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RESUMEN

El conjunto de habilidades y conocimientos que posean los directores, jefes y aquellas
personas que tienen bajo su responsabilidad subalternos y la interaccién entre el
trabajador con sus compafieros de trabajo y con sus jefes, son aspectos que dia con
dia aumentan su valoracién y priorizacion como elementos transversales en las
instituciones, ya que permiten efectivizar y dinamizar la gestién del talento humano,
asi como a elevar la productividad y calidad de los servicios, representando mayores
retos para sus directivos, debido a que los cambios externos aumentan la
incertidumbre en las personas y requieren mayor inversién e innovacion para las

organizaciones.

En tal sentido en la gestidén del talento humano se encuentra un comun denominador,
la pieza angular de toda gestion, denominada “las personas”, quienes conforman las
organizaciones, proporcionandoles valor y la marca diferenciadora mediante, el aporte

de sus conocimientos, habilidades, actitudes, pensamientos, sentimientos.

En la Universidad de San Carlos de Guatemala, los trabajadores son medulares para
alcanzar los fines institucionales, por lo que se requiere una efectiva gestion del talento
humano, en la cual las habilidades que han desarrollado los mandos superiores e
intermedios, las relaciones que establece el personal en la interaccion con otros
individuos en el ambito laboral y la efectividad con que realizan su trabajo, son
elementos indispensables y transversales para la efectividad en la administracion del
recurso humano. En esta investigacion se planted la interrogante: ¢ Existe relacion
entre las habilidades directivas y las relaciones interpersonales con el desempefiio
laboral del personal administrativo que labora en una Escuela no Facultativa de la

Universidad de San Carlos de Guatemala?

Para comprobar este planteamiento se desarrolld una metodologia con enfoque
cientifico, utilizando las técnicas de investigacion de encuestas, entrevistas y analisis
de datos secundarios, con los que se recopil6 la informacion del personal
administrativo de una Escuela no Facultativa, en los niveles de puestos de ocupacion

de direccién, administrativo y de servicio.

Debido a la pandemia del COVID 19, que azota nuestro pais y el resto del mundo, el
trabajo de campo y la investigacion se realizaron en la modalidad virtual, por lo que
los instrumentos fueron elaborados en linea y procesados en hojas de calculo de



Excel, utilizando las medidas de tendencia central y elaborando las respectivas tablas,

cuadros, y graficas las que posteriormente fueron analizadas e interpretadas.

De los resultados obtenidos se identificaron: a) 11 habilidades directivas que poseen
desarrolladas y no desarrolladas los mandos superiores e intermedios, quienes
administran los procesos académicos administrativos en la Escuela no Facultativa, b)
los 5 factores que interactian para el desarrollo de relaciones interpersonales
saludables en el contexto laboral, entre el trabajador y sus compaferos y jefes y c)
los 9 indicadores que describen el desempeiio laboral del personal administrativo

como satisfactorio.

En la variable de habilidades directivas que poseen los directivos, se concluye que en
Su mayoria se encuentran muy desarrolladas para gestionar el recurso humano, los
procesos académicos y administrativos, que dirigen la Escuela no Facultativas para
ofrecer servicios eficientes. Asimismo, se evidencian algunas habilidades directivas
no desarrolladas, que podrian tener efectos poco productivos en la gestion de los

recursos fisicos, financieros y humanos de la Escuela.

En la variable de relaciones interpersonales entre el personal y sus compafieros y
directivos, se concluye que las relaciones son saludables, con evidencia de algunos

factores negativos en la interactuacion interpersonal.

Y en la variable de desempefio laboral los nueve indicadores que fueron medidos, en
su mayoria fueron evaluados como satisfactorios, con evidencia de algunos

indicadores de desempefio bajos.

La correlacion de las variables habilidades directivas, relaciones interpersonales y
desempefio laboral, evidencian analogia entre los indicadores de las variables
independientes y la dependiente, lo que permitid concluir que existe una correlacion
estadisticamente significativa entre las habilidades directivas, relaciones
interpersonales y desempefio laboral del personal administrativo de la Escuela no

Facultativa.



INTRODUCCION

Las instituciones educativas a nivel superior en la sociedad guatemalteca, como
impulsoras de los sistemas educativos, economicos, culturales, tecnoldgicos, y

sociales, son vitales para el desarrollo del pais y bienestar de sus habitantes.

Considerando que la Universidad de San Carlos de Guatemala es la responsable de
la direccién y organizacion de la educacién superior a nivel estatal, es importante el
conocimiento y analisis de la estructura organizativa, la administracion y optimizacion
de los recursos fisicos y materiales, y la gestion del talento humano. Sobresaliendo
de estos temas el talento humano, las personas, su participacion y desarrollo en las

organizaciones.

En la presente investigacion se presentan tanto los antecedentes que motivaron el
origen de la investigacion, asi como los antecedes de la Escuela no Facultativa. Un
marco teorico que identifica describe y conceptualiza los fundamentos tedricos que

sustentan la investigacion.

Se enuncia la metodologia donde se describe y delimita el problema; plantean los
objetivos generales y especificos, asi como la hipétesis, técnicas e instrumentos para
la recopilacion de la informacion. En este aparado se describen la variables del estudio
gue son: 1) habilidades directivas que no se refieren solo a los conocimientos
académicos y técnicos, sino a las habilidades y comportamientos de los directores,
jefes, coordinadores, supervisores y trabajadores que tienen bajo su responsabilidad
subalternos, para orientar, impulsar y empoderar al personal con los fines, objetivos,
procesos, metas, de la institucion, de tal manera que el efecto sea efectividad en el
trabajo; 2) relaciones interpersonales vistas como las destrezas sociales para
interactuar, mantener y cultivar las relaciones con otros individuos en su ambiente
laboral, promoviendo ambientes sanos y saludables;. y 3) desempefio laboral en
cuanto a la efectividad del trabajador con sus tareas cotidianas y la relacion entre

estas variables y su efecto.

Con esta investigacién se comprueba si existe 0 no relacion entre las habilidades
directivas, las relaciones interpersonales entre los trabajadores y el desempefio

laboral, por lo que se plantean dos hipétesis, una alternativa y una nula.

La metodologia utilizada tiene un enfoque cuantitativo, debido a que se trabaja con
los datos obtenidos a través de encuestas, para determinar los factores de las



relaciones interpersonales, cuestionario para determinar las habilidades directivas y
una guia de datos secundarios, para la medicién del desempefio laboral del personal
gue labora en una Escuela no Facultativa de la Universidad de San Carlos de

Guatemala.

Para el andlisis de la informacién se utilizaron las medidas de tendencia central,

punteos maximos y minimos, cuadros por indicadores y por resumen de variable.

Ademas, se utiliz6 la prueba de Chi cuadrado, para determinar la existencia
estadisticamente significativa, que determine la existencia de una la correlacion
existente, entre las variables de habilidades directivas, relaciones interpersonales y el

desempeiio laboral.



1. ANTECEDENTES

Los antecedentes sobre la investigacion de la relacion de las habilidades directivas y
relaciones interpersonales con el desempefio laboral del personal administrativo de
una escuela no facultativa, de la Universidad de San Carlos de Guatemala, afio 2018-

2019, se describen a continuacion:

La administracion de los recursos humanos contindia siendo hoy en dia un elemento
de vital importancia en el desarrollo y éxito de las organizaciones, como lo expresa
Cesar Montoya y Martin Boyero, en el articulo “El recurso humano como elemento
fundamental para la gestion de calidad y la competitividad organizacional”, publicado
en la Revista, Vision del Futuro:
“Es importante destacar que el recurso humano se constituye en un elemento fundamental que
da validez y uso a los demas recursos, en este sentido el personal de la organizacién puede

desarrollar habilidades y competencias que le permitiran que la ventaja competitiva de la

empresa pueda ser sostenida y perdurable en el tiempo, posibilitando asi que pueda hablarse

de la construccion de un recurso.” (Montoya, C. A; Boyero, M. R.;2016)

En el articulo en mencién citan a Liliana Milena Toro quien afirma que: “En la
organizacion, es el talento humano, el conocimiento, la experiencia, las actitudes, el
comportamiento aportado por las personas, la forma particular que tienen éstas de
relacionarse con otros seres humanos, con los objetivos propios y con el entorno, lo
gue constituye la fuente de la ventaja competitiva en la empresa y marca la diferencia

entre una empresa y otra” (2008, p. 31).

Los autores presentan una metodologia basada en la revision documental, del valor
gue representa el recurso humano en las instituciones y su rol fundamental en el

direccionamiento estratégico.

Una de sus conclusiones afirma que el futuro de las organizaciones no depende de
su capacidad financiera, sino de la habilidad para afrontar los cambios estructurales,
de procesos y tecnologia, contando con el personal idéneo y comprometido para

responder a las demandas.

En este estudio se puede observar la importancia y el valor que representan para las

instituciones el recuro humano con sus conocimientos, experiencia y comportamiento.

Son las personas quienes hacen posible la administracion de los subsistemas de

recursos humanos y el comun denominador, que se encontrara presente en los temas



que se desarrollen en esta investigacion, tal como lo expresan (Armijos Mayon,
Bermudez Burgos, & Mora Sanchez, 2019) en el articulo, “La gestion del recurso
humano”, publicado en la revista, Universidad y Sociedad:
“La gestién de los recursos humanos es primordial para las organizaciones empresariales; en
las dltimas décadas se ha convertido en uno de los factores fundamentales de las politicas
empresariales, su impacto tiene alcance no soélo al interior de la organizacion, es un fendmeno
que trasciende al ambito social....Los empresarios han comprendido que la gestion de los
recursos humanos juega un rol fundamental en la consecucién de este propésito, es por ello,
que cada dia mas se interesan por conocer qué motiva a sus empleados, qué aspiraciones
tienen en la vida laboral, cuales son sus potencialidades laborales y qué requerimientos de
capacitacion y competencia tienen que cubrir.” (Armijos Mayon, Bermidez Burgos, & Mora
Sanchez, 2019)
La gestién del recurso humano es fundamental para el éxito de las instituciones, por
lo que ha generado mucho interés en conocer las habilidades, el comportamiento, las
aspiraciones, las motivaciones del trabajador a través de la historia, por lo que en la
citada investigacion plantea la transformacion de la administracién de los recursos
humanos desde la Revolucion Industrial a finales del siglo XIX, hasta la gestion del
Recurso Humano y su impacto en el siglo XX, planteando tres etapas: 1). Era de la
industrializacion clasica; 2). Era de la industrializacion neoclasica; 3). Era de la
informacion o el conocimiento.
“Durante estos afios, de manera rapida se han producido cambios de enfoques y modelos que
han transitado desde la Administracion de Personal hacia la Gestion y Desarrollo de los

Recursos Humanos, llegando a la Gestion del Capital Humano y la Gestién del Conocimiento

0 Gestidn del Talento Humano”. (Armijos Mayon, Bermldez Burgos, & Mora Sanchez, 2019)
Se puede apreciar el avance y desarrollo de la administracion del Recurso Humano

en estos dos ultimos siglos, y la transformacién de las teorias que han estudiado a las

personas, como elementos claves en las organizaciones.

El estudio en mencidn esboza una aproximacion conceptual de la gestion del recurso
humanos Armijos Mayon, Bermudez Burgos, & Mora Sanchez, (2019), citan- a
Escobar (2013), quien considera que “la Administracion de Recursos Humanos es una
funcion eminentemente directiva, macro-organizacional, dinamica y en constante
transformacion. Se encuentra vinculada al desarrollo y a la flexibilizacion de los
sistemas de trabajo y al cambio, sus ciclos de actividad son a largo plazo y su

orientacion son de caracter estratégico”. Asimismo, presenta los objetivos, funciones



y diversas conceptualizaciones de la gestion del recurso humano, de las que se
considera necesario mencionar la descrita a continuacién citando a: “Autores como
Cuesta, Fleitas, Garcia, Hernandez, Anchundia y Mateus (2018), Morales (2018) y
Caicedo y Acosto (2018) han abordado la gestion del talento humano desde el ambito
de la gestidn de los recursos humanos. Estos estudiosos lo consideran un conjunto
de politicas y practicas necesarias para la direccion de los cargos gerenciales
relacionados con las personas o recursos, lo que incluye el reclutamiento, seleccion,
capacitacion, beneficios, remuneracion y evaluacién de desempefio; asi como, brindar
un ambiente armonioso, seguro y equitativo para el desempeio de los empleados;
aspectos que tienen que ver con las relaciones humanas del trabajo administrativo

empresarial.”

Este estudio concluye que una de las funciones de las direcciones de recursos
humanos es:
“Su radio de accion contempla aspectos tales como el reclutamiento y seleccion,
compensacion, beneficios sociales, higiene y seguridad en el trabajo, desarrollo organizacional,
entrenamiento y desarrollo del personal, relaciones laborales, base de datos y sistemas de
informacion, y auditoria. Para la ejecucién de sus funciones y tareas requiere de una
sistematica planificacién, implementacién y control; asi como mantener una constante
comunicacidn con el personal clave capaz de impulsar las mejoras o iniciativas que permitan el
aprovechamiento de los recursos disponible”. (Armijos Mayon, Bermludez Burgos, & Mora
Sanchez, 2019)
Los aspectos que se presentan en el citado estudio, desde el ingreso del trabajador
mediante el reclutamiento y posteriormente la seleccién, desarrollo de descriptores,
salarios, desarrollo organizacional, entrenamiento, capacitacién, higiene y seguridad
y compensaciones, son aspectos que Chiavenato, |. (2011) presenta como
subsistemas de la Administracion de Recursos Humanos. 1). Subsistema de provision
de recursos humanos; 2). Subsistema de organizacion de recursos humanos; 3).
Subsistema de mantenimiento de recursos humanos; 4). Subsistema de Desarrollo de

Recursos Humanos; 5). Subsistema de auditoria de recursos humanos.

El aporte que brinda Chiavenato, en su libro La administracion de los recursos
humanos/ El capital humano en las organizaciones, (Chiavenato I., Administracion de
Recursos Humanos/El capital humano en las organizaciones, 2011), sobre la
integracion de la administracion de los recursos humanos mencionados en los

subsistemas en el parrafo anterior, permite que las variables objeto de estudio, de esta



investigacion tengan su sustento teérico, como fundamento para el desarrollo del

trabajo de campo y analisis e interpretacion de los resultados.

Las habilidades directivas, las relaciones interpersonales y el desemperio laboral son
el interés de este estudio. En virtud de ello, se revisé la tesis doctoral de (Pereda
Pérez, 2016) de la Universidad de Cordoba, titulada Analisis de las habilidades
directivas. Estudio aplicado al sector publico de la provincia de Cérdoba, en la que el
autor expone que las habilidades se han convertido hoy en dia en un recurso
importante en cualquier institucion o empresa. En la actual era de la democratizacion
del conocimiento, las habilidades que posee una persona, en cualquier cargo que
desempeiie, ya sea un puesto operativo o uno directivo, son elementos
diferenciadores y destacados, que se convierten en una ventaja competitiva,
incluyendo al sector publico, que deberia de contar con empleados que realicen su
trabajo de manera eficiente. El autor en este estudio hace énfasis en la importancia
del desarrollo de las habilidades personales y directivas, para el desempeiio eficiente,

factor valioso para la transformacion de las instituciones.

El trabajo de campo de este estudio fue realizado en la provincia de Cérdoba, con
empleados del sector publico, que laboran en 4 administraciones publicas. La muestra
fue de 1,363 encuestas, con un coeficiente de Alpha de Cronbach de 0,854 y un error
muestral del 2,62%, utilizando como instrumento un cuestionario cerrado y
estructurado, conformado por 4 blogues relacionadas a las variables: “Bloque I:
Variables sobre la Administracion a la que pertenece; Bloque Il: Variables
relacionadas con el puesto de trabajo; Bloque Ill: Variables relacionadas con el
desarrollo y despliegue de habilidades personales y directivas en el desempefio de su

puesto de trabajo; Bloque IV: Variables socioldgicas.”.

A continuacion, se describen las conclusiones consideradas mas relevantes, que

obtuvo el autor:

“Una administracion publica no puede aspirar a niveles de servicio publico eficientes y de
calidad, si su personal no se encuentra implicado y comprometido, con la cualificacion
adecuada y disponen, y han desarrollado y desplegado, todo un 428 CONCLUSIONES
conjunto de habilidades personales y directivas que son necesarias y adecuadas en el trabajo
realizado. Valorar y reconocer las habilidades necesarias para un desempefio eficiente del
trabajo se convierte en una estrategia de actuacion y en un componente esencial en la linea de
mejora continua de las organizaciones publicas mas avanzadas. Existe, por tanto, una estrecha

relacién entre la administracion publica a la que se pertenece, el puesto de trabajo ocupado y
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la percepcion propia y del directivo/responsable de un amplio niimero de habilidades que se
ponen en practica en el desempefio del trabajo”. (Pereda Pérez, 2016)
Esta investigacion refleja la importancia de la habilidades personales y directivas del
trabajador del sector publico, para aspirar a la eficiencia y calidad de las instituciones
del sector publico. Asimismo, de las habilidades del trabajador publico, para contribuir

en la satisfaccidén del usuario y en el cumplimiento de los objetivos de las instituciones.

Las habilidades directivas son una de las variables que se plantean en este trabajo
como fuente de investigacion. Asimismo, se plantean las relaciones interpersonales

como otra de las variables independientes del objeto de estudio de la investigacion.

Las relaciones interpersonales entre los trabajadores que se desempefian en las
instituciones parecieran faciles y no relevantes en la gestién del recurso humano; sin
embargo, sin buenas relaciones interpersonales los trabajadores no podran ser
productivos, segun lo expresa (Vasquez Jara, 2015) en la tesis de posgrado de la
Universidad de César Vallejo, Relaciones Interpersonales y Desempefio Laboral en
los trabajadores del Centro de Salud Morales, 2015. La autora de la tesis realizé una
investigacion para determinar la asociacion entre las relaciones interpersonales y el
desempeiio laboral de los trabajadores de un Centro de Salud, el cual es el objetivo

general de su investigacion.

En el marco metodoldgico plantea dos variables: Variable independiente Relaciones
Interpersonales y Variable dependiente Desemperio laboral. Siendo las dimensiones
de la variable independiente: comunicacion, actitudes y trato y de la variable
dependiente: eficiencia, eficacia, efectividad.

Desarroll6 una metodologia con enfoque cuantitativo, utilizando el método no
experimental de tipo descriptivo. El trabajo de campo lo realizé con 50 trabajadores,
de género femenino y masculino, utilizando el método no probabilistico para el calculo
de la muestra. Utilizo la entrevista, la escala de las relaciones interpersonales y la

encuesta de desempefio laboral, como método e instrumentos seleccionados.

Los datos fueron procesados en tablas de frecuencias y graficos, utilizando las
medidas de asociacion. En la discusion de los resultados la autora concluye:
“El resultado obtenido nos muestra que existe asociacion entre relaciones interpersonales y

desempenfio Laboral en los trabajadores del Centro de Salud Morales-2015.” (Vasquez Jara,
2015)
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En lo anterior se evidencia la asociacién entre las relaciones interpersonales y el

desempenio laboral, en los trabajadores de un Centro de Salud.

En la tesis doctoral publicada por la Universidad César Vallejo, Habilidades directivas
y desempefio laboral en trabajadores del Q de Educacion Superior Tecnoldgico
Publico José Carlos Mariategui, Moquegua, 2017, (Vasquez Vilchez, 2018) el autor
plante6 que el objetivo de la investigacion fue “determinar la relacion entre las
habilidades directivas y el desempefio laboral en trabajadores del Instituto de
Educacion Superior Tecnoldgico Publico José Carlos Mariategui, Moquegua, 2017.”
El tipo de estudio es correlacional. La muestra que utilizé fue de 70 personas
conformadas por personal docente y personal administrativo, quienes laboran en el
instituto en mencién. “Para efectos de la recoleccion de datos, se utilizaron la Escala
de Evaluacion de Habilidades Directivas, un cuestionario con escalamiento Likert de
15 items, y la Escala adaptada de evaluacion del desempeiio de 360°, un instrumento
de 10 items.” (Vasquez Vilchez, 2018). El autor determina en los resultados de la
investigacion que no se encontré relacién entre las habilidades directivas y el
desemperio labora en los trabajadores, objeto de estudio, por lo que la hipétesis es

nula.

