008”. (Rojas & Montes, 2008)

La tesis fue propuesta para optar el grado profesional de
Licenciadas en Gerencia de Recursos Humanos de la Escuela de Ciencias

Sociales de la Universidad de Oriente — Nucleo de Sucre de Venezuela.

La tesis tiene como objetivo analizar las relaciones laborales entre
la gerencia y los trabajadores de la empresa Manufacturas Enveta, C.A.,
desde la perspectiva de la gerencia de recursos humanos, Cumana, Estado

Sucre, afio 2008.

La metodologia usada es descriptivo, con un disefio de campo, ya
que los datos fueron recolectados directamente en el lugar donde suceden
los hechos, asi como en la alta gerencia y a nivel de todo el personal que
labora en la empresa ya mencionada. Se aplicO un cuestionario a 160

trabajadores directos que laboran en la empresa.

En la presente investigacion se llegd a la conclusion que las
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relaciones laborales en la empresa Manufacturas Enveta, C.A. son las mas
adecuadas, pero con aspectos que pueden ser mejorados. Las muestras
arrojadas por el estudio conllevaron a una serie de recomendaciones que
de ser aplicadas podrian mejorar las relaciones laborales entre la alta

gerencia y los trabajadores, tanto individual como colectivamente.

2.1.2. Antecedentes nacionales.
a. Relaciones laborales en el area de portabilidad de la Empresa Atento

Trujillo, 2017. (Blas, 2017)

La tesis fue propuesta para obtener el Titulo Profesional de
Licenciada en Administracion en la Facultad de Ciencias Empresariales

de la Universidad César Vallejo de Trujillo — Per.

El objetivo de la investigacion planteado por la autora es analizar
las relaciones laborales en el &rea de Portabilidad de la empresa Atento,

Trujillo, 2017.

La metodologia de la investigacion es de tipo no experimental,
porque no se modificara ni se realizara la manipulacion de las variables de
estudio, el disefio aplicado fue descriptivo transversal, en donde se dara a

conocer las situaciones laborales de la empresa.

Al analizar las relaciones laborales de la empresa se llego a la

conclusion que la dimension maés resaltante es la de los conflictos, siendo
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esta la mas importante que los colaboradores suelen tener en su lugar de
trabajo, ya que muchos de ellos no estan de acuerdo con las politicas de la

empresa.

. Influencia del Clima Organizacional en las Relaciones Laborales de los
trabajadores en la empresa “World Copiers Amarilis — Huanuco 2017”.

(Castillo, 2017)

La tesis fue propuesta para optar el titulo profesional de licenciada
en Administracion, de la escuela profesional de Administracion de la

Universidad Catdlica Los Angeles Chimbote, de Huanuco — Per(.

El objetivo de la investigacion es determinar la influencia del clima
organizacional en las relaciones laborales en la empresa “WORLD

COPIERS E.I.R.L. AMARILIS - HUANUCO 2017”.

La metodologia empleada en la investigacion es de tipo descriptivo
porque permite describir y explicar la situacion real de la influencia directa
o indirecta del clima organizacional en las relaciones laborales de los
trabajadores de la empresa “WORLD COPIERS E.I.LR.L. AMARILIS —
HUANUCO?”. El nivel es descriptivo y explicativo en donde realizaron la
correlacion de causa — efecto de ambas variables, el disefio aplicado es
descriptivo correlacional. El instrumento de estudio se aplicé a una

poblacion de 29 trabajadores.
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La investigacion concluye que el clima organizacional influye en
las relaciones laborales de manera no favorable para la empresa ya que se
muestra que los trabajadores presentan conflictos personales y sociales
afectando el buen desarrollo laboral dentro de la empresa, asi mismo se
concluye que las relaciones sociales tiene un alto grado en la influencia en

las relaciones laborales en la empresa estudiada.

. El Clima Organizacional y su Influencia en las Relaciones Laborales de
los Trabajadores de la Empresa “Carrion Automotriz S.A., Huénuco -

2015". (Bravo & De la Rosa, 2015)

La investigacion fue propuesta para obtener el titulo profesional de
Licenciado en Administracion de la Escuela Académica Profesional de
Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan

— Huanuco — Per.

El objetivo de la investigacion es determinar la influencia del clima
organizacional en las relaciones laborales en la empresa Carrion

Automotriz S.A.

En cuanto a la metodologia empleada es de tipo aplicado porque
se utilizaron instrumentos y técnicas de medicion para dar propuestas de
solucion al problema planteado, el nivel es explicativo porque se realizd
la correlacion de causa y efecto de ambas variables, el método que se

empled fue analitico - sintético y de disefio no experimental, transaccional
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descriptivo y causal.

La investigacion concluye que el clima organizacional no presenta
una influencia positiva en las relaciones laborales en la empresa Carrion
Automotriz S.A, pero si se observo que las relaciones sociales tiene un alto
grado de influencia en las relaciones laborales en la empresa, por lo que
los colaboradores generan un gran desempefio laboral cuando las

relaciones personales y colectivas son favorables entre si.

2.1.3. Antecedentes locales.
a. Lainteligencia social y su impacto en el sistema de remuneraciones de los
colaboradores de la empresa general “SERVICE AND MAINTENACE

S.A.C., 2014”. (Ramirez Tueros, 2015),

La tesis fue propuesta para obtener el Titulo profesional en
Ingenieria Comercial de la Facultad de Ciencias Empresariales de la

Universidad Privada de Tacna.

El objetivo de la investigacion es analizar el grado de relacion que
existe entre la Inteligencia Social y el Sistema de remuneracion de los

colaboradores de la empresa GESEMA S.A.C.

La metodologia aplicada a la investigacién es de tipo aplicativa, su
objeto de estudio lo constituyen las teorias cientificas. El disefio de la

investigacion es descriptivo prospectivo. El instrumento de investigacion
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se aplico a una poblacion de 10 colaboradores, en donde no se realiz6

ningun tipo de muestra por lo que se tomo el 100% de la poblacion.

La investigacion concluye que existe relacion directa entre las
variables Inteligencia Social y Remuneracion, dando veracidad al objetivo
planteado en la investigacion, ya que entre mayores capacidades,
habilidades y conocimientos que un colaborador adquiera a través del

tiempo, la remuneracion sera alta.

. Influencia del nivel de inteligencia social en la productividad de los
trabajadores de las instituciones educativas publicas de llo, 2013. (Ticona,

2014),

La tesis fue propuesta para optar el titulo profesional de maestria
en educacion en la escuela de post grado de la Universidad Privada de

Tacna.

La tesis tiene como objetivo determinar la influencia del nivel de
inteligencia social en la productividad de los trabajadores de las

instituciones educativas publicas de Ilo en el 2013.

La metodologia aplicada en este estudio es de tipo basica o pura de
nivel correlacional y de disefio descriptivo prospectivo. El instrumento
utilizado es la entrevista y la encuesta, siendo aplicada a una muestra de

225 encuestados.
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En el presente estudio se llegd a la conclusion que existe una
relacion directa entre el nivel de inteligencia social y la productividad, ya
que entre mayores capacidades, habilidades y conocimientos que un
trabajador o docente adquieran, el nivel de productividad en las

instituciones educativas sera alta.

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Inteligencia Social.

2.2.1.1. Definicion.
La inteligencia social es una rama de la inteligencia que hoy en dia es un
tema de investigacion frecuente, no solo en la disciplina de la psicologia
sino en otras muy importantes como en la de recursos humanos, la
sociologia, etc. Para las empresas esta variable en estudio es de gran
importancia en el area de recursos humanos, ya que permite conocer mejor
a sus colaboradores a nivel intrapersonal e interpersonal, y asi mejorar las

relaciones laborales (Goleman, 2007)

Cordero & Pulgar (2008), en su proyecto de investigacion afirman
lo siguiente: La gerencia moderna a nivel empresarial deben y pueden
tener grandes fundamentos en la Inteligencia Social y emocional,
priorizando las necesidades del colaborador asi como su desarrollo
profesional y laboral en la empresa. Es de gran importancia analizar las

caracteristicas de personalidad, capacidades sociales y emocionales que
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puedan desarrollar un gerente y su personal, para lograr éxito laboral y

profesional del sujeto (p.15)

Al hablar de la inteligencia de una persona se refiere al conjunto
de variables que influyen tanto directa o indirectamente en el desarrollo de
las actividades de las personas asi como la atencién a sus problemas y
logro de sus capacidades en cuanto a la observacién y las habilidades
sociales que estas puedan tener para el desarrollo de su personalidad para

enfrentarse a la vida cotidiana y los conflictos que dia a dia uno atraviesa.

El rendimiento fisico y mental que podemos obtener de nuestras
actividades diarias depende no solo de la atencion que les prestemos, sino
del estado emocional con el que lo enfrentemos, para ello es necesario
tener un estado emocional estable con buena salud mental y fisica para un

mejor rendimiento a nuestras funciones como persona y trabajador.

Niveles de inteligencia social.

Los niveles estudiados a continuacién son segun el modelo de Selman en
donde plantea los “niveles progresivos de complejidad en la inteligencia
social, reflejando la capacidad para poder diferenciar e integrar diferentes

puntos de vista” (Yeates & Selman, 1989):

- Nivel impulsivo: las estrategias que emplea uno para desarrollar la IS
se centran en comportamientos tanto fisicos como impulsivos, siendo

orientados a conseguir objetivos rapidos y efectivos.
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En general las personas y/o colaboradores toman decisiones en muchas
ocasiones sin analizarlo, centrdndose en este nivel.

- Nivel unilateral: busquedas unilaterales de control o apaciguamiento
de otra persona; se considera aplicar como estrategia para controlar y
evaluar las actitudes que muestran las personas.

- Nivel reciproco: busquedas por satisfacer las necesidades que tienen
ambas personas de manera reciproca, no tendran las mismas
necesidades pero si es necesario satisfacerlas a través de promesas,
acuerdos, persuasion, etc.; en esta estrategia muchas personas se
identifican, es por ello que es necesario brindar ayuda al projimo
pensando que mas adelante recibira lo brindado en su momento.

- Nivel colaborativo: busquedas por poder modificar los deseos y
necesidades que uno tiene para asi conseguir objetivos mutuos a nivel
colaborativo. En este nivel se plantea realizar grupos de trabajo que

ayuden a cumplir objetivos en coman y conocer mas al projimo.

Asi como se observa la propuesta de Sternberg, desarrollada y
reelaborada posteriormente por el autor Candeias, brinda énfasis en el
analisis especifico de la IS en contextos netamente sociales, asi como a la
medicion de las estrategias planteadas para poder identificar y afrontar
infinidad de situaciones de caracter interpersonal. Este tipo de evaluacion
se acerca mucho a los esfuerzos desarrollados en diferentes campos de la
vida diaria, tanto laboral, educativos y personal, en donde se da a conocer
las Ilamadas competencias socioemocionales, evaluando y analizando las

estrategias que los sujetos son capaces de idear para poder resolver un
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problema de caracter social.

Goleman (2007) en su libro afirma lo siguiente:

El descubrimiento més importante de la neurociencia es que
nuestro sistema neuronal esta programado para conectar con los demas, ya
que el mismo disefio del cerebro nos torna sociables, al establecer
inexorablemente un vinculo intercerebral con las personas con las que nos
relacionamos. Ese puente neuronal nos deja a merced del efecto que los
demas provocan en nuestro cerebro y, a través de él, en nuestro cuerpo y

viceversa (p.09)

Es por ello que la inteligencia social es importante en cada persona

ya que de ésta depende de sus propias actitudes.

Modelo SPACE para definir el Perfil de Inteligencia Social.

Albrecht (2007), el autor define la inteligencia social como la capacidad
que tiene uno de llegar a ser amigo del préjimo, ganandose su cooperacion
y comparierismo, este tipo de inteligencia es considerado como una
combinacion de sensibilidad hacia las necesidades e intereses del otro,
mostrando una actitud de generosidad, consideracion y habilidad para
interactuar con otras personas en cualquier ambito social. La Inteligencia
social ofrece un modelo muy completo y accesible para poder describir,

evaluar y desarrollar esta inteligencia individualmente (p.20)
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Segun Albrech (2007) sugiere un modelo denominado SPACE
para identificar las habilidades de interaccion y evaluar el comportamiento

de la persona, dando como resultado un Perfil de Inteligencia Social. Ver

Figura 1:
HABILIDADES
SOCIALES
T PRESENCIA
CLARIDAD AUTENTICIDAD

Read more: www.toolshero.com

Figura 1. Perfil de Inteligencia Social
Nota Fuente: Albrecht (2007)

El presente diagrama de Inteligencia Social es la division de un
cuadro circular de cinco sectores en donde estan incluidas cinco categorias
de habilidades basicas que puede presentar cada uno de las personas y asi

poder completar el Perfil de Inteligencia Social.

+» Habilidades Sociales

Es aquella conciencia social que tenemos las personas asi como la
habilidad de poder comprender el ambito situacional y saber

comportarse.
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¢ Presencia
Considerado como el lenguaje corporal que mostramos cada persona al
momento de interactuar con los demas, el carisma es una cualidad

intangible que atrae a los demas ya que es un nivel de energia social.

«+ Autenticidad
Para ser auténticos, debemos entender bien nuestras verdaderas

motivaciones y objetivos, ya que ser auténticos es ser honestos y éticos.

+ Claridad
Es la habilidad de comunicarnos verbalmente de manera clara y sin
ambigiedades, utilizando el idioma desarrollado en el ambiente social,
para desarrollar una buena comunicacion es vital adaptarse a las

culturas globales.

% Empatia
Es la habilidad de entender los sentimientos ajenos, comprender y
colaborar para el desarrollo de los conflictos, la empatia considerado

también como un sentimiento mutuo entre dos personas.

2.2.1.4. Modelo de Inteligencia Social para el desarrollo de las Relaciones
Humanas.
Segun el autor Goleman (2007), interpreta que la inteligencia social es

aquella capacidad que tienen las personas para poder relacionarse con los
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demas, esta capacidad esté integrada por la sensibilidad social en donde se
muestran los sentimientos que tienen uno por el otro y la capacidad de
poder relacionarse con el préjimo, facilitando tanto el desarrollo de la
sensibilidad social como individual. Las ideas convencionales que se
tienen sobre la inteligencia social suelen centrarse excesivamente en
aquellas habilidades propias que tiene uno en su ambito social, asi como
el conocimiento o la capacidad de entender las reglas, los procedimientos
y normas que determinan la conducta apropiada a un determinado

escenario social (p.107)

Para Goleman (2007), la Inteligencia Social se compone de dos
aspectos: La conciencia social y la aptitud Social. Por lo que la primera se
refiere a los sentimientos sobre los demas, y la aptitud social se basa en lo

que hacemos con esa conciencia (p.90). Ver Figura 2:

Empatia Primordial Sincronia
) . Presentacion de uno
Exactitud Empatica mismo
Influencia

Cognicion Social

Interés por los demas

Figura 2. Modelo de Inteligencia Social para el desarrollo de las relaciones
Humanas

Nota Fuente: Goleman (2007). Elaboracion Propia



23

a. Conciencia Social.
Al identificar la conciencia social en las personas es necesario basarse
en la teoria del autor Goleman (2007) quien afirma que “La conciencia
social se refiere al espectro de la conciencia interpersonal que abarca
desde la capacidad instantanea de experimentar el estado interior de
otra persona hasta llegar a comprender sus sentimientos y pensamientos
e incluso situaciones socialmente mas complejas” (p.91). Con respecto
a esta opinion se puede afirmar que es necesario tener la capacidad de
ponerse en lugar del otro para comprender mejor su estado de &nimo y

asi generar un buen ambiente laboral.

“La conciencia social comienza sintonizando el torrente de
sensaciones que presenta el individuo y el reconocimiento acerca del
modo como esas emociones dan forma a lo que se percibe, se piensa y
se hace” (Goleman, 2007, p.90). Las personas en las que se destaca esta
aptitud tienen conciencia de sus emociones y las expresan socialmente
de manera adecuada, a diferencia de las que no la poseen ya que no
tienen la capacidad de poder comprender al otro, normalmente estas

personas suelen ver el mundo exterior mas claro que su mundo interior.

La conciencia Social se divide en:
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Indicadores de Conciencia Social.

24

Empatia Exactitud Cognicién
primordial empatica social

Sentir lo que sienten Comprender los Entender el

los demas; interpretar pensamientos, funcionamiento
adecuadamente las sentimientos e del mundo social.
sefiales emocionales no intenciones de

verbales. los demas.

Nota. Goleman (2007). Elaboracién Propia

Desarrollando los indicadores:

- Empatia primordial

La empatia es significado generalizado es comprender los sentimientos

y las emociones.

Pero la empatia Primordial es la capacidad de detectar las

expresiones fugaces que nos permiten vislumbrar las emociones ajenas,

una modalidad intuitiva y visceral que discurre a través de la via inferior

y cuya presencia (0 ausencia) se expresa, por lo tanto, de manera muy

veloz y automatica. (Goleman, 2007, p.92)

Es decir que por mas callados que estemos, implica que dejemos

de emitir mensajes (a través de nuestro tono de voz y de nuestras

expresiones, por mas breves que éstas sean) que, de un modo u otro,
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transmitan a los demas lo que estamos sintiendo. Y es que no podemos,
por més que lo intentemos, reprimir todos los signos que revelan nuestras
emociones, porque los sentimientos siempre encuentran un camino para

expresarse.

Ticona (2014), sefiala que la empatia requiere saber interpretar
las emociones ajenas; en un plano mas elevado, incluye a su vez percibir
las preocupaciones o los sentimientos del otro y responder a ellos. En un
nivel mas alto segun el autor significa que uno debe tener la capacidad

de ponerle en el lugar del otro.

- Exactitud empatica.
Esta habilidad de la IS responde a la necesidad de comprender los
motivos por lo que estan detras de los sentimientos que son detectados

a traves de la empatia primordial y de la sintonia.

Segun el autor comenta que la exactitud empatica es aquella
habilidad que se construye a partir de la empatia primordial, pero se le
afiade la comprension explicita de lo que otra persona piensa o siente.
Como por ejemplo tenemos las neuronas espejo que nos conectan con
lo que alguien pretende hacer, la conciencia de esas intenciones
posibilita una empatia mas exacta que nos permite predecir lo que uno

hara. (Goleman, 2007, p.95)
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La herramienta basica tanto para la inteligencia emocional
como para la social es la empatia, un tanto dificil de lograr ante los
demas, es planteado como un reto ante las personas, pero a la vez nos
ayuda en mucho el trabajo de caerle bien a los deméas. Teniendo un alto
0 medio nivel de empatia logramos considerarlo como una estrategia
para resolver conflictos que se presentan en diferentes grupos de
trabajo. En modo personal considero a la empatia como un recurso muy
valioso e indicativo de nivel alto de inteligencia social. En conclusion,
la empatia no es s6lo ponernos en el lugar del otro, sino también

entender al otro en su totalidad.

Cognicién social

Segun el autor la cognicion social es el conocimiento del modo en que
realmente funciona el mundo social, por lo que las personas con esta
competencia cognitiva saben comportarse en la mayoria de las
situaciones sociales y también decodifican las sefiales sociales que nos
permiten saber, por ejemplo, quién es la persona méas poderosa de un

grupo. (Goleman, 2007, p.97)

Esta dimension es considerada una habilidad que tiene una
persona con la finalidad de utilizarlo en un buen manejo de conflictos
ya que las mejores soluciones provienen de quienes saben detectar la
informacion relevante y buscar tranquilamente las mejores soluciones

al problema.
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La incapacidad de poder encontrar buenas soluciones para
resolver los problemas sociales no sélo dificulta nuestras relaciones,
sino que ha sido identificada como una variable interviniente en
muchos trastornos psicoldgicos que van desde la depresion hasta la
esquizofrenia. Es por ello que se debe de controlar nuestras emociones

al resolver conflictos sociales. (Goleman, 2007, p.97)

La cognicién social nos ayuda a gestionar adecuadamente los
objetos y cambios en el mundo social. La comprension que tenemos del
mundo social depende de nuestra forma de pensar, de nuestras
creencias y de lo que hayamos aprendido sobre las normas y reglas
sociales implicitas que gobiernan las relaciones interpersonales

manejadas comunmente en grupos de trabajo educativos y/o laborales.

b. Aptitud Social.
Esta segunda dimension a estudiar esta detallada por el modelo de
Goleman (2007) donde afirma que es muy importante tener en cuenta
la definicion de interaccion social, la diferencia entre intercambio e
interaccion estriba en que el primero se refiere a un trueque entre
objetos y personas mientras que en segundo se refiere a una accion
reciproca, la accion se desarrolla entre varias personas, lo cual da la

posibilidad de una retroalimentacion.

La aptitud social se divide en:
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Tabla 2

Indicadores de aptitud social.

Sincronia Presentacion Influencia Interés
de uno mismo por los demas
Relacionarse Saber Dar forma Interesarse por las

facilmente a  presentarnos adecuada alas  necesidades de los
un nivel no  alos demas. interacciones  demas y actuar en

verbal. sociales. consecuencia.

Nota. Goleman (2007). Elaboracién Propia

Tanto el dominio de la conciencia social como el de la aptitud
social van desde las competencias bésicas caracteristicas de la via
inferior hasta las articulaciones méas complejas propias de la via
superior. Asi, por ejemplo, la sincronia y la empatia primordial son
capacidades exclusivas de la via inferior, mientras que la exactitud
empatica y la influencia combinan las vias superior e inferior. Y, por
mas blandas que puedan parecer algunas de estas habilidades, ya

existen muchos tests y escalas para valorarlas.

Desarrollando los indicadores:

- Sincronia
Esta es una habilidad también dificil de obtener, en donde la mayoria
de las personas tienen dificultades de conocer a los demas mediante
los elementos no verbales de la sincronia, asi como son los gestos, las

posturas, el contacto fisico, el tono de voz, el ritmo, en si poner en
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practica los sentidos; estos elementos deben de analizarse para
relacionarnos con las personas tanto en el ambiente laboral como

social. (Goleman, 2007)

Aquellas personas quienes tienen dificultades en esta
habilidad social sufren de “disemia”, es decir, de la incapacidad de
interpretar adecuadamente los signos no verbales que facilitan las
relaciones y de actuar en consecuencia, para mejorar la comunicacion

no verbal. (Goleman, 2007, p.98)

Las personas que sufren de “disemia” son considerados
personas incapacitadas de interpretar adecuadamente los signos no
verbales o de generar la comunicacion no verbal que son de vital
importancia en las relaciones laborales y/o sociales. Los adultos con
disemia se muestran un actitud desconectada y se tornan aislados del
ambiente social, siendo esto una consecuencia que desde nifios se han
visto afectados tanto en el hogar como en el colegio; incapacitando a
las personas de poder establecer nuevas relaciones e impidiendo una
adecuada gestion de las expectativas sociales del mundo laboral y

globalizados que actualmente nos rodean.

Presentacion de uno mismo.
Hoy en dia se ha considerado que el carisma es un clave para la
presentacion de uno mismo, las personas con buen carisma y alegria

poseen un don especial para que las demas personas de su entorno
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logren adaptarse facilmente a su ritmo de vida y se contagien de sus
emociones y sentimientos, se ha considerado que las mujeres son
emocionalmente mas expresivas que los hombres, por lo que ellas
necesitan manejar sus emociones y equilibrar la expresividad con la

presentacion de uno mismo. (Goleman, 2007, p.101)

Se considera que la mayoria de los hombres se expresan mas
adecuadamente sus emociones en base a la ira y que las mujeres se
expresan mejor en los del miedo y en la tristeza. Otra norma oculta
admite que los lideres poderosos se muestren airados cuando se ha

frustrado el logro de un objetivo colectivo. (Goleman, 2007, p.108)

En el ambiente laboral presentarse ante los demas se juega un
grupo de emociones que comunmente nos es dificil controlar, estas
emociones pueden jugar a favor o en contra, siendo esta la
presentacion y/o exposicion de la forma de ser de nuestra persona,

resaltando nuestro FODA personal.

