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2. TITULO

Relaciones humanas y desempeno laboral de los
trabajadores de la UGEL-Santa, 2018

Human relations and labor performance of the
workers of the UGEL- Santa, 2018

3. RESUMEN



El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo fundamental:
Determinar la relacibn que existe entre las relaciones humanas y el
desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL- Santa, 2018. El tipo de
investigacion que se empled fue, la Investigacion Descriptiva, el disefio no
experimental transeccional correlacional, los instrumentos que se utilizaron
para evaluar las variables fueron, dos encuestas de investigacion dividido en
dos partes la primera referido a las relaciones humanas y la segunda al
desempenfio laboral especificamente; la muestra estuvo constituido por 65
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local del Santa en el afio
2018. De acuerdo con los resultados obtenidos se concluye que el coeficiente
de correlaciéon es de 0.507 y de acuerdo a la escala existe una correlacién
positiva media, del mismo modo el nivel de significancia obtenido es 0,000
cifra que es menor a 0.05, esto indica que existe relacion entre las variables
entonces podemos concluir que: las relaciones humanas se relacionan
directamente con el desempeiio laboral de los trabajadores de la UGEL-
Santa, 2018.

4. ABSTRACT

Vi



He main objective of this research work was to: Determine the relationships between
human relations and job performance of the workers of the UGEL-Santa, 2018. The
type of research that was used was the Descriptive Research, the non-experimental
design Correlational transection, the instruments that were used o evaluate the
variables were, two research surveys divided into two parts, the first one referred to
human relations and the second to job performance specifically; the sample consisted
of 65 workers from the Local Educational Management Unit of Santa in 2018.
According to the results obtained, it is concluded that the correlation coefficient is
0.507 and according to the scale there is a correlation positive mean, in the same way
the level of significance obtained is 0,000 figure that is less than 0.05, this indicates
that there is a relationship between the variables so we can conclude that: human

relations are directly related to the labor performance of UGEL workers. Santa, 2018.
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5. INTRODUCCION

5.1. Antecedentes y Fundamentacién cientifica

5.1.1. Antecedentes

Campos y Castafieda (2013) “Relaciones humanas y desempefio laboral en
docentes de las instituciones educativas publicas del distrito de San Juan De
Miraflores, 2013” llevada a cabo en la Universidad Cesar Vallejo Lima -Pera.
Para optar el grado de Magister en Administracion de la Educacién. Utilizaron
el método descriptivo y el disefio de la investigacion fue correlacional de corte
transversal, la poblacién estuvo constituida por 520 docentes y la muestra fue
de 222 docentes, el instrumento que utilizaron fueron dos fichas de encuesta,
con 30 items cada uno, después de aplicar los instrumentos en mencion a su

trabajo de investigacion llegaron a la conclusion:

Que existe relacién directa y significativa entre las relaciones humanas vy el
desempefio laboral de los docentes de las I.E. publicas del distrito de San
Juan de Miraflores, 2013. Hallandose ademas una correlacion alta entre las
variables de estudio. Sometido a la prueba estadistica de Rho de Spearman
la hipotesis relacionada con el compafierismo y el desempefio laboral, se pudo
corroborar que existe relacion directa y significativa entre el compafierismo y
el desempefio laboral de los docentes de las I.E. publicas del distrito de San
Juan de Miraflores, 2013. También se sometio a la prueba estadistica de Rho
de Spearman la hipoétesis relacionada con la comunicacion eficaz y el
desempefio laboral en la cual se constaté que existe relacion directa y

significativa entre la comunicacion eficaz y el desempefio laboral.

Lopez (2012) “Las Relaciones Interpersonales como factor determinante de
la comunicacion” llevada a cabo en la Universidad de Guatemala, en este
trabajo se empled el Disefio de Investigacion Longitudinal con un universo de
estudiantes, personal administrativo y docentes del Instituto Mixto de
Educacion Bésica por Cooperativa Corrales, del municipio de Cabrican
departamento de Quetzaltenango, siendo su muestra de un total de 29

estudiantes, 10 docentes y un director, y su objetivo general fue: “Establecer



las relaciones interpersonales como factor determinante en la comunicacion”,
del cual se ha realizado una breve explicacion de la tesis y las conclusiones
que tiene relacion con el presente trabajo. La presente tesis describe las
relaciones interpersonales como factor determinante de la comunicacion,
tiene influencia en las relaciones humanas, que describe los mismos factores
gue debemos tener para que mejoren las relaciones entre docentes y
alumnos, entre docentes y comunidad educativa. Entre las conclusiones que

podemos mencionar se tiene a los siguientes:

Las relaciones interpersonales son una oportunidad para acercarse a otras
experiencias y valores, asi como ampliar conocimientos. Manifiestan que la
ejecucion de tareas en equipo en el aula crea a un ambiente de armonia, de
objetividad, de convivencia, desarrollo de habilidades y destrezas,
desenvolvimiento personal y colectivo que permite adquirir conocimientos y
experiencias. Mencionan que; por medio de la autoestima las relaciones
interpersonales haran que los estudiantes y docentes sean capaces de lograr

una vida personal vy social.

Arce y malvas (2013) en su trabajo de investigacion titulado: "El clima
organizacional y las relaciones interpersonales en la I.E. Manuel Gonzalez
Prada de huari — 2013” llevada a cabo en la Universidad Catdlica Sedes
Sapientiae- Escuela de Posgrado Huari -Peru. Para optar el grado de Magister
en Educacion con Mencion en Gestion e Innovacion Educativa. La
investigacion que realizaron fue basica y descriptiva enunciando los
fundamentos tedricos sobre la relacion entre clima organizacional y relaciones
interpersonales. Por otra parte, describe o especifica las caracteristicas de las
variables asociadas. La investigacion se ejecutd siguiendo un disefio no
experimental, transversal- correlacional, debido a que no se manipularon
variables, la poblacion estuvo constituida por 48 docentes y la muestra fue de
48 docentes. Las técnicas empleadas en la investigacion fueron la encuesta,
el fichaje y el analisis estadistico, el instrumento que utilizaron fue una ficha

de encuesta, con 35 items, después de aplicar el instrumento en mencién a



su trabajo de investigacion llegaron a siguiente conclusion: Que, existe una
correlacion significativa alta entre las variables clima organizacional y
relaciones interpersonales en el personal directivo, jerarquico, docente y
administrativo de la |.E. Manuel Gonzéalez Prada de Huari. Tanto la variable
clima organizacional como la variable relaciones interpersonales estan entre
los niveles bueno, regular y bajo. El clima organizacional de la institucion es
adecuado para el personal y las relaciones interpersonales también parecen
las adecuadas, con tendencia a mejorar de la misma manera se pudo
visualizar que La correlacion entre el clima organizacional y los estilos de
liderazgo es moderada debido a que el liderazgo esta entre regular y alto,
se recomiendo al equipo directivo de la I.E. Manuel Gonzélez Prada de Huari
programar la realizacion de talleres de liderazgo directivo y pedagoégico que
ayuden a fortalecer el liderazgo compartido, las relaciones interpersonales
entre los trabajadores entre estos y sus directivos. Las instituciones

educativas necesitan lideres comprometidos con la organizacion.