En el articulo publicado por la Universidad Santiago de Cali Colombia, denominado
“Relacion de la inteligencia emocional con el desempenio laboral”, (Martinez Romero,
Guevara Porras, & Enriquez Argoti, 2015), los presentaron como objetivo del estudio
determinar la relacion entre la inteligencia emocional y el desempefio laboral. La
investigacion se realizo en la organizacion Amanecer Médico, sede administrativa de
Cali. El fundamento tedrico se basa en “la Escuela Humanista como Rogers y Victor
Frankl; por la Psicologia Social aplicada a las organizaciones; por los conceptos de
Inteligencia Emocional, creado por Salovey, difundido por Goleman; y por los aportes
de Chiavenato acerca del rendimiento laboral.” (Martinez Romero, Guevara Porras,
& Enriquez Argoti, 2015). Para el trabajo de campo fue utilizado el método cuantitativo
de tipo correlacional. La estadistica aplicada fue la del coeficiente de correlacion de
Pearson. La muestra fue de 23 personas, a quienes se les aplicaron la evaluacion del
desemperio y la prueba de inteligencia emocional TMMS24. Los autores concluyen:
“Es importante mencionar que la formacion de la inteligencia emocional, dentro de las
empresas, conducird de manera segura a mejoras significativas en la calidad de

trabajo de su personal, ya que se pueden llegar a desarrollar aspectos importantes



12

como lo son la capacidad para formar equipos de trabajo y la capacidad para
adaptarse a los cambios.” (Martinez Romero, Guevara Porras, & Enriquez Argoti,
2015)

1.1 Antecedentes del sector

La Universidad de San Carlos de Guatemala es la Unica universidad publica de
caracter autbnoma, a la que le corresponde, con exclusividad dirigir, organizar y
desarrollar la educacion superior del Estado (Congreso de la Republica de Guatemala,
1985). Para llevar a cabo la labor educativa a nivel superior, la Universidad de San
Carlos, en la actualidad esta integrada por Facultades, Escuelas no Facultativas,

Centros Universitarios, Institutos, Dependencias y Departamentos.

Las Escuelas no Facultativas, fueron concebidas en su inicio como figuras
académicas, que estuvieron integradas a la estructura organizativa de alguna de las
10 facultades contempladas en las Leyes y Reglamentos de la Universidad de San
Carlos de Guatemala, pero debido al desarrollo y crecimiento se constituyeron en

unidades académicas denominadas Escuelas no Facultativas.

Segun se recita en las Leyes y Reglamentos de la Universidad de San Carlos de

Guatemala, a las Escuelas no Facultativas, como unidades académicas, les

corresponde:
“Corresponde a la Universidad, por medio de sus Unidades Académicas: a) Impartir la
ensefianza tedrica y practica de aquellas profesiones que le estén encomendadas; b) La
investigacion cientifica y la extension universitaria; c) El intercambio de profesores, alumnos y
publicaciones con las Universidades y Centros de Estudio, nacionales y extranjeros; y d) Velar
por el decoro y ética profesionales de los miembros que las componen.” (Universidad de San
Carlos de Guatemala, 2018)

A diferencia de las Facultades, las Escuela no Facultativa son dirigidas “por un director

y su maximo érgano de direccion es en Consejo Directivo, estan conformadas por el

personal docente, administrativo y los alumnos matriculados.

Esta investigacion se desarrollé en una Escuela no Facultativa de la Universidad de
San Carlos de Guatemala, ubicada en el area del conocimiento de la salud. La
estructura organizativa de esta Escuela obedece a la legislacion universitaria, regida
por sus reglamentos, normativos y manuales. Es dirigida por un consejo directivo

como 6rgano de decision y un director.
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Su misién es, con caracter multi, inter y transdisciplinario, junto con un equipo de
profesores, estudiantes e investigadores, participar activamente en los procesos de
construccion y deconstruccion de conocimientos, con intencién de contribuir al
bienestar integral de la sociedad guatemalteca en todos los contextos y componentes

culturales.

Estructuralmente esta integrada por los siguientes ejes: investigacion, extension y

docencia.

Lo concerniente a la administracion del personal administrativo, se encuentra
contemplado en el Reglamento de Relaciones Laborales entre La Universidad de San

Carlos de Guatemala y su Personal y en el Pacto Colectivo.

En el articulo 43 del Reglamento de Relaciones Laborales entre la Universidad de San
Carlos de Guatemala y su Personal, especifica que todo trabajador nombrado en un
puesto debera pasar por un periodo de prueba, en el cual debera ser evaluado su
desempeiio laboral, con la finalidad de “determinar la habilidad de este para el
desempeiio de los deberes y atribuciones del puesto.” (Universidad de San Carlos de
Guatemala, 1976) Y en los casos que la evaluacion del desempefio laboral durante el
periodo de prueba no fuera satisfactoria, el trabajador podra ser restituido en su cargo
anterior, en caso contrario si el desempefio laboral fue satisfactorio podrd ser
considerado como trabajador regular. Esta evaluacion por estar regulada deberé ser

de caracter obligatorio para cada unidad académica.

El método de esta evaluacion funciona como un modelo tradicional, ya que es el jefe
inmediato quien evalla al trabajador y traslada sus evaluaciones a la Division de
Administracién de Recueros Humanos, quien las examina previo a la autorizacion de
la contratacién, este procedimiento es de observancia institucional para todas las

unidades ejecutora de la Universidad de San Carlos de Guatemala.

En la Escuela No Facultativa, es aplicado este tipo de evaluacion del desempefio del
trabajador, el articulo 43 del Reglamento de Relaciones Laborales entre la Universidad
de San Carlos de Guatemala y su personal, con el modelo de evaluacion tradicional,

basado en el método de caracteristicas, escalas graficas de calificacion.
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2. MARCO TEORICO

La administraciéon publica, en esta investigacion, es un referente en los procesos de
planificacién, direccion, organizaciéon y ejecucién; de la gestion del capital humano, ya
gue la Universidad de San Carlos de Guatemala como unica Universidad estatal del
pais, que proveen los servicios de educacion superior a los habitantes de Guatemala,
se orienta por principios administrativos publicos, manifestando una organizacion
peculiar, compleja y diferenciadora a la de las instituciones privadas en los aspectos,
sociales, juridicos, econémicos y politicos, vista desde dos aspectos: estatico y

dinamico (Instituto de Investigaciones Juridicas, UNAM, 2016).

En este contexto, en la Universidad de San Carlos de Guatemala la dinamizacion de
la administracion resulta un desafio, ante la burocracia y la rigidez estructural impuesta
por las normas y procesos, lo que resulta en un mayor reto, cuando se visualiza bajo

un modelo basado en la gestion del talento humano.

A continuacion, se presentan diversas conceptualizaciones y aspectos generales y
especificos de autores y expertos en gestion del capital humano, las habilidades
directivas, relaciones interpersonales y desemperio laboral, con la finalidad de conocer

los fundamentos tedricos del presente estudio.

2.1. La Gestion del Talento Humano y sus objetivos:

Para el abordaje de este tema se presentaran algunas concepciones de la gestion del
recurso humano, con especial énfasis en las habilidades directivas, relaciones
interpersonales y desempenio laboral, variables que son objeto de estudio de esta
investigacion. Por ultimo, se abordaron elementos que se refieren a la institucién

donde se aplica el estudio.

2.1.1 Conceptualizaciones:

En la gestion del talento humano es necesario conocer la evolucion del recurso
hunano, para identificar a los reponsablees de la gestion, valorar las practicas que se
estan realizando y encaminarlas en un plan de mejora para alcanzar las ventajas

competitivas de la institucién, tal como lo expresa:

Ma. Del Carmen Liquidano indica que “Al hablar de “gestién de recursos humanos”, se

hace referencia a las funciones o roles que realiza el area de recursos humanos en la

administracion del personal, relacionandolas con el area y al responsable de llevarlas a cabo
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dentro de las empresas y organismos, y actualmente se denomina gestién del talento humano.”
(Carmen, 2012)

Ramirez Reyneir y autores afirman que: “...la gestion del talento humano consiste en

desarrollar cualidades competitivas para implementar politicas y crear una estructura
organizacional que sea favorable, conducente a una asignacién de recursos que permita
alcanzar con éxito esas estrategias. Permite anticipar y gerenciar colectivamente el cambio,
para crear permanentemente estrategias que garanticen la razon de ser de la organizacion y
su futuro...” (Ramirez,Reyner, Espindola Cesar, Ruiz Gladys, Hugueth Alfredo, 2019)

Armando Mejia y otros autores indican que “...es el resultado de toda una serie de

estrategias y de cualidades forjadas mediante politicas precisas, que tienen impacto en el

desarrollo del trabajador...” (Mejia-Giraldo A. , Bravo-Castillo M., Montoya-Serrano A. , 2013)

Los autores descritos coinciden que la gestion del talento humano esta vinculada al
desarrollo de las cualidades, la implementacion de politicas y la estructura
organizacional, con la finalidad de anticipar el cambio y definir la planeacion

estratégica.

Amador Sotomayor la define como: “la administracion de Recursos Humanos es una

funcién derivada de la administracion general que en las organizaciones atiende
profesionalmente lo relacionado al personal y su trabajo, observando para ello los aspectos
legales, administrativos y éticos inherentes, comprendidos en las fases genéricas de
planeacion, ingreso, desarrollo y separacion, asi como su enfoque estratégico”, (Amador S,
2016).

Montoya y Boyero citan a Herrera GoOmez quien afirma que lo constituye un

“conjunto de actividades y medidas concretas para operar el area y que tienen un efecto directo

sobre los comportamientos, actitudes y aptitudes de las personas dentro del esquema

organizacional” (Montoya & Boyero, 2016)

Majad Randdn expresa que ‘“la gestion del talento humano para el fortalecimiento del
trabajo corporativo apunta a configurarse como el proceso administrativo de insercion del
componente humano, en funcién de las competencias individuales de cada persona, para la
consecucion de los objetivos organizacionales, respetando las etapas de planificacion,
ejecucion y control, bajo los principios de identidad, cultura y filosofia colectiva.” (Majad
Randén, 2016)

La gestion es concebida transversalmente en lo que se refiere al comportamiento
humano, traspasa todos los @mbitos de la organizacion, no son elementos herméticos

enajenados de las otras actividades. (Majad Randén, 2016)
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2.1.2 Importancia de las personas en las instituciones

La gestion del talento humano, a diferencia de la administracion de los recursos fisicos

y materiales posee un elemento diferenciador que son las personas.

Las personas no son recursos estaticos, sino entes vivos, quienes otorgan a las
instituciones inteligencia, talento y aprendizaje y las impulsan hacia los constantes

cambios y desafios en un mundo tan cambiante. (Chiavenato I. , 2011).

Las personas son el elemento clave para éxito de las organizaciones, segun Montoya
y Boyero citan a Liliana Milena Toro quien sustenta que “en la organizacion, es el
talento humano, el conocimiento, la experiencia, las actitudes, el comportamiento
aportado por las personas, la forma particular que tienen éstas de relacionarse con
otros seres humanos, con los objetivos propios y con el entorno, lo que constituye la
fuente de la ventaja competitiva” (Montoya & Boyero, 2016). Majad Musa afirma que
“las personas son valoradas por sus conocimientos, sus aportes intelectuales y talento

en la consecucién de las metas de las organizaciones”. (Majad Randon, 2016)

En la actual era del conocimiento, el papel de las pesonas es fundamental ya que son
guienes lo generan, tansmiten, crean y utilizan, es decir que las personas son
valoraddas por sus conocimientos sus aportes y taletos para obtener las metas de las

instituciones, tal como se expresa a continuacion:

Majad Randon indica que: “...la gestion del talento humano para el fortalecimiento del trabajo
corporativo apunta a configurarse como el proceso administrativo de insercion del componente
humano, en funcién de las competencias individuales de cada persona, para la consecucién de
los objetivos organizacionales, respetando las etapas de planificacion, ejecucion y control, bajo
los principios de identidad, cultura y filosofia colectiva. En este punto, las organizaciones
educativas no estan separadas de esta categorizacion, al contrario, se encuentran determinadas
por ella. “(Majad Randén, 2016)

Los aportes de los conocimientos de las personas, las interacciones entre usuarios,
patrono, proveedores, docentes, estudiantes, cada uno con visiones, planes,
propositos diversos y caracteristicas Unicas, son algunos de los componentes que
convierten como esenciales la gestion del talento humano.
Tomas Rubié: “Pensar en el equipo humano como un componente fundamental de la
organizacion y no como una herramienta al servicio de la misma, ha pasado de ser un tépico a

convertirse en un razonamiento mas sustantivo dentro de la formulacion y puesto en practica de

la estrategia de empresa.” (Tomas, 2016)
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La valia de las personas como componentes vitales en las instituciones ha
evolucionado tal como lo expresa Rubid, convirtiéndose en el factor clave de
eficiencia, calidad, e impulsadores del éxito en las instituciones, son un activo no
material, irremplazable, tal como lo expresa Urcola Telleria.
Juan Luis Urcola Telleria: “Es el momento que el empresario debe tomar conciencia de que el
trabajador ha dejado de ser un recurso, mano de obra, un instrumento facilmente sustituible y
desechable, para convertirse en el eje principal, en el factor clave de la eficiencia empresarial.”
(Urcola Telleria, 2010)
Asi también las personas representan un elemento estratégico en las organizaciones,
por lo que el reconocimiento como socios estratégicos, les otorga valor. tanto a la
institucion como al trabajador, como lo manifiesta a continuacion Torres.
“Es importante que gestion humana logre ser aquella mediadora para que los colaboradores sean
socios estratégicos y la organizacion le genere a sus colaboradores calidad de vida y asi le aporte
valor a la organizacion.” (Torres-Florez, 2020)
Las organizaciones reconocen que son las personas los promotores de los cambios y
el éxito, son ellas quienes permiten que sobrevivan y hacen obtener ventajas
altamente competitivas, asi lo expresa Caicedo y Acosta.
Caicedo y Acosta: “En la actualidad el concepto de Organizacion no se puede concebir sin el ser
humano, debido a que el hombre, con sus necesidades, intereses y aspiraciones es
quien le da sentido a las actividades que desarrolla en pro de la
organizacion... Las organizaciones hoy en dia son conscientes que la manera mas eficiente de
sobrevivir y crecer en un entorno altamente competitivo y variable es a través de la
inclusion de las personas en los objetivos organizacionales, para este fin es bésico
el establecimiento de un sistema de gestion del talento humano que reconozca las
capacidades de las personas, su empoderamiento en linea con la estrategia de la
organizacion.” (Caicedo Valencia & Acosta Aguirre, 2012).
Los diversos autores citados manifiestas la importancia de las personas como
componentes vivos, vitales, y estratégicos medulares en el progreso y éxito de las
organizaciones, quienes con sus conocimientos, habilidades y actitudes hacen posible
gue se alcancen los logros, objetivos y metas. Por ello la gestion del talento humano

se convierte en un reto en la laboral institucional.
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2.1.3 Objetivos de la administraciéon del recurso humano

Estos objetivos deben determinarse de acuerdo con los objetivos institucionales, sin
olvidar considerar los objetivos personales del trabajador. A continuacion, se

describen algunos planteamientos de diversos autores.

Chiavenato sugiere los siguientes objetivos en la Administracion de los recursos
humanos:
“1. Crear, mantener y desarrollar un contingente de personas con habilidades, motivacién y
satisfaccion por alcanzar los objetivos de la organizacién. 2. Crear, mantener y desarrollar
condiciones organizacionales para el empleo, desarrollo y satisfaccion plena de las personas, y

para el logro de los objetivos individuales 3. Lograr eficiencia y eficacia por medio de las

personas”. (Chiavenato I. , 2011)
Majad Randon cita a Krass, quien establece que:

“Los objetivos deben ser verificables, precisos y realizables; debe existir una clara definicién de
los deberes, derechos y actividad de cada persona; ha de estar establecida el area de autoridad
de cada uno, lo que cada uno debe hacer para alcanzar las metas, ademas de saberse cémo y
donde obtener la informacion necesaria para cada actividad (Kras, 2000)’. (Majad Randodn,
2016).

Vallejo expresa que los objetivos mas relevantes en la gestién del talento humano son:

“Ayudar a la organizacidn a alcanzar sus objetivos y realizar su misién, Gestion del talento
humano, Proporcionar competitividad a la organizacion, Incrementar la satisfaccion en el trabajo,
Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo, administrar y generar cambios, Mantener
politicas éticas y de transparencia, Sinergia. Disefiar el trabajo individual y en equipo.
Recompensar a los talentos.” Evaluar su desempefio”. (Vallejo Chavez, 2015)
Por ello, la direccion de las organizaciones debe enfocar su objetivo hacia el desarrollo
de los conocimientos, habilidades y cualidades de sus directivos, proveyendo de

tecnologia, recursos y ambientes de confianza.

Los autores coinciden en el desarrollo del trabajador a nivel profesional y personal y
en el esfuerzo para lograr que las organizaciones sean altamente competitivas, siendo

los colaboradores uno de los principales componentes estratégicos diferenciados.
2.2 Habilidades directivas:

Las habilidades directivas actualmente cobran mayor interés en las instituciones, los
conocimientos, las habilidades y las actitudes en los dirigentes se hace mas notable

en las instituciones de educacién superior, ante los cambios en la gestion universitaria
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relacionados a la visién, metas y logro de objetivos, como fines para alcanzar un alto
grado de competitividad. En este orden de ideas las habilidades de sus dirigentes
pueden afectar directa o indirectamente a las personas, quienes posee intereses,
preferencias y visiones distintas y se requiere que compartan una vision, generen un
efecto sinérgico y contribuyan al logro de los fines institucionales. (Ascén, Garcia, &
Pedraza, 2018).

Contar con el mejor personal en los puestos de direccion, mandos medios y con
profesionales con altas capacidades para tomar decisiones asertivas, con un manejo
eficiente de los recursos tangibles e intangibles bajo su cargo, con una vision
estratégica de la institucion, son temas que actualmente atraen la atencién de los
directivos, ya que es esencial que en toda institucion se identifique y valore los
elementos claves para la gestion del talento humano, por lo que destacan el desarrollo

de las habilidades directivas.

Las habilidades directivas tienen su incidencia con la eficacia en el logro de los

objetivos de las organizaciones segun se afirma en las siguientes reflexiones:

“Las Habilidades Directivas adquieren mayor importancia en las organizaciones, a nivel
personal también se vuelve centro de interés para el desarrollo profesional de las personas.
Conforme pasa el tiempo, se incrementa la exigencia en cuanto a habilidades directivas de
liderazgo, comunicacién, mativacion, manejo del conflicto y formacion de equipos, buscando
crear climas organizacionales que generen menor insatisfaccion. las habilidades directivas se
han transformado en factores diferenciadores de eficacia y ejecucion en cualquier sector
empresarial y puesto directivo, por lo que es necesario un trabajo personal para llegar a
desarrollarlas. La importancia de las habilidades directivas radica en que determinan el
rendimiento laboral de los directivos. Derivado de los cambios en las estructuras de las
empresas globalizadas y al vertiginoso desarrollo tecnologico en las comunicaciones y el
transporte, hoy se requieren nuevos conceptos de empresa y de director con capacidades

distintivas y dificiles de copiar”. (Ramirez-Rojas, 2018)
El liderazgo resalta de las habilidades directivas como una de las competencias de
mayor importancia, para inspirar a las personas que conforman las organizaciones.
Representa una habilidad de direccion que implica la motivacién del trabajador, la
habilidad para dirigir, y el fomento de la comunicacién como lo expresa Caicedo y
Acosta.

Caicedo y Acosta: “Una persona motivada lo refleja en su actuar, en su sentir, en sus expresiones

lo transmite a los demas y esto es lo que se debe buscar. Hoy en dia es muy comuin hablar de
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liderazgo el cual se enfocamos a transacciones a lograr dar instrucciones y que sean realizadas,
a influir en otras personas para que se lleguen a objetivos comunes y esté bien plantearlo asi,
sin embargo, se debe ir mas alla, es la capacidad de inspirar a otros, de con su ejemplo o
testimonio logre transformar no solo las cuestiones profesionales o laborales, sino también las
personales. Otra competencia que debe desarrollar el gerente o administrador es lograr aprender
a comunicar, que la informacion fluya dentro de la organizacion sin ruido, que se comprenda, que
sea un mensaje claro, sencillo, que se entienda su contexto, conocer quién es el puablico a quien
va dirigido, utilizar los canales adecuados para que logre ser eficaz y eficiente en el avance

organizacional (Caicedo Valencia & Acosta Aguirre, 2012)
2.2.1 Definicién Conceptual de las Habilidades Directivas:

Las habilidades directivas se convierten en elementos diferenciadores aplicables en
cualquiera de las areas del conocimiento, representan un reflejo de las capacidades y
estan estrechamente vinculadas a la interaccion entre el directivo con los
colaboradores y el manejo de sus relaciones interpersonales, asi como el desempefio
en su cargo. (VillaJ. E., 2019).