Influencia

La influencia consiste en lograr que otra persona tenga una impresion
favorable sobre tu persona, logrando su fiabilidad y amabilidad,
consiguiendo el resultado que uno necesita para liderar. Es una
estrategia que comunmente la utilizan personas con un nivel de

liderazgo bastante elevado, o con aquellas personas que tienen la
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facilidad de controlar su carécter y no incitar a la violencia. (Goleman,

2007, p.102)

Las personas en su lugar de trabajo se ven rodeadas de un
sinfin de conflictos laborales y personales, en donde se refleja si la
persona tiene la habilidad de la influencia, es decir, teniendo
autocontrol resolviendo sus problemas con serenidad e inteligencia,
siendo netamente profesionales, sin manejar la violencia fisica ni

verbal.

Para un adecuado manejo de conflictos son necesarias las
habilidades de autocontrol, empatia y cognicion social que permiten
modular el impulso agresivo de las personas, por lo que se debe de
interpretar adecuadamente lo que la otra persona pueda estar
sintiendo, para poner en equilibrio la fuerza minima necesaria y
puedan adaptarse a las normas que operan en una determinada

situacion. (Goleman, 2007, p.102)

La influencia se ve reflejada generalmente en adecuadas
interacciones sociales, y para que este resulte constructiva debemos
aprender a expresarnos de un modo que logre facilmente el resultado

social deseado.
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- Interés por los demas
Interés en los demaés es otro de los ingredientes bésicos de la IS en
donde se ve reflejado las ganas de comunicarnos con los demas, con
la finalidad de conocer sus emociones y sentimientos para el
desarrollo de una mejor relacion con el préjimo y asi poder entenderle
mejor y poder desarrollar alguna accion social. (Goleman, 2007,

p.103)

Cuando vez que una persona esté en apuros o conflictos y te
ves en la necesidad de ayudarlo, estas desarrollando la empatia e
interés por esa persona en apuros, ya que mientras mayor sea la
empatia por el otro, mayor sera el impulso a ayudarle; este es un
vinculo afectivo y emocional que siempre se halla presente en las
personas mas motivadas para poder aliviar el sufrimiento ajeno.

(Goleman, 2007, p.103)

En el ambiente laboral se aplica esta habilidad, en donde se
forman buenos ciudadanos de la organizacion, en donde los
trabajadores tienen que cumplir objetivos en comun y ya no se trata
de trabajar individualmente sino grupalmente, en donde se ve la
necesidad de cooperar con los demas para conseguir los objetivos

grupales.

Existen muchos los lideres de organizaciones a nivel local,

nacional e internacional que tienen objetivos humanitarios en donde
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ayudan sin recibir nada a cambio, pero que lastimosamente fracasan
torpemente porque carecen 0 no logran tener habilidades béasicas y
todavia deben desarrollar su inteligencia social. (Goleman, 2007,

p.104)

En conclusion entendemos que el interés por los demas es
tener compasion por la persona que se ve en problemas y necesitan de
nuestra ayuda para resolverlos. En este campo las personas con una
actitud manipuladora no pueden sentir un interés por el préjimo, pero

si manejan otras habilidades de la inteligencia social.

Todas estas dimensiones con sus respectivos indicadores son
necesarios en la empresa u organizacion para potenciar de esa forma
su competitividad y generar buenos resultados, para dinamizar las
relaciones laborales pero se hacen todavia méas necesarias en el
desempefio de los lideres empresariales que deben de gestionar esas

relaciones, la cultura empresarial y el cambio organizativo.

2.2.1.5. Judo verbal segin George Thompson.
Albrecht (2007) determina. “El experto en comunicaciones, George
Thompson, cred en relacion con la Inteligencia Social una disciplina
bautizada como “Yudo verbal” o “Judo Verbal”, que consiste en un
conjunto de técnicas para las personas que lucha dia a dia con personas
con caracter dificil de controlar ya que son personas con enojadas e

irracionales.
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El judo verbal es una herramienta muy Gtil para aquellas personas
en conflicto que pueden utilizar para una adecuada y estratégica resolucion

de conflictos”.

1. Escuchar activamente a la persona para conocer su opinion sobre el
problema en discusién, no podemos cerrarnos porque eso empeoraria
la situacion.

2. Tratar de ver el otro punto de vista, analizar e interpretar lo que propone
la otra persona para desarrollar una comunicacion eficaz.

3. Pregunte y recopile informacién, para analizar el problema y buscar
soluciones.

4. Parafrasee lo que la otra persona estd diciendo, para confirmar que
estamos comprendiendo, esto es importante, porque todos tenemos
diferentes opiniones y en necesario comprender las opiniones de los
demas.

5. Resuma junto a la otra persona los pasos para resolver el problema, esto
debe de ser en base a las decisiones que se tomen mutuamente sin

afectar al otro.

2.2.1.6. Inteligencia social organizacional
Manejar la inteligencia social en el ambiente organizacional es de vital
importancia a un nivel profesional y gerencial. Es aqui en donde se
muestra a un verdadero lider, utilizando y controlando sus habilidades de

Inteligencia Social para resolver problemas y cumplir los objetivos que
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tienen en comdn con su grupo de trabajo, manejando una buena

interaccion social ingenio politico y sus relaciones.

Las empresas se pueden ver en la necesidad de evitar varios
patrones disfuncionales solo si aumenta el nivel de inteligencia social en
la organizacion. En todas las empresas hay que aplicar politicas para lograr
orden y disciplina, no podemos elegir no participar en las decisiones que
se tomen en la empresa ya que s6lo podemos escoger entre participar bien
o mal. La politica laboral no es otra cosa que el modo que tienen los seres

humanos de influir en los demas. (Karl, 2005, p.68)

Los lideres o jefes de las organizaciones deben aprender a controlar
sus emociones y generar autocontrol para aprender a discutir y resolver a
fondo los problemas que surgen en el lugar de trabajo, esto puede ser muy
dificil pero es de gran ayuda para mejorar las relaciones laborales y

sociales en la organizacion.

Dia a dia la mayoria de las organizaciones se ven en la obligacion
y la necesidad de cumplir sus objetivos en grupos o equipos de trabajo, en
donde muchas de las personas tienen puntos de vista diferentes, todo seria
perfecto si pensaramos igual, pero no encontrariamos la razén de analizar
y encontrar soluciones a los problemas, es necesario que el lider tenga la
capacidad de influir en los demas, esta es una habilidad muy compleja y
dificil de lograr, ya que necesitamos saber como es el caracter de cada una

de las personas de nuestro entorno, primero conocerlas analizando su
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FODA para luego aplicar estrategias para tomar decisiones para el bien
comun ayudando a los socios a superar problemas, crear consensos,

contribuir a restablecer y conservar la empatia cuando esto sea necesario.

2.2.2.Relaciones laborales.
El término de relaciones laborales (también se utiliza relaciones industriales),
en donde se refiere al sistema laboral en el que las empresas, los trabajadores
asi mismo la Administracion de la empresa, dialogan con la finalidad de crear
y poner normas basicas que desarrollan las relaciones de trabajo. Las
relaciones laborales son creadas recientemente y esto se debe a la revolucion
industrial impuesta por los trabajadores ante sus empleadores con la finalidad
de exigir sus derechos, en donde se vio la necesidad de la crear sindicatos
como medio de representacion de los trabajadores y al desarrollo de las
relaciones laborales colectivas. Aunque esto es un problema para las
empresas, esto favorece el dialogo profundizando y mejorando la relacion
laboral entre empleados y empleadores. Un sistema de relaciones laborales o
industriales refleja la interaccion entre los principales actores que las
componen: interviene el Estado, la empresa (empresas o0 asociaciones de
empresas), los sindicatos y los trabajadores (que pueden participar o no en
los sindicatos y otras entidades encargadas de su representacion).

(Enciclopedia de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2001, p.21.2)

Las relaciones laborales pueden ser individuales o colectivas, ambas
desarrolladas en el ambiente laboral, son relaciones que abarcan el

compromiso institucional y social, en donde la mayoria de los colaboradores
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la desarrollan por el bien comun. Para una organizacion, las relaciones
laborales (compuestas por interacciones entre trabajadores y empleadores),
son esenciales para definir la calidad del trabajo y de la sociedad, es de gran
importancia mantener buenas relaciones laborales y sociales en la
organizacion, no solo para mejorar la productividad en la empresa sino para
lograr un nivel de satisfaccion del colaborador quien dia a dia esta envuelto

en un sinfin de conflictos personales y laborales.

Aho, Rebolledo, Pizarro y Salas (2006) dentro de las relaciones
laborales, existen dos dimensiones una dimension de cooperacion, que se
caracteriza por reconocer la legitimidad de intereses en conflicto y a menudo
en contraposicion, para que puedan y deban ser conciliados en pro de
objetivos y metas de la organizacion, lo que no significa que siempre una de
las partes deba ceder espacios, derechos adquiridos o aspiraciones por el bien
de la empresa, sino que en toda circunstancia el bienestar de la empresa debe
involucrar en forma directa el bien de quienes la constituyen: empresarios y
trabajadores; y una dimension de conflicto que representa la contraposicion

de dichos intereses. (p.03)

En toda organizacion se debe de motivar al personal con diferentes
actividades sociales, participar en conversaciones, realizar reuniones semanal
0 mensualmente, festejar los cumpleafios de los colaboradores, etc.; que
ayude a generar buenas relaciones laborales, con el fin de conocer las
habilidades y fortalezas de cada uno de los colaboradores que trabajan en la

empresa, ya que esta viene a ser el segundo hogar de toda persona, y por ello,
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es necesario que los trabajadores se sientan comodos y en confianza.

2.2.2.1. Teorias basicas de relaciones laborales.

a)

Frias (2001), define que:

Las relaciones laborales como “el conjunto de relaciones que se
dan, en el mundo del trabajo, entre los sujetos individuales y colectivos
que estan vinculados entre si por el trabajo dependiente”, es decir, que
en las organizaciones se agrupan a los trabajadores segun su habilidad

de poder cumplir sus objetivos de manera grupal o individual. (p.27)

b) Para el autor Artiles (2002) las relaciones laborales:

Engloba todas las relaciones que tiene el trabajador con la
empresa, tanto de manera individual como colectiva. Un tercer actor es
el Estado, que suele desempeiiar tres roles principales: el legitimador
del orden social, integrador de las partes en conflicto y coordinador de

la negociacion laboral. (p.60)

Dombois (1997), propuso que para regular de manera general las
condiciones laborales no basta que las relaciones industriales
institucionalizadas sean reconocidas como legales y legitimas o por lo
menos como ineludibles; también deben ser divulgadas y obligatorias
en tanto “instituciones basicas” sociales, capaces de imponer estandares
minimos en la regulacion de las relaciones laborales en las empresas;
tienen que trascender los ambitos aislados empresariales y alcanzar una

generalizacién y legitimidad en la sociedad. Esto sera posible si hay un
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ambito  politico que considere legitimo 'y propicie la

institucionalizacion de las relaciones laborales.

d) Kochan, Katz C. y MacKerie, (1993) comentan que un modelo de
relaciones laborales debe, obviamente, ir mas alla de los objetivos de
los empresarios y considerar las interrelaciones estratégicas de otros
protagonistas, asi como los efectos de decisiones estratégicas
individuales y conjuntas en los objetivos de los trabajadores, las

organizaciones obreras y la sociedad en general.

e) Kochan et al. (1986) interpretan que las relaciones laborales son un
campo interdisciplinario en donde se estudian todas las facetas de la
persona en el trabajo, asi mismo incluyendo el estudio de individuos

como grupos de trabajadores que pueden 0 no estar organizados.

2.2.2.2. Modelo de las Relaciones Laborales aplicada al area de Recursos
Humanos.
Loyola, Aguilar, y Montezuma (2016), El autor refiere que las relaciones
laborales engloba a todas las relaciones que tiene el trabajador con la
empresa, tanto de manera individual como colectiva. Cuando se habla de
las relaciones laborales, se esta especificando netamente a las relaciones

colectivas desarrolladas en el trabajo, organizacion, empresa o asociacion

(p-3)
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El autor desarrolla un plan estratégico de las relaciones laborales

en la empresa, desarrollando un modelo aplicado al &rea de Recursos

Humanos, con la finalidad de una mejor organizacion en la empresa y

resolucion de conflictos de manera eficiente.

Para aplicar el modelo propuesto por el autor, las relaciones

laborales las divide en 6 dimensiones. (Ver tabla 3). En donde cada una de

las dimensiones se debe de poner un puntaje de 0 a 5 de acuerdo a la

situacion actual en la empresa, en donde 0 es muy bajo y 5 es muy alto.

Tabla 3

Dimensiones de Relaciones por Grado de Medicion.

DIMENSION GRADO

DETALLE

Beneficios

Comunicacién

Respeto

Politicas

Liderazgo

Confianza

0

0

0

1

2

3

4

5

Aqui se detalla las compensaciones de
trabajo que cada colaborador recibe de
acuerdo a la politica de la empresa.

En este punto se detalla si existe un plan
de comunicacién anual, mensual o
semanal, midiendo la efectividad de los
medios de comunicacion interna.

Este es un valor que siendo personal debe
de ser aplicado en la organizacion,
detallar si existe un buzoén de quejas
manejado por el &rea de recursos
humanos, para hacer respetar las
decisiones de los demaés.

Detallar las politicas implementadas o
por implementar en la organizacion.

Establecer si existe un plan estratégico
para desarrollar las habilidades de
liderazgo de los supervisores.

Mostrar el grado de satisfaccion del
factor confianza por parte de los
trabajadores.

Nota. Loyola, Aguilar, y Montezuma (2016). Elaboracién Propia
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Posterior a ello estos valores deben de ordenarse en un
diagrama de plan de accién, en donde se ubica el grado de las
dimensiones para luego trazar el diagnostico de la empresa. Ver

figura 3.

Beneficios
5

A

3

Confianza Comunicacion

Diagnostico

Meta

Liderazgo Respeto

Politicas

Figura 3. Modelo de las Relaciones Laborales aplicada al area de
Recursos Humanos

Nota Fuente: Loyola, Aguilar, y Montezuma (2016).

El autor propone realizar un diagnostico actual de
cualquier empresa “x”, por cada dimension propuesta,
desarrollandose la situacion actual de la empresa en grados
medidos de 0 a 5, donde cada pregunta que se desarrolle en cada
dimensién debe tener un puntaje de 0 a 5. La linea naranja que
se observa en el diagrama, es considerada una meta en donde el
diagnostico desarrollado por cada empresa debe de realizar un
trazo de acuerdo a las dimensiones, en donde el trazo del

diagnostico debe estar por encima de la meta planteada, para

decir que la empresa estd en perfectas condiciones de
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organizacion y de relaciones laborales, en caso contrario si el
diagnostico se muestra por debajo de la meta, la empresa tiene
problemas de organizacion y bajo nivel de relaciones laborales

(Loyola, Aguilar, & Montezuma, 2016)

2.2.2.3. Modelos de congruencia de Nadler y Tushman.
Nadler & Tushman (1997) para los autores en su libro, “El disefio de la
organizacion como arma competitiva”, Las relaciones laborales parte de
una buena organizacién, para ello propone un modelo de congruencia o
modelo de ajuste, que deberia ser aplicado a cada empresa, ya que permite
analizar las organizaciones como un conjunto de elementos o

componentes interrelacionados entre si y con el entorno que lo rodea.

Segun Nadler y Tushman, esta concepcion sistémica permite
centrar la atencion no sélo en los elementos de la organizacion individual,
sino en las interrelaciones entre los mismos y con el entorno. Este modelo
consta de tres partes o bloques (Ver figura 04): el contexto, la organizacion

y sus componentes basicos, y el resultado. (Hernandez, 2014, p.10)
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Contexto:

Entorno
Recursos
Historia

Identidad

Organizacidén

Informal \
r 3

Acuerdos

PR N

organizativos
formales
4 /
Individuo

{

Exito: Eficacia
Organizativa

Retroalimentar

Figura 4. Modelo de Congruencia de Nadler y Tushman

Nota Fuente: Nadler y Tushman (1997). Elaboracion Propia

En la figura se observa el modelo de congruencia o0 modelo de

ajuste, donde las flechas generan una interrelacion entre los mismos

componentes de la organizacion. Esta interrelacién implica una influencia

mutua entre los distintos componentes, asi como la necesidad de

coherencia o ajuste entre ellos para la obtencion de resultados exitosos.

Hern&ndez (2014), Este modelo sirve para la creacion de un nuevo

modelo organizativo o para la modificacion de uno ya existente. En donde

se debe de identificar y explicar las siguientes etapas:

e Primero: Se debe de identificar los sintomas o lo que esta mal

organizado en la empresa, en si mostrar ciertas deficiencias que

retrasan la productividad en la empresa.
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Segundo: Especificar el contexto, aqui estamos hablando de detallar
los datos especificos de la empresa, que ayuden al cumplimiento de
los objetivos.

Tercero: Identificar el Objetivo, especificar a lo que se quiere llegar
con la implementacion del modelo.

Cuarto: Identificar los Problemas que deterioran las relaciones
laborales en la empresa y retrasan la productividad en la misma.
Quinto: Describir los componentes organizativos, detallar la
estructura organizativa de la empresa.

Sexto: Definir la congruencia (encaje o ajuste), o adaptacion de los
elementos involucrados entre si, por lo que cuanto mas congruente sea
una organizacién, mas efectiva sera.

Séptimo: Identificar y analizar las causas de los problemas.

Octavo: Identificar las acciones.

Noveno: Introducir los cambios organizativos necesarios.

Modelo de las Relaciones Laborales en la Organizacion.

En la presente investigacion se ha estudiado la variable Relaciones
laborales en un ambito administrativo en base a la gestion de Recursos
Humanos de la Empresa en estudio, teniendo en cuenta que este estudio
esta en base a las asociaciones u organizaciones de transportistas, por ende
las dimensiones estudiadas en la presente variable se desarrollan de

acuerdo a la gestion laboral de los trabajadores de la organizacion.

Hoy en dia la globalizacién obliga a las empresas actualizarse en
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base al gran impacto que trae consigo las nuevas tecnologias, por lo que
se requiere generar nuevas organizaciones de trabajo y de relaciones

laborales efectivas.

Por tanto, se podria decir que el éxito de las relaciones laborales en
las empresas est4 basado en la calidad de las relaciones interpersonales

entre los jefes de una organizacién y los colaboradores.

Las relaciones laborales tienen diferentes definiciones en el &mbito
administrativo, una de esas definiciones impactantes es que las relaciones
laborales son consideradas, como un binomio que se da entre la
organizacion del colaborador, asi como también al contexto proximo en el
cual se desarrollan ambas partes, que podria influir sobre el desarrollo de
los entes involucrados en dicha relacion (Blas, 2017). Por lo que las
relaciones laborales en base a la gestion de Recursos Humanos, se divide

en:
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[ Relacien Laboral W

—( Suministro de Trabajadores ‘ - - Abastecimiento de Trabajadores
—‘ Jornadas de Trabajo ‘ ) dea Lab.oral e,

- Tiempo a Disposicion de empleador
_} Higiene y Seguridad Laboral ‘ + - Medidas técnicas de la prevencion
—’J Remuneraciones y ‘ - Incentivos salariales

Motivacién - Beneficios motivacionales

_.-- Desacuerdos individuales

—| Conflictos | - Desacuerdos grupales

Figura 5. Modelo de Relaciones Laborales
Nota Fuente: Caracterizacion de (Blas, 2017). Elaboracion Propia.

A continuacién desarrollaremos y analizaremos cada una de las

dimensiones con sus respectivos indicadores:

A) Suministro de trabajadores
Cuando se habla de suministro se hace referencia al acto y
consecuencia de suministrar (es decir, proveer a alguien de algo que
requiere), pero en el caso del suministro de trabajadores esta
relacionado con los colaboradores quienes plantean estrategias para
abastecer a la empresa cuando existe demasiada rotacion de personal,

por lo general se da a través de un pase de colaboradores entre
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diferentes empresas que, dicha cualidad corresponde a una

flexibilizacion en el mercado de trabajo (Blas, 2017).

- Abastecimiento de trabajadores
El abastecimiento de trabajadores, es aquel conjunto de
procedimientos que toda empresa u organizacion considera para la
seleccion de su personal en base a su necesidad, para captar, reclutar
y seleccionar a sus colaboradores, dicho procedimiento puede darse
de manera interna o externa segun las competencias que la empresa

esté buscando en el colaborador. (Blas, 2017)

De manera interna, la reclutacion del personal se hace con
los trabajadores que estan laborando en la empresa, en algunas veces
se desarrolla la rotacion del personal, para que este pueda generar
nuevas relaciones laborales y de manera externa, cuando la empresa
se ve en la necesidad de contratar o adquirir un nuevo socio en la

empresa.

B) Jornadas de Trabajo
La jornada de trabajo es otra de las caracteristicas que influyen en las
relaciones laborales. “Entendida como el tiempo en el cual el
trabajador desempefia sus tareas dentro de la organizacion, prestando
de manera efectiva y eficiente sus servicios segun el contrato
estipulado a inicios de sus labores, durante un tiempo determinado”
(Blas, 2017, p.23). En una asociacion de transportes, las jornadas de

trabajo son de manera independientes, ya que cada socio plantea su
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propio horario de trabajo, de acuerdo a la oferta laboral.

- Jornada laboral
La jornada de trabajo o jornada laboral son las horas o tiempo en que
el trabajador esta obligado a trabajar efectivamente, de acuerdo a lo
acordado en su contrato de trabajo. En la presente investigacion, las
horas de trabajo de los socios de la asociacion de transportistas son
totalmente diferentes, en donde el horario de trabajo son propuestas
por cada uno de los socios, ya que ellos manejan independiente e
individualmente sus empresas. Por lo que esta viene a ser una

asociacion conformada por varias empresas. (Blas, 2017)

Tiempo a disposicion de empleador

Blas (2017) afirma que:
“El tiempo que dispone el empleador para el desarrollo de sus
funciones en base al cargo o puesto encomendado por sus superiores,

la misma que queda delimitada segun el tipo de contrato laboral”

En las asociaciones los contratos son plasmados en los libros
de padron en donde estipulan las obligaciones y derechos que tienen

cada uno de los socios.

C) Higieney seguridad laboral
Blas (2017) define a la Higiene y seguridad laboral como:

“El conjunto de procedimientos y normativas que protege
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integralmente los aspectos fisicos y mentales del colaborador, con el
objetivo de minimizar los riesgos laborales a los cuales puede estar
expuesto segun la cantidad y tareas o riesgos dentro de la

organizacion”

La seguridad e higiene laboral es aquella disciplina que tiene
como objeto el estudio de los acontecimientos laborales para analizar
los factores de riesgo y las causas que producen los accidentes y
enfermedades de trabajo, para asi proteger la seguridad del

colaborador. (Menéndez, 2009, p.121),

Todo colaborador esta en constante riesgo o peligro en la
organizacion, por lo que es de gran importancia brindar implementos
de seguridad para evitar los accidentes y riesgos que se puedan
presentar en el desarrollo de sus labores, asi mismo es necesario g toda
persona cuente con seguro para cualquier emergencia que se pueda

presentar. Mondy (2005) afirma:

La seguridad en el trabajo implica la proteccién de los
empleados contra lesiones por accidentes de trabajo. La salud se
refiere a la ausencia de enfermedad fisica o emocional en los
empleados, lo cual es muy importante para una mejor productividad
laboral. Los problemas en estas areas afectan tanto a la productividad

como a la calidad de vida laboral. (p.50)
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- Normas Protectoras de la Salud
Normas protectoras de la salud, vienen a ser las politicas que velan
por la seguridad del trabajador dentro de una empresa, las cuales se

ven en la obligacion y la necesidad de ser cumplidas.