Segun, Duarte y Col (2014), en el trabajo de Investigacion titulado Factores
que Influyen en la Satisfaccion Laboral de los empleados de la Empresa Adara
S.A. Nicaragua 2014. El estudio se enfocO en determinar el nivel de
satisfaccion y los factores que intervienen en la misma, para los empleados
de la Empresa ADARA, S.A. Se aplicé una encuesta de manera aleatoria a
400 empleados de las diferentes areas de la compairiia. Después del andlisis
de los resultados los investigadores concluyen, que, el nivel de satisfaccion
de los empleados de la empresa es del 89%, lo cual indica que la mayor parte
de los empleados tiene un alto nivel de satisfaccion trabajando para la
compafia. También se logré determinar que el factor considerado como el
mas importante para los empleados a la hora de medir la satisfaccion es el
disfrutar su trabajo, representando el 46.25%. No obstante, se recomienda a

la empresa no descuidar este aspecto tan importante.

Chiang, Méndez y Sanchez, (2014), En El estudio titulado: “Cémo influye la

Satisfaccion Laboral sobre el desempefio: Caso Empresa de RETAIL. Chile



2014, este estudio analiza las relaciones entre satisfaccion laboral vy
desempefio en los trabajadores de una Empresa de RETAIL, Muestra de 53
trabajadores, con una tasa de respuesta del 83%. Para lograr el objetivo se
aplicé un instrumento con 54 preguntas, con datos descriptivos, informacién
sobre el conocimiento del proceso de la evaluacion del desempefio y una
encuesta de satisfaccion laboral elaborada por Chiang, (2008). La fiabilidad
de las escalas de satisfaccion laboral es adecuada con la excepcion de la
escala “Satisfaccion con la relacion subordinado-supervisor”. Para el analisis
de la evaluacion del desempefio se utilizaron datos recogidos por la empresa
analizada. El andlisis muestra que los trabajadores conocen la herramienta
“evaluacion del desempeno”, sus evaluaciones varian entre 3 y 7 (maximo de
8). La variable de satisfaccion laboral muestra un nivel alto (promedio de 4
sobre 5). De los datos analizados se concluye que, la correlaciones entre
ambas variables indican que, para los trabajadores, a medida que su
satisfaccion con las oportunidades de desarrollo y con la forma de

reconocimiento aumenta, su orientacion al logro disminuye.

Segun, Martinez (2013), en la investigacion titulada: “Influencia de la
satisfaccion laboral en el desempefio de los trabajadores del area de
operaciones en el servicio de Administracion Tributaria de Trujillo (SATT) en
el afno 2013”. El propésito de la presente investigacion es evaluar la influencia
de la satisfaccion laboral en el desempefio de los trabajadores del area de
operaciones en el servicio de administracién tributaria de Trujillo (SATT) en el
afo 2013. Para tales efectos se tuvo como unidad de analisis el area de
operaciones de la institucion con la participacion de una muestra de cuarenta
y dos trabajadores, utilizandose como técnicas e instrumentos de recoleccion
de datos la observacion y la encuesta, para cuyos efectos se elaboré la guia
de observacién y el cuestionario que fueron aplicados a los colaboradores del
SATT. Que llevaron a los investigadores a las siguientes conclusiones. Como
principales resultados se obtuvo que del total de los trabajadores un 57%
sefiala que le gusta el trabajo que realiza, asi como un 55% indica que el



trabajo que ejecuta corresponde a la profesion en la cual se gradud; un 45%
de los trabajadores indic6 que con los sueldos que ganan no satisfacen sus
necesidades basicas, también es importante resaltar que un 41% sefala que

no se reconoce los logros alcanzados.

Alfaro y colaboradores (2012), en el estudio: “Satisfaccion laboral y su relacion
con algunas variables ocupacionales en tres Municipalidades de Lima y
Callao, 2012”. El estudio consiste en la medicion de la satisfaccion laboral y
el andlisis de su relacion con las variables ocupacionales: (a) Condicién
Laboral, (b) Género y (c) Tiempo de Servicio en cada una de las tres
municipalidades; ademas de la comparacién del nivel de satisfaccion medio.
La investigacion es del tipo descriptiva y correlacional con enfoque
cuantitativo, la misma que se realizé en una muestra de 82, 126 y 161
trabajadores de cada una de las tres municipalidades en estudio. Para medir
la satisfaccion laboral se utilizé el cuestionario “Escala de Opiniones SL-SPC”
(Palma, 2005), que tiene cuatro factores: (a) Significacion de la Tarea, (b)
Condiciones de Trabajo, (c) Reconocimiento Personal y/o Social, y (d)
Beneficios Econdmicos. Las principales a las que llegaron son; que no hay
diferencias significativas en el nivel de satisfaccion laboral medio de los
trabajadores en cada una de las tres municipalidades y que éste puede
considerase Promedio; ademas, que si existen diferencias significativas por
condicién laboral respecto al nivel de satisfaccion en sus diversos factores en

cada una de ellas.

5.1.2. Fundamentacion cientifica

A. Relaciones Humanas

1. Concepto de relaciones humanas

Marisol (2007) en su tesis de doctorado expone que la teoria de las relaciones

en la investigaciéon humanas promovio un modelo de comportamiento humano
basado en la autorrealizacién, un proceso por el cual el ser humano desarrolla

conocimiento, destrezas y habilidades individuales. La autorrealizacion es tan



importante para sus miembros como las recompensas financieras que

reciben.

Por otro lado Hirtz, (2009) Argumenta que las relaciones interpersonales
juegan un papel fundamental en el desarrollo integral de la persona. A través
de ellas, el individuo obtiene importantes refuerzos sociales del entorno mas

inmediato que favorecen su adaptacion.

Existen 3 tipos de relaciones interpersonales por Ladero, (2003), Las
Relaciones intimas y superficiales estas aparecen cuando se busca satisfacer
una necesidad afectiva 0 una necesidad basica a partir del vinculo con otra
persona, luego las Relaciones personales y sociales trata en que la identidad
personal suele perder peso ante los modelos que la sociedad a menudo
impone sobre el sujeto y las relaciones amorosas donde los componentes
de intimidad, pasion y compromiso se agrupan para dar con el tipo de
relacion que se tendra: podra ser formal, de amistad, romantica. Los tipos de
relaciones interpersonales antes mencionados buscan potenciar una
habilidad y llegar a tener excelentes interacciones, es una herramienta

esencial para nuestro progreso, (personal, laboral, amoroso, etc.)

Quijano, Alcivar & Alcivar De Marquez, (2013) destacan que "mdultiples
antecedentes pueden favorecer la percepcion de confiabilidad, sin embargo,
estudios recientes reconocen la existencia de tres amplios antecedentes de la

confiabilidad: la competencia, benevolencia e integridad".

Los resultados del meta analisis realizado por: Pavia y Sanchez, (2012)
revelan que cada uno de estas tres dimensiones tiene una Unica y significativa

relacion con confianza y la correlacion entre ellos es alta.

Los autores argumentan que las relaciones interpersonales que se practican
en el trabajo deben generar un ambiente laboral adecuado, donde todos se
sientan bien, también sera de gran ayuda para potenciar las relaciones, donde
hay personal de muy variadas edades, se debe escuchar a todos, y no

desmerecer opiniones ni ideas de los demas.