Se comprende como habilidades gerenciales, tal como lo expresa Garcia Payares y
otros autores en la publicacion, Habilidades del gerente en organizaciones del sector
palmicultor en el departamento del Cesar-Colombia, como:
“El vehiculo mediante el cual la estrategia y la practica de la administracién, las herramientas y
las técnicas, los atributos de la personalidad y el estilo trabajan para producir resultados eficaces
dentro de las organizaciones. Los bloques de construccion sobre los que descansa la
administracion efectiva, donde los directivos traducen su propio estilo y lo llevan a la practica”.
(Whetten, David A; Cameron, Kim S, 2011)
Las habilidades directivas son concebidas como un conjunto de capacidades que
posee el directivo, para dar respuesta a las necesidades internas como externas de

las organizaciones. (Gonzalez Marin & Cands-Darés, 2020)

Otra definicion similar es la indicada por Cristancho Valero & Rojas Forero, (2012),
qguienes definen las habilidades gerenciales, como el conjunto de capacidades y
conocimientos requeridos en la administracion, coordinacion y liderazgo que el

gerente necesita para una organizacion.

Los autores coinciden y destacan que las habilidades directivas son habilidades,
capacidades del directivo vinculadas al éxito o fracaso de las organizaciones y a la

mejora del clima organizacional, motivacion y productividad del trabajador.
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2.2.2 Clasificacion de la Habilidades Directivas:

Las habilidades directivas permiten que se coordine, organice, supervise, se realice
monitoreo y retroalimente, con la finalidad de realizar mejoras continuas, segun los
resultados y metas trazadas. En las instituciones debe existir la persona que inspire,
transforme, fortalezca, las ventajas competitivas de la empresa y de las personas

mediante el desarrollo, entramiento, comunicacion y una eficiente direccion.

Es importante dirigir adecuadamente a los trabajadores, orientarlos, motivarlos,
conducirlos hacia el logro del objetivo y a alcanzar las metas; tal habilidad es
contemplada como directiva. Identificar estas habilidades en los directivos contribuye

a anticipar los comportamientos de las personas e identificar sus motivaciones.

Varios autores y textos establecen diversas clasificaciones de las habilidades
directivas, entre los que se puede exponer a Aburto y Bonales quienes citan a
Robbins-Coulter, con el trabajo del investigador Robert L. Katz, quien encontré que
‘los gerentes necesitan tres habilidades administrativas basicas. Las habilidades
técnicas son los conocimientos y competencias en un campo especializado, como
ingenieria, computo, contabilidad o manufactura. Las habilidades de trato personal
consisten en la capacidad de trabajar bien con otras personas, tanto en forma
individual como en grupo. Por ultimo, las habilidades conceptuales son las que deben
poseer los gerentes para pensar y conceptuar situaciones abstractas y complicadas.”
(Aburto Pineda & Bonales Valencia, 2011)

Asi también, Ramirez Rojas presentan un trinomio para poder logar que el directivo

sea altamente capaz en su rol, segun se observa en la tabla siguientes:

Tabla No. 1

Trinomio para lograr un Directivo Capaz

Conocimientos Habilidades Cualidades
Que e Capacidades Resultados
necesitan

Fuente: Elaboracion propia segin Madrigal (2009), (Ramirez-Rojas, 2018)

Pereda, presenta una propuesta en el que categoriza las habilidades directivas en tres
niveles: 1) Habilidades personales las que se refieren al ambito individual, reflejan la
vida personal y pueden predecir el éxito y fracaso de la vida laboral del trabajador. 2)
Habilidades interpersonales que se relacionan con la habilidad de la persona para

comunicarse e interactuar con los demas, recibiendo opiniones y sentimientos, que
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respeta y defiende de tal manera, que disminuye la generacion de problemas, en las
relaciones con los demas. 3). Habilidad de direccién, es decir la capacidad para poder

dirigir y supervisar a los demas. (Pereda, 2016).

Tabla No. 2
Habilidades Personales Habilidades Interpersonales Habilidades de Gestién de
Personas
Capacidad de aprender Capacidad de comunicacion Liderazgo
Desarrollo de la vision Cooperacion y trabajo en equipo Motivacion
Inteligencia emocional Gestién de reuniones Desarrollo de personas
Gestién del tiempo Asertividad Creatividad
Gestion del estrés Negociacion Delegacion
Desarrollo personal Resolucion de conflictos
Toma de decisiones y resolucion Optimizacioén de recursos

de problemas
Presentacién en publico
Gestion del talento

Coaching

Fuente: Pereda Pérez, Francisco Javier, Tesis Doctoral, Analisis de las habilidades directivas. estudio aplicado
al sector publico de la provincia de cérdoba, 2016.

El desarrollo de la habilidad directiva continia siendo un reto mayor en la gestion de
las instituciones educativas a nivel superior, asociado a la calidad en la educacion, el

gue debera ser asumido en el presente siglo (Villa, Gonzélez, & Cruz, 2019).

Una aproximacion mas reciente es el estudio “Las habilidades directivas clave para el
desarrollo organizacional”, sugiere que las habilidades tambien pueden clasificarse
como: a). habilidades blandas en las que se pueden identificar las sociales e
interpersonales y en las b). habilidades duras las que conllevan trabajo operativo o
conceptual. Las habilidades directivas son necesarias en todos los estratos de los
sistemas organizacionales, para obtener el desarrollo y la innovacion con éxito, por lo
gue se requiere que los directivos implementen las habilidades técnicas, conceptuales
e interpersonales de manera paralela. Dentro de estas categorias se podrian
contemplar la inteligencia, la habilidad estratégica, la creatividad, las relaciones
interpersonales, el conocimiento y capacidad para administrar. (Gonzalez Marin &
Cands-Darés, 2020).
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Otra categorazacion es la expuesta por Johnson, quien indica que las habilidades
directivas se encuadran en siete: liderazgo, comunicacion, motivacion, manejo de
conflictos, trabajo en equipo, toma de decisiones, administracion del tiempo. (Johnson,
2017). Bonifaz mediante un mapa conceptual evidencia que las habilidades directivas
para desarrollar en un drectivo son: negociacion, desempefio eficiente, elaboracién de
planes de vida y carrera, comunicacion, liderazgo y trabajo en equipo. (Bonifaz Villar,
2012)

Las habilidades directivas son categorizadas en tres niveles administrativos, nivel alto,
medio y primario. Cada uno de los que este compuesto de premisas. En el primer nivel
se premian los factores estratégicos, el analisis control de la calidad, conformado por
las funciones directivas. En el segundo lugar se establecen situaciones comunes en
las que el directivo tiene que aplicar alguna habilidad ante los conflictos laborales,
problemas de comunicacion, dificultad de recursos, costos calidad, motivacion, etc. Y
el tercer nivel se refiere a las habilidades esenciales como la gestion, flexibilidad,
innovacion, responsabilidad social, gestion del cambio, visién de futuro y liderazgo.
Basados en este concepto administrativo se presenta una pirdmide de los tres niveles

de los directivos universitarios con sus funciones (Villa, Gonzalez, & Cruz, 2019)
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Gestion del tiem, nal
Pemanﬂenmm

Gestion del estrés Gestion de proyectos ;
Gestién de procesos Gestion deljesgo. el medio
Busqueda de informacidn  Gestidn financiera
Delegacion Negodiacién

Atencion de quejas y reclamaciones

Fuente: Piramide para el desarrollo de habilidades directivas en las instituciones de educacion superior (IES), Revista Cubana
de Educacion Superior, 2019

Los diversos autores coinciden en que la categorizacion de las habilidades directivas,
y la importancia del desarrollo de éstas, para predecir el éxito de las organizaciones,
una efectiva gestiéon de la gestion del talento humano y de los recursos administrativos

financieros.
2.3 Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales pareciesen no relevantes en las organizaciones, un
tema al que se le presta poca atencién, por parecer tan sencillo y facil de abordar.
Este aspecto es tan valioso como cualquier otro aspecto de la gestion del talento
humano, debido a que la falta de tolerancia, los malentendidos en la comunicacion y
la falta de inteligencia emocional para solucionar los problemas, podria causar graves
conflictos. Martinez, R. (2017)

Los requerimientos laborales de las empresas, en la actualidad, “ya no solo se
considera para contratar a un trabajador su formacion o experiencia, sino que una
parte fundamental es la forma de relacionarse con los demas, las relaciones
interpersonales de los miembros de una organizacion son hoy en dia la base del éxito
de una empresa.” (Carmona-Fuente, Vargas-Hernandez, & Rosas-Reyes, 2015)


http://scielo.sld.cu/img/revistas/rces/v38n3/0257-4314-rces-38-03-e5-gf1.jpg
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La manera en que sostenemos relaciones saludables y duraderas en el transcurso de
la vida personal y profesional se relaciona con la Inteligencia emocional, como se
presenta en los hallazgos de la investigacion “La inteligencia emocional en el
desempeiio de los trabajadores”. En el area laboral es indispensable, ya que una
persona que carece de control de las emociones puede llevar a una empresa a pagar
un alto precio, por tener una baja inteligencia emocional. Todo ser humano debe estar
emocionalmente apto, debe saber comunicarse, trabajar en equipo, colaborar y
controlar los arrebatos. Es importante que, en la sociedad actual, el lider tenga la
habilidad para persuadir y colaborar con todos los de su alrededor para propdsitos
comunes. Adicionalmente se podra resolver problemas, de saber a quién dirigir y
como obtener apoyo de cualquier situacion en la empresa. (Morales Gallegos, 2016)

Montoya y Boyero citan a Liliana Milena Toro quien sustenta que “en la organizacion,
es el talento humano, el conocimiento, la experiencia, las actitudes, el comportamiento
aportado por las personas, la forma particular que tienen éstas de relacionarse con
otros seres humanos, con los objetivos propios y con el entorno, lo que constituye la

fuente de la ventaja competitiva.” (Montoya & Boyero, 2016)

La importancia y el nivel de prioridad en la administracion de los recursos humanos es

expuesta por: Amador Sotomayor quien afirma que:
“Es prioritario atender las relaciones laborales ya que involucran a la administracion, sindicato
y trabajadores y tienden a mantener un clima y ambiente laboral sano, adecuado y estable, son
el proceso enfocado a cultivar y fomentar la identificacion plena de empresa — sindicato,
previniendo en su caso las situaciones conflictivas que se presenten y coadyuvando con ello a
mantener estabilidad y paz entre las partes, los elementos de su definiciébn son cinco, proceso,
cultiva relaciones empresa — sindicato, conservacion de clima laboral sano, prevencion de

conflictos y estabilidad y paz laboral”. (Amador S, 2016)
Relacionarnos bien con nuestros comparieros de trabajo y tener la capacidad para
trabajar en equipo, es una necesidad en los puestos de trabajo. Vasquez Jara afirma
‘Finalmente, se concluye que existe asociacién entre relaciones interpersonales y
desempeino laboral...en los trabajadores del Centro de Salud Morales-2015".
(Vasquez Vilchez, 2018)

La interaccion con las personas que nos rodean es una herramienta que toda
institucion emplea, para mejorar la forma en que nos relacionamos (Beiza, 2012). Las

relaciones interpersonales se dan en la interaccion mutua, entre dos o mas personas,
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las cuales estaran reguladas por reglas sociales o institucionales. (Romero Paz,
2016). Se ubican en el modelo de las relaciones humanas, tienen que ver con el
bienestar de los empleados, la autonomia la participacién, la integracion, la
comunicacion. Constituye un valor esencial en la empresa, mas en los paises
latinoamericanas donde predomina la cultura de los valores sociales y grupales antes

gue los individuales. (Gallegos, Mora, & Cuentas, 2018)

Para mantener relaciones interpersonales saludables y competentes, la comunicacién
apropiada y eficaz, es primordial y contribuye a crear una mejor relacion.
Comprendiendo como comunicacién apropiada a conocer cuando hablar y cuando
callar, a considerar la cultura, la situaciébn y a las personas con las que nos
comunicamos. Respecto a comunicacion eficaz, se d4 cuando se alcanzan los
objetivos directos, indirectos, formales e informales, aun cuando estos sean
diferentes. Cuando la comunicacion es apropiada y eficaz propicia las relaciones
interpersonales competentes y las relaciones interpersonales en el trabajo se
convienten en funcionales, cuando satisfacen las necesidades basicas de afiliacion,

control y alcance de las metas. (Wiemann, 2011)

En la relaciones humanas en el area laboral, se aborda desde dos posturas: la primera
del patrono hacia el trabajador y la segunda del trabajador hacia el patrono. En la
primera se plasman en la cultura, politicas y estructura de la organizacién. Y en la
segunda se concentra en el trabajador como ser Unico, con su propia personalidad,

preferencias y actitudes. (Arias Gallegos & Jiménez Barrios, 2013)

Clemente expresa, que en las relaciones interpersonales se desarrolla la capacidad
mental de pensar en lo que los demas piensan, lo que permite hacer predicciones del
comportamiento de los demas. En la interaccién con los demas pueden presentarse
desajustes o interacciones hostiles como engafar, manipular o excluir, las cuales
pueden ser negativas moralmente. La intencion de conductas hostiles vista como
accidentes, se han demostrado por medio de estudios que se vinculan con los logros

de la cognicién social. (Estevan, 2015)

La satisfaccion de las relaciones interpersonales se da cuando se experimenta
confianza en otra persona, el desarrollo de la confianza en un aspecto central entre la

relacion jefe-trabajador (Yafiez Gallardo, Arenas Carmona, & Ripoll Novales, 2010).
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El dominio de las habilidades sociales, juntamente con las capacidades conceptuales,
permiten mejorar la relacién con los demas, siendo necesaria la comunicacion para
buenas relaciones humanas. (Flores Mamani, Garcia Tejada, Wilber Ponce, &

Yapuchurra Sayco, 2016).

Las caracteristicas de las destrezas para relaciones interpersonales eficiente son;
sociales, comunicacién, autoconocimiento y limites segun lo expresa Saavedra.
(Saavedra,L. 2012).

Franklin Sovero valora las relaciones humanas, mediante la aplicacion de un
cuestionario, el cual identifica cuatro tipos de relaciones humanas: 1) relaciones
humanas hostiles, 2). relaciones inseguras, 3). relaciones egoistas y 4). relaciones de

colaboraciéon. (Sovero, 2007)
2.4Desempeiio laboral
2.4.1 Definicion Conceptual:

Una de las definiciones que mas se ajusta a la interpretacion del presente concepto
es la afirmada por Chiavenato, con respecto a “Desempenio: el secreto no esta en
seguir modas generalizadas o privilegiar una herramienta en detrimento de otra. Lo
gue verdaderamente funciona es como los ejecutivos administran las herramientas
gue eligen. Las mejores empresas se esmeraban por una implementacion ejemplar.”
(Chiavenato I. , 2011).

Carmona, Vargas & Rosas afirman que “...cuanto mas complejo sea el trabajo, se
hace mas necesaria la inteligencia emocional y no pueden existir de un modo
independiente tanto una como la otra”. (Carmona-Fuente, Vargas-Hernandez, &
Rosas-Reyes, 2015)

Sapien, Gutiérrez y Araiza expresan “La evaluacion del desempefio (ED), es un
proceso que valora y califica el desempefio de los trabajadores contra objetivos
preestablecidos al puesto y por consiguiente, conceptia a la organizacion. Es una
apreciacion sistematica del ejercicio de cada persona en el cargo o del potencial del
desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la

excelencia, o bien las cualidades de una persona”.

Brazzolotto manifesta que:
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“La evaluaciéon de desempefio es una técnica de apreciacion del desenvolvimiento del individuo
en el cargo y su potencial de desarrollo, mediante la cual se pueden identificar problemas de
supervisién del recurso humano, de integracion del trabajador a la empresa o al cargo que
ocupa actualmente, de la falta de aprovechamiento de potenciales mayores que los exigidos
para el cargo, de motivacion, etc. Es un concepto dindmico, ya que los empleados son siempre
evaluados, sea formal o informalmente, con cierta continuidad por las organizaciones”.
(Brazzolotto, 2012)

Por otra parte en el articulo titulado “Modelo de Evaluacion del Desempefio Basado

en Competencias” los autores expresan que:

“La evaluacion del desempefio, consistente en la evaluacion objetiva del desempefio de
cada empleado en su puesto de trabajo. Esta orientada a la determinacién e
implementacién de soluciones a los obstaculos, que puedan presentarse al desempefio
exitoso, y a la canalizacion adecuada de los recursos de cada trabajador en beneficio

propio y por ende de la Institucién.” (Manjarrés, Castell, & Luna, 2013)
2.4.2 Aspectos de la evaluaciéon del desempefio

Es necesario que el trabajador tenga claridad en los objetivos que se desean alcanzar,

como una estrategia, en caso contrario no se contribuira al éxito de la organizacion.

Castro, Luna y Erazo definen el desempefio laboral como: “...se puede decir que el
desempeiio de un funcionario esta representado por distintas caracteristicas que lo
posee, como habilidades experiencias, destrezas, actitudes, aptitudes (eficiencia y
eficacia) y valores personales que le apoyan a lograr las metas esperadas, acorde a

las exigencias de la empresa.” (Castro Vivar, Luna Altamirano, & Erazo Alvarez, 2020)

Amador Sotomayor expone los elementos a considerar en la evaluacion del
desempeno, segun lo afirma: “Los elementos basicos que se identifican en la
evaluacion del desempefio son seis y se describen de la forma siguiente: planeacion
formal, clarificacion de resultados esperados en forma individual o de grupo, fijacion
de estandares con establecimiento de parametros que faciliten la objetividad en la
evaluacién, adhesion a estrategia de concordancia con la estrategia general de la
organizacion, informacién al evaluado en un aspecto elemental que permite al
evaluado conocer de antemano bajo que parametros se le va a evaluar, criterios
establecidos que deben de ser aprobados, Unicos y claros, medicidn calificacion que
se obtiene el desemperio de labores, siendo imprescindible identificar la tarea esencial
y las complementarias pero en ocasiones se presentan contrariedades como las de
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falta de criterio o en su defecto no claros, actuacién con parcialidad, indiferencia en la

evaluacion y falta de comunicacion con el evaluado”. (Amador S, 2016)

Noris Alcén, en su tesis de postgrado de la Universidad de Carabobo en Caicedo y
Acosta, titulada, Habilidades gerenciales y la satisfaccion laboral de los docentes de
las Escuelas Basicas del Sector Cafio Nuevo del Municipio Tinaquillo, Estado
Cojedes” realiz6 un estudio que tuvo como objetivo describir las habilidades
gerenciales y su importancia en la satisfaccion laboral de los docentes de las Escuelas
Basicas del sector Cafio Nuevo del Municipio Tinaquillo del estado Cojedes y se
fundamentd en las teorias de la gerencia educativa, presente una investigacion
descriptiva, de campo, y un disefio no experimental. Su poblacion fue de diecinueve
docentes, utiliz6 un cuestionario de veintiséis preguntas. Represento6 los resultados
mediante cuadros estadisticos, frecuencias y porcentajes. Concluyendo que “hay muy
poca comunicacion con el personal, las tomas de decisiones no son consensuado y
no existe trabajo en equipo”. En su estudio define que: “Las habilidades gerenciales
tienen gran importancia en el desempefio laboral de los docentes, ya que la gestion
del gerente y el buen uso que haga de sus habilidades es lo que garantiza la
motivacion, el interés y el compromiso del personal en el cumplimiento de sus
funciones.”. (Alcon, 2014)

2.4.3 Modelos y criterios para Evaluacion del Desempefio:

El desarrollo e implementacion de un modelo de evaluacion del desempefio, es una
herramienta transversal en la gestién del talento humano, orientara a la organizacion
a los resultados de los empleados, en la obtencion de los objetivos organizaciones,
por lo que deberd estar integrado a la planeacion estratégica, la estructura

organizativa y sus objetivos. (Manjarrés, Castell, & Luna, 2013)

Los modelos publicados para la evaluacion del desempefio son variados y
abundantes, por lo que se describiran a continuacion los identificados por algunos

autores:

Chiavenato en el libro “Evaluacion del Desempefio Humano” expresa, que uno de los
métodos de evaluar el desempefio es el método tradicional, que dependen del nivel y
las areas de adscripcion del personal. La evaluacion del desempefio es un medio, un

método y una herramienta, pero no un fin en si. Es un medio para obtener informacion
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y datos que se puedan registrar, procesar y canalizar para mejorar el desempefio

humano en las organizaciones.” (Chiavenato, I. 2007)

Sofia Brazzollotto en el trabajo de investigacion “Aplicacion de la evaluacion del
desempeno por competencia a las organizaciones” establece que la evaluacion del
desempefio puede definirse de acuerdo con lo que miden: a) Método por
Caracteristicas son los mas objetivos, b). Método por Conductas son ideales para el
desarrollo de las personas y c). Método por Resultados se refiere a actividades

mesurables que los trabajadores realizan. (Brazzolotto, 2012)

Rodriguez, propone que en el Método por Caracteristicas se inlcuyen: a) Escalas
gréficas de calificacién, b). Escalas mixtas, c) distribucién forzada. d). formas
narrativa. En el Método por Conductas interviene. a) Incidente critico, b) Escala
fundamentada para la medicién del comportamiento, c¢). Escala de observacion del
comportamiento y por ultimo en el Método por Resultados inciden: a) Mediciones de

productividad, b) Administracion por objetivos. (Rodriguez Orozco, 2017)

Sapien, Gutiérrez y Pifidn, en la investigacion sobre la “evaluacion del desempefio por
el método de 360 grados y por factores de evaluacién en una empresa mexicana”,
expresa la utilizacion de dos métodos de evaluacion del desempefio: 1). Evaluacion
360 grados y 2). factores de evaluacion. (Sapién-Aguilar, Gutiérrez-Diez, Pifién-
Howlet, & Araiza-Zapata, 2016)

En la revista Publicaciones de la Facultad de Educacion y Humanidades del Campus
de Melilla, describe la evaluacion de 360 grados, como: “una herramienta de gestion
de recursos humanos que pretende, a partir de los objetivos organizacionales, valorar
las conductas y actitudes que definen el modo en que cada persona esta llevando a
cabo su tarea”. (Sapién-Aguilar, Gutiérrez-Diez, Pifidon-Howlet, & Araiza-Zapata,
2016).