Los directivos de la empresa deben de contar con un area y
personal de seguridad que se encargue especialmente que todo
colaborador este con sus implementos de seguridad, asi mismo de
verificar que las instalaciones de la empresa sean las mas factibles y
seguras para el desarrollo de sus actividades. Para ello, Pérez (2013)

indica:

La empresa requiere plantear reglas internas de seguridad
que contribuyan a organizar el trabajo para que exista orden en la
relacion entre el trabajador y el patrono. En el que el trabajador sepa
exactamente lo que se espera de €l, los beneficios que obtendra por
su labor, las sanciones a las que se expone si no cumple con sus
tareas tal y como se le asignaron. Esto ayudaria de mucho tanto en

la disciplina como en la prevencion de riesgos laborales. (p.40)

- Medidas técnicas de la prevencion
Blas (2017) afirma que:
Las medidas técnicas de prevencion, muestran herramientas
practicas que permiten prevenir riesgos laborales o reduciéndolos,

eliminando la brecha de riesgos previniendo con ciertas medidas que
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ayuden el mejor desempefio de los colaboradores.

Asi mismo, el tema de seguridad en el trabajo se lleva a cabo
bajo la accion de tres puntos importantes, para que ésta sea efectiva,
como lo es la prevencion propiamente dicha para eliminar o
disminuir el riesgo, la formacién en seguridad y la informacién sobre

seguridad (Menéndez, 2009).

Por otro lado existen relaciones entre las medidas técnicas,
médicas y psicoldgicas, previniendo los accidentes en el lugar de
trabajo. “Siendo considerada las medidas de prevencion como
aquellas condiciones fisicas y normativas que protegen y velan por
el bienestar integral de los colaboradores en su &rea de trabajo, a fin
de prevenir los accidentes laborales” (Blas, 2017, p.22). Siendo de
vital importancia contar con reglamentos de prevencion de acciones

en toda empresa.

D) Remuneraciones y motivacion
El impacto motivacional de las remuneraciones continda siendo un
intenso debate entre los expertos en motivacion y de los directivos que
toman las decisiones sobre esta materia en el mundo de las
organizaciones, se entiende como remuneracion percibida por un
empleado cuando la empresa paga al trabajador por sus servicios
prestados, pero este no solo satisface las necesidades econdémicas de

la persona sino que también satisfacen sus necesidades basicas como
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la seguridad, reconocimiento, status, autoestima, etc.

“La remuneracion es entendida como aquella recompensa
econdmica y cuantificable que un trabajador percibe segun las horas
y tiempo de trabajo realizado, estos incentivos salariales y beneficios
son definidos de acuerdo a la ley de trabajo” (Blas, 2017, p.20).
Mientras que la motivacion podria ser entendida por el autor (Blas,

2017) como:

Un término general que se aplica a una clase completa de
impulsos, deseo, necesidades y fuerzas similares. De la misma
manera, decir que los jefes motivan a sus trabajadores, es decir que
utilizan las cosas que esperan, satisfagan esos impulsos y deseos e

induzcan a sus subordinados a actuar de la manera deseada.(p.20)

Se establecieron tres tipos de remuneracion: Monetaria,
Psicologica y Espiritual. La remuneracion monetaria es la mas
conocida y hace referencia a aquella retribucion en moneda que se
recibe por una labor realizada; generalmente se asume que ésta es de
caracter obligatorio por legislacion y la cantidad que se devengue
determina la calidad del talento humano que puede adquirir la
organizacion; en éste sentido, la remuneracion es la gratificacion que

los empleados reciben a cambio de su labor (Werther y Davis, 1999).

La remuneracion psicologica pretende generar el bienestar
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integro del trabajador y esta asociado con el ser aceptado y reconocido
dentro de la organizacion y establece el nivel de lealtad del trabajador.
Muchas organizaciones evitan el reconocimiento para no aumentar la
soberbia de sus trabajadores sin saber que dentro de las necesidades
del ser humano esta el ser reconocido en su entorno, tanto social como

laboral (Fernandez, 2003).

La motivacién para Gonzélez (2008),

Es considerado un proceso interno y propio de cada persona,
en donde se refleja no solo la interaccion entre la persona y el mundo,
sino que también sirve para regular las actividades realizadas por el
sujeto, que consiste en la ejecucién de conductas hacia un propdsito u
objetivo y meta que €l considera necesario y deseable. La motivacion
es una mediacion o un lugar intermedio entre la personalidad del
individuo y la forma de la realizacion de sus actividades, es por ello
que requiere observar su eficiencia la cual dirige hacia el logro de

dichas actividades de manera que tenga exitos en su desempefio.

Por lo tanto la remuneracion y la motivacion juegan un rol
importante tanto para la empresa como para el colaborador, en donde
ésta incentiva el desarrollo de las tareas y el cumplimiento de los
objetivos de la empresa, ya que delimitan en gran medida el
entusiasmo que le ponen al desarrollo de sus actividades, segun los

beneficios econémicos e incentivos motivacionales.
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- Incentivos salariales
Blas (2017) Interpreta que:
“Para que el trabajador sea productivo y este satisfecho en su puesto
de trabajo, la empresa debe de generar un plan de incentivos
salariales, siendo esta el conjunto de retribuir monetariamente al
colaborador por el desempefio de sus funciones y alcanzar los

objetivos propuestos por la empresa”

Existen dos tipos de incentivos: incentivos salariales y los no
salariales. Dentro del plan de incentivos se puede utilizar solo uno o
combinar ambos, pero en si los incentivos salariales son los que

generan mayor importancia en los colaboradores.

Los tipos de incentivos salariales son:

Las comisiones

Los bonos

Productividad

Beneficios

Incentivos salariales y beneficios sociales

Todo esto se brinda al trabajador para desarrollar un buen
clima laboral en la empresa, en donde este puede laborar de manera

eficiente y aumentar las expectativas que se tiene de su persona.
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- Beneficios motivacionales
Los beneficios motivacionales son estrategias que plantea la
organizacion para el mejor desempefio del colaborador, estos
beneficios son intangibles o incentivos no monetarios, como el
reconocimientos o bonos a los colaboradores por haber desarrollado

un trabajo de manera sobresaliente (Blas, 2017)

Antes las empresas prestaban poca atencion a desarrollar
planes motivacionales hacia el trabajador, considerando esta
actividad inatil y de pérdida de tiempo. Hoy en dia con el desarrollo
de las nuevas tecnologias y el avance de la globalizacion, que trae
consigo la competencia empresarial; las empresas se han visto
forzadas a retener a su personal eficiente, motivandolo
constantemente para que este no pueda irse a trabajar con la

competencia (Blas, 2017)

Iris Consultores (2014) sefiala:
Los beneficios de la motivacion laboral detallados a

continuacion:

*Una mejor imagen de la empresa. El hecho de brindar
motivacion a sus trabajadores, es el resultado de lograr una mejor
imagen de la empresa. Por lo que la mejor y efectiva publicidad
que pueda tener toda organizacion, es la publicidad boca a boca,

esta publicidad sera promocionada por los mismos colaboradores
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de laempresa, aquellos colaboradores motivados y satisfechos con
el clima laboral que viven a diario. Si la empresa se preocupa de
un valor tan importante como su capital humano, su imagen

mejorara.

Mayor compromiso con laempresa. Los trabajadores que sienten
que la empresa es una familia méas, quienes se acuerdan de su
cumplearios, festejan sus logros o creen que pueda crecer como
profesional, este empleado sentird un compromiso leal con la
empresa ya que ellos evidencian su lealtad con el valor que les dan

sintiéndose mas a gusto.

Mayor rendimiento laboral. Los trabajadores motivados tienen
mayor rendimiento laboral porque se sienten mejor en su trabajo
con un buen clima laboral, logrando ser mas eficientes. Esto hace
que se consiga un mayor rendimiento laboral y mayores beneficios
para la empresa.

* M&s y mejores ideas de mejora. Los trabajadores motivados
tienen la capacidad de generar ideas de mejora para la empresa,
aquellas que son transmitidas a sus superiores, para crear
estrategias de mejora empresarial. Tal vez algunas ideas planteas
por el colaborador motivado no sean validas o aplicables, pero se
pueden conseguir ideas interesantes para mejorar o rendir mas.
También estos colaboradores tienden a ser mas creativos y hacen
mejor su trabajo.

» Menores inconvenientes para la empresa (con su consecuencia

de pérdida de beneficios). Los trabajadores desmotivados no
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generan productividad y mucho menos son eficientes, ya que se
sienten mal en su trabajo, es necesario llegar al problema porque
pueden tener mayores enfermedades laborales y accidentes de
trabajo, pueden ser impuntuales, faltar méas dias al trabajo, asi
mismo crear un mal ambiente y llevarse mal con sus comparieros.
Sea el problema que sea, es necesario entablar comunicacion con
él y buscar soluciones ya que esto traeria pérdidas econdmicas para
el negocio.

Mayor competitividad empresarial. Aquellas empresas que
tienen trabajadores motivados, tienden a rendir mas en el trabajo y
tienen mas ideas de mejora para la empresa, ya que se sienten a
gusto con lo que hacen y dan lo méximo de si para lograr la
productividad deseada, logrando poner a la empresa mas
competitivas que otras. Es por ello que la motivacion en el trabajo
conlleva necesariamente a empresas mas competitivas y que
pueden afrontar mejor los cambios.

Menos fugas de cerebros. Aquellos trabajadores que no se sienten
bien en su lugar de trabajo o sienten un clima laboral cargado y con
diferencias tienden a renunciar e irse a buscar un trabajo en donde
se sientan a gusto, ya que si se sintieran motivados se quedarian a
cumplir sus actividades de manera eficiente aunque existan otras
empresas que puedan ofrecerles unas mejores condiciones. La
empresa no puede cometer errores y dejar ir a valiosos

trabajadores, ya que esto significaria perdidas econdémicas.
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E) Conflictos
Blas (2017) afirma que:
Los conflictos generalmente se dan en todo momento, pero en este
caso hablaremos de los conflictos laborales que cominmente suceden
en la empresa, aquellos que hay que saber resolver con comunicacion

y comprension, para poder entablar una buena relacion laboral”

Estos conflictos pueden darse en base a desacuerdos entre los
colaboradores o grupos de colaboradores dentro de la organizacion
respecto de las politicas establecidas por la empresa, puede darse
también entre trabajadores o por la carencia de comprension respecto
de las politicas o el clima laboral de una organizacién (Raddatz, et

al.,2006).

Los conflictos tienen sus debilidades y fortalezas, porque en
base a ello ayuda a conocer mejor las opiniones de los demés y a
controlar nuestras emociones, asi mismo ayuda a desarrollar la
inteligencia social de los colaboradores, pero hay que saber manejar

bien la situacion resolviendo los conflictos inteligentemente.

Para ello se identifica cuatro fuentes de conflictos

interpersonales:

« Diferencias personales (percepciones y expectativas)

+ Deficiencias en la informacion (informacion erronea y distorsion
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de la informacién),
* Incompatibilidad de roles (metas y responsabilidades),

* Y estrés ambiental (escasez de recursos e incertidumbre).

Robbins y Juarez (1996), sefiala que el conflicto es un proceso
que ha afectado en forma negativa, o esta por afectar en forma

negativa, en algo que la primera parte estima.

Los conflictos en las organizaciones se llevan a cabo entre
empleadores y empleados, pero también entre los mismos empleados
quienes tienen puntos de vista totalmente diferentes. Los conflictos
debido a su complejidad pueden presentar desacuerdos o diferencias,

ya sea de manera individual o colectiva.

- Conflictos individuales
Los Conflictos Individuales son aquellos desacuerdos o diferencias
que tiene cada persona en donde se realiza el enfrentamiento entre
un trabajador a su empleador (Jefe o contratista), ya sea por algunas
diferencias laborales asi como algunos desacuerdos con lo
estipulado en su contrato de trabajo, asi también surgen conflictos
cuando el empleador no cumple con el pago de las remuneraciones
hacia el trabajador o cuando este no cumple con las normas de la
empresa. En muchos casos ocurren conflictos individuales ya sea

por parte del trabajador o empleador (Blas, 2017)
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- Conflictos grupales
Los conflictos grupales o conflictos colectivos son desacuerdos
grupales entre dos 0 mas personas que realizaron una sociedad, estos
conflictos son los méas dificiles de solucionar, ya que veremos
diferentes puntos de vista dificultando la resolucion del conflicto, a
veces llegando a la etapa mas dificil del conflicto que es la division
0 separacion del grupo evidenciando varias posturas irreconciliables
por las que los diferentes miembros del grupo se inclinaran (Blas,

2017)

Cuando existe este tipo de conflictos en la empresa, los
directivos tienen que tomar decisiones rapidas y resolver los
conflictos estratégicamente, ya que esta en riesgo el cumplimiento
de los objetivos de la empresa y el desarrollo eficiente de las labores

organizacionales.

2.2.2.5. Factores que impactan en las relaciones laborales.
En Europa, desde los afios ochenta, las grandes empresas enfocan su
gestion, con distinto grado de éxito y niveles de dificultad, en establecer
estilos de administracion que promuevan la participacion y la motivacion
en el trabajo, mejorando la calidad de vida de los colaboradores y logrando
que este se identifique con la empresa mediante estrategias de
comunicacion y brindarles lineas de carrera para el crecimiento de la

persona y de la organizacion. (Artiles, 2002, p.58)
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Asi mismo sefiala Alzate Sdez de Heredia (1998), quien considera
que la mayoria de causas de conflicto pueden ser clasificadas en tres

aspectos:

e Problemas de recursos: Aquellos que son ligados a la escasez de
recursos materiales. En donde la falta de recursos en la Organizacion
impide que el personal sea eficiente y lograr la productividad deseada.

¢ Problemas que provienen de necesidades psicologicas insatisfechas:

Ausencia de confianza en si mismo, autoestima, poca comunicacion y

de relacion con los demas y lo méas importante la falta de control

emocional. En este problema encontramos la falta de control de sus
emociones y un bajo nivel de Inteligencia Social.

e Problemas que impliquen valores: Discrepancias respecto a valores
culturales y familiares, que afecten emocionalmente al colaborador.
En este sentido, observamos y detallamos problemas que pueden
causar conflictos:

- Respecto a los problemas de recursos: Pago de remuneraciones y
beneficios.

- Respecto a los problemas que provienen de las necesidades
psicoldgicas: Comunicacion, existencia de politicas y ejercicio del
liderazgo.

- Respecto a los problemas que impliquen valores: El respeto y la

confianza.
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En toda organizacion encontramos varios conflictos que afectan el
status de la empresa, el bienestar y comodidad del trabajador quien se ve
afectado a enfrentamientos permanentes y que no han podido salir de la

relacion de conflictividad que es natural a las relaciones laborales.

En el sector de transportes, cominmente existe escasez de mano
de obra (calificada y no calificada); contar con buenos trabajadores
honestos y con autocontrol de sus emociones, es un poco imposible, para
ello las empresas deben contar con una estrategia de recursos humanos,
especialmente en la gestion de relaciones laborales, ya que este es un

elemento clave de la competitividad de la empresa y de buenas relaciones.

En tal sentido, consideramos que las organizaciones cual sea el
rubro de funcionamiento, debe de realizar una buena gestion de las
relaciones laborales de manera que se pueda prevenir el conflicto y lograr

el objetivo deseado.

Actores del sistema de relaciones laborales.

Para que se genere el sistema de relaciones laborales en las organizaciones
en donde se establecen relaciones entre personas para el desarrollo
eficiente de la organizacion y se puedan tomar buenas decisiones y
cumplir los objetivos de la empresa, esta se realiza con los denominados
actores o actores sociales del sistema de relaciones laborales, estos vienen
a ser: El estado, la empresa, las asociaciones y los colaboradores; quienes

intervienen directamente en el sistema de relaciones laborales, cuya
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funcion principal es el de actuar en base a la gestion de recursos humanos,
ya que esta es la parte mas influenciada en el sistema (Cardoso & Gindin,

2009)

- El estado:
La funcion principal del estado en el sistema de relaciones laborales en
las organizaciones esta en base a la tarea que cumplen los ministerios de
Trabajo y otros 6rganos competentes en las relaciones laborales. “La
participacion del Estado se vuelve netamente fundamental: por ejemplo,
fijando salarios minimos, poniendo condiciones de trabajo e
inspecciones del cumplimiento de las normas anteriores, asi como de
salud y seguridad” (Cardoso y Gindin, 2009, p.68). La actividad del
Estado en las organizaciones es el de brindar y hacer respetar las leyes
de politica laboral y social que protegen al trabajador controlando y
haciendo cumplir las normas laborales, asi mismo tiene la capacidad de

construir escenarios de negociacion y mediar en los conflictos.

- La empresa:
Las empresas o los ofertantes de trabajo, presentan intereses comunes
que defender, asi mismo persiguen varios objetivos que determinan el
caracter de sus organizaciones. La administracion de empresas es
considerada por muchos autores como una ciencia social que estudia la
forma de organizacion de estas empresas, analizando la manera en que
desarrollan y gestionan sus recursos econémicos, sus procesos de trabajo

y los resultados de sus actividades desarrolladas por los colaboradores.
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(Trebilcock, 2011, p. 21.6)

En las empresas se gestionan las relaciones laborales mediante
contratos de trabajo, que hacen que el colaborador tenga un compromiso
formal con la empresa, asi mismo la empresa es considerada como las
instituciones que brinda trabajo y que suelen diferenciarse en los
sistemas de relaciones laborales en funcién de su pertenencia a los

sectores publico o privado.

Asociaciones:

Es el conjunto de dos o méas personas que se unen con un objetivo en
comun, siendo gestionada de manera democratica por los socios, con un
solo propdsito en donde se realizara diferentes actividades comerciales

para el beneficio propio y/o social. (Pérez & Gardey, 2014)

Las asociaciones estan formadas para un mayor crecimiento
econdémico individual, y para una mayor capacidad y facilidad de trabajo.
Dentro de las asociaciones de transporte de carga pesada, estan
conformadas por diferentes socios quienes se responsabilizan por su
propio patrimonio, en donde cada una de ellas también muestran relacion
laboral, por ejemplo: cuando se realizan actividades por el dia de la
asociacion, cuando se realiza el pago en la municipalidad por derecho al
paradero, cuando se actualiza el padron de socios actuales y nuevos en la

SUNARP?, cuando empresas grandes requieren de los servicios de carga

! SUNARP: Superintendencia Nacional de Registros Publicos
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pesada de diferentes unidades, etc.

- Los colaboradores
Son las personas que desarrollan las diferentes funciones en la empresa
con el objetivo de cumplir lo estipulado en el contrato; estos trabajadores
son los actores principales en el sistema de relaciones laborales,
generando relaciones individuales y sociales, desarrollando sus

habilidades de comunicacion, interaccion, empatia, etc. (Blas, 2017)

2.2.2.7. Asociatividad Empresarial en Transportistas.
La asociatividad empresarial, es considerada como una estrategia
orientada a la creacion de una ventaja competitiva por parte de una
empresa, quien por la cooperacion de otras empresas estas se organiza y
formen una asociacion con la finalidad de una mayor presencia en el

mercado de transportes. (Romero, 2002)

La asociatividad empresarial es de gran ayuda tanto para las
empresas pequefias como medianas para el desarrollo de sus objetivos
tanto individuales como grupales; pero hay que tener en cuenta que cada
una de ellas conforma una asociacion manteniendo su independencia

juridica y autonomia gerencial.

Ventajas de asociarse
v Mayor participacion en el mercado.

v" Penetracion en mercados nacionales e internacionales.
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v Maés contratos de trabajo.
v" Facilidad en acceso a los recursos financieros.

v Promocion de nuevas tecnologias.

El conformar una asociacion incentiva crecimiento de las empresas
integradas en ellas, ya que una asociatividad entre empresas permite
aprovechar y potencializar las fortalezas de cada una de ellas,

desarrollando proyectos eficientes y minimizando riesgos individuales.

Fletes y Mudanzas.

Un flete es un alquiler de un medio de transporte de carga pesada para el
traslado de mercancias, negociando un pago por este servicio y brindando
toda la garantia posible para el mayor cuidado de esta. (Pérez & Merino,

2018)

El significado de fletes y mudanzas no es lo mismo, ya que cada
una de ellas tienen compromisos diferentes, en la siguiente tabla veremos

las diferencias de cada una de ellas:
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Caracteristicas Fletes

Mudanzas

Son menos costosas:
Porque el compromiso es
solo entregar la mercancia,

Son mas costosas: ya que
requieren mas de un

Precio .
y no se requiere de personal para cargar la
personal para ello. mercancia.
Son mas eficaces y rapidos Demoran porque realizan el
. en el traslado de objetos y control de cada una de las
Rapidez . .
mercancias. mercancias trasladadas.
- Las personas que contratan
El fletero se responsabiliza P . a
. . un servicio de fletes se
Garantia porque la mercaderia

Ilegue intacto a su destino.

responsabilizan  por el
traslado de su mercaderia.

Nota. Definicion. De (Pérez & Merino, 2018). Elaboracion Propia

Gestion de recursos humanos.

La gestion de recursos humanos en las empresas, organizaciones o
asociaciones se ha definido como “la ciencia y la practica que se ocupan
especificamente a lo relacionado con el empleo, con la finalidad de cubrir
las necesidades que la empresa tiene para una mayor y mejor
productividad, asi mismo esto se ve en relacion al conjunto de decisiones,

acciones y cuestiones que se toman en dichas relaciones” (Blas, 2017)

La Gestion de Recursos Humanos consiste en planear, organizar y
desarrollar todo lo concerniente a promover el desempefio eficiente de los

trabajadores con el fin de cumplir las expectativas de la empresa,
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aumentando la productividad y mejorando las relaciones laborales que se

desarrollan en ella.

La Gestion de Recursos Humanos en una organizacion representa
el medio que permite a los trabajadores colaborar en ella, realizando sus
labores eficientemente, logrando realizar buenas conductas laborales, asi
como también mejorar el desarrollo social en la empresa con la finalidad
de alcanzar los objetivos individuales y grupales, relacionados tanto

directa o indirectamente con el trabajo (Blas, 2017)

Cuando hablamos de administracion de Recursos Humanos no nos
referimos solo a la captacion, contratacion del personal y de la
remuneracion que estos reciben por el cumplimiento de sus labores, sino
también que se enfoca a la manera de atraer y mantener a los miembros de
la organizacion, buscando estrategias practicas para crear un ambiente de
trabajo armonioso, positivo y favorable; mejorando las relaciones
laborales con un nivel de inteligencia social adecuado, motivando al
colaborador constantemente, haciendo todo lo que se hace que el personal
permanezca en la organizacion, ya que la pérdida de un colaborador

eficiente es la causa de cuantiosas pérdidas econdmicas en la empresa.

2.3. Definicién de conceptos basicos.
e Clima organizacional
Es la forma en que las personas desarrollan las relaciones laborales en la

empresa, evidenciando su aporte positivo o negativo, de acuerdo a las
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tendencias motivacionales que se traducen en su comportamiento
generando grandes consecuencias de productividad, satisfaccion y

eficiencia sobre la organizacion (De la Cruz y Huamén, 2016, p.15)

Conflicto.

Es la situacion desarrollada entre dos 0 mas partes que sostienen posiciones
opuestas, en diferentes ambientes sociales. El conflicto es considerado un
proceso interpersonal que surge de desacuerdo a los objetivos que deben

alcanzar o los métodos para lograrlos. (Davis & Newstrom, 2003).