El compafierismo, es el vinculo que se establece entre comparieros. Los
compafieros son los individuos que forman algun tipo de grupo o comunidad

y que persiguen un proposito u objetivo” (Regader, 2015).

Otro pilar fundamental de las relaciones humanas que viene a ser la

comunicacion, Enrique (2011) define en su libro;

... que el impacto de la comunicacion en las organizaciones hace
referencia a un sistema complejo compuesto por significacion,
informacion y relacion, este no se trata solamente de emitir o impartir
mensajes a través de cualquier medio, sino que se trata de saber
conjugar las variables necesarias para que la comunicacién tenga su
impacto y produzca los resultados perseguidos tanto por la
organizacién, como por cada individuo al interior de esta y que sirva
como mecanismo social para el fortalecimiento de relaciones tanto a

nivel interno como externo (p.78).
Por otro lado Dominguez (2011) agrega que:

... la comunicacion es el intercambio de informacién y la transmision de
significados, es el elemento vital de una organizacion, este proceso de
comunicacién proporciona una forma de desarrollar la comprension
entre las personas a través de un intercambio de hechos, opiniones,
ideas, actitudes y emociones; y enlista las siguientes afirmaciones:
conduce a una mayor efectividad, Ayuda a que las personas sean
tomadas en cuenta, permite que los miembros sientan que participan
en la empresa y aumentan la motivacion para tener un buen
desempeiio, aumenta el compromiso con la organizacion, logra
mejores relaciones y entendimientos entre colegas, jefes vy
subordinados asi como las personas dentro y fuera de la empresa,
ayuda a los empleados a entender la necesidad de cambios, cémo

manejarlos y como reducir la resistencia al cambio (p. 54,55).



2. Tipos de relaciones humanas

Existen diferentes tipos de Relaciones Humanas, en el trabajo, en el hogar y
en la comunidad, para el presente trabajo designaremos dos tipos de

relaciones humanas:

Primarias: Son aquellas en las que se trata a la persona por la persona
misma, no por su funcién o porque nos preste un servicio determinado. Las

relaciones de una pareja. Las relaciones con la familia.

Secundarios: Son aquellas que se dan en funcion de obtener una utilidad.

Las relaciones paciente-doctor Maestro-alumno Ingeniero-cliente

“Las relaciones humanas se erigen como la piedra angular y la alternativa
directa para conseguir la interaccion entre cada uno de los componentes:
plana directriz, plana docente, plana administrativa, padre de familia y
comunidad en general, a partir de una efectiva comunicacion que a no dudarlo

repercutird en la formacion rendimiento y desarrollo.”(Navarro, 2007).

Relaciones humanas entre el director y el personal docente: debe ser de
un trato justo y educativo, de respeto y de sinceridad, que se demuestre en
las palabras y acciones de ambos, hemos observado en las instituciones
donde hay unas buenas relaciones humanas, la institucion educativa destaca
en el ambito interno y externo, son instituciones muy apreciadas por la
comunidad, los padres de familia, que visitan la institucion educativa, observa
un buen clima laboral de respeto y confianza, se distingue el liderazgo del

director como principal administrador.

Relaciones humanas entre docentes: Asimismo las relaciones humanas
entre docentes debe ser de respeto, sinceridad y cordialidad, superar las
influencias de los grupos antagénicos para el logro de una meta comun, unas
buenas relaciones humanas entre docentes se demuestra a través de la
ayuda mutua, el reconocimiento de su desempefio, el saber reconocer los

errores y pedir las disculpas del caso, la colaboracion libre y espontanea, sin



pedir recompensas 0 hacer alarde de la accién realizada, lo importante la
ayuda reciproca de los docentes a nivel de grado, nivel de comisiones o de

forma individual.

Relaciones humanas docentes y estudiantes: EIl trato principal es de
respeto, debe impartirse verdadera democracia, el trato debe ser de forma
horizontal, donde el maestro cumple su rol de conductor del aprendizaje,
basado en el empleo, los valores morales, y un trato justo y equitativo a todos
los estudiantes, sin preferencias, ni discriminaciones de ningun tipo. El
maestro cumpliendo su labor de consejero y guia del alumno, reforzando sus
capacidades, aptitudes, comprendiendo sus errores Yy desaciertos

incentivandoles a mejor y ser unas personas de bien.
3. El trato en las relaciones humanas

Segun Pierre (citado en Montes y Montoya 2002) el trato en las relaciones
humanas, son todas las cosas que queremos que los demas nos demuestren,
la forma como nos gustaria que los otros se relacionaran con nosotros, que
nos respetaran, nos vieran, nos oyeran, fueran amables y casi nos abrieran
camino para poder pasar sin dificultades. Asimismo el trato es un listado
enorme de comportamientos y valores aplicados a la relacioén con los demas:
respeto, consideracion, amabilidad, cariio, amor, reconocimiento,
comunicacion, apoyo, consuelo, satisfaccion de necesidades, etc. También el
trato con los semejantes, es respetar las opiniones de los subordinados. Asi
el problema de la convivencia se reduce a términos del respeto reciproco que

es uno de los engranajes esenciales de las relaciones humanas.

El trato agradable en la oficina: Segun Mechelli, (2009) es importante el
trato agradable en el trabajo y el ambiente laboral es lo que distingue, entre
otras cosas como la productividad y la sensacién buena genera en la oficina
un buen ambiente, propicia un trabajo mas relajado, una jornada mas

productiva, y una mejor sensacion de bienestar en todos los integrantes del



lugar por ello conservar un trato agradable hacia otras personas es

importante.

Tratar a los comparferos correctamente: Segun Mechelli, (2009) el buen
trato en la oficina, es actuar como nos gustaria que los demas lo hicieran, es
decir debemos ser cordiales, atentos y respetuosos de los demas. Por
ejemplo, la puntualidad es una manera de demostrar este respeto: llegar a
tiempo al trabajo y a las reuniones es vital para elevar el buen concepto de
jefe y comparieros en la oficina. A veces los chismes o comentarios que
hacemos sin malas intenciones, resultan un agravio que perjudican nuestra
relacion laboral con el resto de los trabajadores, entonces debes ser
respetuoso y compasivo con todos, si es que quieres que lo sean contigo. Esto

incluye los insultos, los apodos, o incluso el volumen de tu voz en la oficina.

Ser respetuoso en el lugar de trabajo: Para Gasperin, (2010) el saludar a
los compairieros de trabajo al iniciar la jornada y lo llamas por su nombre, usas
el por favor y el gracias que son llaves méagicas que abren todas las puertas,
compartes, eres solidario y cortés con los demas, respetando los espacios de
trabajo, tratas con respeto y educacion, entregando 6rdenes claras y en forma
amable, asume con responsabilidad y compromiso una orden, realizas en
privado una critica o correccion y siempre sin groserias, ni faltas de respeto,
aceptas sugerencias y reconoces los errores, reconoces un trabajo bien
realizado, entregando una palabra, una sonrisa, un abrazo, al hablar con
alguien miras a los ojos atentamente, mostrando un interés real en la
conversacion, entregas tiempo, espacio, confianza y seguridad cuando un

compafiero tiene algun problema o quiere realizar alguna sugerencia.