Otro articulo publicado en la revista “Sistema de evaluacion docente mediante el
modelo 360 grados y el portafolio electronico”, indica que el sistema de gestién de
evaluacion de 360 grados es un proceso integral, que posee los componentes de
evaluacion a estudiantes, evaluacion a autoridades, autoevaluacion, evaluacion por
pares académicos. El verdadedo objetivo de este metodo de evaluacion es el
desarrollo de la persona, por el cual, el evaluado comprende el alcance de los
indicadores, recapacita sobre los resultados obtenidos y realiza las mejoras a su
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trabajo. Sin embargo estos autores concluyen en el articulo, que para otorgar valides
la evaluacion del desempefio de 360 grados, deberd completar los cuatro

componentes, para obtener calidad en los resultados. (Obando Freire, y otros, 2014)

Baquerizo afirma que : “La evaluacion de 360 grados es una herramienta basica para
contar con diferentes perspectivas, tomar buenas decisiones y mejorar la gestién

administrativa de una empresa”. (Criséstomo, 2015)

Otra deficinicon es la aportada por Arzate: “La evaluacion de 360° es una metodologia
gue permite al evaluado crear un compromiso con su propio desemperfio,
comprometerse en el logro de objetivos individuales mismos que impacten a nivel
grupal y que permitan potenciar las 46 competencias necesarias para la mejora del

desempefio académico. (Arzate-Ortiz, 2014)

En lo que respecta a la evaluacion de 180 grados, Martha Alles en el texto
“‘Desempefio por competencia“ expresa que es una herramienta para el desarrollo de
los recursos humanos, reconociendo el valor de las personas como el principal
componente del capital humano en las organizaciones, la que implica confianza y
confidencialidad. Como evaluadores participan el jefe, evaluacion del propio

trabajador y evaluacion de pares los que son eligidos por el evaluado. (Alles, 2007)

Herndndez manifiesta los beneficios de la evaluacién de 180 grados y la importancia
de este modelo de evaluacion:
“Uno de los propositos principales de este tipo de evaluacion, es darle al empleado la
retroalimentacién necesaria para mejorar su desempefio y/o su conducta laboral y dar a la
gerencia la informacién necesaria para tomar decisiones en el futuro. La validez de la evaluacion
de 180° dependeréa de lo que se desea medir, del disefio de esta, de la consistencia de los grupos
de evaluacién y de la supresion de las fuentes de error. La persona que reciba la
retroalimentacion sera la primera en ver los resultados y no deberan circular copias de la
informacion de cada uno”. (Herndndez Murcia, 2017)
Diez, Pildbn-Howlet, & Araiza-Zapata expone que en la evaluacion del desempefio, se
aplican factores relacionados a la calidad y cantidad del trabajo y otros factores
personales e interpersonales. Asimismo describe que el método por factores, es una
evaluacion relacionada con el puesto y las caracteristicas del personal, en el que
describe los factores utilizados: Calidad, Cantidad y eficiencia, conocimiento,
confiabilidad, puntualidad, asistencia, supervision, conocimientos y destrezas, trabajo

en equipo, cooperacion, manejo de recursos y herramientas, resolucion de problemas,
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calidad en el servicio, habilidad para aprender, honestidad, responsabilidad, respeto,

tolerancia y capacidad para recibir retroalimentacion.

Por otra parte, Brazzolotto afirma, que las diversas formas de llevar a cabo la
evaluacion del desempefio estan distribuidas en los siguientes tres factores: 1).
Evaluacion de las caracteristicas se refiere a la personalidad, actitudes de la persona,
tales como: confiabilidad, creatividad, iniciativa, liderazgo, 2). Evaluaciéon de los
resultados, se fundamenta en el logro de los objetivos, es el mas objetivo. 3).
Evaluacion de comportamientos, se basa en acciones del trabajador en los puestos
de trabajo, brindan informacion para el desarrollo del colaborador. La seleccion de los
criterios para evaluar el desempefo y la uniformidad de los mismos, incide a la

equidad en la evaluacién para todos los empleados. (Brazzolotto, 2012)
2.4.4 Mejora continua del desempeiio:

El desempefio del trabajador se incrementa, al igual que el éxito de la empresa asi
como el del trabajador, cuando en la empresa se contratan personas con las
habilidades, conocimientos y actitudes apropiadas, se obtiene un eficiente desempefo
laboral, como se expresa en el texto: “Tendencias Globales en Capital Humano 2015,”
“cuando las compafias contratan gente talentosa y la preparan para tener éxito y para
desarrollar sus equipos, la curva de desempefio con frecuencia se aumenta,
mostrando un gran numero de empleados altamente exitosos. La investigacion
demuestra que una persona mejora su desempefio cuando se le da un trabajo
significativo que le permita combinar sus fortalezas y aspiraciones personales. En vez
de simplemente evaluar a la gente frente a metas, los nuevos modelos de desempeiio
ayudan a la gente a desarrollar su carrera en cargos en los cuales puedan” (Parent
D.; Sloan N.; Tsuchida A., 2015)

En el desempefio laboral intervienen tres factores que marcan el éxito del trabajador:

la capacidad, la motivacion y el entorno, pero identificado las causas, puede
identificarse el plan de mejora, para un desempefio eficaz, manejado de manera ética,

justa, y objetiva. (Brazzolotto, 2012)

Las evaluaciones del desempefio permiten que las empresas obtengan un beneficio
en su economia mejorando la productividad, al igual que el trabajador se desarrolle

en el area profesional y personal. (Rodriguez Orozco, 2017)
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2.5Teoria sobre la unidad organizacional objeto de estudio

La Universidad de San Carlos de Guatemala es la Unica publica de caracter autbnoma,
a quien le corresponde con exclusividad dirigir, organizar y desarrollar la educacion

superior del Estado (Universidad de San Carlos de Guatemala, 2018).

Como institucion educativa, responsable de la educacion profesional es incluyente,
dirige con exclusividad los fines formativos a nivel de educacién superior. Promueve

el desarrollo de la consciencia social en sus egresados.

La Universidad de San Carlos de Guatemala en la aplicacion de los principios de la
administracion publica no se encuentra exenta de los procesos administrativos
académicos burocréticos que repercute en la calidad de los servicios que ofrece a la
sociedad guatemalteca ya que se rige por los preceptos juridicos legales

constitucionales que rigen su normativa legal.

Esta investigacion se realizara en una Escuela no Facultativa de la Universidad de
San Carlos de Guatemala, estructuralmente ubicada en el area de la salud. La
estructura organizativa de la Escuela obedece a la legislacion universitaria, regida por
sus reglamentos, normativos y manuales. Es dirigida por un consejo directivo como

organo de decision y un director.

Su misién es con caracter multi, inter y transdisciplinario; con un equipo de profesores,
estudiantes e investigadores que participen activamente en los procesos de
construccion y deconstruccién de conocimientos, con intencién de contribuir al
bienestar integral de la sociedad guatemalteca en todos los contextos y componentes

culturales.
Estructuralmente estd integrada por los ejes: de investigacion, extension y docencia.
En esta Escuela se efectuara el trabajo de campo, para determinar los objetos de
estudio de esta investigacion: las habilidades directivas, las relaciones interpersonales
y su relacion con el desempefio laboral.

3. METODOLOGIA

3.1Definicion del problema

Esta investigacion, surge de las dinamicas académicas-administrativas de la gestiéon

del capital humano, en una Escuela no Facultativa en la Universidad de San Carlos
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de Guatemala, reguladas internamente por la legislacién universitaria y externamente

de manera indirecta por los diversos entornos econémicos, sociales y politicos.

La gestion del capital humano en una Escuela no Facultativa de la Universidad de San
Carlos de Guatemala, no es tan facil como pareciera, es uno de los retos de mayor
relevancia en la administracién, debido a que las personas son Uunicas en
comportamiento, habilidades y conocimientos. Son el valor mas preciado que activa 'y

contribuye al logro de los objetivos y metas de las areas de trabajo.

La administracion del capital humano requiere de quien dirige, habilidades personales,
interpersonales, técnicas y de conocimiento. Asimismo, relaciones sanas entre los
trabajadores que la conforman. Estas dos variables son necesarias para un eficiente
desempenfo laboral de sus trabajadores, como lo expresa Alles (2007) “analizar el
compartimiento de quienes las conforman es vital, ya que las problematicas seran las
mismas, aunque sean diferentes instituciones y estudiarlas y comprenderlas”,

permitiran como “abordarlas”».

En un escenario un poco pesimista, cuando quien dirige no ha desarrollado algunas
de las habilidades directivas que requiere el cargo, repercute en el logro de los
objetivos y las metas propuestas, en la poca eficiencia en los servicios que se brindan,

y en la poca eficacia de los recursos materiales y econémicos provistos.

Asimismo, cuando las relaciones interpersonales entre los trabajadores no son sanas,
provocan conflictos laborales, afectan el clima laboral, la comunicacién se ve
lesionada, los servicios publicos que se ofrecen pueden ser afectados y como

resultado ineficiencia en el desempeiio laboral.
3.2Especificaciéon del problema:

Las instituciones del sector publico no escapan de los efectos de una oportuna o
inoportuna gestion del recurso humano, la que es regulada por las habilidades,
conocimientos y comportamiento de quien la dirige. Las habilidades directivas del
trabajador que tiene bajo su responsabilidad a subalternos, es vital para la orientacion,
evaluacion, control y seguimiento de las actividades vinculadas al alcance de los
logros y metas. Asi como las relaciones interpersonales sanas entre los trabajadores,
gue contribuyen a ambientes saludables y emocionalmente confortables, que motivan,
valoran, e incentivan emocionalmente al trabajador, promoviendo la mejora, por lo que

el desempefio laboral que es la fuerza motora que lo hace posible, esta relacionada a
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contar con servidores publicos bien formados y capaces de realizar su trabajo
efectivamente, es aqui donde se concentra el enfoque principal de esta investigacion,

planteada mediante la siguiente interrogante.
3.3Planteamiento del problema:

Las habilidades que han desarrollado los dirigentes en la gestion del talento humano,
no necesariamente de conocimiento académico y técnico, las relaciones que
establece el personal en la interaccidén con otros individuos en el ambito laboral, y la
efectividad con que realizan su trabajo, son aspectos relevantes en la administracion

del recurso humano, por lo que se plantea la siguiente interrogante:

¢ Cuél es la relacion de las habilidades directivas y las relaciones interpersonales con
el desempenfio laboral del personal que labora en una Escuela no Facultativa de la

Universidad de San Carlos de Guatemala?
3.4. Delimitacion del problema

3.4.1 Ambito geografico: La investigacion se realiz6 en el departamento de
Guatemala en la Universidad de San Carlos de Guatemala ciudad universitaria

zona 12, en una Escuela no Facultativa.

3.4.2 Ambito institucional: Los niveles de las areas administrativas de la Escuela

no Facultativa a considerar son: direccion, administracion y servicio.
3.4.3 Ambito personal: Se trabajo con:

I.  El personal directivo: Conformado por jefes, coordinadores, encargados,
supervisores, que tienen bajo su responsabilidad a subalternos.
ii. Personal administrativo: Los puestos que se encuentran en los diversos
niveles del manual de clasificacion de puestos.
iii.  Servicios: Trabajadores administrativos que se encuentren en la carrera

administrativa.

3.4.4 Ambito temporal: Afios del 2018 al 2020.
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3.5.1 Objetivos generales

Analizar las habilidades directivas y las relaciones interpersonales del personal

directivo y administrativo de una Escuela no Facultativa de la Universidad de San

Carlos de Guatemala y su relacion con el desempefio laboral.

3.5.2 Objetivos especificos

a.

Identificar las habilidades directivas de los funcionarios de la Escuela
no Facultativa que tienen bajo su responsabilidad personal
administrativo.

Interpretar la valoracion de las relaciones interpersonales del personal
administrativo de la Escuela no Facultativa.

Describir el desempefio laboral del personal administrativo de la
Escuela no Facultativa.

Determinar si existe correlacién entre las habilidades directivas,
relaciones interpersonales y desempefio laboral del personal

administrativo de la Escuela no Facultativa.

3.6Hipotesis de investigacion

Ha: Las habilidades directivas y las relaciones interpersonales estan relacionadas con

el desempefio laboral del personal administrativo de una Escuela no Facultativa de la

Universidad de San Carlos de Guatemala.

Ho: Las habilidades directivas y las relaciones interpersonales no estan relacionadas

con el desempefio laboral del personal del area administrativa de una Escuela no

Facultativa de la Universidad de San Carlos de Guatemala.

3.7 Especificaciones de variables

Variables independientes:

A. Habilidades directivas
B. Relaciones Interpersonales

Variables dependientes: A. Desempeiio laboral

Variables

Definicion conceptual de Indicadores de Definicion

variables variables operativa
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Atributos de la personalidad
y competencias laborales:

1) Gestion del tiempo Cuestionario de
“El vehiculo mediante el cual la 2) Resolucion de | habilidades
estrategia y la practica de la problemas directivas, gue
administracion, las herramientas 3) Comunicacion mide
Habilidades y las téc_nicas, los atri_butos de_ la 4) Aserti\/_idaq compo_rf[amientos
directivas personalldaql y el estilo trabajan 5) Neg'o'C|aC|on y habilidades, al
para producir resultados eficaces 6) Habilidad de | personal gue
dentro de las organizaciones.” direccion ejerce la funcion
(Whetten, Chi A; Cameron, Kim 7) Motivacion de direccién en la
S;, 2011) 8) Delegacién Escuela no
9) Respeto Facultativa.
10) Trabajo en equipo
11) Conocimiento
técnico
. 1) Hostilidad Cuestionario  de
Son un componente de la vida 2) Inseguridad relaciones
Relaciones social que ayuda a las personas a 3) Egoismo humanas, que
interpersonales | interactuar obteniendo beneficios 4) Colaboracién permitira la
mutuos.” (Natalio & Pablo, 2004) 5) Empatia valoracion de las
relaciones.
Guia de datos:
6) Puntualidad estructurados,
7) Conocimiento del | 9Y€ permitan
trabajo medir N el
“...el desempeno se ha entendido 8) Colaboracion &%soergl\lpeno del
comunmente como el esfuerzo 9) Calidad de trabajo .

- . , . . trabajador
Desemperio qgue el trabajador efectia en el 10) Cantidad de trabajo administrativo
Laboral cumplimiento de sus funciones 11) Comunicacién E . '

- ” . ntrevista
cotidianas...” (Vasquez J. W., 12) Lealtad con la estructurada
2018) organizacion oo !

13) Iniciativa d'“g'd.a a_jefes,
14) Capacidad para coordinadores,
dirigir encarg_ados,
supervisores y
trabajadores.

3.8Métodos, técnicas e instrumentos

3.8.1 Métodos de investigacion

La metodologia que se utilizo en la elaboracion de esta tesis a nivel de maestria en

ciencias es con un enfoque cientifico, ya que se aplicaron y analizaron los resultados

de las pruebas y cuestionarios, para hacer un analisis l6gico del objeto de estudio, que

consiste en las habilidades directivas y las relaciones interpersonales en el personal

administrativo de una Escuela no Facultativa de la Universidad de San Carlos de

Guatemala. Se llevé a cabo el trabajo de campo que incluye al personal que ocupa

los niveles de direccidn, administracion y servicio
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Se utilizé el método cientifico, recopilando la informacién obtenida en la encuesta,
cuestionario y prueba, las que fueron procesadas y analizadas, y presentadas en
tablas, gréficos y cuadros. Y, por dltimo, se presentan los resultados y conclusiones

del estudio.
3.8.2 Alcance de lainvestigacion

Esta investigacion tuvo un alcance cualitativo, ya que permitié identificar la vinculacion
de las habilidades directivas y las relaciones interpersonales con el desempefio laboral
del personal administrativo de una Escuela no Facultativa en la Universidad de San
Carlos de Guatemala. De la misma manera se establecieron las causas y efectos del
desempefio con relacion a las habilidades directivas y relaciones interpersonales, por
lo que su cardcter es descriptivo, y explicativo ya que brinda respuestas a la incidencia

de las variables entre si.
3.8.3 Tipo de investigacion

En esta investigacion se miden las variables: 1) habilidades directivas, 2) relaciones
interpersonales y 3) desempefio laboral. Asi mismo se analizan y discuten los
resultados y se brinda una explicacion del fenémeno, por lo que se considera ser una

investigacion de tipo mixta.
3.8.4 Técnicas e instrumento

Para la recopilacion de la informacion en este proyecto de investigacion se utilizaron

las instrumentos y técnicas que se describen a continuacion:
3.8.4.1 Técnicas
Entrevista:

Se llevo a cabo una entrevista semiestructurada que permitio recopilar la informacién
del desempefio laboral de todos los trabajadores administrativos que integran la
estructura organizativa de la Escuela no Facultativa de la Universidad de San Carlos

de Guatemala.
Datos secundaros:

Se recopilé, ordend y cuantificé informacion, mediante una guia que permitio
identificar el desempefo laboral del trabajador administrativa de la Escuela no

Facultativa de la Universidad de San Carlos de Guatemala.
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Censo:

Se elabord un cuestionario para valorar las relaciones interpersonales del personal
administrativo, que labora en una Escuela no Facultativa de la Universidad de San
Carlos de Guatemala, que fue aplicado a los niveles directivos, administrativos y de

servicio.
3.8.4.2 Instrumentos:
Cuestionarios:

Se investigaron textos, articulos e investigaciones, para la elaboracion de los
cuestionarios de habilidades directivas y relaciones interpersonales, de tal manera que
fueran claros y sencillos y se procuré que no indujeran a alguna respuesta. Se realizd
la valoracién de las preguntas de los cuestionarios, con personal clave y experto,
trabajadores de la Escuela No Facultativa, quienes hicieron sus observaciones y las

mismas fueron integradas a los cuestionarios.

El cuestionario de Habilidades Directivas agrupa once habilidades, en tres categorias
habilidades personales, interpersonales y de direcciébn, mediante los siguientes
indicadores: 1). gestion del tiempo, 2). resolucién de problemas, 3). comunicacion, 4).
asertividad, 5). negociacion, 6). habilidad de direccién, 7). motivacién, 8). delegacion,

9). respeto, 10). trabajo en equipo y 11). conocimiento técnico.