Comunicacién

Es el proceso de informacion que se transmite de una persona a otra para el
desarrollo del significado y comprension de lo que se quiera informar, esto
se da con la finalidad de relacionarse con las personas dando a conocer sus

ideas, sentimientos y valores. (Chiavenato, 2005).

Eficacia

Es cumplir las actividades impuestas por el empleador para conseguir las
metas requeridas en la organizacién, utilizando todos los recursos que se le
brinden para el desarrollo de sus actividades, esto se define como “hacer las

cosas correctas”. (Robbins & Coulter, 2005).

Eficiencia
Capacidad de obtener los mayores resultados con la minima inversion. Se

define como “hacer bien las cosas”. (Robbins & Coulter, 2005).
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e Empresa
Es una organizacion creada por una o varias personas con el fin de generar
produccion y comercializacion de bienes y servicios con el objetivo de
generar ganancias. Existen cuatro categorias de empresas dependiendo de
su tipo de produccién: agricola, industriales, comerciales y financieras, y

cada una de ellas tienen su propia forma de funcionar. (Chiavenato, 2004).

e Objetivo Organizacional
Al alcanzar el objetivo, la imagen deja de ser ideal y se convierte en real y
actual, por lo tanto, el objetivo deja de ser deseado y se busca otro para ser

alcanzado. (Pymes, 2013)

Es una situacién deseada que la empresa intenta lograr, es una

imagen que la organizacién pretende para el futuro.

¢ Influencia
Es la actitud que tiene una persona hacia el otro para realizar lo que uno
espera, haciendo uso adecuado de la fuerza, empleando esta téctica para

resolver o mejor todavia para evitar los problemas. (Goleman, 2007)

e Liderazgo
Es el impacto y la habilidad que tiene una persona para liderar o dirigir a un grupo
de personas con el fin de alcanzar las metas colectivas, siendo de gran influencia

en el comportamiento de la organizacién. El liderazgo es la capacidad que trae
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consigo el lider para dotar de un objetivo comn a la organizacion que funciona en

unidad. Méndez (Méndez, 2010)

Motivacion
Es la conducta que tiene una persona hacia la forma de satisfacer una o mas
necesidad impulsando su efecto en el desarrollo eficiente de las actividades

para cumplir sus objetivos. (Chiavenato, 2005)

Relaciones interpersonales

Son aquellas interacciones entre dos o mas personas en donde se da a
conocer el trato, el contacto y la comunicacion realizado en diferentes
momentos. Estas interacciones que se establecen a diario con los demas,

como los comparieros de trabajo, de oficina, entre otros. (Castillo, 2017)

Relaciones laborales
Son las actividades desarrolladas por los administradores de la empresa para
tener buenas relaciones de trabajo con los sindicatos quienes representan los

intereses de los empleados (Jones & George, 2006)

Sindicato
Son un grupo de empleados que han generado una alianza con la finalidad

de manejar las relaciones laborales con su patrén. (Mondy & Noe, 1997)
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e Motivacion:
La motivacion en el terreno empresarial se entiende como el conjunto de
fuerzas que se originan dentro de un individuo que lo llevan a iniciar un
comportamiento relacionado con el trabajo y a determinar su forma,
direccidn, intensidad y duracién. La motivacidn varia notablemente de unos
individuos a otros y a menudo debe combinarse con la capacidad y los
factores ambientales para influir realmente en el rendimiento y en el
comportamiento. La motivacion afecta directamente al rendimiento y la
productividad de los trabajadores, por este motivo es tan importante que la
plantilla de la empresa esté constantemente motivada con el cumplimiento
de los objetivos, de hecho, el caracter motivador es uno de los rasgos de los

objetivos empresariales. (Checa, 2014)
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es basica o pura, ya que se partié de un marco tedrico
formulado por diferentes autores, en donde no se realiz6 ninguna variacién
sobre los atributos de las variables, y a partir de ello se brindé un nuevo aporte

a las teorias de Inteligencia Social y Relaciones Laborales.

Nivel de Investigacion
La investigacion posee un nivel correlacional, debido a que se midio el grado
de relacidn entre la variable inteligencia social y relaciones laborales, y como

la variacion de una variable afecta a la otra.

Disefio de investigacion

El disefio de investigacion, considerando la intervencion del investigador sobre
el problema, es no experimental, dado que no se modifico el contexto en el que
se desarrollé el estudio. Del mismo modo, considerando el tiempo y periodo
de tiempo requerido para desarrollar la tesis, la investigacion es transversal,

considerando que se realiz6 en un solo momento en el tiempo.
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3.4. Poblacién y muestra.

3.4.1.Poblacion
La poblacion estd compuesta por 30 socios de la Asociacion de Transportistas

de Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de Tacna.

3.4.2. Muestra

Para el estudio se consider6 al 100% de la poblacion.

3.5. Variables e Indicadores

3.5.1. Identificacién de las Variables.
Las variables de estudio son las siguientes:
- Variable independiente: Inteligencia Social

- Variable dependiente: Relaciones laborales

3.5.2. Operacionalizacion de las Variables.
Para medir la inteligencia social se optara por trabajar el modelo de Goleman
(2007), mientras que para evaluar las relaciones laborales se considerara el

modelo de Blas (2017).
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. Definicion . L .
Variable . Dimension Indicador
Operacional
- Empatia Primordial
Conciencia - Exactitud Empética
Albrecht @o07), " fUd EMP:
. - /" Social - Cognicion Social
define la inteligencia
Variable social como la . .
. . . - Sincronia
independiente: capacidad de llevarse g
. . . . , - Presentacion de uno
Inteligencia Social ~ bien con los demés y .
. . . mismo
conseguir su Aptitud Social .
- Influencia

Variable
dependiente:
Relaciones laborales

cooperacion.

Las Relaciones
Laborales es un
sistema en el que las

empresas, los
trabajadores 'y  sus
representantes Y,
directa 0
indirectamente, la

Administracion,
interactdan con el fin
de  establecer las
normas basicas que
rigen las relaciones de
trabajo. (Enciclopedia
de Seguridad y Salud
en el Trabajo, 2001)

Suministro  de
trabajadores

Jornadas de
trabajo

Higiene y
Seguridad
Laboral

Remuneraciones
y Motivacion

Conflictos

Interés por los demas

- Abastecimiento de
trabajadores

- Jornada Laboral
- Tiempo a disposicion del
empleador

- Normas Protectoras de la

Salud
- Medidas técnicas de la
prevencién

- Incentivos Salariales
- Beneficios
Motivacionales

- Desacuerdos Individuales

- Desacuerdos Grupales

Nota. Goleman (2007) & Blas (2017). Elaboracién Propia

3.6. Técnicas de recoleccion de datos

3.6.1. Técnicas

La técnica usada para la recoleccion de datos ha sido la encuesta.
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3.6.2. Instrumentos
El instrumento usado para la recoleccion de datos ha sido el cuestionario de
encuesta, dividido en tres secciones:
e Datos generales de la persona encuestada
e Test de Inteligencia Social

e Cuestionario de Relaciones Laborales

3.7. Procesamiento y analisis de Datos
Los resultados de la investigacion, dada la aplicacion del instrumento de
recoleccion de datos, fueron procesados a traves del uso del programa
estadistico SPSS para Windows en su version 21. Los datos fueron procesados

en forma de tablas que resumen los resultados.

Continuamente para la realizacion de la prueba de correlaciéon y
ejecucion de las pruebas de comprobacion de hipotesis se utilizd el programa
StatGraphics Centurion X. Asi mismo, este programa permitié realizar la
prueba estadistica a través del calculo del coeficiente de correlacion, el Chi

Cuadrado, el R — cuadrado y el p-valor, mediante la regresion lineal.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Confiabilidad de Instrumentos

4.1.1. Aplicacion de coeficiente de Alpha de Cronbach
Los items fueron evaluados a través de la prueba de fiabilidad de Alpha de

Cronbach, obteniendo el siguiente resultado:

Tabla 6

Analisis de casos mediante coeficiente Alpha de Cronbach.

N %
Casos Validos 30 100.0
Excluidos(a) 0 0
Total 30 100.0

Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.780 29

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21

Conclusion:

La escala de la Inteligencia Social con 16 Items y la escala de la variable
Relaciones Laborales con 13 Items, dando un andlisis general del instrumento
con un total de 29 Items, es fiable, ya que el valor de alfa de cronbach da un
coeficiente de 0.78, indicando la confiabilidad del instrumento aplicado, y

por ende, las escalas son homogéneas.
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4.1.2.Relacion variable, indicadores e Items

La relacion entre variables, dimensiones, indicadores e items es la siguiente:

Tabla 7
Relacion variable, dimension, indicador e Items.

VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS
1. Facilidad para identificar las emaciones de los demés a través de sus gestos
Empatia y actitudes (sefiales no verbales)
primordial 2. Intervencion y preocupacion ante las sefiales de dificultades de alguno de
los socios.
Exactitud 3. Capacidad de buscar soluciones ante un problema del préjimo.
Conciencia social empética 4. Interés y entusiasmo por el éxito obtenido por su compariero de trabajo.
5. Preocupacion ante los problemas sociales de nuestro entorno.
6. Claridad de comprensién de como funcionan las relaciones sociales en
Cognicién social nuestro entorno.
7. Adecuada capacidad para manejar conflictos y solucionarlos en la
. Asociacion.
. Va“at_’le 8.  Facilidad de relacionarse con los demas a un nivel no verbal (sin necesidad
independiente: Si . de usar palabras, es decir, usando solo gestos)
Inteligencia Incronia 9.  Capacidad de interpretar los estados de animo de los demas a partir de sus
Social gestos, posturas tono de voz.
10. Facilidad para presentarse con los demas.
Presentacion de
uno mismo 11. Capacidad de controlar sus emociones positivas o negativas ante los demas
Aptitud social 12. Posesion de un buen carisma para interactuar con los demas.
13. Facilidad de convencer a los demas a participar en reuniones y actividades
Influencia de la asociacion.
14. Capacidad de influir en las decisiones de los demas.
Interés por los 15. Interés por las necesidades de los demas y en funcion de ello actla.
demas 16. Voluntad de apoyar a quienes lo necesitan mediante donaciones o acciones
solidarias, dentro de sus posibilidades.
Suministro de Abastecimiento 1. Usted considera que los socios han sido correctamente seleccionados.
trabajadores de Trabajadores 2.  Usted cree que la asociacion necesita de la integracion de nuevos socios
para el cumplimiento de sus objetivos
3. Considera que los horarios y jornadas establecidas para trabajar
Jornada Laboral individualmente, como conjuntamente han sido establecidas de forma
Jornadas de adecuada.
Trabajo Tiempo a 4. Considera que los tiempos a disposicion establecidos para ejecutar tareas de
Disposicion del la Asociacion han sido establecidos de forma clara y son justas, para
Empleador asegurar la participacion de los miembros.
o proté\(l:?(;pggsde la 5. Enla Asociacion se realizan charlas informativas sobre higiene y seguridad
Higiene y laboral.
- salud
Variable Seguridad .
dependiente' Laboral Medidas técnicas 6. En la Asociacion se toman las medidas para capacitar a los miembros en
! . de la prevencion temas de seguridad y asi eliminar y disminuir los riesgos.
Relaciones
laborales 7. Integrar en la Asociacion me permite generar beneficios de tipo econdmicos
a favor de mi empresa.
Incentivos 8. La participacién en una asociacion favorece el crecimiento y
Remuneraciones salariales posicionamiento de mi empresa.
y motivacion Ser parte de una asociacion origind diversas alianzas estratégicas con
diferentes empresas.
Bgnef!uos 10. Me siento motivado de participar en la Asociacion.
Motivacionales
Des_aguerdos 11. Elestilo de gestién de la Asociacion, es el mas eficiente.
Individuales
Conflictos Desacuerdos 12. Laasociacion fomenta el dialogo para la resolucion de conflictos
Grupales 13. En la Asociacion se maneja de forma adecuada los desacuerdos entre los

socios, y se llegan a soluciones conjuntas que favorecen al grupo.

Nota: Elaboracion Propia
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4.1.3.Escala de valoracion de las variables

4.2.

La escala de valoracion corresponde a Likert, cuyos valores son:

Variable I: Inteligencia Social

Muy bajo =1
Bajo =2
Regular =3
Alto =4
Muy Alto =5

Tratamiento Estadistico

Variable D: Relaciones laborales

Totalmente en desacuerdo =1
En desacuerdo =2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo =3
De acuerdo =4
Totalmente de acuerdo =5

A continuacion se mostraran los resultados obtenidos por la aplicacién del

instrumento de investigacion, mostrando los datos en forma de tabla de

frecuencias.

Para el desarrollo de tal fin se utiliz6 el programa estadistico IBM SPSS

Versidn 21, permitiendo desarrollar la tabulacion de los datos obtenidos para

luego ser procesados y obtener la informacidn que se requirié para el analisis

del estudio.

Se aplicé en el instrumento 34 preguntas, las cuales fueron divididas

por 3 secciones detalladas a continuacion:

- La primera seccion estd compuesta por 5 preguntas destinadas a recabar

informacion sobre los datos generales de la persona encuestada.
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- La segunda seccién esta compuesta por 16 preguntas, cuyo objetivo era de
evaluar la variable inteligencia social a través de sus 2 dimensiones.
- La tercera seccién estd compuesta por 13 preguntas, cuyo objetivo era de

evaluar la variable relaciones laborales a través de sus 5 dimensiones.

Los resultados se presentan a continuacion:

4.2.1.Resultados de los Datos generales de la persona encuestada

4.2.1.1. Sexo.

Los resultados del item “Sexo”, correspondiente a los Datos Generales de
los miembros de Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San

Francisco” de la ciudad de Tacna se presentan segun la siguiente Tabla:

Tabla 8

Distribucién de encuestados segun sexo.

Item / . Recuento  Frecuencia %
Alternativas
Masculino 28 93.30%
Sexo Femenino 02 6.70%
Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

Interpretacion:
Como se observa en la tabla 8 muestra la distribucion de los encuestados
segun su sexo, donde el 93% de los socios son de sexo masculino y apenas

un 7% del sexo femenino. Este Gltimo corresponde a solo 2 casos.



4.2.1.2.

81

El resultado de este indicador prevalece la participacion masculina

en la conformacidn de la Asociacién.

Edad.
Los resultados del item “Edad”, correspondiente a los Datos Generales de
los miembros de Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San

Francisco” de la ciudad de Tacna se presentan segln la siguiente Tabla:

Tabla 9

Distribucién de encuestados segun edad.

ltem/ . Recuento Frecuencia %
Alternativas

30a39 5 16.70%

40 a 49 7 23.30%
Edad 50 a 59 8 26.70%

60 a 69 9 30.00%

70 a mas 1 3.30%

Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 9 muestra la distribucion de los encuestados
segun su edad, donde el 30% de los socios tienen las edades en los
intervalos entre los 60 a 69 afios, el 26.70% estan entre los 50 a 59 afios,
el 23.30% estan entre los 40 a 49 afios, el 16.70% estan entre los 30 a 39

afios y el 3.30% estan entre los 70 a més afios.

El mayor de los casos corresponde a 9 elementos que tienen las
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edades entre los 60 a 69 afios.

Afios de Afiliacion.

Los resultados del item “Afos de afiliacion”, correspondiente a los Datos
Generales de los miembros de Asociacion de Transportistas de Fletes y
Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de Tacna se presentan segun la

siguiente Tabla:

Tabla 10

Distribucién de encuestados segun afios de Afiliacion.

Item/ Recuento Frecuencia
Alternativas %
lab 5 16.70%
6al0 10 33.30%
Afios de 11a15 5 16.70%
Afiliacion 16 a 20 7 23.30%
20a25 3 10.00%
Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 10 muestra la distribucion de los encuestados
segun los afios de afiliacion de cada socio, donde el 33.30% de los socios
estan afiliados entre 6 a 10 afios, el 23.30% estan afiliados entre 16 a 20
afos, el 16.70% entre 1 a 5 afios y el mismo porcentaje entre 11 a 15 afios,

y por ultimo el 10% de los encuestados estan afiliados entre 20 a 25 afios.

El mayor de los casos corresponde a 10 elementos que estan

afiliados entre los 6 a 10 afios.
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4.2.1.4. Estado Civil.

Los resultados del item “Estado civil”, correspondiente a los Datos
Generales de los miembros de Asociacion de Transportistas de Fletes y
Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de Tacna se presentan segun la

siguiente Tabla:

Tabla 11

Distribucién de encuestados segun su Estado civil.

Item/ Recuento Frecuencia

Alternativas %
Soltero 5 16.70%
Conviviente o 17 56.70%
casado

Estado civil
Separado o 3 10.00%
divorciado
Viudo 5 16.70%
Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 11 muestra la distribucion de los encuestados
segun el estado civil de cada socio, donde el 56.70% de los socios son
convivientes o casados, el 16.70% son viudos y el mismo porcentaje son

solteros y tan solo el 10.00% de los socios son separados y divorciados.

El mayor de los casos corresponde a 17 socios que son

convivientes o estan casados.



84

4.2.1.5. Nivel de Instruccion.
Los resultados del item “Nivel de Instruccion”, correspondiente a los
Datos Generales de los miembros de Asociacion de Transportistas de
Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de Tacna se presentan

segun la siguiente Tabla:

Tabla 12

Distribucién de encuestados segun su nivel de instruccion.

Item/ Recuento Frecuencia
Alternativas %
Sin nivel 0 0.00%
Primaria 14 46.70%
Secundaria 14 46.70%
!\“\,:el de_ , Superior no .
instruccion univ. (técnico) 2 6.70%
Superior
universitario 0 0.00%
Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 12 muestra la distribucién de los encuestados
segln el nivel de instruccion de cada socio, donde el 46.70% de los socios
tienen como nivel de instruccion primaria y el mismo porcentaje tienen
como nivel de instrucciéon secundaria, el 6.70% tienen un nivel de
instruccion superior no universitario, y por ultimo un 0% para los niveles

de instrucciones sin nivel y superior universitario.

El mayor de los casos corresponde a 14 socios que tienen como
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nivel de instruccion primaria y 14 socios que tienen como nivel de

instruccion secundaria.

4.2.2.Resultados de Inteligencia Social.

4.2.2.1. Andlisis por dimensién — Conciencia Social.

4.2.2.1.1. Empatia Primordial.

a. Facilidad para identificar las emociones de los demas a traves de

sus gestos y actitudes (sefiales no verbales)

Los resultados del item “Facilidad para identificar las emociones de

los demaés a través de sus gestos y actitudes (sefiales no verbales)”,

correspondiente a la evaluacién del indicador Empatia primordial, de

la dimensién Conciencia Social, de la evaluacion de la variable

Inteligencia Social, presentando los datos en la siguiente Tabla:

Tabla 13

Identificacion de emociones.

Item / Alternativas Recuento Frec(l;()enua
Facilidad para  Muybajo 6 20.00%
identificar las Bajo 11 36.70%
emociones de los RegT 9 30.00%
demésslavesde A 4 1330
actitudes (sefiales Muy Alto 0 0.00%
Total 30 100.00%

no verbales)

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.
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Interpretacion:

Como se aprecia, la mayor parte de los resultados tienen frecuencias
de marcacion con tendencia negativa, indicando que los socios de la
Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco”,
tienen un bajo nivel para identificar las emociones de sus comparieros,

a través de sus gestos y actitudes.

Estos resultados se comprueban dada una frecuencia del

36.7% de socios que indicaron una calificacion baja.

Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de marcacion fue

registrado para la opcion Regular, con el 30%.

. Intervencion y preocupacion ante las sefiales de dificultades de
alguno de los socios.

Los resultados del item “Intervencidn y preocupacion ante las sefiales
de dificultades de alguno de los socios.”, correspondiente a la
evaluacion del indicador Empatia primordial, de la dimension
Conciencia Social, de la evaluacion de la variable Inteligencia Social,

presenta los datos en la siguiente Tabla de Resultados:



Tabla 14

Intervencion y preocupacion por el compariero.

Item/ Recuento Frecuencia
Alternativas %
Intervencion y _Muybajo 5 16.70%
preocupacion Bajo 11 36.70%
ante las sefiales Regular 9 30.00%

de dificultadesde  Alto 4 13.30%
algt_mo de los MuyAlto 1 3.30%
SOCIOS. Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

Interpretacion:
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Como se aprecia, los resultados con mayor frecuencia de marcacion

presentan tendencia negativa, indicando que la mayor parte de los

socios de la Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San

Francisco”, presentan un nivel bajo y regular ante la intervencion y

preocupacion por algun problema que tenga su compafiero.

Estos resultados se comprueban dada una frecuencia del

36.70% de socios que indicaron una calificacion baja.

Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de marcacion fue

registrado para la opcion regular con el 30.00% de los encuestados.
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a. Capacidad de buscar soluciones ante un problema del préjimo.

Los resultados del item “Capacidad de buscar soluciones ante un

problema del pr6jimo”, correspondiente a la evaluacion del indicador

Exactitud Empética, de la dimensién Conciencia Social, de la

evaluacion de la variable Inteligencia Social, presenta los datos en la

siguiente Tabla de Resultados.

Tabla 15

Busqueda de Soluciones.

Item / Alternativas Recuento Frec;s ncia
Muy bajo 2 6.70%
Capacidad de Bao 14 46.70%
buscar soluciones  Regular 12 40.00%
ante un problema  Alto 1 3.30%
del préjimo. ‘MuyAlto 1 3.30%
Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

Interpretacion:

Como se aprecia, los resultados mayoritariamente tienen frecuencias

de marcacion con tendencia negativa, resaltando los niveles bajo y

regular, dando a conocer que los socios de la Asociacion de

Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco”, poseen poca

capacidad para buscar soluciones ante un problema del projimo.

Estos resultados se comprueban dada una frecuencia del
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46.70% de socios que indicaron una calificacion Baja.

Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de marcacion fue

registrado para la opcion Regular con el 40.00%.

. Interés y entusiasmo por el éxito obtenido por su compafiero de
trabajo.

Los resultados del item “Interés y entusiasmo por el éxito obtenido
por su compafiero de trabajo”, correspondiente a la evaluacion del
indicador Exactitud Empdtica, de la dimension Conciencia Social, de
la evaluacién de la variable Inteligencia Social, presenta los datos en

la siguiente Tabla de Resultados:

Tabla 16

Sentimiento mutuo por el éxito de su compariero.

Item/ Recuento Frecuencia
Alternativas %

Interés y Muybajo 4 13.30%
entusiasmo por  Bajo 14 46.70%
el _ éxito Regular 8 26.70%
obtenidoporsu  “Alg 3 10.00%
compafiero de ‘Muy Alto 1 3.30%

trabajo. Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

Interpretacion:
Como se aprecia, los resultados mayoritariamente tienen frecuencias
de marcacion con tendencia negativa, indicando que los socios de la

Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco”,



90

muestran poco interés y entusiasmo por el éxito obtenido por su

compariero de trabajo.

Estos resultados se comprueban dada una frecuencia del

46.70% de socios que indicaron una calificacion Baja.

Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de marcacion fue

registrado para la opcion Regular con el 26.70%.

4.2.2.1.3. Cognicion Social.

a. Preocupacion ante los problemas sociales de nuestro entorno.
Los resultados del item “Preocupacion ante los problemas sociales
de nuestro entorno”, correspondiente a la evaluacion del indicador
Cognicion Social, de la dimension Conciencia Social, de la
evaluacion de la variable Inteligencia Social, presenta los datos en

la siguiente Tabla de Resultados:

Tabla 17

Preocupacion ante problemas sociales.

Item/ _ Recuento Frecuencia
Alternativas %
Preocupacion __Muybajo 4 13.30%
ante los Bajo 6 20.00%
problemas Regular 11 36.70%
sociales de Alto 7 23.30%
nuestro ~ Muy Alto 2 6.70%
entorno. Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.
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Interpretacion:

Como se aprecia, los resultados mayoritariamente tienen frecuencias
de marcacion con tendencia neutrales, indicando que los socios de
la Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San
Francisco”, tienen regular interés ante los problemas sociales que

suceden en su entorno.