El trato desagradable en las relaciones humanas: Para Christine Porathy
sus colegas de la Universidad de Southern California (citado en Murgich,
2013) explican, que 1 de cada 8 personas dejaba su trabajo, debido a la
desconsideracion y falta de civismo, entendiéndose estas por ejemplo, como

rudeza en el trato, miradas de desprecio, sarcasmos y comportamientos

10



similares. Asi mismo en este estudio se comprob6 que el trato desagradable
hace perder una cantidad considerable de tiempo de trabajado, ya que el
trabajador se encuentra preocupado sobre algin evento desagradable y

muchos de los trabajadores llegan al punto de bajar el ritmo de trabajo.

Comparieros que generan un trato desagradable en el trabajo: En ambito
laboral pude existir compafieros de trabajo desagradables, asi como sefiala
el autor Manda, (2012) el tipo de personas desagradable siempre veran el
lado negativo de un proyecto e idea, criticaran con dureza y a veces sin razén
toda idea innovadora que no haya provenido de su ingenio, suelen demostrar
su envidia constantemente, también se sienten motivados por las noticias
malas, por ello suelen ser personas que disfrutan mucho del rumor, pero sobre
todo del rumor negativo, aquel que involucra problemas o desgracias ajenas,
ya sea de la empresa, los jefes, otros compareros y siempre acostumbran
imponer su opinion en los proyectos laborales, siendo muy autoritario(a) del
mismo modo suele ser bastante egocéntrico con su trabajo, lo que lo lleva a

criticar fuertemente el del otro.

El trato en actividades sociales: El trato en la actividades sociales segun
Guiblin, (2008) es la habilidad que posee las personas para desenvolverse en
diferentes espacios sociales, toda persona busca que le traten bien ya sea en
el trabajo o actividades sociales organizadas por algunas empresas para que
sus trabajadores puedan interactuar entre comparieros de trabajo con respeto,
cordialidad dando armonia en las reuniones que participan, no obstante en
estas actividades sociales se manifiesta el descortés, el sarcasmo al
conformar pequeios grupos dejando de lado al compafiero trabajo. Lo cual

conlleva al trato desagradable a la otra persona.

Formas de trato en las relaciones humanas: Segun Coaching, (2012)
menciona lo siguiente el buen trato aparece vinculado al respeto y la
solidaridad, y es las capacidades que tienen las personas, para cuidarse entre

ellas y hacer frente a las necesidades propias y ajenas, manteniendo siempre
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una relacion afectiva y de amor. Asi proporcionar un trato adecuado que
dignifica la persona, enriquece nuestra sociedad, evita el malestar y la
frustracion que a veces presentan los individuos ante situaciones. Las
auténticas manifestaciones de un buen trato son aquellas en que, a pesar de
las divergencias l6gicas entre las personas, se realiza un esfuerzo para lograr

una atmosfera de comprension y sincero interés en el bien comun.

Segun Reilly (citado en Coaching, 2012) los factores que intervienen el buen
trato son: respeto, comprension, cooperacion, comunicacion y cortesia,
haciéndose necesario tener una adecuada actitud hacia los demas, y

disposicién a desarrollar un buen animo.

Entonces detallaremos cada una de los factores antes mencionados sobre el
trato segun Reilly (citado en Coaching, 2012) asi como el respeto aun cuando
no se comparta un punto de vista, conviene considerar las creencias y
sentimientos de los demas, usted depende de los demas por lo que es
importante respetar y hacerse respetar, la comprension es aceptar a los
demas como personas, con sus limitaciones, necesidades individuales,
derechos, caracteristicas especiales y debilidades la comprension y la buena
voluntad son la clave de las relaciones humanas como también la
cooperacion, es la llave del bienestar general, trabajando todos por un mismo
fin, se obtienen los mejores resultados y beneficios asi mismo la comunicacién
es el proceso mediante el cual transmitimos y recibimos datos, ideas,
opiniones y actitudes para lograr comprension y accion por ultimo la cortesia,
es el trato amable y cordial, facilita el entendimiento con los demas, permite
trabajar juntos en armonia lograr resultados. La cortesia cuesta poco y vale
mucho. La forma de trato en las relaciones humanas no siempre es buena ya
que hay estudios que demuestra lo contrario y como Leymann (citado en
Lépez, 2011) seiala el 96% de los trabajadores dicen que tienen experiencias
desagradables con algin compafiero y el 98% ha sido testigo de (chantajes,
indiferencias, ironias, etc.) esto de acuerdo a un estudio realizado a unos 3

mil participantes por la Universidad de Georgetown.
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4. La comunicacién en las relaciones humanas

La comunicacion es el proceso mediante el cual transmitimos y recibimos
datos, ideas, opiniones y actitudes para lograr comprension y accion, segun
Cheavenato, (1999) la comunicacién es una actividad administrativa que
cumple dos propdsitos esenciales: a) proporcionar la informacién y la
explicacién necesaria para que las personas puedan desempefiar sus tareas,
y b) proporcionar las actitudes necesarias que promuevan la motivacion, la

cooperacion y la satisfaccion en los cargos.

De igual manera Diaz (citado en Aguilarte, 2010) sefiala que la comunicacion
es el proceso que nos permite intercambiar informacién mediante un sistema
comun de simbolos, signos o conductas. A través de él una persona envia
mensajes a otra. Los simbolos pueden ser palabras escritas o habladas; los
signos adoptan formas y colores; la conducta puede ser cualquier tipo de
comunicacion no verbal como movimientos corporales o expresiones faciales.
Las cuatro habilidades fundamentales que utilizamos al momento de
comunicarnos son escuchar, hablar, escribir o leer, las dos primeras son las
de mayor uso, pero por desgracia son las que reciben menos atencion. Sin

embargo cualquier habilidad comunicativa es susceptible de perfeccionar.

También Pascuali (citado en Lugo y Santil, 2010) sefiala que la comunicacién
es un proceso social de mucha importancia para el funcionamiento de
cualquier grupo, organizaciéon o sociedad. Muchos de los problemas tanto
individuales, sociales y laborales, provienen de una comunicacion inadecuada
y defectuosa, la comunicacion es un elemento fundamental para el
desenvolvimiento del ser humano en su proceso de socializacién, la
transmision de informacién requiere de una excelente comunicacion, donde
las partes involucradas estén satisfechas de lo que esta trasmitiendo, y donde
ocurra la fluidez de la retroalimentacién, no obstante toda persona debe
aprender a comunicarse, ya que este es el fundamento, el eslabén clave que

mantiene unido a todo lo que una persona dice y hace. Cada orden, cada
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discusién, cada reunidbn pone a prueba nuestras capacidades de

comunicacion.