En las categorias de las habilidades personales, interpersonales y de direccion, se
incluyen, desde los elementos financieros, técnicos administrativos hasta la gestion
del talento humano; “un mayor énfasis en la gestién de personas sera determinante
para una verdadera valoracién de las habilidades como elemento diferenciador para

un desempeno excelente”. (Pereda Pérez, 2016)

Este tipo de cuestionario fue aplicado al personal directivo de la Escuela no
Facultativa, de tal manera que el trabajador evalué las competencia percibidas del

jefe.

En lo que respecta al cuestionario de Relaciones Interpersonales para determinar la
valoracion de las relaciones humanas del trabajador administrativo, se midieron los
siguientes cinco aspectos: 1) Hostilidad, 2) Inseguridad, 3) Egoismo, 4) Colaboracion,

5) Empatia.
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Estos cinco indicadores emocionales y conductuales determinaron las relaciones
interpersonales, satisfactorias y adecuadas, entre los jefes y trabajadores, y entre

compafieros de trabajo. (Arias Gallegos & Jiménez Barrios, 2013)

Este cuestionario se aplico a todos los trabajadores de la Escuela no Facultativa. El
cuestionario de relaciones interpersonales fue una autoevaluacion, aplicada a todo el

personal administrativo.

Las preguntas de los cuestionarios de habilidades directivas y relaciones
interpersonales fueron ponderadas considerando la Escala de Likert, desde 1 a 5

COmo se muestra en siguiente cuadro:

VALORACION DE LA ESCALA DE LIKERT
Cuestionario de habilidades directivas

Muy desarrollada ElEl Desarrolladas FEY No desarrolladas
desarrolladas desarrolladas
5 4 3 2 1

VALORACION DE LA ESCALA DE LIKERT
Cuestionario de Relaciones Interpersonales

Siempre Casi siempre A veces Casi Nunca Nunca
5 4 3 2 1
Entrevista:

Se elabor6 una entrevista semiestructura para determinar la apreciacion sobre el
desempenio laboral de los trabajadores administrativos de la Escuela no Facultativa,
la que fue aplicada a los jefes, coordinadores, asistentes, encargados, supervisores y

trabajadores.
Guia de datos:

Se elabord una guia para recopilar los datos estructurados para la determinacion del

desempenio laboral del trabajador.

Tanto en la entrevista como en la guia de datos se establecieron los siguientes
indicadores: 1) Puntualidad, 2) Conocimiento del trabajo, 2) Colaboracién, 4) Calidad
de trabajo, 5) Cantidad de trabajo, 6) Comunicacion, 7) Lealtad con la organizacion,
8) Iniciativa, 9) Capacidad para dirigir, los cuales son factores, que conforman la
evaluacion del desempefio, que se aplica en las unidades administrativas, Facultades
y Escuelas No Facultativas de la Universidad de San Carlos de Guatemala. Esta

evaluacion se realiza durante el periodo de prueba, del trabajador en el puesto, con la
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finalidad de determinar la habilidad para el desempefio de los deberes y atribuciones

del puesto. (Universidad de San Carlos de Guatemala, 1976)

Los indicadores para la evaluacion del desempefio en esta evaluacion incluyen la
calidad y la cantidad del trabajo, y en los factores personales se describen las
conductas como las habilidades interpersonales y adaptabilidad.

El tipo de evalucidn que se realiz6 en la Escuela no Facultataiva responde a un modelo

tradicional de 90 grados, por realizarse en una sola via, del jefe al subalterno.

Por otra parte la entrevista semiestructurada, fue aplicada del personal directivo a los

subalternos, y la guia de datos secundarios fue aplicada a la asistente de direccion.

Se utilizé la escala de likert para las preguntas que se formularon en la entrevista
semiestructurada, fueron ponderadas considerando la Escala de Likert, desde 1 a 5

como se muestra en siguiente cuadro:

NIVELES siempre  Frecuente Ocasionalmente Casi nunca Nunca
5 4 3 2 1

Directivo
Administrativo
Servicio

3.9Poblacion:

Para esta investigacion se trabajo con el personal administrativo de una Escuela no

Facultativa de la Universidad de San Carlos de Guatemala.

Segun los datos obtenidos en el portal de informacién publica de la Universidad de
San Carlos de Guatemala, la Escuela cuenta en la actualidad con 64 trabajadores
administrativos, quienes estdn agrupados en los niveles que se presentan a

continuacion:

CLASIFICACION PUESTO CANTIDAD TOTAL
Directivos 12

Consejo Directivo

Director de Escuela No Facultativa
Asistente de Direcciéon
Bibliotecario

Encargado de Servicios
Profesional de Planificacién F. C.
Programador de Computacién
Secretario de Escuela

Tesorero

Administrativos 31

RRRRRIR(RRD
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Auxiliar de Biblioteca 3
Auxiliar de Control Académico 4
Auxiliar de Tesorero 2
Mensajero Il 1
Oficinista 6
Operador de Informatica 1
Secretaria 14
Servicios 21
Agente de Vigilancia 3
Auxiliar de Medios Audiovisuales 3
Auxiliar de Servicios 12
Jardinero 1
Operador de Equipo de Reproduccién de )
materiales
TOTAL | | 64

Se trabajo con el censo de trabajadores administrativos que laboran en la Escuela no

Facultativa de la Universidad de San Carlos de Guatemala.

4. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS
4.1Presentacion resultados de la investigacion

Los resultados de la investigacion se exponen en dos secciones: 1) recopilacion,
analisis e interpretacion por indicador y por resumen, de los resultados de las
variables: habilidades directivas, relaciones interpersonales y desempeiio laboral. En
esta fase se aplicaron cuatro instrumentos: una entrevista semiestructurada dirigida a
mandos superiores y medios, una encuesta de relaciones interpersonales para todo
el personal administrativo, un cuestionario de habilidades directivas para mandos
superiores y medios y datos secundarios de evaluacion del desempefo para la

asistencia administrativa y directivos y mandos medios.

Por ultimo, en la segunda seccién andlisis, se realiza la correlacion de las tres

variables, donde se establece si existe relacion entre las tres variables.

4.1.1 Resultados obtenidos en la medicion de la variable Habilidades

directivas

La medicion de la variable Habilidades directivas se obtuvo por medio de los

indicadores de: gestion del tiempo, resolucibn de problemas, comunicacion,

asertividad, negociacion, habilidad de direccién, motivacion, delegacion, respeto,
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trabajo en equipo y conocimiento técnico. A continuacion, se exponen los resultados
de cada uno de estos indicadores.

4.1.2 Indicador Gestion del tiempo

Tabla 2

Frecuencia de respuestas

Habilidad para organizar el tiempo en diversas actividades laborales
Muy Bien Poco No
Escala desarrollada desarrollada Desarrollada desarrollada desarrollada
Frecuencias 4 4 3 0 1
Porcentaje 33% 33% 25% 0% 8%

Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.
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Grafica 1l
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Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.

Los resultados mostrados en la grafica evidencian que, del 100% de los encuestados,
el 92% de los directivos poseen desarrolladas las habilidades de organizacion del
tiempo para las diferentes actividades que realizan, resaltando en esos resultados
gue un 66% indica que poseen bien desarrollada la habilidad en mencion; Gnicamente
un 8% se manifestd que hay debilidad de los directivos en la gestion del tiempo
adecuadamente, lo que puede afectar la eficiencia en la organizacion y gestion de las
actividades del area o departamento que dirige.

Sin embargo, se interpreta que la mayoria los trabajadores que ocupan cargos de
mandos superiores y mandos medios, poseen la habilidad para gestionar las diversas
actividades laborales en tiempo, denotando objetivos claros; planificacion,
establecimiento de metas y prioridades. Estos aspectos se consideran relevantes para
reducir los efectos negativos de las casusas de la pérdida de tiempo en la distribucion

de las tareas cotidianas y potencializar la eficiencia en el desempefio.

4.1.2.1 Indicador de Resolucion de problemas:

Tabla 3
Frecuencia de respuestas
Brinda soluciones a los problemas que se presentan
Muy Bien Poco No
Escala desarrollada  desarrollada Desarrollada desarrollada desarrollada
Frecuencias 7 2 2 1 0
Porcentaje 58% 17% 17% 8% 0%

Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.
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Grafica 2

Brinda soluciones a los problemas que se presentan

Brinda soluciones a los problemas que se presentan.

100%
80%
60%
40%
20%

0%

58%

17% 17%
8%
0%

MUY BIEN DESARROLLADO DESARROLLADO POCO NO DESAROLLADO
DESARROLLADO DESARROLLADO

Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.

Se evidencia en la gréfica que, del 100% de los encuestados, el 92% poseen la
habilidad para resolucién de problemas desarrollada, resaltando que el 58% poseen
la habilidad muy desarrollada, lo que demuestra que todos los trabajadores en los
mandos superiores e intermedios de la Escuela no Facultativa, cuentan con la
capacidad de dar soluciones a los problemas que se detectan, actuando con sentido
comun para abordarlos, calculando cual sera la mejor alternativa y las consecuencias

predecibles.

Esta habilidad se convierte en esencial para la administracibn académica

administrativa de la unidad académica en la Universidad de San Carlos.
4.1.2.2 Indicador Comunicacion

Tabla 4

Frecuencia de respuestas

Escucha e intercambia informacién con los demas, en forma coherente

Muy Bien Poco No
Escala desarrollada desarrollada Desarrollada desarrollada desarrollada
Frecuencias 6 3 1 1 1
Porcentaje 50% 25% 8% 8% 8%

Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.
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Grafica 3

Escucha e intercambia informacién con los demas en forma coherente
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Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.

En la grafica se puede observar que, del 100% de los encuestados, el 83% poseen
desarrollada la habilidad de comunicar aspectos de trabajo a sus colabores, lo que da
certeza en las instrucciones trasladadas, resaltando de estos resultados que el 50%
poseen la habilidad para comunicarse con sus subalternos muy desarrollada. Y el 17%
poseen la habilidad poco desarrollada, lo que causa preocupacion en virtud que, tanto
la habilidad de escuchar a sus colaboradores y trasladar informacién en el contexto
laboral, en forma coherente es una habilidad de suma importancia, para comunicar

las ideas y objetivos de manera clara y convincente.
4.1.2.3 Indicador Asertividad

Tabla 5

Frecuencia de respuestas

Habilidad para expresar los sentimientos y opiniones en el momento

oportuno, de forma adecuada

Escala
Frecuencias 5 3 3 1 0
Porcentaje 42% 25% 25% 8% 0%

Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.
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Grafica 4

Habilidad para expresar los sentimientos y opiniones en el momento
oportuno, de forma adecuada
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Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.

Los resultados que se aprecian en grafica muestran que, del 100% de los
encuestados, el 92% posee la habilidad desarrollada para comunicar y expresar sus
sentimientos y opiniones a sus trabajadores, de la manera mas adecuada, en el
momento oportuno, respetando al trabajador, resaltando de estos resultados que el
42%, poseen la habilidad bien desarrollada y el 8% poseen la habilidad poco
desarrollada, lo que causa inquietud debido a que la habilidad para comunicar y
expresar las ideas y sentimientos, en el momento oportuno con la persona adecuada,
es necesaria para instruir de manera clara y comprensible creando los ambientes

laborales adecuados para un efectivo desempefio.

Se concluye que los directivos comunican ideas y se expresan, aun cuando existen
opiniones diferentes, con acciones que no demuestren pasividad o agresividad, de tal
manera que el trabajador perciba que se le comprende y asi poder influir en este, en

el contexto laboral.

El desarrollo de la habilidad de empatia y su manejo adecuado, con los trabajadores
por parte de los directivos, contribuye a que las relaciones entre jefes, coordinadores
y encargados fluyan en ambientes laborales sanos y satisfactorios, creando espacios
para la negociacion, mejorando las relaciones interpersonales, y en consecuencia la

productividad y efectividad.
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4.1.2.4 Indicador de Negociacion

Tabla 6

Frecuencia de respuestas

Establece acuerdos de beneficios para otras personas
Escala Muy Bien Desarrollada Poco No
desarrollada desarrollada desarrollada  desarrollada
Frecuencias 6 3 1 1 1
Porcentaje 50% 25% 8% 8% 8%
Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.
Grafica 5
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Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.

Se observa en la grafica que las respuestas obtenidas en el indicador de negociacion,
del 100% de los encuestados, un 83 % poseen la habilidad desarrollada para
establecer acuerdos que beneficien a otras personas, resaltando de estos datos que

el 50% posee la habilidad muy desarrollada y el 17% poco desarrollada.

Se interpreta que la habilidad de negociacién desarrollada que poseen los mandos
superiores e intermedios definida como el establecimiento de acuerdos en beneficios
de otras personas ha permitido que, en esta Escuela no Facultativa, se disminuyan y
se solucionen los conflictos de una manera satisfactoria. Esto comprendido en un
contexto histérico que ha afrontado desde hace varios afios esta Escuela no
Facultativa, en la que diversos conflictos externos e internos, intervenciones legales y
aspectos politicos, han lesionado a los trabajadores. Por lo que la mediacién y la
negociacion bajo procesos de mutua comunicacion encaminada a buscar acuerdos
gue sean de beneficio para todos, se ha fortalecido para minimizar y resolver los

problemas, en busqueda de la institucionalidad hacia una solucién positiva.
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Indicador de habilidad de direccién

Tabla 7

Frecuencia de respuestas

Dirige apropiadamente el area de trabajo bajo su responsabilidad
Muy Bien Poco No
Escala desarrollada desarrollada Desarrollada desarrollada desarrollada
Frecuencias 6 1 4 0 1
Porcentaje 50% 8% 33% 0% 8%
Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.
Gréfica 6
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Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.

Se observa en la gréfica que del 100% de los encuestados, el 92% poseen la habilidad
para dirigir apropiadamente el area de trabajo bajo su responsabilidad, resaltando que
un 50 % posee la habilidad muy desarrollada lo que repercute en un funcionamiento
efectivo en las areas de trabajo y un 17% posee la habilidad poco desarrollada. Lo
qgue causa inquietud, debido a que la falta de habilidad para dirigir podria afectar el
logro de los objetivos y metas institucionales.

Sin embargo, en la mayoria de los trabajadores que se desempefian en los mandos
superiores e intermedios en la Escuela no Facultativa, dirigen apropiadamente las
areas o departamentos que estan bajo su responsabilidad. En este proceso de
direccion los jefes, coordinadores y encargados en la Escuela, trabajan con personas,
por lo que el conocimiento, la comprension hacia ellas, forman elemento indispensable
para poder dirigir apropiadamente, lo que convierte a la habilidad de direccion, como
una de la mas relevantes en el conjunto de habilidades directivas que se han

identificado en esta investigacion.
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41.25 Indicador de Motivacion

Tabla 8

Frecuencia de respuestas

Motiva al personal

Escala Muy Bien Desarrollada Poco No
desarrollada desarrollada desarrollada desarrollada
Frecuencias 6 3 0 3 0
Porcentaje 50% 25% 0% 25% 0%
Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.
Grafica 7
Motiva al personal
Motiva al personal
100%
80%
60% 50%
40% 25% 25%
[v)
20% 0% 0%
0%
MUY DESARROLLADO BIEN DESARROLLADO ~ DESARROLLADO POCO NO DESARROLLADO
DESARROLLADO

Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.

Se observa en la grafica que, del 100% de los encuestados, un 75% posee
desarrollada la habilidad para motivar a sus subalternos en la realizacion de sus
actividades, promoviendo un entorno mas humano, resaltando de estos datos que el
50%, posee la habilidad muy desarrollada, lo que beneficia a que se obtengan los
resultados establecidos en el departamento creando ambientes saludables y un 25%
la habilidad poco desarrollada, lo que preocupa ya que la falta de motivacién a los
subalternos podria ocasionar ambientes tensos, hostiles e insatisfechos y afectar que

se alcancen las metas propuestas y se promuevan ambitos laborales sanos.

La motivaciéon apropiada del trabajador es un elemento clave para elevar los

estandares de la productividad en el desempefio laboral.
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4.1.2.6 Indicador Habilidad de delegacion

Tabla 9

Frecuencia de respuestas

Delega responsabilidad
Muy Bien Poco No
Escala desarrollada  desarrollada Desarrollada desarrollada desarrollada
Frecuencias 6 3 1 1 1
Porcentaje 50% 25% 8% 8% 8%

Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.

Grafica 8
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Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.

Se puede observar en la gréfica que, del 100% de los encuestados, el 83% poseen
desarrollada la habilidad para delegar en los subalternos autoridad y discrecion en la
forma de desarrollar el trabajo, demandando la rendicion de responsabilidad en las
tareas asignadas y de estos datos el 50% posee la habilidad muy desarrollada lo que
evidencia que se tiene alta confianza para delegar en los subalternos las
responsabilidades y autoridad en las tareas y actividades que realizan y un 17% posee
la habilidad poco desarrollada, lo que causa interés, debido a que la falta de

delegacion podria afectar el progreso de la Escuela.

Se considera que la habilidad de delegar bajo la orientacién de brindar al subalterno
autoridad y discrecion en la forma de realizar su trabajo permite que los trabajadores,
tengan independencia en la organizacion de su trabajo y se responsabilicen con el

logro de los obijetivos.
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Esta habilidad desarrollada en los directivos de la Escuela no Facultativa es una de
las habilidades directivas importantes cuyo ejercicio permite optimizar su tiempo y el

de los miembros de los equipos de trabajo.
4.1.2.7 Indicador de respeto

Tabla 10

Frecuencia de respuestas

Se hace respetar por los demas
Muy Bien Poco No
Escala desarrollada desarrollada Desarrollada desarrollada desarrollada
Frecuencias 7 2 1 1 1
Porcentaje 58% 17% 8% 8% 8%
Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.
Grafica 9
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Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.

Se observa en la grafica que, del 100% de los encuestados el 83% de los mandos
superiores e intermedios se hacen respetar por los demas, lo que se considera como
habilidad desarrollada, resaltando de estos resultados que el 58% posee la habilidad
de respeto muy desarrollada, estableciendo sus limites de distanciamiento y
acercamiento en la forma de tratar y que los traten los subalternos, y en la valoracion
de las creencias, ideologias y actuacion del trabajar como ser humano y un 17%
poseen la habilidad poco desarrollada, lo que causa preocupacion ya que denota que

no se hacen respetar por los demas en el contexto laboral.

Se concluye que la mayoria de los directivos de la Escuela no Facultativa respetan a
los trabajadores y se hacen respetar, lo que demuestra que se valora a las personas,

conservando su integridad como seres humanos.
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4.1.2.8 Indicador de trabajo en equipo

Tabla 11

Frecuencia de respuestas

Capacidad para hacer que los demés trabajen con compromiso y
colaboracién para alcanzar los objetivos
Mu Bien Poco No
Escala desarroSI/Iada desarrollada Desarrollada desarrollada desarrollada
Frecuencias 5 3 2 1 1
Porcentaje 42% 25% 17% 8% 8%
Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.

Gréafica 10
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Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.

Se observa en la gréfica que, del 100% de los encuestados el 83% poseen
desarrollada la habilidad de trabajo en equipo, la que esta orientada a promover en
los subalternos el compromiso y colaboracion para alcanzar los fines del area o
departamento, resaltando de estos datos que el 42% posee la habilidad muy
desarrollada y el 17% la habilidad poco desarrollada y sin desarrollar, lo que causa
inquietud, ya que la habilidad para hacer equipos de trabajo, mantenerlos y trabajar

con ellos, marca el éxito para el logro de los fines del area.

Se concluye que los directivos de la Escuela no Facultativa evidencian poseer la
habilidad de trabajo en equipo, cuya importancia es transversal en las habilidades
directivas, para el logro de la efectividad en la resolucién de las diferencias entre
trabajadores, impulsando la adopcion de actitudes cooperativas y constructivas, que
contribuyan a la cohesion del trabajo en equipo y asi influir en el compromiso de los

miembros para obtener los objetivos y metas institucionales.
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41.29 Indicador de Habilidad Técnica

Tabla 12

Frecuencia de respuesta

Conoce el trabajo que usted realiza
Muy Bien Poco No
Escala desarrollada  desarrollada Desarrollada desarrollada desarrollada
Frecuencias 4 3 2 2 1
Porcentaje 33% 25% 17% 17% 8%
Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.
Gréfica 11
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Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.