Estos resultados se comprueban dada una frecuencia del

36.70% de socios que indicaron una calificacion Regular.

Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de marcacion fue

registrado para la opcion Alto con el 23.30%.

. Claridad de comprension de como funcionan las relaciones
sociales en nuestro entorno.

Los resultados del item “Claridad de comprension de coémo
funcionan las relaciones sociales en nuestro entorno”,
correspondiente a la evaluacion del indicador Cognicion Social, de
la dimension Conciencia Social, de la evaluacion de la variable
Inteligencia Social, presenta los datos en la siguiente Tabla de

Resultados.
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Tabla 18

Comprension del funcionamiento de las relaciones sociales.

Item/ _ Recuento Frecuencia
Alternativas %

Claridad  de _Muybajo 4 13.30%
comprension de _Bajo 10 33.30%
como funcionan  Regular 9 30.00%
las relaciones Alto 7 23.30%
sociales en  MuyAlto 0 0.00%

nuestro entorno.  Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracion Propia.

Interpretacion:

Como se observa, los resultados con mayor frecuencia presentan
tendencia neutral en donde se dio a conocer que los socios de la
Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San
Francisco”, tienen conocen y comprenden cémo funcionan las

relaciones sociales en su entorno de manera objetiva.

Obteniendo como resultados con mayor frecuencia del

30.00% de socios que indicaron una calificacion Regular.

Y Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de mayor

marcacion fue para la opcion Bajo con el 33.30%.

. Adecuada capacidad para manejar conflictos y solucionarlos en
la Asociacion.
Los resultados del item ‘“Adecuada capacidad para manejar

conflictos y solucionarlos en la Asociacion”, correspondiente a la
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evaluacién del indicador Cognicién Social, de la dimension
Conciencia Social, de la evaluacion de la variable Inteligencia

Social, presenta los datos en la siguiente Tabla de Resultados.

Tabla 19

Capacidad para el manejo de conflictos.

Item/ Recuento Frecuencia
Alternativas %
Adecuada Muy bajo 3 10.00%
capacidad para Bajo 9 30.00%
manejar Regular 8 26.70%
conflictos Y Alto 10 33.30%
solucionarlos en Muy Alto 0 0.00%

la Asociacion. ) 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracion Propia.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 19, los resultados con mayor frecuencia
presentan tendencia neutral en donde se dio a conocer que los socios
de la Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San
Francisco”, presentan una adecuada capacidad para el manejo de

conflictos solucionandolos de manera correcta en la asociacion.

Obteniendo como resultados con mayor frecuencia del

33.30% de socios que indicaron una calificacién Alta.

Y Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de mayor

marcacioén fue para la opcion Bajo con el 30.00%.
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4.2.2.2. Andlisis por dimensién — Aptitud Social.

4.2.2.2.1. Sincronia.

a. Facilidad de relacionarse con los demas a un nivel no verbal (sin
necesidad de usar palabras, es decir, usando solo gestos)
Los resultados del item “Facilidad de relacionarse con los demas a un
nivel no verbal (sin necesidad de usar palabras, es decir, usando solo
gestos)”, correspondiente a la evaluacion del indicador Sincronia, de
la dimension Aptitud Social, de la evaluacion de la variable
Inteligencia Social, presenta los datos en la siguiente Tabla de

Resultados.

Tabla 20

Relacién no verbal.

Item/ Recuento Frecuencia
Alternativas %
Facilidad de  Muy bajo 5 16.70%
relacionarse  con  Bajo 6 20.00%
Io_s IdemasbaI (gn ‘Regular 8 26.70%
nivel no verbal (sin  —7.——

0
necesidad de usar Ao 11 36'7%/0
palabras, es decir, _Muy Alto 0 0.00%
usando solo gestos)  Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

Interpretacion:

Como se observa los resultados obtenidos con mayor frecuencia
presentan tendencia neutral dandose a conocer que los socios de la
Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco”,

presentan modera facilidad para relacionarse con los demas a un nivel
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no verbal, utilizando solo gestos.

Obteniendo como resultados con mayor frecuencia del

36.70% de socios que indicaron una calificacion Alta.

Y Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de mayor

marcacion fue para la opcion Regular con el 26.70%.

. Capacidad de interpretar los estados de &nimo de los demas a
partir de sus gestos, posturas tono de voz.

Los resultados del item “Capacidad de interpretar los estados de
animo de los demas a partir de sus gestos, posturas tono de voz”,
correspondiente a la evaluacion del indicador Sincronia, de la
dimension Aptitud Social, de la evaluacion de la variable Inteligencia

Social, presenta los datos en la siguiente Tabla de Resultados.

Tabla 21

Interpretacion de los estados de &nimo mediante sus gestos.

Item/ Recuento Frecuencia
Alternativas %

_ _ Muy bajo 4 13.30%
Capacidad de interpretar Bajoi 10 33.30%
los estados de animo de Regular 8 26l70%
los demas apartirde sus ;o 7 23.30%
gestos, posturas tono de Muy Alto 1 3.30%
VOZ. :

Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.
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Interpretacion:

Como se observa, los resultados con mayor frecuencia presentan
tendencia neutral en donde se dio a conocer que los socios de la
Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco”,
presentan una moderada capacidad para interpretar los estados de
animo de sus compafieros observando sus gestos, posturas y tonos de

VOZ.

Obteniendo como resultados con mayor frecuencia del

33.30% de socios que indicaron una calificacion Bajo.

Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de mayor

marcacion fue para la opcion Regular con el 26.70%.

4.2.2.2.2. Presentaciéon de uno mismo.

a. Facilidad para presentarse con los demas.
Los resultados del item “Facilidad para presentarse con los demas”,
correspondiente a la evaluacion del indicador Presentacion de uno
mismo, de la dimension Aptitud Social, de la evaluacion de la variable
Inteligencia Social, presenta los datos en la siguiente Tabla de

Resultados.
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Tabla 22

Capacidad de presentarse ante los demas.

Item/ . Recuento Frecuencia
Alternativas %
Muybajo 1 3.30%
il Bajo 5 16.70%
E?:sltlalr?tzcrjse pcaor?: Regular 13 43.30%
los demas. Ao 10 33.30%
Muy Alto 1 3.30%
Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

Interpretacion:

Como se observa en la tabla 22, los resultados con mayor frecuencia
presentan tendencia positiva, ddndose a conocer que los socios de la
Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco”,
tienen facilidad para presentarse ante los demas. Indicador que

favorece el desenvolvimiento de los socios.

Obteniendo un 43.30% de socios que indicaron que tienen

regular capacidad para presentarse con los demas.

Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de mayor

marcacion fue para la opcion Alto con el 33.30% de los socios.

. Capacidad de controlar sus emociones positivas 0 negativas ante

los demas.
Los resultados del item “Capacidad de controlar sus emociones

positivas 0 negativas ante los demas”, correspondiente a la evaluacion



98

del indicador Presentacion de uno mismo, de la dimension Aptitud
Social, de la evaluacion de la variable Inteligencia Social, presenta los

datos en la siguiente Tabla de Resultados.

Tabla 23

Capacidad del control de sus emociones.

Item / Recuento Frecuencia
Alternativas %

: Muybajo 1 3.30%
Capacidad de Bajo 10 33.30%
g?nn(;{:?éarl;s positi\s/l;: Regular 10 33.30%

0,
0 negativas ante los Ao 8 26-7(-1 %
demas Muy Alto 1 3.30%
Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

Interpretacion:

Como se observa en los resultados con mayor frecuencia presentan
tendencia neutral en donde se dio a conocer que los socios de la
Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco”,
presentan una moderada capacidad para controlar sus emociones

positivas y negativas ante los demas.

Obteniendo como resultados con mayor frecuencia del

33.30% de socios que indicaron una calificacion Regular.

Y Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de mayor

marcacion fue para la opcion Bajo con el 33.30%.
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c. Posesion de un buen carisma para interactuar con los demas.
Los resultados del item “Posesion de un buen carisma para interactuar
con los demés”, correspondiente a la evaluacion del indicador
Presentacion de uno mismo, de la dimension Aptitud Social, de la
evaluacion de la variable Inteligencia Social, presenta los datos en la

siguiente Tabla de Resultados.

Tabla 24

Posesién de un buen carisma para interactuar con los demas.

Item/ _ Recuento Frecuencia
Alternativas %
Muy bajo 1 3.30%
Posesion de un buen Bajo 12 40.00%
carisma para Regular 9 30.00%
interactuar con los Alto 6 20.00%
demas. ‘Muy Alto 2 6.70%
Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracion Propia.

Interpretacion:

Como se observa los resultados, los datos con mayor frecuencia
presentan tendencia neutral en donde se dio a conocer que los socios
de la Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San
Francisco”, poseen una moderada capacidad de carisma para

interactuar con los demas.

Obteniendo como resultados con mayor frecuencia del

40.00% de socios que indicaron una calificacion Baja.



100

Y Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de mayor

marcacion fue para la opcion Regular con el 30.00%.

4.2.2.2.3. Influencia.

a. Facilidad de convencer a los demas a participar en reuniones y
actividades de la asociacion.
Los resultados del item “Facilidad de convencer a los deméas a
participar en reuniones y actividades de la asociacién”,
correspondiente a la evaluacién del indicador Influencia, de la
dimension Aptitud Social, de la evaluacion de la variable Inteligencia

Social, presenta los datos en la siguiente Tabla de Resultados.

Tabla 25

Poder de convencimiento para socializar.

Item/ Recuento Frecuencia
Alternativas %
Facilidad de Muy bajo 2 6.70%
convencer a los deméas  Bajo 8 26.70%

a participar en Regular 12 40.00%
reuniones y Alto 7 23.30%
actividades de la Muy Alto 1 3.30%
asociacion. Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

Interpretacion:
Como se observa en los resultados, los datos con mayor frecuencia
presentan tendencia neutral en donde se dio a conocer que los socios

de la Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San
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Francisco”, poseen una moderada facilidad para convencer a sus
compafieros a participar en las reuniones y actividades realizadas en

la asociacion.

Obteniendo como resultados con mayor frecuencia del

40.00% de socios que indicaron una calificacion Regular.

Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de mayor

marcacion fue para la opcion Bajo con el 26.70%.

. Capacidad de influir en las decisiones de los demas.

Los resultados del item “Capacidad de influir en las decisiones de los
demas”, correspondiente a la evaluacion del indicador Influencia, de
la dimension Aptitud Social, de la evaluacion de la variable
Inteligencia Social, presenta los datos en la siguiente Tabla de

Resultados.

Tabla 26

Capacidad de influencia.

Item / Alternativas Recuento Frecuencia%
Muy bajo 3 10.00%
Capacidad de  Bajo 7 23.30%
influir en las  Regular = 12 40.00%
decisiones de los Al 8 26.70%
demas. ‘Muy Alto 0 0.00%
Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.
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Interpretacion:

Como se observa en los resultados, los datos con mayor frecuencia
presentan tendencia neutral en donde se dio a conocer que los socios
de la Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San
Francisco”, poseen una adecuada capacidad para influir en las

decisiones de los demas.

Obteniendo como resultados con mayor frecuencia del

40.00% de socios que indicaron una calificacion Regular.

Y Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de mayor

marcacion fue para la opcion Alto con el 26.70%.

4.2.2.2.4. Interés por los demas.

a. Interés por las necesidades de los demés y en funcion de ello actua.
Los resultados del item “Interés por las necesidades de los deméas y en
funcién de ello actda”, correspondiente a la evaluacion del indicador
Interés por los demas, de la dimension Aptitud Social, de la
evaluacion de la variable Inteligencia Social, presenta los datos en la

siguiente Tabla de Resultados.



Tabla 27

Interés por las necesidades de los demas.

ltem/ Recuento Frecuencia
Alternativas %

. Muy bajo 1 3.30%
Intere_s por las Bajo— 11 36.70%
oy o ol 1 o
funcién de ello MO 6 20.00%
actua. Muy Alto 1 3.30%

Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

Interpretacion:

103

Como se observa en los resultados, los datos con mayor frecuencia

presentan tendencia negativa, dandose a conocer que los socios de la

Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco”,

presentan poco interés por las necesidades de los demas y en funcion

de ello actua.

Obteniendo como resultados con mayor frecuencia del

36.70% de socios que indicaron una calificacion Regular.

Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de mayor

marcacion fue para la opcion Bajo con el 36.70%.
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b. Voluntad de apoyar a quienes lo necesitan mediante donaciones o
acciones solidarias, dentro de sus posibilidades.
Los resultados del item “Voluntad de apoyar a quienes lo necesitan
mediante donaciones o acciones solidarias, dentro de sus
posibilidades”, correspondiente a la evaluacion del indicador Interés
por los demaés, de la dimension Aptitud Social, de la evaluacion de la
variable Inteligencia Social, presenta los datos en la siguiente Tabla

de Resultados.

Tabla 28

Voluntad para apoyar a los mas necesitados.

Item/ Recuento Frecuencia
Alternativas %
Muy bajo 3 10.00%
Voluntad de apoyar a Bajo 12 40.00%
quienes lo necesitan Regular 9 30.00%
mediante donaciones o Alto 6 20.00%
acciones solidarias, Muy Alto 0 0.00%

dentro de sus .
posibilidades. Total 30 100.00%
Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracion Propia.

Interpretacion:

Como se observa en los resultados, los datos con mayor frecuencia
presentan tendencia negativa, dandose a conocer que los socios de la
Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco”,
presentan poca voluntad para apoyar a quienes mas lo necesitan,
mediante donaciones o0 acciones solidarias, dentro de sus

posibilidades.
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Obteniendo como resultados con mayor frecuencia del

40.00% de socios que indicaron una calificacion Baja.

Y Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de mayor

marcacion fue para la opcion Regular con el 30.00%.

4.2.2.3. Anédlisis General.
Como se aprecia en la Tabla 29, la inteligencia social obtuvo una media
de 2.74, lo que significa una valoracion regular, la cual debe su calificacion
debido a una calificacion regular de la conciencia social, con 2.63 puntos

y una aptitud social de 2.85 puntos.
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Tabla 29

Evaluacién de la Variable Inteligencia Social.

MEDIA
ITEMS POR
ITEMS

MEDIA
POR
VARIABLE

MEDIAPOR MEDIAPOR

DIMENSION  INDICADOR INDICADOR DIMENSION

Empatia
primordial

1.Facilidad para identificar las
emociones de los demés a
través de sus gestos y
actitudes (sefiales no
verbales)

2. Intervencién y preocupacién
ante las  sefiales de
dificultades de alguno de los
SOCi0s.

2.37

2.50

2.43

L Exactitud
Conciencia  empatica

social

3. Capacidad de buscar
soluciones ante un problema
del préjimo.

4.Interés y entusiasmo por el
éxito  obtenido por su
compafiero de trabajo.

2.50

2.43

247

Cognicion
social

5. Preocupacion ante los
problemas sociales de nuestro
entorno.

6.Claridad de comprension de
cémo funcionan las relaciones
sociales en nuestro entorno.

7.Adecuada capacidad para
manejar conflictos y
solucionarlos en la
Asociacion.

2.90

2.63

2.83

2.79

2.63

Sincronia

8. Facilidad de relacionarse con
los demés a un nivel no verbal
(sin  necesidad de usar
palabras, es decir, usando solo
gestos)

9. Capacidad de interpretar los
estados de animo de los
demas a partir de sus gestos,
posturas tono de voz.

2.83

2.7

2.77

Presentacién
de uno
mismo

Aptitud
social

10. Facilidad para presentarse
con los demés.

[N
[N

. Capacidad de controlar sus
emociones  positivas 0
negativas ante los deméas

12. Posesion de un buen
carisma para interactuar
con los demas.

3.17

2.93

2.87

2.99

Influencia

13. Facilidad de convencer a
los demés a participar en
reuniones y actividades de
la asociacion.

14. Capacidad de influir en las
decisiones de los demas.

2.9

2.83

2.87

Interés por
los demas

15. Interés por las necesidades
de los demas y en funcion
de ello actla.

16. Voluntad de apoyar a
quienes  lo  necesitan
mediante donaciones 0
acciones solidarias, dentro
de sus posibilidades.

2.83

2.60

2.72

2.85

2.74

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.



4.2.3.Resultados de Relaciones Laborales.

4.2.3.1. Andlisis por dimensién — Suministro de Trabajadores.

4.2.3.1.1. Abastecimiento de trabajadores.
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a. Usted considera que los socios han sido correctamente

seleccionados.

Los resultados del item “Usted considera que los socios han sido

correctamente seleccionados”, correspondiente a la evaluacion del

indicador Abastecimiento de trabajadores, de

la dimensién

Suministro de Trabajadores, de la evaluacion de la variable

Relaciones Laborales, presenta los datos en la siguiente Tabla de

Resultados.

Tabla 30

Seleccion de los Socios.

Item/ Recuento Frecuencia
Alternativas %
Totalmente en 3 10.00%
desacuerdo '
gjrﬁi?dera que En desacuerdo 17 56.70%
) Ni de acuerdo ni
l?go socios han en desacuerdo > 16.70%
De acuerdo 4 13.30%
correctamente
seleccionados. Totalmente de 1 3.30%
acuerdo
Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.
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Interpretacion:

Como se aprecia, los resultados mayoritariamente tienen frecuencias
de marcacion con tendencia negativa, dando a conocer que los socios
de la Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San
Francisco”, consideran que los socios no fueron correctamente

seleccionados para pertenecer a la asociacion.

Estos resultados se comprueban dada una frecuencia del
56.70% de socios que estan en desacuerdo con el método de seleccion

de los nuevos socios.

Por otro lado, el 16.70% de los socios indicaron no estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo con el método de selecciéon de los nuevos

SOCiOS.

b. Usted cree que la asociacion necesita de la integracion de nuevos
socios para el cumplimiento de sus objetivos.
Los resultados del item “Usted cree que la asociacion necesita de la
integracion de nuevos socios para el cumplimiento de sus objetivos.”,
correspondiente a la evaluacion del indicador Abastecimiento de
trabajadores, de la dimensién Suministro de Trabajadores, de la
evaluacion de la variable Relaciones Laborales, presenta los datos en la

siguiente Tabla de Resultados.
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Integracion de nuevos socios.
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Item/ Recuento Frecuencia
Alternativas %
Totalmente en 9 6.70%
desacuerdo
Usted cree que _13 En desacuerdo 10 33.30%
asociacién necesita . .
; s Ni de acuerdo ni 0
ooy descuy 1210008
0,
cumplimiento de sus ?eta::uerciod 6 20.00%
objetivos otaimente de 0 0.00%
acuerdo
Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

Interpretacion:

Como se aprecia, los resultados mayoritariamente tienen frecuencias de

marcacion con tendencia neutral, dando a conocer que los socios de la

Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco”,

consideran que la asociacidn no requiere de la integracion de nuevos

socios para el cumplimiento de sus objetivos

Estos resultados se comprueban dada una frecuencia del

40.00% de socios que indicaron una calificacion Ni de acuerdo ni en

desacuerdo con la premisa.

Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de marcacion

registrado por los socios fue estar en desacuerdo con la integracion de

nuevos socios, con un 33.30%.
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4.2.3.2. Andlisis por dimensién — Jornadas de Trabajo.

4.2.3.2.1. Jornada Laboral.

a. Considera que los horarios y jornadas establecidas para trabajar
individualmente, como conjuntamente han sido establecidas de
forma adecuada.

Los resultados del item “Considera que los horarios y jornadas
establecidas para trabajar individualmente, como conjuntamente han
sido establecidas de forma adecuada”, correspondiente a la evaluacion
del indicador Jornada Laboral de la dimension Jornadas de Trabajo de
la evaluacion de la variable Relaciones Laborales se presentan en la

siguiente Tabla de Resultados.

Tabla 32

Establecimiento de los horarios y jornadas de trabajo.

Item/ Recuento Frecuencia

Alternativas %
Totalmente en 1 3.30%
desacuerdo

Considera  que los Endesacuerdo 11 36.70%

horarios y jornadas Ni de acuerdo

establecidas para trabajar  nien 9 30.00%

individualmente, como  desacuerdo

conjuntamente han sido  De acuerdo 9 30.00%

establecidas de forma  Totalmente de

adecuada. acuerdo 0 0.00%
Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.
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Interpretacion:

Como se aprecia, los resultados mayoritariamente tienen frecuencias
de marcacion con tendencia negativa, dando a conocer que los socios
de la Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San
Francisco”, consideran que los horarios y jornadas establecidas para
trabajar individualmente, como conjuntamente no han sido

establecidas de la mejor manera.

Estos resultados se comprueban dada una frecuencia del
36.70% de socios que estan en desacuerdo con el establecimiento de

los horarios y jornadas de trabajo.

Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de marcacion fue
registrado para los socios que no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo
con el establecimiento de los horarios y jornadas de trabajo,

evidenciados con un 30.00%.

4.2.3.2.2. Tiempo a disposicion del empleador.

a. Considera que los tiempos a disposicion establecidos para
ejecutar tareas de la Asociacion han sido establecidos de forma
claray son justas, para asegurar la participacion de los miembros.
Los resultados del item “Considera que los tiempos a disposicion
establecidos para ejecutar tareas de la Asociacion han sido

establecidos de forma clara y son justas, para asegurar la participacion
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de los miembros”, correspondiente a la evaluacion del indicador
Tiempo a disposicion del empleador, de la dimension Jornadas de
Trabajo de la evaluacion de la variable Relaciones Laborales se

presentan en la siguiente Tabla de Resultados.

Tabla 33

Tiempo a disposicion del socio.

Item /Alternativas Recuento Frec(l;ce: nela
Totalmente en
Considera  que los  desacuerdo 2 6.70%
tiempos a disposicion "Enp desacuerdo 11 36.70%
establecidos para ejecutar "N de acuerdo
tareas de la Asociacion  ian 3 10.00%
han sido establecidos de  jasacuerdo
forma clara y son justas, De acuerdo 13 43.30%
para asegurar la Totalmente de
participacion de  los 1 3.30%
. acuerdo
miembros.
Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

Interpretacion:

Como se aprecia, los resultados mayoritariamente tienen frecuencias
de marcacion con tendencia neutral, dando a conocer gque los socios
de la Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San
Francisco”, consideran que los tiempos a disposicion establecidos en
la asociacion para la ejecucion de tareas han sido establecidos de
forma clara y son justas, para asegurar la participacion de los

miembros.

Estos resultados se comprueban dada una frecuencia del



113

43.30% de socios que indicaron estar de acuerdo con los tiempos que

dispone el socio.

Por otro lado, el segundo grupo de socios dijeron estar en
desacuerdo con los tiempos que dispone el socio, registrando un

36.70%.

4.2.3.3. Andlisis por dimensién — Higiene y Seguridad Laboral.

4.2.3.3.1. Normas protectoras de la salud.

a. En la Asociacion se realizan charlas informativas sobre higiene y
seguridad laboral.
Los resultados del item “En la Asociacién se realizan charlas
informativas sobre higiene y seguridad laboral”, correspondiente a la
evaluacion del indicador Normas protectoras de la salud, de la
dimension Higiene y Seguridad Laboral de la evaluacion de la
variable Relaciones Laborales se presentan en la siguiente Tabla de

Resultados.
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Tabla 34

Charlas informativas sobre higiene y seguridad laboral.

ltem/ Recuento Frecuencia
Alternativas %
Totalmente en 2 6.70%
desacuerdo
En desacuerdo 11 36.70%

En la Asociacion se Ni de acuerdo

_reallzan_ charlas ni en 9 30.00%
informativas sobre

e idad desacuerdo

|a:g:)ergle y seguriaa De acuerdo 8 26.70%
Totalmente de 0 0.00%
acuerdo
Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

Interpretacion:

Como se aprecia, los resultados mayoritariamente tienen frecuencias
de marcacidon con tendencia negativa, dando a conocer que los socios
de la Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San
Francisco”, no realizan con frecuencia charlas informativas sobre

higiene y seguridad laboral.