5. Formas de comunicacién en las relaciones humanas

Segun Solis, (2012), la forma de comunicacion se divide en tres son;

a) Comunicacion intrapersonal: Se lleva a cabo en el pensamiento y nos
lleva a la reflexion, es decir, es la comunicacion con un mismo. La
comunicacion intrapersonal es una transaccion de comunicacion que tiene
lugar dentro del individuo; para decirlo brevemente, es hablar consigo mismo,
entonces este tipo de comunicacion es posible por el hombre pueda
transformar en objeto para el mismo mediante el empleo de los simbolos
utilizados en su comunicacion. Estos simbolos permiten que lo que el hombre

dice a otros tenga para si idéntico significado que para los demas.

b) Comunicacién Interpersonal: Se genera entre dos personas que
comparte cierta cercania, la comunicacion tiene lugar en forma directa entre
dos 0 mas personas fisicamente préoximas y en ella pueden utilizarse los cinco
sentidos, con realimentacion inmediata. Una de las concepcion mas
difundidas es una interaccion en la cual el individuo (el comunicador)
transmite, en un contexto cara a cara, estimulos (por lo general, simbolos
verbales) para modificar la conducta de otros individuos al intercambiamos

informacion, sentimientos, experiencias con otras personas.

c) Comunicacion Grupal: Debe cumplir un objetivo de tipo social y cumplir
un objetivo comun, por lo general se lleva a cabo entre tres 0 mas personas,
la vemos reflejada en las convivencias sociales, familiares, de trabajo, etc. La
comunicacién dentro de una organizacion es una forma interpersonal, pero de
caracteristicas tales que constituye un ambito diferente e importante en primer
lugar pose la caracteristica dominantes de la comunicacion interpersonal
interaccién cara a cara; enfocada utiliza todo los sentidos; proporcionando

realimentacion inmediata , pero también la caracterizan consideraciones
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acerca del namero y la posicion del rol, por ejemplo: prescripciones de los

roles, normas profesionales, rutas prescritas de transmision, etc
6. Dimensiones de las relaciones humanas
6.1. Compafierismo

El compafierismo es importante para el desarrollo de una empresa o
institucion porque es una relacién que uno entabla con otro trabajador, si las
relaciones de comparierismo son adecuadas se producira un clima o ambiente

optimo para las buenas relaciones humanas.

Asi manifiesta Robbins (2009) “el término compaferismo se puede definir
como la condicidbn de estar juntos y compartir actividades, intereses o
experiencias. EI comparfierismo también significa en cierto modo tener un
sentimiento de grupo y aportar nuestras experiencias, conocimientos y

habilidades por el bien de ese grupo”

Las principales caracteristicas son: las actitudes de bondad, respeto y
confianza entre los miembros que son parte de ella. Asi mismo compafiero,
son todas las personas que trabajan con nosotros en una institucion o en un
determinado lugar, se puede definir a las personas que le otorgamos un nivel

de importancia dentro de nuestras relaciones personales.

Por lo tanto ser un buen comparfero de trabajo nos lleva a cumplir algunos
requisitos que debemos de ponerlos en practica durante nuestras actividades
que realizamos en nuestra empresa o institucion educativa. Siguiendo las
recomendaciones podemos mencionar que a nuestros compaferos les
debemos de tratar como a un integrante de nuestra familia practicando las

siguientes relaciones:

= Ser amable y cordial con los comparfieros desde que se llega a la Institucién

Educativa. El saludo, ayuda a romper el hielo y suavizar las cosas.
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» Respetar el espacio del compariero, en todos los aspectos: fisico, mental

con sus cosas.

= Evitar discusiones, en ocasiones es imposible no llegar a esto, pero lo ideal
es hablar primero de manera sensata dejando claro si puede haber un
motivo que cause discusion. No meterse en lo que no se debe, tomar en
cuenta que meterse en alguna discusion o conversacion sin saber o tener

la seguridad de lo que se esta hablando, puede generar mas problemas.

= Crecimiento, si un compafiero se esta esforzando y crece en la empresa,
en vez de hacer todo lo posible para que eso no pase, se debe ayudar a
que el crecimiento se pueda dar, ya que si el personal crece hay produccion

y la empresa crece. Lo primero es fomentar la unidad.

= Compartir los conocimientos, es importante compartir lo que se sabe para
poder hacer las cosas mas faciles y el area genere mas de esta manera

sea mas productiva.

» Defender al equipo de trabajo, es importante defender al equipo de trabajo,
siempre y cuando sus planteamientos sean correctos y aporten algo la

empresa.

» Valorar al compafiero, darle su lugar, brindarle un trato amable y reconocer

lo brillante que puede ser.

= Escuchar, el saber escuchar a la otra persona sin duda es un don, esto se
debe aplicar en todo momento con los compafieros de trabajo, ademas de
una buenas relaciéon se puede fomentar una amistad. Escuchar al otro es

también una habilidad, se aprende mucho de esta manera.

= Soportar las criticas mutuas y aprender de ella para corregir. Pedirle

siempre de manera amable y con tiempo la ayuda para determinada tarea.

Detalles, tener detalles con los demas es una llave que, con toda seguridad

abrira el canal de comunicaciéon y estima por parte del compafiero. Llamarle
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cuando esté enfermo o enviarle un mensaje de saludo y buenos deseos ayuda
a fomentar la confianza. Un compafiero es como un familiar, si se piensa de
esta manera hara que la relacion sea mejor, aun cuando existen personas

dificiles en la familia también las hay, todo es cuestién de respeto
6.2. Comunicacion eficaz

Para Cabrera (2004) “menciona que el comunicador eficiente y efectivo es
aquel que puede rapidamente identificar un problema y presentarlo
claramente (en la forma y nivel adecuado) para la audiencia que le escucha.
Si no tiene la informacién requerida, sabe donde y como buscarla. Una vez
que ha recabado los datos necesarios puede evaluar selectivamente,
discriminando aquellos que son tangenciales de los que son prioritarios, para

la situacion en la que se encuentran.”

Estudios de la conducta humana y de administradores de todo nivel y de todo
tipo, asi como también del publico en general, se enfatiza en la importancia
de la comunicacion eficaz, Parece una ironia que el hombre moderno que ha
sido capaz de desafiar a los elementos de la naturaleza y de conquistar la luna

sea incapaz de entenderse con su vecino y de formar equipos bien integrados.

La comunicacién es una organizacién, es importante porque nos permite
establecer una relacion entre los integrantes. Estd comunicacion debe ser
fluida, agradable y amable. Dentro de la comunicacion de una institucion se
puede mencionar a la comunicacion verbal con sus componentes como la voz
y sus gestos, que nos puede acercar o alejar segun sea el tipo de liderazgo
gue imponga quien dirige la empresa o la institucion educativa sea el caso en

el campo educativo.

De tal manera la comunicacion debe ser ética, clara y transparente sin
ambigliedades. Por otra parte tenemos la segunda forma de comunicacion en
una institucion educativa o empresa que viene a ser la comunicacién escrita,
que debe ser hecha de manera sencilla, amena y sin demasiado tecnicismo

que no se pueda entender, debe ser precisa es decir que se comunique el
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aviso, memorandum en el momento oportuno, sea este un informe o una
llamada de atencidn, con palabras sencillas y amenas que no corten el canal
de comunicacion tan importante en las relaciones humanas en nuestro centro

de trabajo.

La comunicacion debe darse entre el director, los padres de familias,
docentes, trabajadores y alumnos. Una buena comunicacion permitira una

buena gestion y por lo tanto el bienestar de la empresa.