Se observa en la grafica que, del 100% de los encuestados, el 75% poseen
desarrollada habilidad técnica, en lo que se refiere a tener conocimiento general del
trabajo que realizan los subalternos, se resalta de estos resultados que el 33% poseen
desarrollada la habilidad técnica, lo que contribuye a que se oriente apropiadamente,
se brinde seguimiento y se obtengan resultados efectivos en las actividades, sin
embargo hay un 25% de los encuestados que poseen la habilidad técnica poco
desarrollada, resultado que inquieta en virtud que afectara evaluar y darle seguimiento
al trabajo que realizan los trabajadores bajo su responsabilidad. Si se posee poco
conocimiento sobre el trabajo que realizan los subalternos, resultara dificil orientar
actividades de trabajo, monitorear los resultados, y tener un desempefio efectivo en
la obtencién de las metas del area que dirige.

Poseer los conocimientos técnicos generales de las tareas que realizan las personas
bajo la responsabilidad de un directivo en mandos superiores e intermedios, en una

Escuela no Facultativa trasciende en la orientacion de los procesos administrativos
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académicos. Esta es una facultad medular para predecir el alcance de los objetivos y

un eficiente desarrollo de la Unidad académica.

Tabla 13

Resumen de Habilidades directivas

S::':;’: de 33.33% 33.33% 25.00% 0.00% 8.33% 91.7%
Efg;’::;";z de 58.33% 16.67% 16.67% 8.33% 0.00% 91.7%
Comunicacién 50.00% 25.00% 8.33% 8.33% 8.33% 83.3%
Asertividad 41.67% 25.00% 25.00% 8.33% 0.00% 91.7%
Negociacion 50.00% 25.00% 8.33% 8.33% 8.33% 83.3%
:ﬁ:'cl'gj: de 50.00% 8.33% 33.33% 0.00% 8.33% 91.7%
Motivacion 50.00% 25.00% 0.00% 25.00% 0.00% 75.0%
Delegacién 50.00% 25.00% 8.33% 8.33% 8.33% 83.3%
Respeto 58.33% 16.67% 8.33% 8.33% 8.33% 83.3%
Z;auti’;f en 41.67% 25.00% 16.67% 8.33% 8.33% 83.3%
tcgcr:i’fc')m'e”to 33.33% 25.00% 16.67% 16.67% 8.33% 75.0%

Fuente: Encuesta a Personal Directivo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020
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En la grafica se aprecia que, de las 11 habilidades directivas en los jefes,

coordinadores, director y personal que tienen bajo su tramo de control trabajadores

de la Escuela no Facultativa, se encuentran desarrolladas todas las habilidades
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directivas, resaltando como muy desarrolladas las habilidades de Gestion del tiempo,
Resolucién de problemas, Asertividad, Habilidad de direccién y como desarrolladas la

comunicacioén, la negociacion, la delegacién, el respeto y el trabajo en equipo.

Y las habilidades menos desarrolladas, motivacion y conocimiento técnico. La
motivacion esta orientada a la generacion de compromisos de trabajo para alcanzar
los objetivos, y se considera como una habilidad del liderazgo. Por otra parte, para
poder dirigir, se requiere de los conocimientos técnicos generales en los puestos de
trabajo. Si no existen los conocimientos técnicos generales, habra dificultad para

brindar instrucciones claras.

Se observa con preocupacion que hay directivos en cargos de mandos superiores y
medios con habilidades directivas poco y sin desarrollar en las 11 habilidades
directivas, prevaleciendo las habilidades de motivacion y habilidad técnica. La
carencia de ellas afecta la administracion de los departamentos o0 areas que se
encuentran bajo su tramo de control y repercuten en general, en la administracion y

logro de los fines de la Escuela no Facultativa.

La tendencia de la administracion se concentra en la resolucién de problemas y el
asertividad. La resolucion de problemas y asertividad se encuentran estrechamente
vinculadas, al igual que la gestion del tiempo y la habilidad de direccién, considerando
estas dos Ultimas habilidades claves para la potencializacion de los objetivos y metas

de los procesos administrativos académicos de la unidad académica.

Al resumir estos resultados se demuestra que el promedio de la variable de las
habilidades directivas es 84.85%, lo que indica que las 11 habilidades directivas se
encuentran desarrolladas en los jefes, coordinadores, director y encargados que

tienen en su tramo de control personal bajo su responsabilidad.
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4.1.3 Resultados obtenidos en la mediciéon de la variable de Relaciones
Interpersonales

A continuacion, se presenta la medicién de la variable de Relaciones interpersonales,
a través de los indicadores de: hostilidad, inseguridad, egoismo, colaboracion y
empatia.

4.1.3.1 Indicador Hostilidad

Tabla 14

Porcentajes de respuestas

ESCALA
PREGUNTA - — X

Siempre | Casisiempre | Aveces Casi nunca Nunca
Uso un tono de voz adecuado hacia los 67.21% 18.03% 9.84% 0.00% 4.92%
demés
Soy cordial, en todo momento con mis 78.69% 18.03% 1.64% 0.00% 1.64%
compafieros, autoridades y publico.
Controlo mis emociones para no agredir o 65.57% 24.59% 8.20% 0.00% 1.64%
lastimar con lo que digo.

Fuente: Encuesta a Personal administrativo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020, (Arias Gallegos & Jiménez Barrios, 2013)

Grafica 13
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Fuente: Encuesta a Personal administrativo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.

En los enunciados para medir el indicador de hostilidad, del 100% de los encuestados,
se observa que el 67.2% respondieron que siempre utilizan un tono de voz adecuado,
el 73.69% manifiestan que siempre son cordiales y el 65.57% indican que siempre

controlan sus emociones para no agredir o lastimar con lo que dicen.
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Se puede apreciar que, entre los porcentajes de respuesta mas altos, el personal
administrativo manifiesta que son cordiales con sus compaferos y controlan sus
emociones para no lastimar o agredir a sus comparieros y el porcentaje mas bajo de

los tres enunciados, es el uso de voz adecuado hacia los demas.

El tono de voz, la cordialidad y el control de lo que se expresa para no lastimar a los
demas, son acciones conductuales de los rasgos cognitivos de la personalidad, que
se observa estan en el area positiva de las respuestas, por lo que se aprecia que los
rasgos de conductas hostiles, en las relaciones personales entre el personal que

labora en la Escuela no Facultativa son bajos.

Se concluye que, en las relaciones interpersonales del personal administrativo que
labora en la Escuela no Facultativa, carecen de rasgos de hostilidad como factor
negativo que propicie conductas agresivas, considerando que la hostilidad tiene una
participacion central en la conducta agresiva y representa un factor vulnerable en la
apariciéon de esta conducta, como rasgo cognitivo de personalidad, basada en
creencias y actitudes negativas y destructivas hacia los otros.

4.1.3.2 Indicador Inseguridad

Tabla 15

Porcentajes de respuestas

ESCALA
PREGUNTA Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
En una conversacion expreso lo que | ;g g7y 29.51% 22.95% 14.75% | 13.11%
pienso y siento.
Frecuentemente me siento inseguro, 1.64% 9.84% 14.75% 26.23% 47 54%

cuando tomo una decision.

Cambio de opinion en la mayoria de las
ocasiones, cuando alguien no esta de 9.84% 9.84% 16.39% 24.59% 39.34%
acuerdo conmigo.

Fuente: Encuesta a Personal administrativo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020, (Arias Gallegos & Jiménez Barrios, 2013)

Gréfica 14

Indicador Inseguridad
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INDICADOR INSEGURIDAD
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0%
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W 4. En una conversacion dificilmente expreso lo que pienso y siento.
5. Frecuentemente me siento inseguro, cuando tomo una decision.

6. Cambio de opinidn en la mayoria de las ocasiones, cuando alguien no estd de acuerdo conmigo.
Fuente: Encuesta a Personal administrativo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.

En los enunciados para medir el indicador de inseguridad, se observa; que los
puntajes mas altos 29.51% de los trabajadores casi siempre en una conversacion
muestran lo que piensan y sienten, el 47.54% que equivale a nunca se sienten
inseguros, cuando toman una decision y el 39.34%, donde nunca cambian de opinion

en la mayoria de las ocasiones cuando alguien no esté de acuerdo.

El personal administrativo de la Escuela no Facultativa expresa lo que siente y piensa
en las conversaciones, no se siente inseguro cuando toma una decision, lo que se

interpreta que el nivel se inseguridad es bajo.

Manifiestan que no cambian de opiniéon cuando alguien no esta de acuerdo con ellos
lo que evidencia que son autosuficientes en sus propios juicios, este aspecto en el
manejo de las relaciones interpersonales puede ser en algin momento una limitante,
ya que en ocasiones la flexibilidad y condescendencia seran aspectos necesarios para

cultivar y mantener relaciones interpersonales sanas.

Se concluye que el personal administrativo de la Escuela no Facultativa maneja la
seguridad como caracteristica de personalidad para cultivar las relaciones

interpersonales sanas.
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4.1.3.3 Indicador Egoismo

Tabla 16

Porcentaje de respuestas

Pre_g_untgs/ Siempre | Casi siempre A veces Casi nunca | Nunca
Calificativo
Cuando es pertinente me elogio a mi
mismo y permito que los otros lo 19.67% 8.20% 19.67% 24.59% 27.87%
hagan.
No me agrada elogiar los logros de los o o o o o
comparieros. 24.59% 3.28% 11.48% 18.03% 42.62%
Agradezco un favor cuando lo recibo. 57.38% 3.28% 0.00% 9.84% 29.51%
Fuente: Encuesta a Personal administrativo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020, (Arias Gallegos & Jiménez Barrios, 2013)
Gréfica 15
Indicador Egoismo
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B 7. Cuando es pertinente me elogio a mi mismo y permito que los otros lo hagan.
8. No me agrada elogiar los logros de los compafieros

9. Agradezco un favor cuando lo recibo.

Fuente: Encuesta a Personal administrativo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.

En los enunciados que integran el indicador de egoismo, se observa que el 27.87%
de los trabajadores nunca se elogian a si mismos y permiten que los otros lo hagan,
al 42.62% les agrada elogiar los logros de los comparferos y al 57.38% siempre

agradecen un favor cuando lo reciben.

Se evidencia que los trabajadores administrativos de esta Escuela no Facultativa no
se elogian a si mismos y no permiten que los otros lo hagan; sin embargo, les agrada
elogiar los logros de sus comparfieros y agradecen cuando reciben un favor. El
indicador de egoismo fue medido a lo interno como un sentimiento negativo y a lo

externo como un sentimiento hacia los demas.

Se interpreta que las relaciones interpersonales del personal administrativo de la
Escuela no Facultativa desarrollan las relaciones interpersonales con sus compaferos

con caracteristicas minimos de egoismo.
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La evidencia minima que existe de egoismo en el entorno laboral podria estar

relacionado al desarrollo profesional, resultado de los procesos de ascensos

laborales, debido a que no se cuenta con una carrera administrativa establecida, que

impulse la promocion laboral de manera equitativa y justa.
4.1.2.4. Indicador Colaboracion

Tabla 17

Porcentajes de respuestas

PREGUNTAS . — ESCALA -
Siempre | Casi siempre | Aveces | Casinunca Nunca
Por iniciativa propia, ayudo a otras 72.13% 26.23% 1.64% 0.00% 0.00%
actividades en el trabajo.
Scr)'“r‘cc:; ayuda inmediata cuando se 91.80% 8.20% 0.00% 0.00% 0.00%
Apoyo a los compafieros con sus 63.93% 26.23% 6.56% 0.00% 3.28%
tareas de trabajo, si me lo permiten.

Fuente: Encuesta a Personal administrativo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020, (Arias Gallegos & Jiménez Barrios, 2013)
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En los enunciados que integran el indicador de colaboracién, se observa que el

72.13% respondieron que siempre, por iniciativa propia, ayudan con otras actividades

en el trabajo, el 91.80% siempre brindan ayuda inmediata cuando se solicita y el

63.93% siempre apoyan a sus compaferos con sus tareas de trabajo, si se lo

permiten.
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La orientacion del indicador de colaboracién mide el apoyo hacia los compafieros de
trabajo y los subalternos en actividades cotidianas de trabajo, en este contexto se
observa que los trabajadores administrativos de la Escuela no Facultativa siempre
tienen iniciativa para ayudar a otras actividades laborales, ayudan de inmediato
cuando se les solicita y apoyan a los compafieros en sus tareas de trabajo cuando se

los permiten.

Lo que indica que el factor de colaboracion como indicador de las relaciones
interpersonales en el trabajo es alto, lo que se interpreta como relaciones

interpersonales en el area laboral saludables.
4.1.2.5. Indicador Empatia

Tabla 18

Porcentaje de respuestas

ESCALA
PREGUNTA Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
Presto atencion a lo 62.30% 24.59% 8.20% 1.64% 3.28%
que dicen los demas.
e (
otivo a mis 73.77% 19.67% 4.92% 0.00% 1.64%

compaferos a mejorar.

Me nace atender y
apoyar alos demaés, 81.97% 16.39% 1.64% 0.00% 0.00%
cuando lo necesitan.

Fuente: Encuesta a Personal administrativo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020, (Arias Gallegos & Jiménez Barrios, 2013)

Gréfica 17

Indicador Empatia

INDICADOR EMPATIA

100%

82%

74%

75%

62%

50%

25%
20%
16%

25%
x
o0 X ° o x o
n N xR ° o o X o
I M f53% 55
0% — —-—
Siempre Casi siempre Ocasionalmente Casi nunca Nunca

B 13. Presto atencion a lo que dicen los demas.
14. Motivo a mis compaferos a mejorar.

15. Me nace atender y apoyar a los demas, cuando lo necesitan.



63

En los enunciados que miden el indicador de empatia, se observa en los resultados
con respuesta siempre, que el 62.30% presta atencion a lo que dicen los demas, el
73.77% motiva a sus compafieros a mejorar, y al 81.97% les nace atender y apoyar a

los demas cuando lo necesitan.

Los trabajadores administrativos de la Escuela no Facultativa siempre presentan
atencion a lo que dicen los demés, motivan a sus compaferos, y por iniciativa atienden

y apoyan a los demas cuando lo necesitan.

Lo que indica que el factor de empatia como indicador de las relaciones
interpersonales en el trabajo es alto, por lo que se concluye que el trabajador

administrativo maneja un alto grado de empatia en las relaciones interpersonales

Tabla 19

Resumen de las relaciones interpersonales

Hostilidad 70% 20% 7% 0% 3% 97%
Inseguridad 10% 16% 18% 22% 33% 45%
Egoismo 34% 5% 10% 17% 33% 49%
Colaboracion 76% 20% 3% 0% 1% 99%
Empatia 73% 20% 5% 1% 2% 98%

Fuente: Encuesta a Personal administrativo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020, (Arias Gallegos & Jiménez Barrios, 2013)
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Grafica 18

Resumen de relaciones interpersonales
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Fuente: Encuesta a Personal administrativo de la Escuela No Facultativa, agosto 2020.

Se muestra en la grafica que, en el indicador de egoismo, del 100% de los
encuestados el 97% de los trabajadores administrativos de la Escuela no Facultativa
casi siempre utilizan un tono de voz adecuado, son cordiales y controlan sus
emociones para no agredir o lastimar con lo que dicen, y el 3% respondieron casi
nunca. por lo que se aprecia que los rasgos de conductas hostiles, en las relaciones
personales entre el personal administrativo que labora en la Escuela no Facultativa

son bajos.

En el indicador de inseguridad el 45% de respuestas de los encuestados indican que
casi siempre en una conversacién muestran lo que piensan y sienten, que casi
siempre se sienten inseguros cuando toman una decision y casi siempre cambian de
opinion en la mayoria de las ocasiones cuando alguien no esta de acuerdo, y el 55%
respondieron que casi nunca en una conversacion muestran lo que piensan y sientan,
gue casi nunca se siente inseguros cuando toman una decisién y casi nunca cambian
de opinién cuando alguien no esta de acuerdo, indicando estos datos, que en el
personal administrativo de la Escuela no Facultativa el nivel de inseguridad se

encuentra bajo; sin embargo, prevalece la seguridad como caracteristica de
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personalidad para cultivar las relaciones interpersonales sanas, resaltando la auto

suficiencia del personal administrativo en sus propios juicios.

En el indicador de egoismo el 49% de respuestas del 100% de los encuestados fueron
gue casi siempre se elogian a si mismos y permiten que los otros lo hagan, les agrada
elogiar los logros de sus compafieros y agradecen cuando reciben un favor y 51%
respondieron que casi nunca se elogian a si mismos y permiten que los otros lo hagan,
casi nunca les agrada elogiar los logros de sus comparfieros y agradecer cuando
reciben un favor. El porcentaje obtenido en casi siempre y casi hunca se encuentra
muy cercanos, indicando que el personal administrativo en la Escuela no Facultativa,
desarrollan las relaciones interpersonales con sus compafieros manifestando

caracteristicas minimas de egoismo.

La evidencia minima que existe de egoismo en el entorno laboral podria estar
relacionado al desarrollo profesional, resultado de los procesos de ascensos
laborales, debido a que no se cuenta con una carrera administrativa establecida, que

impulse la promocién laboral de manera equitativa y justa.

En el indicador de colaboraciéon del 100% de los encuestados, el 99% respondieron
gue casi siempre apoyan a los compafieros de trabajo y los subalternos en actividades
cotidianas de trabajo y 1% respondieron que nunca apoyan. En este contexto se
observa que los trabajadores administrativos de la Escuela no Facultativa siempre
tienen iniciativa para ayudar a otras actividades laborales, ayudan de inmediato
cuando se les solicita y apoyan a los compafieros en sus tareas de trabajo cuando se

los permiten.

Lo que indica que el factor de colaboracion como indicador de las relaciones
interpersonales en el trabajo es alto, lo que se interpreta como relaciones

interpersonales en el area laboral saludables

En el indicador de empatia los 100% de los encuestados, respondieron 98% que casi
siempre prestan atencion a lo que dicen los deméas, motivan a sus compafieros, y por
iniciativa atienden y apoyan a los demas cuando lo necesitan y el 2% de los
trabajadores administrativos de la Escuela no Facultativa, respondieron que nunca
presentan atencion a lo que dicen los demas, nunca motivan a sus compafieros y no
atienden y apoyan a los demas por iniciativa propia. Se concluye que la empatia en
las relaciones interpersonales en el trabajo es alta, por lo que se concluye que el
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trabajador administrativo maneja un alto grado de empatia en las relaciones

interpersonales

En la expresividad de las relaciones interpersonales del personal administrativo de la
Escuela no Facultativa, entre sus compafieros de trabajo y jefes inmediatos y
superiores, prevalece la seguridad, la colaboracion y la empatia y carecen de
hostilidad y egoismo. Estos aspectos contribuyen a generar relaciones interpersonales
saludables, en el ambiente de trabajo, favorecen la efectividad en los procesos
académicos administrativos y ayudan a que el trabajador se sienta confortable,

satisfecho en su trabajo.

Resumiendo, estos resultados, se demuestra que los datos obtenidos el promedio de
la variable de las relaciones interpersonales es 95.08%, lo que denota que los
trabajadores administrativos manifiestan relaciones interpersonales sanas entre

comparfieros de trabajo y mandos superiores e intermedios

4.1.4 Resultados obtenidos en la medicion de la variable de Desempefio

laboral

Se presentan a continuacion los resultados de los indicadores de la variable de
desemperio laboral medidos en esta investigacion: Puntualidad, Conocimiento del
trabajo, Colaboracién, Calidad de trabajo, Cantidad de trabajo, Comunicacion, Lealtad

con la organizacion, Iniciativa, Capacidad para dirigir.

4141 Indicador de Puntualidad

Tabla 20
Puntualidad
Directivo Administrativo Servicio
Ingreso tarde 0 5% 0
Salida temprano 0 10% 0

Fuente: Guia de datos de asistente administrativo, Escuela no Facultativa, agosto 2020
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Grafica 19
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Fuente: Guia de datos de asistente administrativo, Escuela no Facultativa, agosto 2020

Se observa que los resultados obtenidos en el indicador de puntualidad estan
evidenciando un porcentaje bajo de ingreso tarde a sus labores y salidas temprano de

sus trabajos en el personal administrativo.

No se obtuvieron porcentajes de respuestas en el indicador de puntualidad para el
personal directivo y el personal de servicio. Se considera que la inexistencia de
respuestas se debid a que los trabajadores que ocupan cargos directivos son personal

de confianza, por lo que no se requiere el marcaje de ingreso y salida.