Estos resultados se comprueban dada una frecuencia del
36.70% de socios que indicaron que la asociacion no realiza charlas

informativas sobre higiene y seguridad laboral de manera continua.

Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de marcacion fue
registrado para los socios que indicaron no estar ni de acuerdo ni
desacuerdo con la realizacion de charlas informativas sobre higiene y

seguridad laboral, resaltando un 30.00%.



115

4.2.3.3.2. Medidas técnicas de la prevencion.

a. En la Asociacién se toman las medidas para capacitar a los
miembros en temas de seguridad y asi eliminar y disminuir los
riesgos.

Los resultados del item “En la Asociacion se toman las medidas para
capacitar a los miembros en temas de seguridad y asi eliminar y
disminuir los riesgos.”, correspondiente a la evaluacion del indicador
Medidas técnicas de la prevencion, de la dimension Higiene y
Seguridad Laboral de la evaluacion de la variable Relaciones

Laborales se presentan en la siguiente Tabla de Resultados.

Tabla 35
Capacitacion sobre seguridad.

Item/ Recuento Frecuencia
Alternativas %
Totalmente en 5 16.70%
o desacuerdo '
En la Asociacion se "Ep desacuerdo 10 33.30%
toman las medidas para Ni de acuerdo ni

capacitar a los 8 26.70%

fomb ¢ q en desacuerdo
MIEMOTOS €n 1emas 0 “no s ~yerdo 7 23.30%
seguridad y asi eliminar

y disminuir los riesgos. | Otaimente de 0 0.00%
acuerdo
Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracion Propia.

Interpretacion:
Como se aprecia, los resultados mayoritariamente tienen frecuencias

de marcacion con tendencia negativa, dando a conocer que los socios



116

de la Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San
Francisco”, no toman las medidas necesarias para capacitar a los
miembros en temas de seguridad y asi eliminar y disminuir los

riesgos.

Estos resultados se comprueban dada una frecuencia del
33.30% de socios que indicaron que la asociacion no toma las medidas
para capacitar a los miembros en temas de seguridad y asi eliminar y

disminuir los riesgos.

Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de marcacion fue
registrado para los socios que fueron indiferentes con la premisa,
indicando no estar ni de acuerdo ni desacuerdo dando a resaltar un

26.70%.

4.2.3.4. Anélisis por dimension — Remuneraciones y Motivacion.

4.2.3.4.1. Incentivos salariales.

a. Integrar en la Asociacion me permite generar beneficios de tipo
economicos a favor de mi empresa.
Los resultados del item “Integrar en la Asociacion me permite generar
beneficios de tipo econOmicos a favor de mi empresa”,
correspondiente a la evaluacion del indicador Incentivos salariales de
la dimension Remuneraciones y Motivacion de la evaluacion de la

variable Relaciones Laborales se presentan en la siguiente Tabla y de
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Tabla 36

Beneficios econémicos.
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Item/ Recuento Frecuencia
Alternativas %
Totalmente en 9 6.70%
desacuerdo
'Iorjteg_rar_ _en & "Endesacuerdo 12 40.00%
sociacion me -
. Ni de acuerdo ni 0
S T
. P De acuerdo 9 30.00%
econdmicos a favor Total d
de mi empresa. otalmente de 0 0.00%
acuerdo
Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

Interpretacion:

Como se aprecia, los resultados mayoritariamente tienen frecuencias

de marcacion con tendencia negativa, dando a conocer que los socios

de la Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San

Francisco”, no consideran que pertenecer a la asociacion les genera

beneficios de tipo econdmicos a favor de su empresa.

Estos resultados se comprueban dada una frecuencia del

40.00% de socios que indicaron que el integran en la asociacion no

les genera beneficios econdmicos a favor de su empresa.

Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de marcacion fue

registrado para los socios que no estuvieron ni de acuerdo ni en
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desacuerdo con la premisa, dando como resultado un 23.30%.

. La participacion en una asociacién favorece el crecimiento y
posicionamiento de mi empresa.

Los resultados del item “La participacion en una asociacion favorece
el crecimiento y posicionamiento de mi empresa”, correspondiente a
la evaluacion del indicador Incentivos salariales de la dimension
Remuneraciones y Motivacion de la evaluacion de la variable
Relaciones Laborales se presentan en la siguiente Tabla de

Resultados.

Tabla 37

Crecimiento y posicionamiento de la empresa.

ltem/ Recuento Frecuencia
Alternativas %
o Totalmente en 1 3.30%
La participacion en _desacuerdo
una asociacion En desacuerdo 6 20.00%
favorece el Ni de acuerdo
crecimiento y ni en 15 50.00%
posicionamiento de desacuerdo
mi empresa. De acuerdo 8 26.70%
Totalmente de 0 0.00%
acuerdo
Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracion Propia.

Interpretacion:
Como se aprecia, los resultados mayoritariamente tienen frecuencias
de marcacion con tendencia neutral, dando a conocer que los socios

de la Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San
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Francisco”, indican que el participar en una asociacion favorece el

crecimiento y posicionamiento de su empresa de manera moderada.

Estos resultados se comprueban dada una frecuencia del
50.00% de socios que indicaron que el participar en una asociacién
favorece el crecimiento y posicionamiento de su empresa de manera

regular.

Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de marcacion fue
registrado para los socios que estuvieron de acuerdo con la premisa,

dando como resultado un 26.70%.

. Ser parte de una asociacion origind diversas alianzas estratégicas
con diferentes empresas.

Los resultados del item “Ser parte de una asociacion origino diversas
alianzas estratégicas con diferentes empresas”, correspondiente a la
evaluacion del indicador Incentivos salariales de la dimension
Remuneraciones y Motivacion de la evaluacion de la variable
Relaciones Laborales se presentan en la siguiente Tabla de

Resultados.
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Tabla 38

Alianzas estratégicas con otras empresas.

Item/ Recuento Frecuencia
Alternativas %
Totalmente en 3 10.00%
desacuerdo
Ser parte de una En desacuerdo 7 23.30%
asociacion origind Ni de acuerdo
diversas alianzas nien 9 30.00%
estratégicas  con desacuerdo
diferentes De acuerdo 10 33.30%
empresas. Totalmente de 1 3.30%
acuerdo
Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

Interpretacion:

Como se aprecia, los resultados mayoritariamente tienen frecuencias
de marcacion con tendencia positiva, dando a conocer que los socios
de la Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San
Francisco”, indican que el ser parte de una asociacion les origind

diversas alianzas estratégicas con diferentes empresas.

Estos resultados se comprueban dada una frecuencia del

33.30% de socios que indicaron estar de acuerdo con la premisa.

Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de marcacion fue
registrado para los socios que no estuvieron ni de acuerdo ni en

desacuerdo con la premisa, dando como resultado un 30.00%.



4.2.3.4.2. Beneficios motivacionales.

a. Me siento motivado

de participar en la Asociacion.
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Los resultados del item “Me siento motivado de participar en la

Asociacion”, correspondiente a la evaluacion del indicador Beneficios

motivacionales de la dimensién Remuneraciones y Motivacion de la

evaluacion de la variable Relaciones Laborales se presentan en la

siguiente Tabla de resultados.

Tabla 39

Motivacion de pertenecer en la asociacion.

Item / Alternativas Recuento Frec(%znma
Totalmente en 1 3.30%
desacuerdo

Me sient En desacuerdo 9 30.00%

e siento : -

. Ni de acuerdo ni 0
mo?vgdo de | en desacuerdo 9 30.00%
par |c:|pa_1r, enfa De acuerdo 11 36.70%
Asoclacion. Totalmente de

0 0.00%
acuerdo
Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

Interpretacion:

Como se aprecia, los resultados mayoritariamente tienen frecuencias

de marcacion con tendencia neutral, dando a conocer que los socios

de la Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San

Francisco”,

indicaron sentirse motivados de participar en

asociacion de manera regular.

la
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Estos resultados se comprueban dada una frecuencia del
36.70% de socios que indicaron estar motivados de participar en la

asociacion.

Por otro lado, el segundo mayor porcentaje de marcacion fue
registrado para los socios que no estuvieron ni de acuerdo ni en

desacuerdo con la premisa, dando como resultado un 30.00%.

4.2.3.5. Anélisis por dimension — Conflictos
4.2.3.5.1. Desacuerdos individuales.
a. El estilo de gestion de la Asociacidn, es el més eficiente.
Los resultados del item “El estilo de gestion de la Asociacion, es el
méas eficiente”, correspondiente a la evaluacion del indicador
Desacuerdos individuales de la dimension Conflictos de la evaluacion

de la variable Relaciones Laborales se presentan en la siguiente Tabla.

Tabla 40
Gestion eficiente.

Item/ Recuento Frecuencia
Alternativas %
Totalmente en 0 0.00%
desacuerdo
El estilo de En desacuerdo 9 30.00%
gestion ‘_j? la  Nide acuerdo ni 93.30%
Asociacion, es en desacuerdo
el mas De acuerdo 14 46.70%
eficiente.
Totalmente de 0 0.00%
acuerdo
Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.
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Interpretacion:
Como se aprecia, los resultados mayoritariamente tienen frecuencias
de marcacion con tendencia negativa, dando a conocer que la

eficiencia del estilo de gestion de la Asociacion es el méas adecuado.

Estos resultados se comprueban dada una frecuencia del
46.70% de socios que indicaron estar de acuerdo con el estilo de

gestion de la asociacion.

Por otro lado, el 30.00% de los socios indicaron no estar de

acuerdo con el estilo de gestion de la asociacion.

4.2.3.5.2. Desacuerdos grupales.

a. La asociacion fomenta el dialogo para la resolucién de conflictos.
Los resultados del item “La asociacion fomenta el dialogo para la
resolucion de conflictos”, correspondiente a la evaluacion del
indicador Desacuerdos grupales de la dimensién Conflictos de la
evaluacion de la variable Relaciones Laborales se presentan en la

siguiente Tabla de resultados.
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Tabla 41

Resolucion de conflictos mediante el dialogo.

Item/ Recuento Frecuencia
Alternativas %
Totalmente en 5 6.70%
desacuerdo
La asociacion En desacuerdo 5 16.70%
fc_)menta el Ni de acuerdo ni 10 33.30%
dialogo parala  en desacuerdo
resolucion de De acuerdo 13 43.30%
conflictos
I Totalmente de 0 0.00%
acuerdo
Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

Interpretacion:

Como se aprecia, los resultados mayoritariamente tienen frecuencias
de marcacién con tendencia positiva, dando a conocer que la
asociacion fomenta el didlogo para la resolucion de conflictos de

manera clara y moderada.

Estos resultados se comprueban dada una frecuencia del
43.30% de socios que indicaron estar de acuerdo con la resolucion de

conflictos mediante el dialogo.

Por otro lado, el 33.30% de los socios indicaron no estar ni de

acuerdo ni en desacuerdo con la premisa.
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b. En la Asociacion se maneja de forma adecuada los desacuerdos
entre los socios, y se llegan a soluciones conjuntas que favorecen
al grupo.

Los resultados del item “En la Asociacion se maneja de forma
adecuada los desacuerdos entre los socios, y se llegan a soluciones
conjuntas que favorecen al grupo”, correspondiente a la evaluacion
del indicador Desacuerdos grupales de la dimension Conflictos de la
evaluacion de la variable Relaciones Laborales se presentan en la

siguiente Tabla de resultados.

Tabla 42

Desacuerdos grupales.

Item/ Recuento Frecuencia

Alternativas %
o Totalmente en 5 6.70%

En la Asociacion se desacuerdo

maneja de forma EN desacuerdo 6 20.00%

adecuada los  Nide acuerdo

desacuerdos entre los  nien 12 40.00%

socios, y se llegan a  desacuerdo

soluciones conjuntas  De acuerdo 10 33.30%

que favorecen al  Totalmente de

grupo. acuerdo 0 0.00%

Total 30 100.00%

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

Interpretacion:

Como se aprecia, los resultados mayoritariamente tienen frecuencias
de marcacion con tendencia neutral, dando a conocer que en la
Asociacion se maneja de forma adecuada los desacuerdos entre los

socios, y se llegan a soluciones conjuntas a favor del grupo.
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Estos resultados se comprueban dada una frecuencia del
40.00% de socios que indicaron no estar de acuerdo ni en desacuerdo

con la premisa.

Por otro lado, el 33.30% de los socios indicaron estar de

acuerdo con la forma de resolver los conflictos de manera conjunta.

4.2.3.6. Anélisis General.
Como se aprecia en la Tabla 43, las relaciones laborales, obtuvieron una
media de 2.88, que explica relaciones regulares, y que fueron evaluadas
por medio de seis dimensiones, de las cuales el suministro de trabajadores
obtuvo una calificacion baja, con 2.58 puntos, la jornada de trabajo con
una calificacion regular de 2.93 puntos, el higiene y seguridad laboral con
2.67 puntos que explica una calificacion regular, las remuneraciones y
motivacion con 2.93 que indica una calificacion regular y el manejo de

conflictos con 3.10 puntos, es decir, una media regular.



127

Tabla 43

Evaluacion de la Variable Relaciones Laborales.

MEDIA

) MEDIAPOR MEDIAPOR MEDIAPOR

DIMENSION  INDICADOR ITEMS |$|S|\|}s INDICADOR DIMENSION  VARIABLE
1.Usted considera que los socios han sido 543

. o correctamente seleccionados.
Suministro  Abastecimien
de to de 2.58 258

trabajadores Trabajadores 2. Usted cree que la asociacion necesita de
la integracion de nuevos socios para el 2.73

cumplimiento de sus objetivos

3.Considera que los horarios y jornadas

Jornada establecidas para trabajar
Laboral individualmente, como conjuntamente
han sido establecidas de forma adecuada.

2.87 2.87

Jornadas de

Trabai 2.93
rabajo Tiempo a 4.Considera que los tiempos a disposicién
Disposicion establecidos para ejecutar tareas de la
del Asociacion han sido establecidos de  3.00 3.00
e forma clara y son justas, para asegurar la
Empleador  participacion de los miembros.
Normas 5.En la Asociacion se realizan charlas
protectoras informativas sobre higiene y seguridad ~ 2.77 2.77
- de lasalud  laboral.
Higiene y
SEthJ)rIdE:d Medidas  6-EN la Asociacién se toman las medidas 267
abora P para capacitar a los miembros en temas
tecnicas de la de seguridad y asi eliminar y disminuir 2.57 2.57
prevencion los riesgos. 288
7.Integrar en la Asociacion me permite
generar beneficios de tipo econdémicosa  2.77
favor de mi empresa.
. 8.La participacion en una asociacion
. Inclen_t '\I/OS favorece el crecimiento y 3.00 291
Remuneraci  salariales posicionamiento de mi empresa.
ones y 2.93
motivacion o
9.Ser parte de una asociacion origind
diversas alianzas estratégicas con  2.97
diferentes empresas.
Beneficios
P 10. Me siento motivado de participar en la
Motivacional Asociacion. 3.00 3.00
es
Desacuerdos 11. El estilo de gestion de la Asociacion, 317 317
Individuales es el mas eficiente. : :
12. La asociacion fomenta el dialogo para 3.13
la resolucion de conflictos :
Conflictos 3.10
Desacuerdos 307
Grupales 13. Enla Asociacion se maneja de forma :
adecuada los desacuerdos entre los 3.00

socios, y se llegan a soluciones
conjuntas que favorecen al grupo.

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracion Propia.
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4.3. Verificacion de Hipdtesis

4.3.1. Verificacion de hipotesis especificas.

4.3.1.1. Verificacion de primera hipotesis especifica.

Se tiene que:

HO: EIl nivel de Inteligencia Social que presentan los socios de la
Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la
ciudad de Tacna, no es bajo.

H1: El nivel de Inteligencia Social que presentan los socios de la
Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la

ciudad de Tacna, es bajo.

Para comprobar la influencia se calcula los estadisticos descriptivos,

considerando que el resultado es medible en base a los siguientes rangos

establecidos segun la escala evaluada:

Muy baja inteligencia social ~ :1.00 a 1.80

Baja inteligencia social :1.81a2.60
Regular inteligencia social :2.61a3.40
Alta inteligencia social :3.41a4.20

Muy alta inteligencia social :4.21a5.00
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Calculando los estadisticos descriptivos, haciendo uso del programa

SPSS, tenemos que:

a. Estadisticos

Tabla 44

Estadisticos de la Comprobacion Hipotesis Especifica 1.

N Validos 30

Perdidos 0
Media 2.7400
Mediana 2.6900
Moda 2.56
Desv. tip. 43015
Varianza .185

Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

b. Interpretacion y toma de decision
Como se observa la media de calificacion es de 2.74, lo que es indicador
que existe un regular grado de inteligencia social, con lo cual se da por

aprobada la hipdtesis nula formulada.

4.3.1.2. Verificacion de segunda hipétesis especifica.

Se tiene que:

HO: El estado de las Relaciones Laborales de los socios de la Asociacion

de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de

Tacna, no son inadecuadas.
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H1: El estado de las Relaciones Laborales de los socios de la Asociacion
de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de

Tacna, son inadecuadas.

Para comprobar la influencia se calcula los estadisticos descriptivos,
considerando que el resultado es medible en base a los siguientes rangos

establecidos segun la escala evaluada:

Relaciones laborales Totalmente inadecuadas :1.00a1.80
Relaciones laborales Inadecuadas :1.81a2.60
Relaciones laborales Regularmente adecuadas :2.61a3.40
Relaciones laborales Adecuadas :3.41a4.20
Relaciones laborales Totalmente adecuadas :4.21a5.00

Calculando los estadisticos descriptivos, haciendo uso del programa

SPSS, tenemos que:

a. Estadisticos

Tabla 45

Estadisticos de la Comprobacion Hipdtesis Especifica 1.

N Validos 30

Perdidos 0
Media 2.8777
Mediana 2.8500
Moda 2.54(a)
Desv. tip. .38887
Varianza 151

a Existen varias modas. Se mostrara el menor de los valores.
Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracion Propia.



131

b. Interpretacion y toma de decision
Como se observa la media de calificacion es de 2.87, lo que indica
que el estado de las relaciones laborales es regularmente adecuado,

con lo cual se da por aprobada la hipétesis nula formulada.

4.3.2. Verificacion de hipotesis general.

Se tiene que:

HO: La Inteligencia Social no influye directamente en las Relaciones
Laborales de los socios de la Asociacion de Transportistas de Fletes y
Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de Tacna.

H1: La Inteligencia Social influye directamente en las Relaciones Laborales
de los socios de la Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San
Francisco” de la ciudad de Tacna.

Para comprobar la influencia se ejecuta la prueba de regresion lineal, siendo

los resultados los siguientes:

a. Variables del Modelo

Tabla 46

Variables del Modelo de Comprobacion Hipdtesis General.

Variables Variables
Modelo introducidas eliminadas Meétodo
1 Inteligencia i
Social(a) Introducir

a Todas las variables solicitadas introducidas
b Variable dependiente: Relaciones Laborales
Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.
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b. Resumen del Modelo

Tabla 47

Resumen del Modelo de Comprobacion Hipotesis General.

R R cuadrado Error tip. de
Modelo R cuadrado  corregida la estimacion
1 .539(a) 290 .266 32755

a Variables predictoras: (Constante), Inteligencia Social

c. ANOVA

Tabla 48
ANOVA del Modelo de Comprobacion Hipotesis General.

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 1.274 1 1.274 11.874 .002(a)
Residual 3.111 29 107
Total 4.385 30

a Variables predictoras: (Constante), Inteligencia Social
b Variable dependiente: Relaciones Laborales
Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.

d. Coeficientes

Tabla 49

Coeficientes del Modelo de Comprobacion Hipotesis General.

Coeficientes no Coeficientes

Model estandarizados estandarizados t Sig.
Error Error
B tip. Beta B tip.
1 (Constante) 1.543 392 3.936 .000
Inteligencia g7 141 530 3446 002
Social

a Variable dependiente: Relaciones Laborales
Nota. Elaborado con IBM SPSS V.21. Elaboracién Propia.
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e. Interpretacion y toma de decision
Dado los resultados, debido a que el valor-P en la tabla ANOVA es menor
que 0.05, es decir, 0.02, se determina que existe una relacion
estadisticamente significativa entre la Inteligencia Social y las Relaciones

Laborales con un nivel de confianza del 95.0%.

En tanto, el estadistico R-Cuadrada indica que el modelo ajustado
explica 29.0496% de la variabilidad en Relaciones Laborales. Por otro
lado, el coeficiente de correlacion es igual a 0.538977, indicando una

relacion moderadamente fuerte entre las variables.

Con este resultado se demuestra la existencia de influencia de la
inteligencia social sobre las relaciones laborales, demostrando de este

modo la hipoétesis general alterna formulada.
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CAPITULO V: PROPUESTA

5.1. Datos Informativos

5.1.1. Titulo de la Propuesta:
Disefio de una guia de buenas practicas de Relaciones Laborales para el
Fortalecimiento de la Asociatividad entre los socios de la Asociacion de

transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de Tacna.

= Institucion Ejecutora:
Asociacion de transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la
Ciudad de Tacna.

= Beneficiarios:
Socios de la Asociacion de Fletes y Mudanzas “San Francisco”.

= Ubicacién:
Calle Ordenel Vargas, Bajada Lado Derecho, a 10 metros con Avenida
Patricio Meléndez, Costado del Estadio Tacna.

= Tiempo Estimado para la Ejecucion:

30 dias.



135

= Equipo Técnico Responsable:
- Directiva de la Asociacion de transportistas de Fletes y Mudanzas “San
Francisco” de la ciudad de Tacna.

- Socios de la Asociacion.

5.2. Antecedentes
En base a toda la informacion obtenida en la presente investigacion, mediante
el instrumento aplicado al objeto en estudio, se ha observado ciertas falencias
en el desarrollo de las buenas practicas que tienen los socios para relacionarse
con sus compafieros de trabajo. Evidenciando que la Inteligencia Social influye
de manera directa en las Relaciones Laborales de los socios de la Asociacion

de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de Tacna.

De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion, se dio a
conocer que los socios de la asociacion de transportistas de fletes y mudanzas
“San Francisco”, tienen poca capacidad para desarrollarse ante los demads
mediante comunicaciones verbales y no verbales, dando a conocer que carecen
de empatia, demostrando bajo interés por ayudar al préjimo en diversos
problemas que estén enfrentando, pero si se ha demostrado que tienen la
intencidn de solucionar los conflictos de la asociacion de manera efectiva, con

la finalidad de mejorar las relaciones laborales entre los miembros.

Otro problema en cuanto al desarrollo de las relaciones laborales que
se ha observado, es que los socios no estan de acuerdo en cuanto a la forma de

seleccionar a los nuevos miembros de la asociacion, induciendo que la
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realizacion de la seleccion de los nuevos socios no fue de manera eficaz,
evidencidndose que muchos de ellos, ya integrantes de la asociacion, no tienen
el compromiso de cumplir con las actividades y objetivos por el bien de la

asociacion.

Otro punto que se ha concluido en la investigacion es que los socios
tienen problemas para relacionarse con los demas, ya sea por su carécter o su
forma de pensar, muchos manejan estados de &nimo diferentes, en donde se
observa que las relaciones laborales buenas y correctas se estan perdiendo cada
dia mas y por ende la asociatividad formada y constituida por afios se puede
perder, por eso se vio en la necesidad de realizar un aporte significativo
mediante el desarrollo de una guia de buenas précticas de relaciones laborales,
con el objetivo de que fortalezca la asociatividad entre los miembros de la
asociacion y mejore las conductas de los socios para el cumplimiento de los

objetivos.