Dubrin (2008) En el concepto que nos muestra es que la comunicacion es la
que envia la recepcion y la comprension de los mensajes. También es el
proceso basico por el cual gerentes, trabajadores que tienen contacto con los
clientes y profesionales quienes llevan a cabo su trabajo.

6.3. Compromiso organizacional
Para Robbins(2009).

Se define como el involucramiento, satisfaccion y entusiasmo de un
individuo con el trabajo que realiza. Los empleados con mucha
identificacion sienten pasion por su trabajo y una conexién profunda
con su empresa; los empleados sin identificacidn en esencia aportan

“horario”; dan tiempo pero no energia o atencién en su trabajo.(p.30).

Se entiende por compromiso organizacional a la personalidad de la entidad,
esta personalizada es la conjuncion de su historia de su ética y de su filosofia
de trabajo, pero también esta formada por los comportamientos cotidianos y
las normas establecidas por la direccién. EI compromiso organizacional seria
el conjunto de caracteristicas, valores y creencias con lo que la organizacion

se auto identifica y se auto diferencia de las otras organizaciones.

Asi, el compromiso tiene multiples manifestaciones: esta en sus roles y en su
tecnologia, en sus sistemas de informacién y control, en los trazos en que se
toman las decisiones, en los procesos de socializacién de sus miembros, en

la disciplina que imparte, en las formas que asumen el poder y la autoridad,
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en los modos. La identidad institucional es la caracterizacion de la institucién
gue resulta de su sefias particulares, de sus propiedades, de su forma de ser,
pensar y actuar en funcion de lo que considera valioso e importante, que la
hacen singular e irrepetible pese a los rasgos comunes que comparte con
otras del mismo nivel, modalidad, tipo de educacién, etc.

B. Desempeiio laboral
1. Concepto
Al respecto, Chiavenato (2002):

. expuso que el desempeno laboral es “eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion
laboral” (p.54).

Entonces se puede decir que el desempefio laboral de las personas es la
mezcla de su desempefio con sus resultados, por lo que se tendra que hacer
primero es realizar el calculo de la atencion a la accién. El desempefio define
la capacidad de los trabajadores, esto significa que un individuo va a generar
un mejor desempefio en el trabajo en un menor tiempo, realizando menos

esfuerzos y con una mayor efectividad.

Segun Palacio (2005) explica que “el desempefio laboral es el valor que se
espera aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que

un individuo lleva acabo en un periodo de tiempo” (p.155).
Asi mismo Palacio (2005) consideré que:

Existen elementos que influyen en el desempefio laboral, que se
relacionan y generan un bajo o alto desempefio laboral. Entre estos
tenemos: retribuciones monetarias y no monetarias, satisfaccion en
relacion con las tareas asignadas, habilidades, aptitudes

(competencias) para realizar las tareas asignadas; capacitacion y
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desarrollo constante de los empleados, factores motivacionales y
conductuales del individuo, clima organizacional, cultura organizacional

y expectativas del empleado. (p.160)

Benavides, (2002) al definir desempefio laboral lo incumbe con aptitudes,
alegando que “en la medida en que el trabajador mejore sus competencias

mejorara su desempefio” (p.72).

En esta teoria Benavides nos indica que: ... las competencias son
comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un trabajo
para cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria”
(p.75). De igual forma Benavides (2002) explica que “los estudios
organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos de competencias
fundamentales, las cuales implican discriminarse y usarse de conformidad con
los objetivos de la organizacion; estas competencias son: competencias

genéricas, competencias laborales y competencias basicas” (p.77).

Los métodos que consideraron Mondy y Noe (1997) son los siguientes:
Planeacion de recursos humanos. Al calcular los recursos humanos de una
empresa, tiene que disponerse de datos que narren el potencial general y de
promocion de todos los trabajadores, especialmente, de los directivos seguido
del reclutamiento y seleccion sistematizaciones en la evaluacion del
desempefio pueden ser ventajosos para pronosticar el desempefio de los
postulantes al empleo y finalmente el trabajo en equipo que es de suma
importancia saber que las labores realizadas por los colaboradores serian
mejor si se tuviera trato directo con los usuarios a quienes se les da el servicio,
0 si se encuentran en un conjunto de trabajo donde se pueda ejecutar una

valoracion de la calidad del servicio brindado
Quintero, (2008) indicé que:

Cuando los trabajadores se reunen y satisfacen un conjunto de
necesidades se produce una estructura que posee un sistema estable
de interacciones dando origen a lo que se denomina equipo de
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trabajo. Dentro de esta estructura se producen fenémenos y se
desarrollan ciertos procesos, como la cohesion del equipo, la
uniformidad de sus miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones de
comunicacién, entre otros, aunque las acciones que desarrolla un
equipo en gran medida descansan en el comportamiento de sus
integrantes, lo que conduce a considerar que la naturaleza de los
individuos impone condiciones que deben ser consideradas para un

trabajo efectivo. (p.9)

Segun Chiavenato (2000) propuso 2 factores, el Factor actitudinal: compuesta
por: Disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de
seguridad, discrecion, presentacion personal, interés, creatividad y capacidad

de realizacion;
Otras teorias respecto al factor actitud del autor John (2009) nos indica:

... que la norma Social esta basada en la presidn en la que se siente la
persona la cual es recibida de un ser o un grupo de individuos las cuales
guian a hacer o no ciertos comportamientos que muchas veces no son
correspondiente a las conductas de cada persona. La cultura, ya que
esta se muestra con relaciones intrapersonales los cuales se
transforma en sentimientos ideas y comportamientos de los seres
humanos los que suelen ser producto de la actividad biol6gica. La
Genética que tiene que ver con la herencia de los comportamientos que
podrian ser entendidas con conociendo la evolucion de cada persona
esta informacién se las trasmite de manera que se aprende muchas de
los comportamientos de las personas gque se encuentra en el medio en

el cual se desarrolla (pp. 90-95).

Todo lo antes mencionado se ve inmerso en el comportamiento de las
personas en las organizaciones ya que es el impacto que cada uno genera
dentro de la organizacion el cual ayuda a mejorar el desempefio y obtener

mayor eficacia al momento de aplicar los conocimientos:
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Davis (2002) menciona en su libro que es un estudio y también la aplicacion
de conocimientos relativos a una manera en la cual las personas actian

dentro de cada una de las organizaciones.