En lo que respecta al personal de servicio, se desconoce la causa por la que no se
brindé la informacion solicitada en el indicador de puntualidad, lo que se concluye
como hallazgo de la presente investigacion.

4.1.4.2 Indicador Conocimiento del trabajo

Cuadro 1

Conocimiento del trabajo

¢ Considera que el personal de la Escuela, que labora bajo su
responsabilidad tiene los conocimientos necesarios para desempefiar su

puesto?
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Puesto Directivo Administrativo Servicio
Asistente de Direccién Frecuente Frecuente Frecuente
Coordinacién General Frecuente Frecuente Frecuente
Coordinadora de Biblioteca (en blanco) Siempre (en blanco)
Coordinadora Unidad de Planificacién Frecuente Frecuente Frecuente
Director de escuela no facultativa Siempre Frecuente Frecuente
Encargada de control académico (en blanco) Siempre (en blanco)
Encargado de servicios (en blanco) (en blanco) Siempre
Miembro del Consejo Directivo Frecuente Frecuente Frecuente
Representante Estudiantil Siempre Frecuente Frecuente
Representante estudiantil ante el consejo directivo Siempre Siempre Siempre
Secretarfa de Escuela Il Siempre Siempre Siempre
Tesorero Ocasionalmente Frecuente Casi nunca

Fuente: Entrevista a Personal Directivo de la Escuela no Facultativa, agosto 2020

Grafica 20

Indicador de Conocimiento del trabajo

Indicador de Conocimiento del trabajo

100% ®
o0
~ R
80% S
60% &8 g
< < gr\‘: <
40% ™
X X
20% = =
0%
Siempre Frecuente Ocasionalmente Casi nunca Nunca
H Directivo B Administrativo Servicio

Fuente: Entrevista a Personal Directivo de la Escuela no Facultativa, agosto 2020

Se aprecia que los trabajadores que laboran en los niveles directivos, administrativos
y de servicios, en lo que se refiere al indicador de conocimiento del puesto, obtuvieron
respuestas de siempre y frecuentemente, lo que indica que tienen el conocimiento,
requerido para el trabajo, referido a cumplir con el perfil académico y el factor de

experiencia que se requiere para realizar su trabajo.
4.1.4.3 Indicador Colaboracion

Cuadro 2



Colaboracion

¢Al asignar tareas, el personal se limita aindicar y hacer solo las que le corresponden

Puesto
Asistente de Direccién
Coordinacién General
Coordinadora de Biblioteca
Coordinadora Unidad de Planificacion
Director de escuela no facultativa
Encargada de control académico
Encargado de servicios
Miembro del Consejo Directivo
Representante Estudiantil

Representante estudiantii ante el

consejo directivo
Secretaria de Escuela Il

Tesorero

realizar?
Directivo
Casi nunca
Siempre
(en blanco)
Nunca
Ocasionalmente
(en blanco)
(en blanco)
Casi nunca
Ocasionalmente

Nunca

Siempre

Frecuente

Administrativo
Frecuente
Siempre
Siempre
Frecuente
Ocasionalmente
Nunca
(en blanco)
Ocasionalmente
Frecuente

Casi nunca

Frecuente

Ocasionalmente

Fuente: Entrevista a Personal Directivo de la Escuela no Facultativa, agosto 2020
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Se observa que los resultados obtenidos en el indicador colaboracion del personal

directivo, que comprende los puestos de director, jefes, coordinadores y encargados

de personal, prevalecen las respuestas de casi nunca y nunca; lo que indica que el

personal directivo en mandos superiores y medios, al asignarle tareas al personal que
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se encuentran en su tramo de control, no se limitan a indicar y hacer solo las tareas
gue le corresponden realizar, ya que ademas son colaborativos en las actividades

gue se les solicita que apoyen.

En lo que compete al desempefio laboral del personal que ocupa cargos
administrativos y de servicios, en el indicador de colaboracion, prevalecen las
respuestas frecuentemente, ocasionalmente y siempre, lo que indica que el personal
administrativo al asignarle tareas se limita a indicar y hacer solo las que le

corresponden realizar.
4.1.4.4 Indicador Calidad en el trabajo

Cuadro 3

Calidad en el trabajo

¢Con qué frecuencia necesita el personal realizar correcciones al trabajo?

Puesto
Asistente de Direccion
Coordinacion General
Coordinadora de Biblioteca
Coordinadora Unidad de Planificacion
Director de escuela no facultativa
Encargada de control académico
Encargado de servicios
Miembro del Consejo Directivo
Representante Estudiantil ante el consejo directivo
Representante estudiantil ante el consejo directivo
Secretaria de Escuela

Tesorero

Fuente: Entrevista a Personal Directivo de la Escuela no Facultativa, agosto 2020

Directivo

Ocasionalmente

Ocasionalmente

(en blanco)

Nunca

Ocasionalmente

(en blanco)

(en blanco)

Ocasionalmente

Casi nunca

Casi nunca

Casi nunca

Ocasionalmente

Administrativo

Ocasionalmente

Ocasionalmente

Ocasionalmente

Casi nunca

Ocasionalmente

Casi nunca

(en blanco)

Frecuente

Frecuente

Casi nunca

Ocasionalmente

Ocasionalmente

Servicio

Ocasionalmente

Ocasionalmente

(en blanco)

Nunca

Ocasionalmente

(en blanco)

Ocasionalmente

Ocasionalmente

Casi nunca

Casi nunca

Ocasionalmente

Ocasionalmente
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Grafica 22
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Las respuestas obtenidas en los tres niveles directivo, administrativo y de servicio, en
el indicador de calidad en el trabajo, evidencian en su mayoria respuestas con
ocasionalmente, resaltando que el porcentaje mas alto esta en el personal de servicio
y administrativo, lo que indica que el personal que se desempefia en todos los cargos
realiza correcciones a su trabajo ocasionalmente; sin embargo, el personal

administrativo y de servicios son los que mas realizan correcciones.

Se concluye que se cometen ocasionalmente errores en los trabajos que se realizan,
por lo que el rendimiento laboral puede verse afectado e interrumpido en logro de los

objetivos y metas de la Escuela no Facultativa.
4.1.45 Indicador Cantidad de trabajo

Cuadro 4

Cantidad en el trabajo

¢ El trabajador cumple con la cantidad de trabajo que se le asigna?

Puesto Directivo Administrativo Servicio
Asistente de Direccion Frecuente Frecuente Frecuente
Coordinacién General Frecuente Frecuente Frecuente
Coordinadora de Biblioteca (en blanco) Siempre (en blanco)
Coordinadora Unidad de Planificacion Siempre Frecuente Siempre
Director de escuela no facultativa Siempre Frecuente Siempre

Encargada de control académico (en blanco) Siempre (en blanco)
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Encargado de servicios (en blanco) (en blanco) Siempre
Miembro del Consejo Directivo Frecuente Ocasionalmente Ocasionalmente
Representante Estudiantil Siempre Frecuente Siempre
Representante estudiantil ante el consejo directivo Siempre Siempre Siempre
Secretaria de Escuela Il Siempre Frecuente Siempre
Tesorero Frecuente Frecuente Frecuente

Fuente: Entrevista a Personal Directivo de la Escuela no Facultativa, agosto 2020
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Se observa que las respuestas que se obtuvieron del personal que ocupa cargos
directivos, administrativos y de servicio en el indicador de cantidad de trabajo, se
encuentran en su mayoria en siempre y frecuentemente, lo que indica que el
trabajador frecuentemente cumple con de trabajo que se le asigna. El cumplimiento
en la entrega del trabajo que se asigna es vital para el cumplimiento de las metas y
objetivos de los diversos departamentos y areas que conforman la Escuela no

Facultativa.
41.46 Indicador Comunicacioén

Cuadro 5

Comunicacion

¢ El personal de la Escuela tiene facilidad al exponer sus ideas?

Puesto Directivo Administrativo Servicio

Asistente de Direccién Frecuente Frecuente Frecuente
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¢ El personal de la Escuela tiene facilidad al exponer sus ideas?

Puesto Directivo Administrativo Servicio
Coordinacion General Siempre Siempre Siempre
Coordinadora de Biblioteca (en blanco) Siempre (en blanco)
Coordinadora Unidad de Planificacion Siempre Siempre Siempre
Director de escuela no facultativa Siempre Siempre Siempre
Encargada de control académico (en blanco) Frecuente (en blanco)
Encargado de servicios (en blanco) (en blanco) Siempre
Miembro del Consejo Directivo Frecuente Ocasionalmente Ocasionalmente
Representante Estudiantil Siempre Frecuente Siempre
Representante estudiantil ante el consejo directivo Siempre Ocasionalmente Siempre
Secretaria de Escuela Siempre Siempre Siempre
Tesorero Frecuente Ocasionalmente Casi nunca

Fuente: Entrevista a Personal Directivo de la Escuela no Facultativa, agosto 2020
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Los resultados de las respuestas que se obtuvieron, en el indicador de comunicacion,
tanto del personal directivo, como administrativo y de servicios manifiestan que
siempre y frecuentemente tienen facilidad para exponer sus ideas, lo que indica que
el trabajador es escuchado por sus jefes inmediatos y que se sienten en confianza

para expresar sus ideas, los niveles de comunicacion son efectivos.
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El indicador de comunicacion es transversal para un efectivo desempenio laboral del

trabajador, en virtud que viabiliza el cumplimiento de las tareas y funciones de los

colaboradores.
4.1.4.7 Indicador Lealtad con la organizacion
Cuadro 6

Lealtad con la organizacion

¢El personal comparte la mision y objetivos de la Escuela?

Puesto Directivo Administrativo
Asistente de Direccion Frecuente Ocasionalmente
Coordinacion General Siempre Siempre
Coordinadora de Biblioteca (en blanco) Frecuente
Coordinadora Unidad de Planificacion Siempre Ocasionalmente
Director de escuela no facultativa Siempre Frecuente
Encargada de control académico (en blanco) Frecuente
Encargado de servicios (en blanco) (en blanco)
Miembro del Consejo Directivo Siempre Ocasionalmente
Representante Estudiantil Siempre Frecuente
Representante estudiantil ante el consejo directivo Siempre Frecuente
Secretaria de Escuela Il Siempre Siempre
Tesorero Frecuente Frecuente

Fuente: Entrevista a Personal Directivo de la Escuela no Facultativa, agosto 2020

Gréafica 25

Indicador Lealtad con la organizacion

Indicador Lealtad con la organizacién

100% X

R X
80% s

X
0,
60% 3 R\: §
40% LS LS o o R
~ ~ ~ §
0,
=) S o

0%

Siempre Frecuente Ocasionalmente Casi nunca

B Directivo B Administrativo Servicio

Fuente: Entrevista a Personal Directivo de la Escuela no Facultativa, agosto 2020

Servicio

Ocasionalmente

Siempre

(en blanco)

Siempre

Frecuente

(en blanco)

Ocasionalmente

Casi nunca

Frecuente

Siempre

Siempre

Frecuente

0%
0%
0%

Nunca



75

Se aprecia en los resultados obtenidos que, en el indicador de lealtad a la
organizacién, muestran que las respuestas que se obtuvieron para el personal
directivo, administrativo y de servicios, fueron frecuentemente y siempre, lo que indica
gue el trabajador administrativo de la Escuela no Facultativa, en los niveles de mandos
superiores y medios, administrativos y de servicios, comparten la mision y objetivos

de la Escuela, lo que denota un alto grado de lealtad institucional.

La lealtad con la Escuela genera en el trabajador interés, integracién e identificacion

institucional, motivando el cumplimiento de los fines institucionales.
4.1.4.8 Indicador Iniciativa
Cuadro 7

Iniciativa

¢El personal de la Escuela puede emprender actividades sin esperar que se

lo indiquen?

Puesto Directivo Administrativo Servicio
Asistente de Direccion Frecuente Frecuente Frecuente
Coordinacién General Frecuente Frecuente Frecuente
Coordinadora de Biblioteca (en blanco) Siempre (en blanco)
Coordinadora Unidad de Planificacion Siempre Ocasionalmente Frecuente
Director de escuela no facultativa Siempre Frecuente Frecuente
Encargada de control académico (en blanco) Frecuente (en blanco)
Encargado de servicios (en blanco) (en blanco) Siempre
Miembro del Consejo Directivo Siempre Casi nunca Casi nunca
Representante Estudiantil Siempre Ocasionalmente Ocasionalmente
Representante estudiantil ante el consejo directivo Siempre Frecuente Frecuente
Secretaria de Escuela Il Siempre Frecuente Ocasionalmente
Tesorero Frecuente Ocasionalmente Ocasionalmente

Fuente: Entrevista a Personal Directivo de la Escuela no Facultativa, agosto 2020
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Las respuestas obtenidas en el indicador de iniciativa muestran que, tanto los
trabajadores que ocupan cargos directivos, administrativos y de servicios,
respondieron en su mayoria siempre y frecuentemente, lo que indica que el personal
de la Escuela no Facultativa frecuentemente emprende actividades sin esperar que

se lo indiquen.

Se interpreta que el personal administrativo en sus diversos niveles posee iniciativa
en las actividades que realiza, trabajan de manera autonoma, lo que evidencia que

existen procedimientos y politicas que orientan las actividades y tareas cotidianas.
4.1.49 Indicador Capacidad para dirigir
Cuadro 8
Capacidad para dirigir

¢El personal de la Escuela que tiene bajo responsabilidad a subalternos,

brinda instrucciones claras?

Puesto Directivo Administrativo Servicio
Asistente de Direccién Siempre Siempre Siempre
Coordinacién General Frecuente Frecuente Frecuente
Coordinadora de Biblioteca (en blanco) Ocasionalmente (en blanco)
Coordinadora Unidad de Planificacién Frecuente Ocasionalmente Frecuente
Director de escuela no facultativa Frecuente Frecuente Frecuente

Encargada de control académico (en blanco) Frecuente (en blanco)
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Las respuestas que se obtuvieron, en el indicador de capacidad de dirigir, son siempre

y frecuentemente, lo que evidencia que los trabajadores que ocupan cargos de

mandos superiores e intermedios, que tienen bajo su tramo de control subalternos

frecuentemente brindan instrucciones claras a los subalternos, lo que se aprecia de

manera satisfactoria.

A continuacion, se presenta la grafica resumen de medicion de los indicadores de la

variable Desempefio Laboral.

Tabla 21

Resumen de indicadores de evaluaciéon del desempefio

Conocimiento
del trabajo

37%

Colaboracion

Calidad en el
trabajo

Cantidad en
el trabajo

47%

23%

0%

57% 3%

30% 23%
7% 60%

47% 7%

3%
13%
27%

0%

97%
77%
67%

100%
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Comunicacion  60% 23% 13% 3% 0% 97%
tealtad conla /50, 37% 17% 3% 0% 97%
organizacion
Iniciativa 27% 47% 20% 7% 0% 93%
Capacidad 33% 43% 23% 0% 0% 100%
para dirigir

Fuente: Entrevista a Personal Directivo de la Escuela no Facultativa, agosto 202
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En la gréfica se aprecia que los indicadores de desempefio laboral que tienen mayor
valoracion en los niveles directivos, administrativos y de servicios son: conocimiento
del trabajo, cantidad de trabajo, comunicacion, lealtad con la Escuela y capacidad para
dirigir, lo que demuestra que poseen el conocimiento requerido para realizar su
trabajo, cumplen con el perfil académico y el factor de experiencia que se requiere en
el cargo que desempefian. Cumplen con la entrega del trabajo que se asigna, lo que
es vital para el cumplimiento de las metas y objetivos de los diversos departamentos

y areas que conforman la Escuela.

El trabajador es escuchado por sus jefes inmediatos y sienten la confianza para
expresar sus ideas, por lo que se aprecia que los niveles de comunicacion son

efectivos y se convierten en transversales para un efectivo desempefio laboral, en
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virtud que viabiliza el cumplimiento de las tareas y funciones de los colaboradores.
Comparten la misién y objetivos de la Escuela, lo que denota un alto grado de lealtad
institucional. Y en los mandos superiores e intermedios la capacidad de dirigir,

brindando instrucciones claras a los subalternos, se aprecia de manera satisfactoria.

Igualmente se observa en la grafica que los indicadores con valores mas bajos son
colaboracién y calidad en el trabajo, lo que causa inquietud debido a que se cometen
errores ocasionalmente en el trabajo asignado y al asignar tareas, el personal se limita
a indicar y hacer solo las que le corresponden realizar, especialmente el personal

administrativo y de servicios.

Estos dos indicadores de calidad en el trabajo y colaboracion son aspectos de

desempernio laboral claves para elevar los estandares de productividad.

El indicador de puntualidad no fue contemplado en la grafica de resumen de
indicadores de evaluacion del desempefio, debido a que los datos para este indicador
fueron provistos por la asistente administrativa, quien facilit6 datos Unicamente del
personal administrativo, no del personal directivo y de servicio. El indicador de

puntualidad en el area administrativa se encuentra en satisfactorio.

Los nueve indicadores de desempefio laboral puntualidad, conocimiento del trabajo,
colaboracion, calidad en el trabajo, cantidad de trabajo, comunicacién, lealtad con la
organizacion, iniciativa y capacidad de dirigir, se encuentran aceptables, en el
personal directivo, administrativo y de servicio, que labora en la Escuela no

Facultativa.

Resumiendo, estos resultados demuestran que los datos obtenidos no se encuentran
dispersos, que la repuesta que mas se repite en la escala de Likert es ocasional y el

promedio de la variable de desempefio laboral es 91%.
4.2 Analisis de la correlacion de variables:

Para correlacionar las variables se utilizé la prueba estadistica Chi-cuadrada (x?), que
determiné estadisticamente la existencia de relacion entre las variables cualitativas
habilidades directivas, relaciones interpersonales, y desempeiio laboral, para ello se
enunciaron dos hipétesis, la hipotesis nula (HO) que plantea la inexistencia de relacion
de las variables y la hipotesis alternativa que plantea la existencia de relacion entre

las variables (H1).
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Para el analisis e interpretacion de los datos obtenidos en la correlacion de las

variables se utilizé la tabla x?Y del valor P, Tabla No. 22, como se puede apreciar.

Tabla 22 Valores x2y p

TABLA x?
Un valor X2 < de Tabla Distribucion Chi Cuadrado la Ho es verdadera

Un valor X2 > de Tabla Distribucién Chi Cuadrado la Ho es falsa

VALOR P
Un valor p < de 0,05 indica que la hipotesis nula es falsa
Un valor p > de 0,05 indica que la hipétesis nula es verdadera

Cuanto mas pequefio es el valor de p, mas fiable es el resultado del estudio

Fuente: Propia basada en (Mendivelso & Rodriguez, 2018), (Diaz Ballve & Rios, 2018)

A continuacién, se presenta el desarrollo de la prueba del Chi cuadrado utilizada para
la correlacién de las variables. Las hipétesis que se plantearon en la presente

investigacion son las siguientes:

Ha: Las habilidades directivas y las relaciones interpersonales estan relacionadas con
el desempefio laboral del personal administrativo de una Escuela no Facultativa de la

Universidad de San Carlos de Guatemala.

Ho: Las habilidades directivas y las relaciones interpersonales no estan relacionadas
con el desempefio laboral del personal del area administrativa de una Escuela no

Facultativa de la Universidad de San Carlos de Guatemala

fe

El significado de los componentes de la formula es el siguiente: x>~ Chi cuadrada, fo=

Se desarroll6 la formula de x? o Chi cuadrado: XZ — Z

frecuencia observada y fe= frecuencia esperada.

A continuacion, se presentan las tablas que se obtuvieron de la aplicacion de la
férmula en mencién, que consisten en una tabla de valores observados y tabla de
valores esperados, las que seran interpretadas usando la légica sugerida por Roberto

Hernandez Sampieri, en su libro de metodologias de la investigacion. Se comparo la



81

tabla de frecuencias observadas con la tabla de frecuencias esperadas, partiendo del
supuesto de la hipétesis nula, que no hay relacion entre variables, cuando los valores
de la tabla observada y la tabla esperada son similares. Y si hay relacion entre las
variables, cuando la tabla de frecuencia de valores observados tiende a ser muy

diferente que la tabla de frecuencias esperadas.
Tabla 23
Valores observados y esperados

TABLA DE VALORES OBSERVADOS

fo (5) fo (4) fo(3) fo(2) fo (1)
Habilidades directivas 62 30 20 12 8
Desempeiio laboral 81 87 50 17 5
Relaciones
interpersonales 482 150 78 73 132

TABLA DE VALORES ESPERADOS

fe (5) fe (4) ) fe (2) fe (1)
Habilidades directivas 64.103 27.385 15.179 10.462 14.872
Desempeiio laboral 116.550 49.790 27.599 19.021 27.040
Relaciones
interpersonales 444,347 189.825 105.221 72.517 103.089

Fuente: Propia de la encuesta de habilidades directivas, relaciones interpersonales y entrevista de evaluacién del desempefio,
Escuela no Facultativa, agosto 2020.