Justificacion

Con el disefio de una guia de buenas practicas de relaciones laborales para el
fortalecimiento de la Asociacion de Fletes y Mudanzas “San Francisco”, se
pretende mejorar la cultura organizacional en la asociacién, guiando y
orientando a los miembros de la asociacién a realizar y cumplir valores, tareas,
actividades, etc. enmarcadas en la presente guia con la finalidad de mejorar las
relaciones entre los socios y con ello fortalecer la asociatividad en la

asociacion.
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Con el disefio de la Guia se pretende:

= Lograr que los 30 socios de la Asociacion conozca el objetivo de la
presente guia.

= Incentivar a los socios que se involucren en el cumplimiento y desarrollo
de las actividades enmaradas en la guia.

= Establecer principios y valores que inspiren la cultura organizacional de
la asociacion.

= Proponer que todos los afios se nombre a un equipo técnico que

desarrolle y actualice la presente guia.

La presente guia fue elaborada tomando como referencia los resultados
obtenidos en las encuestas realizadas en el proyecto de tesis, asi mismo se basé
en las opiniones y sugerencias de los socios pertenecientes a la directiva de la
asociacion, quienes son los representantes y quienes manejan toda la

documentacion y reglamentos de la asociacion.

5.4. Objetivos de la Propuesta

5.4.1. Objetivo General.
Impulsar el desarrollo de la Inteligencia social de los socios para el
fortalecimiento de las Relaciones Laborales en la asociacion de Fletes y
Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de Tacna, mediante el desarrollo de

la guia de buenas practicas de relaciones laborales.
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5.4.2. Objetivos Especificos.

= Contextualizar, Guiar y orientar a los miembros de la asociacion, el
contenido propuesto en la presente guia, con la finalidad de mejorar las
relaciones laborales en la asociacion.

= Definir los niveles de inteligencia social de los socios mediante sus
habilidades desarrolladas en la asociacion.

= Crear y fomentar una cultura organizacional que identifiqgue a los
miembros de la asociacion mediante el desarrollo de sus principios y

valores.

5.5. Principios de la Guia
La guia de buenas practicas de Relaciones Laborales se basa en valores que
prioricen el fortalecimiento de la asociatividad y de una buena cultura

organizacional.

v COMPROMISO, “Amamos lo que hacemos”. Todo trabajo que
realizamos, lo hacemos con dedicacion y esfuerzo. Nos comprometemos al
cumplimiento de las actividades desarrolladas en la presente guia.

v LEALTAD, “Protegemos lo que valoramos”, nos comportamos con
transparencia y honestidad, cuidamos lo que amamos, y luchamos por
defender lo que nos abrid las puertas para crecer como persona y como
empresa.

v COMUNICACION, “Capacidad para relacionarnos”. Desarrollamos el
lenguaje verbal y no verbal para conocer y compartir las opiniones de

nuestros comparferos.
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v RESPETO Y DISCIPLINA, “Actitud y trato correcto ante los demas”.
Respetamos y escuchamos las opiniones de los deméas, cumplimos con las
normas y propuestas de la presente guia.

v TRABAJO EN EQUIPO, “Trabajamos en Familia”. Cumplimos con las
actividades que se propongan para relacionarnos con los demas, no existiran
excusas para la union familiar.

v' SEGURIDAD, “Nos cuidamos entre si”. Somos una familia, por ende, nos
protegemos entre compaferos y cuidamos nuestras unidades de transporte
para brindar un mejor servicio al cliente.

v BUEN CIUDADANO, “Creamos valor”. Protegemos lo que nos rodea,
tanto interna como externamente. Damos el ejemplo de cuidar nuestras

calles, respetando a nuestros vecinos y al medio ambiente.

Caracterizacion de las Relaciones Laborales de Excelencia e Impactos

Las relaciones laborales en la asociacion se debe de realizar mediante las
diferentes caracteristicas mencionadas a continuacién, dando a conocer que los
socios de la asociacién deben de cumplir ciertas caracteristicas manejando un

estado de inteligencia socia adecuado.
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Caracteristicas e Impactos de las Relaciones Laborales.

CARACTERISTICAS

IMPACTQOS

EFICIENTE: Se espera que las
relaciones laborales se desarrollen de
la mejor manera, cumpliendo los
objetivos planteados en la asociacion
utilizando un minimo de recursos y en
el mejor tiempo posible, para alcanzar
el resultado deseado.

eDesarrollar las actividades en la
asociacion mejorando la calidad del
servicio.

e Cumplir con las tareas en la asociacion
en menos tiempo de lo indicado.

ORGANIZATIVA: Se espera que los
socios de la asociacion, desarrollen sus
tareas y/o actividades, cumpliendo con
las normas desarrolladas en la presente
guia y conociendo mejor la directiva
constituida en la asociacion.

e Ahorro de recursos destinado al
desarrollo de las actividades.

e Conocer mejor el sistema de trabajo en la
asociacion.

e Conocer y llevar a cabo el cumplimiento
del reglamento interno de la asociacion.

CONSTRUCTIVA: Se espera que los
miembros de la asociacion, desarrollen
las relaciones laborales con su
participacion activa, dando a conocer
sus ideas y brindando diferentes
opiniones para el fortalecimiento de la
asociatividad.

e Actuar en sintonia con los valores en la
asociacion.

e Influir en los demas su participacién para
el mejor desarrollo de las relaciones
laborales.

e Mayor y mejor desenvolvimiento de los
socios.

FLUIDA: Se espera que las relaciones
laborales se desarrollen de manera
fluida, reflejada en comunicaciones
verbales y no verbales entre los
miembros de la asociacion.

e Manejar los conflictos internos como
externos de manera objetiva vy
respetuosa.

e Incentivar la buena comunicacion tanto
verbal como no verbal para el mejor
desarrollo laboral.

COMPROMISO: Se espera que los
socios cumplan con el desarrollo de la
presente guia con compromiso Yy
lealtad, con el fin de mejorar las
relaciones  laborales entre los
miembros de la asociacion.

e Fortalecer las relaciones laborales entre
los socios de manera efectiva.

e Mayor participacion de los socios en las
actividades desarrolladas para el
fortalecimiento de la asociatividad.

Autoria Propia
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5.7. Actores del Sistema de Relaciones Laborales en la Asociacion

a. Organigrama de la asociacion de Fletes y Mudanzas “San Francisco”

Dando a conocer que la asociacion no contaba con un organigrama

desarrollado, pero si contaba con la directiva registrada en los registros

publicos, se procedié a la realizacion del organigrama basado en la directiva

formada por la asociacion, ya que parte de ello se debe de seleccionar y

armar los grupos de actores para el funcionamiento del sistema de las

relaciones laborales:

Presidente
(Elvis Casas Chicalla)

Vice Presidente
(Mario Rosales Mamani)

Secretaria de Actas
y Archivos
(Ines Mamani Nina)

Vocal
(Mario Maquera

1

Fiscal
(Juan Mirabal

Area de
Organizacion
(Juan Limache

Area de Economia
(Donato Llaca Copa)

Area de Prensay
Propaganda
(Damaso Rodriguez

Figura 6. Organigrama de la Asociacion de Fletes y Mudanzas "San

Francisco"”. Elaboracion Propia.
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b. Funciones de cada area de la Asociacién:

¢ La Presidencia y Vice Presidencia
Es el drgano encargado de la Gerencia General de la Asociacion,
Coordina y supervisa la accién y la toma de decisiones de los encargados

de cada area.

Funciones:

- Orientar, supervisar y coordinar la gestion y actividades de cada area
que conforman en la Asociacion, asi también los 6rganos de apoyo, de
asesoramiento y de la linea que se encuentren bajo su dependencia.

- Supervisar el cumplimiento del desarrollo de las tareas y actividades
encomendadas para el cumplimiento de objetivos.

- Coordinar con otras instituciones publicas y privadas, alianzas
estratégicas para el desarrollo y aumento de la productividad laboral en
la asociacion.

- Proponer, ejecutar e implementar las medidas correctivas necesarias

para el mejor funcionamiento de cada grupo de trabajo.

¢+ Secretaria de Actas y Archivos
Proporciona apoyo técnico-administrativo a la presidencia vy
vicepresidencia de la asociacion, apoyando en el ordenamiento y

cumplimiento de sus funciones.
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Funciones:

- Lleva el libro de actas en cada reunion realizada en la asociacion,
Ilenando los acuerdos establecidos y actualizando el padrén de socios
activos.

- Cita y convoca a los encargados de cada area y a los miembros de la
asociacion a las reuniones establecidas para comunicar y tomar
decisiones en la asociacion.

- Actuar como secretaria en las reuniones, anotando los acuerdos y toma
de decisiones de los miembros y directivos de cada area.

- Llevar el libro de asistencias en cada reunion y plantear la multa
correspondiente a los socios ausentes.

- Efectuar las acciones de tramite, notificaciones, citaciones,
publicacion, difusion, distribucion y archivo de los acuerdos llevados
por los miembros de la asociacion.

- Efectuar otras funciones que le sean asignadas, por el presidente y

vicepresidente de la asociacion.

“ Vocal
Es el organo de asesoramiento especializado en el didlogo y
comunicacion de las actividades, tareas y funciones de cada area y
miembros de la asociacion. Depende Jerarquicamente y funcionalmente
de la Presidencia y Vicepresidencia de la Asociacion, mantiene

relaciones de coordinacion con el Fiscal.
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Funciones:

- Comunicar e informar a los miembros de la asociacion las decisiones
tomadas en las reuniones convocadas.

- Dar lectura a los acuerdos establecidos en el libro de actas.

- Ser mediador de los requerimientos de los miembros de la asociacién
ante la presidencia.

- Acompafiar las acciones y tareas realizadas por el fiscal.

- Promover y coordinar el didlogo entre los miembros de la asociacion.

- Contar con un sistema de informacidén que permita dar soporte a la
gestion de los conflictos sociales.

- Otras acciones inherentes al campo de su competencia.

Fiscal

Es el érgano de asesoramiento especializado en prevenir, gestionar y
transformar conflictos sociales en soluciones efectivas. Depende
Jerarquicamente y funcionalmente de la Presidencia y Vicepresidencia

de la Asociacién, mantiene relaciones de coordinacion con el VVocal.

Funciones:

- Asesorar a la presidencia y demas 6rganos sobre la gestion y desarrollo
de actividades dentro de la asociacion.

- Formular politicas y colaborar en el disefio de programas, manuales, y
reglamentos para el monitoreo y sistematizacion de conflictos

laborales.
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- Fiscalizar y controlar las actividades desarrolladas por el encargado de
cada area de la asociacion.
- Otras funciones inherentes al campo de su competencia acorde a las

normas vigentes planteadas en el libro de actas.

% Area de Organizacion
Es el &rea responsable de ejecutar y proponer actividades para el mejor

desarrollo laboral en la asociacion.

Funciones:

- Dirigir y ejecutar las actividades referidas al disefio organizacional.

- Proponer el desarrollo de documentos de gestion institucional como un
reglamento de funciones, un manual de funciones, y un manual de
relaciones laborales.

- Formular y proponer disefios de modelos organizacionales, de acuerdo
a los objetivos y metas de la asociacion.

- Proponer actividades para el desarrollo de las actitudes personales y
sociales de los miembros de la asociacion.

- Llevar un control de los onomasticos de cada socio, dias festivos, dia
de la madre, aniversario de la asociacion, navidad, etc. Para el
desarrollo de actividades por los dias festivos.

- Otras actividades que le asigne o encomiende la presidencia o

vicepresidencia de la asociacion.
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% Area de Economia
Es el area encargado de conducir el proceso presupuestario de la

asociacion.

Funciones:

- Programa, dirige, y controla el presupuesto destinado para el desarrollo
de las actividades en la asociacion.

- Distribuye de manera responsable y efectiva el presupuesto para el
cumplimiento de las obligaciones de la asociacion.

- Realiza un informe de la inversion realizada en cada actividad.

- Recibe y controla el pago de las multas aplicadas por desobediencia de
los miembros de la asociacion.

- Informa sobre el estado econdmico de la asociacion.

- Propone alternativas para recaudar ingresos extras en la caja chica de
la asociacion.

- Otras actividades que le asigne o encomiende la presidencia o

vicepresidencia de la asociacion.

< Area de Prensa y Propaganda
Es el area encargado de promover la publicidad necesaria en la

asociacion.
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Funciones:

- Coordinar con especialistas y desarrollar sports publicitarios para
brindar conocimiento sobre los servicios que realizan los miembros en
la asociacion.

- Proponer y desarrollar un presupuesto necesario para el cumplimiento
de las actividades del area.

- Coordinar actividades necesarias para dar conocimiento sobre los
servicios realizados en la asociacion.

- Otras actividades que le asigne o encomiende la presidencia o

vicepresidencia de la asociacion.

c. Actores participes en el sistema de Relaciones Laborales:
Teniendo en cuenta las funciones de cada uno de los representantes de cada
area de trabajo denominado en el organigrama propuesto anteriormente, se
dio pie al desarrollo del presente sistema de las relaciones laborales de
acuerdo al vinculo de relaciones entre los actores y prestacién de servicios
y/o actividades desarrolladas entre los miembros de la asociacién, siendo

posible reconocer los siguientes roles esenciales de los actores.
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JEFES

(Presidente y
Vicepresidente)

RELACIONES LABORALES

i HUMANOS (Secretaria de Actas y COMUNICACION
(Area de Organizacion) Archivos) (Vocal)

RELACIONES J~ LABORALES

AREA DE PUBLICIDAD
(Area de Prensay
Propaganda)

AREA ECONOMOMICA
(Area de Economia)

. TRABAJADORES .
RELACIONES Y SOCIOS LABORALES

Figura 7. Sistema de Relaciones Laborales.

Elaboracién Propia.

% JEFES Y UNIDADES DE CADA AREA
En su calidad de administrador, organizador y comunicador, debera
desarrollar las relaciones laborales con cada una de las &reas
encomendadas, basadas en las buenas practicas que se indican a
continuacién, asi mismo a través de las sugerencias de su area de trabajo,
promover la buena cultura organizacional, los valores y principios de
cada uno e incentivar el compromiso y participacién de cada una de las

actividades a desarrollar entre los trabajadores y socios de la asociacion
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de fletes y mudanzas “San Francisco”.

s TRABAJADORESY SOCIOS
En su calidad de miembros de la asociacion, se sugiere aplicar las buenas
practicas de relaciones laborales que se nombran a continuacion, para
mejorar sus habilidades comunicativas y enfrentar los conflictos
individuales y grupales con objetividad y comunicacion generando
relaciones confortables para el cumplimiento de objetivos propios y

comunes.

d. Buenas précticas de Relaciones Laborales sugeridas:

A continuacién se realizé las tareas y actividades que deben de desarrollar
cada uno de los 6rganos hacia sus unidades de trabajo, con la finalidad de
identificar las relaciones laborales entre los miembros de la asociacion, y

asi evitar la duplicidad de trabajo y falta de compromiso de los socios.
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Relacidon Jefes con Unidades de Desarrollo y Socios.
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JEFES
(Presidente y
Vicepresidente)

CON UNIDADES DE DESARROLLO Y
SOCIOS

~

. Promover desarrollo de actividades extra

laborales que integren al equipo.

. Proponer reuniones participativas para el

cumplimiento de los objetivos.
Realizar reuniones periddicas para el
ingreso de nuevos socios al equipo de
trabajo

. Generar ritos propios de cada area, como

cumplearios, dia de la asociacion, navidad,
etc.

Nombrar equipos técnicos para el
desarrollo y actualizacion de la presente
guia.

Involucrarse en los problemas y
documentacién interna y/o externa.

. Tener el padrén de socios actualizado y

llevar el libro de actas en cada reunion.
Gestionar soluciones y apoyar en la
busqueda de soluciones conjuntas.
Incentivar la realizacion de charlas
informativas sobre seguridad e higiene
laboral.

10.Proponer la realizacion de un buzon de

sugerencias.

11. Proponer la realizacion de focus group

entre los miembros de la asociacion.

12. Reconocer logros individuales y colectivos

por el desarrollo eficiente de sus tareas.

13. Involucrarse en los problemas e

inquietudes de las personas que integran
en cada equipo.

Unidad de
1 Recursos 2
Humanos

Unidad de Unidad

de

Tramites Comunicacion

Trabajadores
y Socios
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Relacion Unidad de Tramites con areas de Impulsacion.
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CON AREAS DE IMPULSACION

UNIDAD DE
TRAMITES
(Secretaria de
Actasy
Archivos)

>

o

. Tener un plan de actividades y/o agenda de trabajo

conjunta

. Establecer reuniones periddicas a partir de dichas

agendas y monitorear los avances y compromisos.
Velar por el activo tangible recaudado para el
desarrollo de las actividades.

Transparencia para el cuadre de caja y rendicion de
cuentas.

Responder oportunamente los requerimientos de
servicio comunitario (contestar correos, devolver
[lamadas telefonicas.

Destinar el tiempo necesario para la realizacién de
propagandas, afiches, carteles, etc. Para brindar la
publicidad necesaria.

1 Area Econdmica

Tabla 53

2 Areade Publicidad

Relacion Areas de Impulsacion con trabajadores y socios.

AREAS DE
IMPULSACION

CON TRABAJADORES Y SOCIOS

N

Armar mesas de trabajo

Tener un Plan de actividades

Brindar la solucion para la adquisicién de préstamos
financieros.

Incentivar el cumplimiento de las obligaciones
laborales (pagos por multas por tardanza y ausencia
en las reuniones, recaudacion por las actividades a
desarrollar, recaudacion por solidaridad a un
compafiero, etc.

Incentivar la participacion para el desarrollo de la
publicidad.

Dar y recibir ideas y opiniones de los socios para el
cumplimiento de objetivos.

1 Area Econémica

2 Area de Publicidad
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Tabla 54

Relacion Unidades de Desarrollo con trabajadores y socios.

CON TRABAJADORES Y SOCIOS 1 2 3

1. Realizar reuniones de confraternidad (cumpleafios,
navidad, dia de la asociacion, etc.)

2. Recibir ideas y opiniones sobre las actividades a
desarrollar en la asociacion.

3. Mediar y conciliar conflictos entre los socios y los
jefes.

4. Incentivar la adquisicion de nuevas unidades de
transporte para brindar un mejor servicio al I
cliente.

5. Velar por el desarrollo de las actividades
desarrolladas en la presente guia.

6. Dar a conocer los horarios de las actividades a
desarrollar e incentivar la puntualidad y I
compromiso.

UNIDADES DE 7. Pedir que se entregue toda documentacion
DESARROLLO requerida para la actualizacion de archivo.

8. Incentivar la entrega oportuna de las
recaudaciones econémicas requeridas para el I
desarrollo de las actividades a desarrollar

9. capacitarlos en temas de seguridad y desarrollo de
relaciones individuales y colectivas

10. Brindar capacitaciones de buenas préacticas de
relaciones laborales, de seguridad e higiene I
laboral.

11. Incentivar que los trabajadores pongan sus
opiniones en un buzoén de sugerencias.

12. Explicar e informar las decisiones tomadas en las
reuniones con los encargados de cada area.

13. Brindar la confianza necesaria para conocer sus
inquietudes y problemas personales como I
laborales.

Unidad de Recursos Unidad de Unidad de

2 L 3 s
Humanos Tramites Comunicacion
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Reglamento de la Guia de Relaciones Laborales

Con el presente reglamento interno de esta guia se pretende incentivar el
cumplimiento y desarrollo de las actividades nombradas anteriormente con la
finalidad de mejorar las relaciones laborales en la asociacion y asi fortalecer la

asociatividad entre los miembros de la asociacion.

1. Los socios deben de cumplir con las actividades y tareas encomendadas en
la presente guia.

2. Los Jefes deben de organizar reuniones con las diferentes unidades para dar
el conocimiento del desarrollo de la presente guia.

3. Las unidades de desarrollo deben de reunirse con los trabajadores y socios
para informar y explicar el desarrollo de la guia.

4. Los Jefes y unidades de desarrollo deben de organizarse y nombrar a un
equipo tecnico para la actualizacion de la guia.

5. La guia de buenas préacticas de relaciones laborales debe de actualizarse

cada afio.

Administracion

Los Jefes, la unidad de tramites, y el area economica de la Asociacion de Fletes
y Mudanzas “San Francisco”, seran los encargados de administrar y ejecutar la
presente propuesta, considerando la optimizacion de recursos, el trabajo en

equipo y la buena comunicacion entre los miembros de la asociacion.

A continuacion detallaremos los materiales e implementes necesarios

para la realizacion de la presente guia:



Tabla 55

Presupuesto para la realizacion de la propuesta.
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Ne Descripcion Unidad Un|d.. De Precio unit. Total
medida
1  Millar de hojas A-04 1 Millar S/. 26.00 S/. 26.00
2 Lapiceros 1 Caja S/. 24.00 S/. 24.00
3 Lapiz 1 Caja S/. 12.00 S/. 12.00
4  Copias 13 Unidades S/. 0.10 S/. 1.30
5 Impresiones 13 Unidades S/. 0.20 S/. 2.60
6 Memoria USB 1 Unidad S/. 35.00 S/.  35.00
7  Alquiler de Proyector 1 Unidad S/. 150.00 S/. 150.00
8 Alquiler de Laptop 1 Unidad  S/. 150.00 S/. 150.00
9 Alquiler de Ecran 1 Unidad S/. 50.00 S/.  50.00
10 Transporte 1 Unidad S/. 50.00 S/.  50.00
11 Otros Gastos 1 Unidad S/. 20.00 S/. 20.00
Sub Total S/. 520.90
Imprevistos
(10%) S/. 52.09
Total S/. 572.99

Elaboracion Propia.
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CONCLUSIONES

1. Lainvestigacion ha permitido determinar que la Inteligencia Social influye de
forma significativa sobre las Relaciones Laborales de los socios de la
Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la
ciudad de Tacna, y ello es comprobable a partir del P-Valor o significancia
calculada de 0.02 que determina la existencia de una relacion significativa, y
un R-cuadrado que explica que las relaciones laborales se ven influenciadas a
causa de la inteligencia social en un 29.04%. Este resultado implica que es
sumamente importante, para mantener buenas relaciones en la Asociacion, que
los miembros posean competencias adecuadas en inteligencia social, que
permita contribuir a mejorar las condiciones laborales y generar mejores lazos

para el logro de los objetivos de la propia asociacion.

2. El nivel de Inteligencia Social que presentan los socios de la Asociacion de
Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de Tacna es
regular, dada una media calculada de 2.74 puntos, y que se debe a una
calificacion regular de la conciencia social, con una media de 2.63 puntos, que
indican que los miembros de la Asociacion tienen ciertas deficiencias para
lograr empatia primordial, exactitud empatica y cognicion social al momento
de relacionarse con los demas miembros, y una calificacion también regular de
la aptitud social con 2.85 puntos que es indicador de aptitudes regulares para
lograr sincronia, presentacion de uno mismo, influencia e interés por los demas

miembros de la asociacion.
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3. Tras determinar el estado de las Relaciones Laborales de los socios de la
Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la
ciudad de Tacna, se logré determinar que existen relaciones regulares en la
entidad con una media de 2.87 puntos. Esta medida explica que existen
condiciones poco adecuadas y regulares en relacién a la funcién de suministro
de trabajadores, jornadas de trabajo, higiene y seguridad laboral, remuneracién

y motivacién y manejo de conflictos en la Asociacion.
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RECOMENDACIONES

1. Sesugiere que, por medio de la presidencia de la Asociacion de Transportistas
de Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de Tacna, se ejecute un
programa que fomente las relaciones interpersonales entre los miembros,
ejecutando actividades de camaraderia, en la que los socios puedan participar
de forma conjunta, tales como reuniones para celebrar fechas especiales,
celebracion de cumpleafios, jornadas deportivas, entre otros, que permitan

lograr una mejora en los lazos personales.