Se trata de una herramienta la cual ayuda de gran manera al beneficio
de personas y se lo aplica de modo general a la que se obtenga una
conducta en la que las personas de toda clase de la mayoria de
organizaciones como por ejemplo podemos poner, una empresa de
comerciales, o también, escuelas y agencias que puedan y que aporten
con algunos servicios. En donde la mayor parte quiera que exista una
simple organizacion, se obtendra la nueva necesidad de poder

comprender cual es el comportamiento organizacional. (p. 11)

Segun Benavides (2002) en su concepto de desempefio laboral explicé las

siguientes variables:

Competencias genéricas: Son destrezas o habilidades, actitudes y
conocimientos transversales que se requieren en cualquier area
profesional, que son transferibles a una gran variedad de ambitos de
desempeiio y que fortalecen la empleabilidad. Competencias laborales:
Son el conjunto de conocimientos (saber), habilidades (saber hacer) y
actitudes (saber estar y querer hacer) que, aplicados en el desempefio
de una determinada responsabilidad o aportacion profesional,
aseguran su buen logro. Competencias basicas: Son aquellas que
debe haber desarrollado un joven al finalizar la ensefianza obligatoria
para poder lograr su realizacién personal, ejercer la ciudadania activa,
incorporarse a la vida adulta de manera satisfactoria y ser capaz de

desarrollar un aprendizaje permanente a lo largo de la vida. (p.143)

Mondy y Noe (1997), plantearon las siguientes dimensiones en su concepto

de desemperio laboral:

Planeacién de recursos humanos: Es un proceso que identifica

necesidades actuales y futuras de recursos humanos para que la
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organizacion alcance sus objetivos. La planificacion de los recursos
humanos debe servir como un enlace entre la gestién de los recursos
humanosy el plan estratégico general de una organizacion.
Reclutamiento y seleccion: El reclutamiento se define como el proceso
de atraer individuos oportunamente en suficiente niamero y con los
debidos atributos y estimularlos para que soliciten empleo en la
organizaciéon. Igualmente, puede ser definido como el proceso de
identificar y atraer a la organizacion a solicitantes capacitados e
idoneos. Es importante sefalar que los planes de reclutamiento,
seleccioén, capacitacion y evaluacion deben reflejar como meta el
promover y seleccionar a los colaboradores de la empresa lo cual
incluye la elaboracion de politica de la empresa, los planes de los
recursos humanos y la practica de reclutamiento. Desarrollo de
Recursos Humanos: el desarrollo de capacidades y habilidades de las
personas que forman parte de distintas organizaciones, y cuando el

desarrollo es planificado y ejecutado por la misma. (p.75)

Se podria decir que el desempefio laboral es la forma en que los empleados
realizan su trabajo, demostrando su capacidad de liderazgo, gestién del
tiempo, habilidades organizativas y su productividad. Acciones que se
convertiran en la fortaleza de toda organizacién las cuales siempre deben

estar al margen de los factores actitudinales:

Compuesta por la disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad,
habilidad de seguridad, discrecién, presentacién personal, interés, creatividad
y capacidad de realizacién.

Factores operativos

Compuesta por; el conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud,

trabajo en equipo y liderazgo.
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2. Importancia del desempefio laboral

Es importante el desempeiio laboral para Horts, (citado en Montejo, 2007)
porque asegura la eficiencia y satisfaccion, ayuda a los empresarios a trabajar
bien con los demas y a superarse, se logra mejores resultados en el
desempeiio laboral, con ellas logran reconocer los cambios y dan mejores

resultados.
3. Caracteristicas del desempefio laboral

Segun Flores, (2008) las caracteristicas del desempefio laboral corresponden
a los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera de una persona
apligue demuestre al desarrollar su trabajo. Segun este autor son los

siguientes: Trabajo en equipo, responsabilidad, productividad.

a) El Trabajo en equipo: El trabajo en equipo es importante que la labor
realizada por los trabajadores pueda mejorar si se tiene contacto directo con
los usuarios a quienes presta el servicio, 0 si pertenecen a un equipo de
trabajo donde se pueda evaluar su calidad. Entonces todo trabajo realizado
con eficiencia y eficacia es la suma del apoyo individual que se da entre un
grupo de individuos a la hora de trabajar juntos y unidos en con un mismo fin,
por lo que es importante no perder la coordinacion que existe entre ellos asi
como lo que cada uno realiza en forma individual, sin que esto afecte el trabajo

de los integrantes que conforman su equipo.

Segun los autores Ander y Aguilar (citado en Morales, 2010) sefalan que el
trabajo en equipo esta conformado por un grupo de personas que se rednen
con el fin de trabajar coordinadamente la ejecucion de un proyecto. Todo
equipo es responsable de los resultados finales por lo que cada uno de sus
integrantes es un apoyo de forma independiente, cada integrante se
especializa en determinada area por lo que cada encargado es responsable
de lo que sea delegado y asi sacar adelante el proyecto. Y Alcatraz, (2006) el
trabajo en equipo ha ganado importancia dentro de las empresas, donde hoy
en dia se ha vuelto una necesidad debido a las exigencias de calidad,
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eficiencia y eficacia asi como la competencia que existe dentro de la sociedad

y es determinante dentro del sector empresarial.

Para que un equipo de trabajo se desempefie adecuadamente es necesario
cumplir con algunas condiciones que menciona el autor Alcatraz, (2006) como
por ejemplo; los integrantes de un grupo de trabajo deben tener presente un
objetivo un mismo objetivo en comudn lo que los unira para trabajar en equipo
y poder alcanzar lo propuesto, deben tener competencias diversas, a fin de
gue se complementen y puedan trabajar en conjunto, cada una de las
actividades se realizara de una manera organizada, estructurada y planificada
para cumplir asi con las metas y los objetivos trazados, toda tarea debera
repartirse equitativamente entre los integrantes del grupo, toda organizacion
debera coordinar las labores asi como la integracion de las distintas funciones
y actividades que cada sujeto desarrollara dentro de su equipo de trabajo, es
importante que exista un buen liderazgo, el cual puede y debera ser asumido
por los integrantes del equipo quienes se encargaran de conducir al resto del
equipo al logro de las metas y objetivos y metas que se hallan trazado, es
determinante una buena comunicacion entre los integrantes del equipo lo que
dard como resultado tolerancia, positividad y aceptacion de opiniones dentro
de la organizacion, los mecanismos de autorregulacion y control en el equipo
son indispensables dentro de la empresa una supervision de calidad para
establecer el proceso de mejora continua en la labor del equipo.

b) Laresponsabilidad en el trabajo. La responsabilidad es importante segin
el autor Campos, (citado por Salazar, 2008) la responsabilidad es la capacidad
de cumplir con lo que se requiera en el tiempo establecido y de la forma
solicitada. También se refiere a la accesibilidad, contacto, cordialidad,
cooperacion, respeto y disposicion de servicio a superiores, subalternos y

compafieros.

También segun Salazar, (2008) define como el término responsabilidad alude

a la calidad de responsable, a la obligacién de responder de alguna cosa o
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por alguna persona, a poner cuidado en lo que se dice y en lo que se hace.
La responsabilidad no sélo puede relacionarse con causar un dafio o ser
culpable, pues también se es responsable de hacer el bien, de una buena
accion. Los conceptos de responsabilidad y libertad, en el sentido que cada
persona es responsable no desde el vacio, pues la responsabilidad supone
dialogo y disparidad; opcion y pluralidad de perspectivas; pero también

prevision, anticipar y proyectar.