Al aplicar la formula a los datos representados en las tablas de valores observados y

valores esperados, se obtuvo el siguiente resultado:

2 Z (fO—fe)Z

X< = x? =106.96309
fe

Este resultado se debe comparar con los establecidos en la tabla de distribucién de
valores criticos de x?, Tabla No. 24, para esto se debe realizar el calculo del valor de

los grados de libertad, utilizando la presente formula:

Grados de libertad g=(F—-D=x(c—-1
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Para una mejor comprensién se describen los componentes de la férmula en mencién,
g significa grados de libertad, f igual al nimero de filas equivalente a las variables
habilidades directivas, relaciones interpersonales y desempefio laboral y ¢ que es

igual a columnas que son los niveles 5,4,3,2,1 que componen las escala Likert.

De la aplicacién de la férmula de grado de libertad se obtuvo el siguiente resultado:
g=3B-1Dx*(5-1)=8

Con el grado de libertad se trazo el cuadrante, para establecer el valor critico en la
tabla de x> donde el valor minimo de error en el eje horizontal corresponde al 0.05 y
el grado de libertad en el valor vertical a 8, equivalente a 15.507, como se observa en
la Tabla No. 24

Tabla 24

Tabla de distribucién de valores criticos

Areas en la cola superior

Grados
de libertad 0.995 0.949 0.975 0.95 0.90 0.10 0.05 0.025 0.01 0,005
| 0.0 0,000 0.001 0.004 0016 2706 3841 5024 6635 7879
2 0.010 0.020 0.051 0.103 0.211 4.605 5991 7.378 9210 10.597
3 0.072 0.115 0.216 0352 0.584 6.251 7815 0348 11.345 12.838
4 0.207 0.297 0484 0711 1.064 7.779 0488 11.143 13.277 14860
5 0.412 0.554 0.831 1.145 1.610 0236 11.070 12.832 15.086 16.750
[ 0.676 0872 1.237 1.635 2.204 10.645 12.592 14.449 16.812 18.548
7 (1.989 1.239 1 640 2167 2813 12017 14 067 16.013 18475 0278
| 8 1.344 1.647 2180 2733 3.490 13.362 1 i.i[]?l 17.535 20.090 21.955
E] 1.735 2088 2.700 3325 4. 168 14.684 16.919 19.023 21.666 23.589
10 2156 2 558 3.247 3940 4 B65 15987 18.307 483 23209 25188

Fuente:(Universidad Auténoma Metropolitana Unidad Iztapalapa México, s.f.)

Los resultados obtenidos en los célculos de la X? ya mencionados, de las variables
habilidades directivas relaciones interpersonales y desempefio laboral son los

siguientes:

Tabla 25

Resultados del calculo de féormula

COLUMNAS (Escala de Likert) 5
FILAS (Variables) 3
GRADOS DE LIBERTAD 8

NIVEL DE CONFIANZA 95%
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NIVEL DE SIGNIFICANCIA 5%
VALOR CRITICO 15.50731306
X2 106.96309
P 0.0000000

Fuente: Propia del desarrollo de la prueba Chi cuadrada

Se observa en la Tabla No. 25, que el valor que se obtuvo del célculo de la formula
x? =106.96309 al compararlo con la tabla de distribucién de valores criticos de x?,=
15.507 la Tabla No. 24, es mayor. Asimismo, se establecié el valor p fue menor a 5%,
como se muestra en la Grafica No. 29.

Grafica 29

Comparacion del valor p con el nivel de significancia

p <0.05

95.00%

15.50721306 x2= 10696309

Fuente: Propia del andlisis de los resultados de Habilidades directivas, Relaciones interpersonales y Desempefio

laboral

Debido a que el valor p es menor al nivel de significancia y el valor X? es mayor al de
la tabla distribucién de valores criticos de X?, como se plantea en la Tabla No. 22, se
rechaza la hipotesis nula HO “Las habilidades directivas y las relaciones
interpersonales no estan relacionadas con el desempefio laboral del personal del area
administrativa de una Escuela no Facultativa de la Universidad de San Carlos de
Guatemala”. Y se concluye que existe relacion estadisticamente significativa para dar
validez a la hipotesis alternativa H1 “Las habilidades directivas y las relaciones
interpersonales estan relacionadas con el desempefio laboral del personal
administrativo de una Escuela no Facultativa de la Universidad de San Carlos de

Guatemala”
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5. CONCLUSIONES

1. Se identifico que los jefes, coordinadores, director y personal que tienen bajo
su tramo de control los trabajadores de la Escuela no Facultativa, poseen muy
desarrolladas las habilidades directivas de Gestion del tiempo, Resolucion de
problemas, Asertividad, Habilidad de direcciébn, la comunicacién, la
negociacion, la delegacion, el respeto y el trabajo en equipo, las que son claves
para el logro de los objetivos, alcance de metas, la mejora en los ambientes
laborales, el desarrollo de los trabajadores y la identificacion institucional, que
permiten trascender en el desarrollo académico administrativo, aspectos que
comprueban que existe relacion estadisticamente significativa entre las
habilidades directivas y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos de la Escuela.

2. Se identific6 que las habilidades directivas menos desarrolladas son la
habilidad de motivacion que esta orientada a la generacion de compromisos de
trabajo para alcanzar los objetivos y se considera como una habilidad de
liderazgo; y la habilidad de la técnica referida a los conocimientos técnicos
generales en los puestos de trabajo. Si no existen los conocimientos técnicos
generales, habra dificultad para brindar instrucciones claras.

3. Las relaciones interpersonales del personal administrativo que labora en la
Escuela no Facultativa, se caracterizan por carecer de rasgos de hostilidad
como factor negativo que propicie conductas agresivas, manejan la seguridad
como caracteristica de personalidad, para cultivar las relaciones
interpersonales sanas, desarrollan las relaciones interpersonales con sus
compafieros con caracteristicas minimas de egoismo, son colaboradores y
tienen iniciativa para ayudar a otras actividades laborales, cuando se les solicita
y apoyan a los comparferos en sus tareas de trabajo cuando se los permiten;
asimismo poseen un alto grado de empatia en las relaciones interpersonales
con los compaferos y autoridades, lo que comprueba la existencia
estadisticamente significativa de relacién entre las relaciones interpersonales
del personal administrativo y el desempefio laboral.

4. El desempeiio laboral del personal administrativo de la Escuela no Facultativa
en lo que respecta a puntualidad; la mayoria cumple con el horario de ingreso

y salida a sus labores, conocen su trabajo, cumplen con el perfil académico y
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el factor de experiencia que se requiere para realizar su trabajo, la colaboracion
gue se obtiene del personal administrativo y de servicio es promedio, con
respecto a la calidad en el trabajo, cometen ocasionalmente errores en los
trabajos que realizan, por lo que el rendimiento laboral puede verse afectado e
interrumpido en el logro de los objetivos y metas de la Escuela no Facultativa,
El personal directivo, administrativo y de servicio de la Escuela no facultativa
en el desempefio laboral, cumplen con la cantidad de trabajo asignado y
entregado, el trabajador es escuchado por sus jefes inmediatos y se sienten
en confianza para expresar sus ideas, comparten la mision y objetivos de la
Escuela, lo que denota un alto grado de lealtad institucional, poseen iniciativa
en las actividades que realizan, trabajan de manera autbnoma, lo que indica
gue existen procedimientos y politicas que orientan las actividades y tareas
cotidianas, en lo que respecta a los mandos superiores y medios que tienen
bajo su responsabilidad personal, brindan instrucciones claras, lo que se
aprecia de manera satisfactoria.

Se acepta la hipotesis alterna al determinar que existe una correlacion
estadisticamente significativa entre las habilidades directivas, relaciones
interpersonales y el desempefio laboral del personal administrativo de la
Escuela no Facultativa.
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6. RECOMENDACIONES

En cuanto a las habilidades directivas: gestion del tiempo, resolucién de
problemas, asertividad, habilidad de direccion, comunicacion, negociacion,
delegacion, respeto y trabajo en equipo, identificadas en los mandos medios y
superiores como desarrolladas, se sugiere la elaboracién de un plan de
seguimiento con mejora continua, para mantenerlas en el estatus de
desarrolladas y continuarlas perfeccionando.

Para fortalecer las habilidades directivas menos desarrolladas como la
habilidad de motivacion relacionada con el liderazgo y la habilidad técnica
vinculada a los conocimientos generales de los diversos cargos administrativos,
se propone la elaboraciéon de una malla curricular de formacién para puestos
administrativos, dirigida a los mandos medios y superiores, con la finalidad de
nivelar habilidades, conocimientos técnicos y desarrollar actitudes proactivas
en aspectos administrativos académicos.

Se plantea continuar fortaleciendo las relaciones interpersonales entre los
mandos superiores, intermedios y el personal administrativo de la Escuela no
Facultativa, mediante programas continuos y permanentes de capacitacion,
concebida como una de las lineas de estratégicas en la planificacion operativa
anual.

Se sugiere un plan de reconocimiento emocional y la creacion de una politica
interna de promocion por méritos, que continie promoviendo la buena practica
de la puntualidad, estimule el conocimiento y la experiencia adquirida por
recorrido laboral, en los trabajadores que se desarrollan en los puestos
administrativos de la Escuela y que cumplen con un efectivo desempefio
laboral.

Se sugiere el fortalecimiento de la actitud de colaboracion en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos y de servicios mediante programas
permanentes de sensibilizacién y capacitacién, que desarrollen y cultiven una
actitud de colaboracion de los trabajadores en las actividades que se requieran.
Asimismo, el mejoramiento de la calidad en el trabajo que entregan los mandos
superiores e intermedios, el personal administrativo y de servicios, mediante un
diagndstico que determine las areas y procesos en los que se cometen errores

constantemente y establecer un programa de mejora continua.
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6. Se recomienda que se agreguen las habilidades directivas de gestién del
tiempo, resolucibn de problemas, asertividad, habilidad de direccién,
comunicacién, negociacion, delegacion, respeto, habilidad de motivacion,
habilidad técnica y trabajo en equipo, que debera poseer el trabajador de
reciente ingreso como el que se encuentra ya contratado, a los perfiles de
puestos, para los mandos medios y superiores, descritos en los manuales de
organizaciéon de puestos de la Escuela. Asimismo, que los aspectos de
relaciones interpersonales como: cordialidad, seguridad, colaboracion empatia
e iniciativa sean contemplados en los perfiles de puestos del trabajador
administrativo, con la finalidad de continuar incidiendo en el efectivo

desempenio laboral.
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ANEXO |

 USAC

¥’ TRICENTENARIA

Universidad de San Carlos de Guatemala

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

“RELACION DE LAS HABILIDADES DIRECTIVAS Y
RELACIONES INTERPERSONALES CON EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UNA
ESCUELA NO FACULTATIVA, DE LA UNIVERSIDAD DE
SAN CARLOS DE GUATEMALA, ANO 2018-2019".

TESIS

CUESTIONARIO PARA EL PERSONAL DIRECTIVO

El objetivo de este cuestionario es identificar las habilidades directivas de los
funcionarios de una Escuela no Facultativa, que tienen bajo su responsabilidad
personal administrativo. La informacion aqui escrita se manejara de forma
confidencial y exclusivamente para fines de estudio, por lo que se agradece su

apoyo respondiendo las siguientes preguntas.

PUESTO QUE OCUPA ACTUALMENTE:

SERIE |
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A continuacion, encontrara diversos enunciados concernientes a su trabajo. Se le
pide marcar con una “X” de las cinco opciones de respuesta, la que considere mas
apropiada.

1). Asu consideracion, ¢cuéles son las habilidades directivas, que posee su jefe
inmediato?

3 ]
= R
3
No. Enunciados b s 2 8
o g B °
E) § O
= @
1. Habilidad para organizar el tiempo en diversas actividades
laborales.
2. Brinda soluciones a los problemas que se presentan.
3. Escucha e intercambia informacion con los demés, en forma
coherente.

4. Habilidad para expresar los sentimientos y opiniones en el

momento oportuno, de forma adecuada.

5. Establece acuerdos de beneficios para otras personas.

6. Dirige apropiadamente el area de trabajo bajo su

responsabilidad.

7. Motiva al personal.

8. Delega responsabilidad.

0. Hacerse respetar por los demas.

10. Capacidad para hacer que los demas trabajen con compromiso

y colaboracién para alcanzar los objetivos.

No desarrolladas



11. Conoce el trabajo que usted realiza.

2). De los siguientes aspectos,
positivamente por su jefe inmediato?

No. Aspecto

1  Calculo y pago de salarios
2 Clima organizacional
3  Satisfaccion laboral

4  Desempeiio laboral

ccudles considera que son

Siempre

5 Calidad en los servicios que se ofertan

6 Logro de los objetivos y metas

7 Formacion y promocion del personal

8 Creacién de nuevas plazas

98

afectados

Casi siempre
A veces
Casi Nunca

Nunca
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hUSAC

P TRICENTENARIA

Universidad de San Carlos de Guatemala

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

“RELACION DE LAS HABILIDADES DIRECTIVAS Y
RELACIONES INTERPERSONALES CON EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UNA
ESCUELA NO FACULTATIVA, DE LA UNIVERSIDAD DE
SAN CARLOS DE GUATEMALA, ANO 2018-2019".

TESIS

ENCUESTA DIRIGIDA A:

PERSONAL DIRECTIVO, ADMINISTRATIVO Y DE SERVICIOS

El objetivo de este cuestionario es Interpretar la valoracion de las relaciones
interpersonales del personal administrativo de la Escuela no Facultativa. La
informacion aqui escrita se manejara de forma confidencial y exclusivamente
para fines de estudio, por lo que se agradece su apoyo respondiendo las

siguientes preguntas.

Instrucciones: A continuacion, se presentan enunciados referentes a la forma de
relacionarnos con los demas en nuestro ambiente de trabajo. Marque la respuesta que
considera apropiada.
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No. Enunciado ol 5 . 8
s E| g 5 8§
£ 2 2 = c
o (2] > — >
ol @ < 8
O O
1. | Uso un tono de voz adecuado hacia los demas
2. | Soy cordial, en todo momento con mis comparieros,
autoridades y publico.
3. | Controlo mis emociones para no agredir o lastimar con lo
que digo.
4. | En una conversacion dificilmente expreso lo que pienso y
siento.
5. | Frecuentemente me siento inseguro, cuando tomo una
decision.
6. | Cambio de opinion en la mayoria de las ocasiones,
cuando alguien no esta de acuerdo conmigo.
7. | Cuando es pertinente me elogio a mi mismo y permito
gue los otros lo hagan.
8. | No me agrada elogiar los logros de los compafieros
9. | Dificilmente agradezco un favor cuando lo recibo.
10.| Por iniciativa propia, ayudo a otras actividades en el
trabajo.
11.| Brindo ayuda inmediata cuando se solicita.
12.| Apoyo a los comparieros con sus tareas de trabajo, si me
lo permiten.
13.| Presto atencién a lo que dicen los demas.
14.| Motivo a mis compafieros a mejorar.
15.| Me nace atender y a poyar a los demas, cuando lo

necesitan.
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ANEXO Il

Universidad de San Carlos de Guatemala

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

“RELACION DE LAS HABILIDADES DIRECTIVAS Y
RELACIONES INTERPERSONALES CON EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UNA
ESCUELA NO FACULTATIVA, DE LA UNIVERSIDAD DE
SAN CARLOS DE GUATEMALA, ANO 2018-2019".

TESIS

GUIA DE DATOS

El objetivo de esta guia de datos es identificar aspectos que permitan analizar
informacion generada por controles internos y evaluaciones del desempefio

laboral del personal de una Escuela no Facultativa.

Se solicitard a la direcciéon de la escuela no facultativa informacion cuantitativa
generada en los siguientes aspectos

1. Cantidad de personal que incumple con el horario de ingreso a sus labores:

No. de llegadas tardes al mes

Directivo




2. Cantidad de personal que sale de sus labores antes del horario de salida.

Administrativo

Servicio

No. de salidas antes de su horario

de trabajo al mes

Directivo

Administrativo

Servicio

3. Cantidad de ausencias del personal a sus labores:

No. de ausencias al mes

Directivo

Administrativo

Servicio

4. Cantidad de llamadas de atencion al personal:

No. de llamadas de atencidon al mes

Directivo

Administrativo

Servicio

102

5. Elementos requeridos para la promocién del trabajador en un puesto de mayor

jerarquia.

Descripcion de aspectos
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Directivo

Administrativo

Servicio

6. Aspectos de las evaluaciones de los periodos de prueba considerados, para la
renovacion de contratos y confirmacién de cargos.

Descripcion de aspectos

Directivo

Administrativo

Servicio
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ANEXO IV

UNIVERSIDAD vE sAN CARKLUS veE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA
PARA EL PERSONAL DIRECTIVO

Instrucciones: A continuacién, se presentan algunas interrogantes con respecto al
trabajo que realiza el personal que se encuentra bajo su tramo de control, agrupados
en los niveles directivo, administrativo y de servicio. Se presentan cinco opciones,
marque la respuesta que considere apropiada para evaluar el rendimiento del personal
gue le corresponda.

Puesto que desempeiia:

Puesto (s) que evalua:

1. ¢Considera que el personal de la Escuela, que labora bajo su responsabilidad
tiene los conocimientos necesarios para desempefiar su puesto?

Siempre
Frecuente
Ocasionalmente
Casi nunca
Nunca

NIVELES

Directivo

Administrativo

Servicio
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2. Al asignar tareas, ¢el personal se limita a indicar y hacer solo las que le
corresponden realizar?

IS}
c
£ o
v £ g £
S 9] K] c ]
NIVELES 5| 8| 8| 7| &
@ I o] 8 e
Directivo

Administrativo

Servicio

3. ¢Con qué frecuencia necesita el personal realizar correcciones al trabajo?
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4. ¢El trabajador cumple con la cantidad de trabajo que se le asigna?
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5. ¢El personal de la Escuela tiene facilidad al exponer sus ideas?

6. ¢El personal comparte la mision
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y objetivos de la Escuela?
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7. ¢El personal de la Escuela puede emprender actividades sin esperar que se lo

indiquen?
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8. ¢Elpersonal de la Escuela que tiene bajo responsabilidad a subalternos, brinda
instrucciones claras?
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Siempre
Frecuente
Ocasionalmente
Casi nunca
Nunca
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Directivo
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9. ¢Tiene alguna observacion con respecto al rendimiento del trabajador en los
niveles directivo, administrativo y de servicio?
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ANEXO V

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
DIVISION DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS
UNIDAD DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

EVALUACION DEL DESEMPENO
NOMBRE __CUINo.
REGISTRO DE PERSONAL No DEPENDENCIA
FECHA PUESTO
INTERINATO 0 PERIODO DE PRUERA

INSTRUCCIONES
Evalie al ampleado an & puesto que desempeda Margue con X" la casilla qu meor lo deseriba an cada aspecto Con la objetmaad
muMbmmdeuamuw

EXCELENTE| BUENO | SATISFACTORIO | REGULAR | NO RECOMENDABLE

[mmmm
* Comprension de las actmvidades
[* Conocimierta y dominio de las tareas

Pucutmu.ou;
* Cahdad en la realizacian de tareas
* Cantidad de trabajo

ICOOPERACION
* Acepta nuevos Irabajos cuando se be asignan.
* Disposicion de colaborar an ferentes actividades.

RESPONSABILIDAD
* Cumplinvento de las tareas en of bempo estipdado

PUNTUALIDAD Y ASISTENCIA
* Cumplimsento del horario establecido

Comgparte con sus compafieros.
* S 8 3 respetar y ae respetucso (3)

tmnmm
Cudadoso (a) en su vestuano.
Hgene

-

|SUPERVISION (No lenar si of trabajador o ejerce
SUpervision)

* Manejo adecuado de subaliemos
* Capaz y energico,

TOMA DE DECISIONES
* Decisiones acertadas y precsas
* Madurez suficiente
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