2. Se sugiere que por medio de la presidencia de la Asociacion de Transportistas
de Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de Tacna, se proponga
como Plan de Accion la ejecucion de un Programa de capacitacion, a cargo de
un Psicologo Organizacional, para fomentar la formacion de competencias en
inteligencia social, evaluando a cada uno de los miembros, de forma
personalizada, e invitandolo a que desarrollen cambios y mejorias sobre sus

aptitudes respecto a los deméas miembros.

3. A partir de la asistencia de un especialista en Psicologia Organizacional, se
sugiere que se realicen talleres conjuntos para detectar propuestas y acciones
que permitan mejorar las relaciones laborales, escuchando a cada uno de los
miembros e invitandolos a que ejecuten tales actividades, mediante la
formacion de comisiones. Ello permitird lograr una adecuada division de

funciones y compromisos compartidos, a fin de mejorar las relaciones
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laborales, y relaciones entre socios.

Se recomienda ejecutar y poner en practica la guia de buenas préacticas de
Relaciones Laborales propuesta para el Fortalecimiento de la Asociatividad
entre los socios de la Asociacion de transportistas de Fletes y Mudanzas “San
Francisco” de la ciudad de Tacna, asi mismo incentivar su compromiso y

dedicacion para el desarrollo de las actividades propuestas anteriormente.
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Apéndice 01: Matriz de Consistencia
TITULO DE LA INVESTIGACION: “La Inteligencia Social y las Relaciones Laborales de los Socios de la Asociacion de Transportistas

de Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la Ciudad de Tacna, afio 2017~

PROBLEMAS
Problema Principal

OBJETIVOS
Objetivo General

APENDICES

HIPOTESIS
Hipotesis General

| VARIABLES DIMENSION |

¢Como influye la Inteligencia
Social en las Relaciones Laborales
de los socios de la Asociacién de

Determinar la influencia de la
Inteligencia Social en las
Relaciones Laborales de los

La Inteligencia Social
influye directamente en las
Relaciones Laborales de los

Variable

Independiente:

Conciencia
Social
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INDICADORES |
Empatia Primordial

Exactitud empatica

Cognicion Social

Sincronia

Transoortistas de Fletes socios de la Asociacion de socios de la Asociacion de Inteligencia — -
Po! eesy Transportistas de Fletes y Transportistas de Fletes y Social Aptitud Social LT resentacion de uno mismo
Mudanzas “San Francisco” de la w s « R p ;
. Mudanzas “San Francisco” de la | Mudanzas “San Francisco” de Influencia
ciudad de Tacna? ; . y -
ciudad de Tacna la ciudad de Tacna. Interés por los demas
e . . T . Suministro de | Abastecimiento de
Problemas Especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas trabajadores | trabajadores
e . . . Determinar el nivel de El nivel de Inteligencia Contrato Laboral
¢Cual es el nivel de Inteligencia . ; . . . .
. : Inteligencia Social en socios de | Social que presentan los socios Jornadas de | Jornada Laboral
Social que presentan los socios de . . L - . - —
L . la Asociacion de Transportistas de la Asociacion de trabajo Tiempo a disposicion del
la Asociacion de Transportistas de . )
“ de Fletes y Mudanzas “San Transportistas de Fletes y empleador
Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de Mudanzas “San Francisco” de Variabl Normas protectoras de la
o . 9 : ] ariable P
Francisco” de la ciudad de Tacna? Tacha. la ciudad de Tacna, es bajo. b dionts: nglene y salud
ependiente: Seguridad . —
Determinar el estado de las Laboral Medidas técnicas de la
Relaciones Laborales en los : Relaciones prevencion
¢Cual es el estado de las socios de la Asociacion de El estado de las Relaciones Laborales Incentivos Salariales

Relaciones Laborales en los socios
de la Asociacion de Transportistas
de Fletes y Mudanzas “San
Francisco” de la ciudad de Tacna?

Transportistas de Fletes y
Mudanzas “San Francisco” de la
ciudad de Tacna

Laborales de los socios de

Asociacion de Transportistas de

Fletes y Mudanzas “San
Francisco” de la ciudad de
Tacna, son inadecuadas.

Remuneraciones
y Motivacion

Beneficios Motivacionales

Conflictos

Desacuerdos Individuales

Desacuerdos Grupales




METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

165

TECNICAS E INSTRUMENTOS

Tipo de investigacion:
Nivel de investigacion:
Disefio de investigacion:

Tipo Basica
Correlacional
No experimental - Transversal

Poblacion:

30 socios de la asociacion de Transportistas de
Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la ciudad
de Tacna

Muestra:
30 socios de la Asociacion de Transportistas de
Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la ciudad
de Tacna.

Técnica: Encuesta

Instrumento: Test de Inteligencia Social de
Goleman (2007) y un cuestionario de encuesta
para medir las Relaciones Laborales, basado en
el modelo de Blas (2017)

Tratamiento estadistico:
SPSS para Windows




Apéndice 02: Operacionalizacion de Variables
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VARIABLE DIMENSION INDICADORES MEDICION
- Empatia Primordial
- Exactitud Empdtica
Conciencia Social - Cognicién Social Nominal
Variable - Sincronia
Independiente: - Presentacién de uno mismo
Inteligencia )
Social . . - Influencia Nominal
Aptitud Social - Interés por los demas
Suministro de - Abastecimiento de trabajadores Nominal
trabajadores J
- Jornada Laboral
- Tiempo a disposicién del Nominal
Jornadas de trabajo ~ empleador
_ - Normas Protectoras de la Salud
Variable Higiene y - Medidas técnicas de la
dependiente:  Seguridad Laboral prevencion Nominal
Relaciones
laborales . . i i
Remuneraciones y Il??gr?é]ftilt\:/i%ss ?\illloatziggisonales Nominal
Motivacion
Conflictos - Desacuerdos Individuales Nominal

- Desacuerdos Grupales




167

Apéndice 03: Instrumentos de Investigacion

st

“VERITAS ET VITA”

W

ENCUESTA DE LA INTELIGENCIA SOCIAL Y LAS RELACIONES LABORALES
DE LOS SOCIOS DE LA ASOCIACION DE TRANSPORTISTAS DE FLETES Y
MUDANZAS “SAN FRANCISCO” DE LA CIUDAD DE TACNA, ANO 2017.

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA N°
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESTIMADO SENOR(A):

Nos encontramos realizando un estudio, respecto a la Inteligencia Social y las Relaciones
Laborales de los socios de la Asociacion de Transportistas de Fletes y Mudanzas “San
Francisco” de la Ciudad de Tacna; es por ello que se ha elaborado estas preguntas para
saber su opinion.

Por favor, evalle segun su perspectiva de acuerdo a los aspectos que se cita en este
cuestionario, segun el criterio de la tabla, marcando con un circulo el digito que
corresponda para cada pregunta.

La informacidn que proporcione es completamente CONFIDENCIAL, esto garantiza que
nadie pueda identificar a la persona que ha diligenciado el cuestionario.

SECCION I: DATOS GENERALES DE LA PERSONA ENCUESTADA

1. Sexo 4. Estado Civil
Hombre................. 1 Soltero.......covvviiiieeiiin, 1
Mujer................... 2 Conviviente o casado............ 2
2. Edad Separado o divorciado.......... 3
N Viudo......ooovviiiiiii, 4
................. anos
3. Afos de Afiliacion 5. Nivel de Instruccién
Sinnivel....................ceell0
Primaria........................... 1
................. anos Secundaria................... ....2
Superior no univ (técnico).......3
Superior universitario............ 4




SECCION II: TEST DE INTELIGENCIA SOCIAL

INSTRUCCIONES
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Todas las preguntas tienen diversas opciones de respuesta, debera elegir SOLO UNA,
salvo que el enunciado de la pregunta diga expresamente que puede seleccionar varias.

Cada opcion tiene un numero, circule el nimero correspondiente a la opcidn elegida, de

la siguiente forma.

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto
(MB) (B) (R) (A) (MA)
1 2 @ 4 5
CONCIENCIA SOCIAL
AFIRMACIONES (MB)| (B) | (R) | (A) | (MA)
Facilidad para identificar las emociones de los demas a 1 5 3 | 4 5
través de sus gestos y actitudes (sefiales no verbales)
Intervencion y preocupacion ante las sefiales de dificultades
. 1 2 3 | 4 5
de alguno de los socios.
. Capacidad de buscar soluciones ante un problema del 1 5 3| 4 5
projimo.
Interés y entusiasmo por el éxito obtenido por su
~ . 1 2 3 | 4 5
compariero de trabajo.
Preocupacion ante los problemas sociales de nuestro
1 2 3 | 4 5
entorno.
. Claridad de comprension de cémo funcionan las relaciones 1 9 3| 4 5
sociales en nuestro entorno.
. Adecuada capacidad para manejar conflictos y 1 5 3| 4 5
solucionarlos en la Asociacion.
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APTITUD SOCIAL

posibilidades.

AFIRMACIONES (MB)| (B) | (R) [(A)|(MA)
8. Facilidad de relacionarse con los demas a un nivel no
verbal (sin necesidad de usar palabras, es decir, usando 1 2 3 |4 5
solo gestos)
9. Capacidad de interpretar los estados de animo de los 1 5 3 |4 5
demas a partir de sus gestos, posturas tono de voz.
10. Facilidad para presentarse con los demas. 1 2 3 |4 5
11. Capacidad de controlar sus emociones positivas 0 1 5 3 |4 5
negativas ante los demas.
12. Posesion de un buen carisma para interactuar con los
. 1 2 3 |4 5
demas.
13. Facilidad de convencer a los demas a participar en 1 5 3 |4 5
reuniones y actividades de la asociacion.
14. Capacidad de influir en las decisiones de los demas. 1 2 3 |4 5
15. Interés por las necesidades de los demas y en funcion de 1 5 3 |24 5
ello actla.
16. Voluntad de apoyar a quienes lo necesitan mediante
donaciones o acciones solidarias, dentro de sus 1 2 3 |4 5




SECCION IlI: RELACIONES LABORALES

INSTRUCCIONES
Todas las preguntas tienen diversas opciones de respuesta, debera elegir SOLO UNA,
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salvo que el enunciado de la pregunta diga expresamente que puede seleccionar varias.

Cada opcion tiene un numero, circule el nimero correspondiente a la opcion elegida, de

la siguiente forma.

Totalmente en Ni de acuerdo ni en Totalmente
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo (D) desacuerdo (A) de acuerdo
(TD) (NA/ND) (TA)
1 2 ) ; ;

SUMINISTRO DE TRABAJADORES

AFIRMACIONES (TD) | (D) |[(NA/ND)| (A) | (TA)
1. Usted considera que los socios han sido
. 1 2 3 4 5
correctamente seleccionados.
2. Usted cree que la asociacion necesita de la
integracion de nuevos socios para el cumplimiento 1 2 3 4 5

de sus objetivos.

JORNADAS DE TRABAJO

AFIRMACIONES (TD)| (D) |(NA/ND)| (A) | (TA)
3. Considera que los horarios y jornadas establecidas
para trabajar individualmente, como conjuntamente | 1 2 3 41 5
han sido establecidas de forma adecuada.
4. Considera que los tiempos a disposicion
establecidos para ejecutar tareas de la Asociacion 1 2 3 4 5

han sido establecidos de forma clara y son justas,
para asegurar la participacion de los miembros.
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HIGIENE Y SEGURIDAD LABORAL

AFIRMACIONES (TD) | (D) [(NA/ND)[ (A) | (TA)

En la Asociacién se realizan charlas informativas 1 2 3 4 5
sobre higiene y seguridad laboral.

En la Asociacion se toman las medidas para
capacitar a los miembros en temas de seguridad y 1 2 3 415
asi eliminar y disminuir los riesgos.

REMUNERACIONES Y MOTIVACION

AFIRMACIONES (TD) | (D) |(NA/ND)| (A) | (TA)
7. Integrar en la Asociacion me permite generar
beneficios de tipo econémicos a favor de mi 1 2 3 4 S
empresa.
8. La participacion en una asociacion favorece el 1 ) 3 4 5

crecimiento y posicionamiento de mi empresa.

Ser parte de una asociacion originé diversas 1 ) 3 4 5
alianzas estratégicas con diferentes empresas.

10. Me siento motivado de participar en la Asociacion. 1 2 3 4 S
CONFLICTOS
AFIRMACIONES (TD)| (D) |(NA/ND)| (A) | (TA)
11. El estilo de gestion de la Asociacion, es el mas 1 ) 3 4 5
eficiente.
12. La asociacion fomenta el dialogo para la resolucion 1 ) 3 4 5

de conflictos

13.

En la Asociacion se maneja de forma adecuada los
desacuerdos entre los socios, y se llegan a 1 2 3 4 S
soluciones conjuntas que favorecen al grupo.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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Apéndice 04: Validacion del Instrumento

Tabla 56

Resumen de la Validacion por Juicio de Expertos.

Especialista Calificacion Opinion
1 Mag. Franler Mario, Rejas Giglio 57.90% PERTINENTE
2 Mag. Victor Samuel, Marquez Tirado 85.70% VIABLE
3 Mag. Wilfredo Bernardo, Velasquez Yupanqui 62.90% POSITIVA
TOTAL 68.83%

Nota: Informe de Opinidn de Expertos de Instrumento de Investigacion

Interpretacion:

En tabla anterior se observa el promedio de las calificaciones dadas por los tres
especialistas en la materia, con la finalidad de validar el instrumento de investigacion,
donde se obtuvo como resultado el 68.83% de validez, concluyendo que el instrumento

es valido y puede aplicarse al objeto en estudio.
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DISENO DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
ENCUESTA-CUESTIONARIO “LA INTELIGENCIA SOCIAL Y LAS RELACIONES LABORALES DE LOS SOCIOS DE LA
ASOCIACION DE TRANSPORTISTAS DE FLETES Y MUDANZAS “SAN FRANCISCO” DE LA CIUDAD DE TACNA, ANO
2017”

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE INGENIERIA COMERCIAL

L- DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del juez: Késqa Crelio [rrAnLer ...
1.2. Cargo e institucién donde labora: .. D 2 ¢ttt LA L&t 12T oo
1.3. Nombre del instrumento evaluado: “Inteligencia Social”, “Relaciones Laborales”

1.4. Autor (es) del Instrumento: Elizabeth del Carmen Caceres Choquehuanca

IL- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena | Muy Buena | Excelente
00-20% | 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%

1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje =

apropiado y comprensible. 30
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas P

observables. 3o
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la % B

ciencia y tecnologia.
4.0RGANIZACION | Existe una organizacion =

16gica. sd
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en

cantidad y calidad suficiente. 50
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de

acuerdo a los objetivos £3

planteados.
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico- 65

cientifico.
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores

y las dimensiones. €3
9.METODOLOGIA | La estrategia responde al =

proposito de la investigacion. £
10.APLICACION Los datos permiten un

tratamiento estadistico L3

pertinente.

IIL OPINION DE APLICABILIDAD: ... Pl 2.7imd €.nf {7 . ...

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

J* 90

Lugar y fecha: . 7Aci/ 2. ©.2- 407 #......

Teléfono N°: .. 9252 9226

Firma del Experto Informante: ... /

i, DNI: @2.9254 ) L .
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DISENO DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
ENCUESTA-CUESTIONARIO “LA INTELIGENCIA SOCIAL Y LAS RELACIONES LABORALES DE LOS SOCIOS DE LA
ASOCIACION DE TRANSPORTISTAS DE FLETES Y MUDANZAS “SAN FRANCISCO” DE LA CIUDAD DE TACNA, ANO
2017”

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE INGENIERIA COMERCIAL

L- DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del juez: MARGuez. M RADQ.. VICTOR. . SAMKEL .. .
1.2. Cargo e institucion donde labora: .. DOCENTE EN.FRSEM. ... i,
1.3. Nombre del instrumento evaluado: “Inteligencia Social”, “Relaciones Laborales”
1.4. Autor (es) del Instrumento: Elizabeth del Carmen Caceres Choquehuanca

IL- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena | Muy Buena | Excelente
00-20% | 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%

1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje

apropiado y comprensible. 80
2.0BJETIVIDAD Esté expresado en conductas

observables. 88
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la

ciencia y tecnologia. F
4.0RGANIZACION | Existe una organizacion

16gica. a ]
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en S0

cantidad y calidad suficiente.
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de

acuerdo a los objetivos

planteados. @6
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico- ‘8@

cientifico.
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores ]

y las dimensiones. 87
9.METODOLOGIA | La estrategia responde al

proposito de la investigacion. @6

10.,APLICACION Los datos permiten un
tratamiento estadistico @.’(
pertinente.

IIL. OPINION DE APLICABILIDAD: ... MIARLE ... .o L

IV. PROMEDIO DE VALORACION: o
85.70%,

Lugar y fecha: mc, 1s. ’i‘ OC“U"’@ 20R Firma del Experto Informante: .. \ A s meronn

Teléfono N°: .. FTIMNGR2. ... ... DNL. YOUGKE . .
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DISENO DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION:
ENCUESTA-CUESTIONARIO “LA INTELIGENCIA SOCIAL Y LAS RELACIONES LABORALES DE LOS SOCIOS DE LA
ASOCIACION DE TRANSPORTISTAS DE FLETES Y MUDANZAS “SAN FRANCISCO” DE LA CIUDAD DE TACNA, ANO
20177

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

ESCUELA PROFESIONAL DE INGENIERIA COMERCIAL FACEM

L- DATOS GENERALES: o . )
1.1. Apellidos y nombres del juez: \}6("‘\’! QuEz Y ,lewy 3“} L, Wwilfe€oe 8

1.2. Cargo e institucién donde labora: .. ReCESTE 0 0T
1.3. Nombre del instrumento evaluado: “Inteligencia Social”, “Relaciones Laborales”
1.4. Autor (es) del Instrumento: Elizabeth del Carmen Caceres Choquehuanca

IL- ASPECTOS DE EVALUACION:

INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Buena | Muy Buena | Excelente
00-20% | 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje s
; ; L5l

apropiado y comprensible.
2.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas )

observables. 60
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la _

ciencia y tecnologia. 0 5
4.0RGANIZACION | Existe una organizacién

légica. 70
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en

cantidad y calidad suficiente. 60
6.PERTINENCIA Permite conseguir datos de

acuerdo a los objetivos

planteados. é 0
7.CONSISTENCIA Basado en aspecto tedrico-

cientifico. 8 0
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores

y las dimensiones. 60
9.METODOLOGIA | La estrategia responde al .

propdsito de la investigacion. 60
10.APLICACION Los datos permiten un

tratamiento estadistico 5 7

pertinente.

IIL. OPINION DE APLICABILIDAD: .A.VQ.E.‘.TT.'S.).‘.“.’......

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

62.9017

Lugar y fecha: 74Ce:, /X//o//f

Teléfono N° '?SZXMQL DNI: 0QYJ ?l??

Firma del Experto Informante: ...
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“VERITAS ET VITA™

REGISTRO DE APLICACION DEL CUESTIONARIO DIRIGIDO A PROFESIONALES DE GESTION CON FINES
ACADEMICOS POR PARTE DEL BACHILLER EN INGENIERIA COMERCIAL, PARA LA REALIZACION DEL

UNIVERSIDAD PRIVADA DE TACNA

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE INGENIERIA COMERCIAL

TRABAJO DE INVESTIGACION:

LA INTELIGENCIA SOCIAL Y LAS RELACIONES LABORALES DE LOS SOCIOS DE LA

ASOCIACION DE TRANSPORTISTAS DE FLETES Y MUDANZAS “SAN FRANCISCO” DE LA

CIUDAD DE TACNA, ANO 2017.

Némero de expertos: 04 Ambito Profesional del colectivo mvestigado: ...........oooiiiiiiiiii

uUPrT

FACEM

N2 APELLIDO Y NOMBRE ESPECIALIDAD CARGO EMPRESA/INSTITUCION FIRMA
Licenciado en Administracién —

01 | REJAS GIGLIO, FRANLER MARIO | Magister en Docencia y Gestién | Docente en FACEM | Universidad Privada de Tacha
educativa.

MARQUEZ TIRADO, VICTOR Licenciado en Ingenieria / :

02 SAMUEL ! Comercial — Magister en Docente en FACEM | Universidad Privada de Tacna ",
Administracién de Negocios o

03 VELSAUEERMPANEILE, LicriElada &n Adeuinistracién - Docente en FACEM | Universidad Privada de Tacna

WILFREDO BERNARDO

Magister en Educacién Primaria
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T LA INTELIGENCIA SOCIAL Y LAS RELACIONES
LABORALES DE LOS SOCIOS DE LA ASOCIACION DE
TRANSPORTISTAS DE FLETES Y MUDANZAS “SAN

FRANCISCO” DE LA CIUDAD DE TACNA, ANO 2017.

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, Franler Mario Rejas Giglio, con documento Nacional de
Identidad N° 00405476, Lic. en Administracién, Magister en Docencia y Gestién
educativa, Docente de la Universidad Privada de Tacna, hago constar que evalué
mediante Juicio de Expertos, el Instrumento de recoleccién de informacién con
fines académicos, considerdndolo valido para el desarrollo de los objetivos
planteados en la Investigacion denominada: “La Inteligencia Social y las
Relaciones Laborales de los Socios de la Asociacion de Transportistas de Fletes y

Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de Tacna, afio 2017”

Constancia que se expide en Tacna, en el mes de octubre del 2018.

YA ik

Franler Mario Rejas Giglio
DNI 00405476
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»vsms’ Vit LA INTELIGENCIA SOCIAL Y LAS RELACIONES 5 ‘
¢ LABORALES DE LOS SOCIOS DE LA ASOCIACION DE ]

TRANSPORTISTAS DE FLETES Y MUDANZAS “SAN

FRANCISCO” DE LA CIUDAD DE TACNA, ANO 2017.

FACEM
CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, Victor Samuel Marquez Tirado, con documento Nacional de
Identidad N° 40219368, Lic. en Ingenieria Comercial, Magister en
Administracién de Negocios, Docente de la Universidad Privada de Tacna, hago
constar que evalué mediante Juicio de Expertos, el Instrumento de recoleccion
de informacién con fines académicos, considerandolo valido para el desarrollo de
los objetivos planteados en la Investigacién denominada: “La Inteligencia Social
y las Relaciones Laborales de los Socios de la Asociacion de Transportistas de

Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de Tacna, afio 2017

Constancia que se expide en Tacna, en el mes de octubre del 2018.

g ]
Victor Samuel Marquez Tirado
DNI 40219368



179

N —_

“NERITAS ET VITA™ | LA INTELIGENCIA SOCIAL Y LAS RELACIONES ‘

LABORALES DE LOS SOCIOS DE LA ASOCIACION DE
TRANSPORTISTAS DE FLETES Y MUDANZAS “SAN
FRANCISCO” DE LA CIUDAD DE TACNA, ANO 2017.

CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, Wilfredo Bernardo Veldsquez Yupanqui, con documento
Nacional de Identidad N° 00419188, Lic. en Administracién, Magister en
Educacién Primaria, Docente de la Universidad Privada de Tacna, hago constar
que evalué¢ mediante Juicio de Expertos, el Instrumento de recoleccién de
informacién con fines académicos, considerandolo vélido para el desarrollo de
los objetivos planteados en la Investigacion denominada: “La Inteligencia Social
y las Relaciones Laborales de los Socios de la Asociaciéon de Transportistas de

Fletes y Mudanzas “San Francisco” de la ciudad de Tacna, afio 2017”

Constancia que se expide en Tacna, en el mes de octubre del 2018.

/
I'
Wilfredo B%io Veldsquez Yupanqui
DNI 00419188