Entonces la responsabilidad es el ultimo indicador de la capacidad efectivo,
segun el autor Herzber (citado en Teran, 2014) considera dentro de la teoria
bifactorial de las necesidades de motivacién e higiene que puede motivarse a
los empleados dandoles tareas competitivas en las que ellos puedan asumir
la responsabilidad, en la relacion profesional tiene que ver con el cargo a
desempenfar las tareas y los deberes al ejercer el cargo en si, ademas incluyen
los sentimientos de realizacion, crecimientos. También el autor Chiavenato,
(citado en Teran, 2014) define, la responsabilidad fundamentalmente por la
eficacia y la eficiencia, los trabajadores de las instituciones se encargan de
realizar bien sus actividades laborales, para logra la eficacia y eficiencia en el
desempefio laboral, pero la responsabilidad depende de la capacidad que

tenga los trabajadores al momento de desempefiar sus funciones.

c) La productividad en el trabajo. Para determinar la productividad tenemos
diferentes autores uno de ellos Williams, (2000) sefiala la productividad del
empleado cumple con el trabajo asignado habiendo utilizado habilidades,
recursos o tiempo mas alla del solicitado con el fin de colocar un sello personal
de calidad en el cumplimiento de su trabajo, la productividad es sindbnimo de
rendimiento. Es aprovechar al maximo los recursos y cumplir con las labores
en los tiempos establecidos. El autor toma en cuenta el nivel de productividad
como el incremento diseminacion de los rendimientos en las variaciones del

trabajo como contribucion al logro de los objetivos.
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Del mismo modo Gonzales, (2012) determina el desempefio laboral esta
determinado por factores actitudinales de la persona y factores operativos
tales como: la disciplina, la actitud cooperativa, la responsabilidad, la iniciativa,
habilidad de seguridad, direccion, presentacién personal, interés, creatividad,
capacidad, de realizacion y factores operativos: conocimiento de trabajo,
calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo. Para que la
productividad sea positiva en las instituciones, es importante la calidad de
trabajo que desemperfien los trabajadores de las empresas. Como menciona
Rios, (citado por Herrera, 2012) la calidad en el trabajo incluye el nivel de
calidad del trabajo realizado y los logros alcanzados, en funcion de eficiencia,
es decir, el cumplimiento de metas y objetivos trazados para cada tarea
realizada y el cumplimiento de la mision general del puesto que ocupa. Calidad
es equivalente a hacer las cosas bien, enfocado nuestro proceso a ellos

asegurando nuestros servicios o garantia.
4. Evaluacién del desemperio laboral

Para Chiavenato (2009) la evaluacién del desempefio actualmente debe
adoptar un esquema dindmico, que esencia debe ser democratica,
participativa, incluyente y muy motivadora; la cual deberia orientarse por el

siguiente camino:

Formulacién de objetivos mediante consensos: Los objetivos son
formulados en conjunto con el evaluado y el gerente, mediante una
negociacion en consenso, por lo tanto los objetivos no se impone. Cuando se
alcanzan los objetivos trazados la empresa debe obtener un beneficio y el
evaluado también con un premio o algun tipo de incentivo remunerable, este
premio debe ser considerable, de tal modo que el evaluado pueda sentirse

motivado a continuar con las evaluaciones posteriores.

Compromiso personal para alcanzar objetivos formulados de comun
acuerdo: Puede presente a manera de contrato formal o psicolégico que

representa el pacto con los objetivos. El personal evaluado debe aceptar los

27



objetivos compartidos plenamente, hacer su mayor esfuerzo y compromiso

para cumplirlos. Esta es una condicion que debe cumplirse.

Acuerdo y negociacion con el gerente respecto de la asignacion de los
recursos y medios necesarios para alcanzar los objetivos: Una vez
definidos los objetivos con el compromiso de alcanzarlos, el siguiente paso es
tener los recursos y medios para alcanzarlos con eficacia. Estos recursos
pueden ser materiales (equipos, maquinarias, etcétera), humanos (equipos de
trabajo o trabajadores individuales) o también inversiones personales en la
capacitacion y el desarrollo profesional del evaluado, esta capacitacion forma

parte del costo necesario para conseguir los objetivos.

Desempeiio: Hace referencia al comportamiento del evaluado orientado a
llegar a cumplir efectivamente los objetivos. En esencia el desempefo

constituye la estrategia individual para alcanzar los objetivos trazados.

Medicion constante de los resultados y comparacion con los objetivos:
Se trata de verificar costo — beneficio del proceso. La mediciéon de los
resultados al igual que los objetivos debe ser cuantitativos, creibles y
confiables, asi también dar una idea clara de cOmo estan las cosas y como se

encuentra el esfuerzo del evaluado.

Realimentacién intensay continta evaluacién conjunta: Esto implica una
gran cantidad de realimentacion, por lo tanto una buena comunicacién, con el
objetivo de incrementar la consistencia y reducir la discordancia. El objetivo
es que el evaluado debe saber cémo esta funcionando para establecer una
relacion entre el esfuerzo colocado en las labores y el resultado alcanzado por

ello.
5. Beneficios de la evaluacién del desempefio

Chiavenato (2009), “cuando un programa de evaluacién del desempefio se

plantea, coordina y desarrolla bien genera beneficios de corto, mediano y
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largo plazo. Los principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la

organizacion y la comunidad”.

Beneficios al gerente: proporciona medida para mejorar el estandar de
desempefio de sus subordinados, comunicar y hacerles comprender que la
evaluacion es un sistema objetivo, el cual permite saber cémo estd su

desempefio y ayuda neutralizar la subjetividad.

Beneficios para la persona: conocer los aspectos del comportamiento y
desempefio de los trabajadores que la empresa valora, conocer las
expectativas de su lider en cuanto a su desempefio, en cuanto sus puntos
fuertes y débiles, conocer las medidas que el lider toma para mejorar su
desempefio como programas de capacitacion, correccion de errores, calidad,
atencion al trabajo entre otros; y hacer una autoevaluacion y critica personal

en cuanto a su desarrollo y control personales.

Beneficios para la organizacién: permite evaluar su potencial humano y
definir la contribucién de cada empleado, identificar empleados que necesiten
rotarse o perfeccionarse en determinadas actividades o los que estan listos
para un ascenso, dinamizar su politica mediante oportunidades y mejora de

las relaciones humanas en el trabajo.

Estos beneficios mencionados son claves para una buena gestion de
evaluacion del desempefio, ya que pone de claro manifiesto la preocupacién
de la empresa por el personal y asimismo le muestra al trabajador las
expectativas que la empresa tiene de él. No en todas las empresas se
comunica los beneficios de las evaluaciones es por eso que se ven dificultades
y resistencias por parte de los empleados ante una evaluacion del
desempefio, ya que se piensa es que para juzgar el trabajo del funcionario y

no como medio de crecimiento personal y organizacional.
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6. Dimensiones del desempeiio laboral
6.1. Factores actitudinales

Los factores actitudinales segin Chiavenato (2002) hace referencia a aquellos

factores actitudinales como son:

» Disciplina: Cumplimiento de principios, disposiciones, 6rdenes y normas.
Considere respeto al horario de trabajo establecido.

= Actitud cooperativa: Capacidad de participar con esfuerzo y dinamismo en
las actividades contribuyendo al logro de los objetivos de la institucion e
involucrandose en las actividades de su equipo de trabajo.

» |niciativa: Capacidad para tomar iniciativas y tomar decisiones cuando no
ha recibido instrucciones detalladas.

» Responsabilidad: Aptitud para completar tareas y deberes asignados de

acuerdo a plazos y metas originalmente pactados

6.2. Factores operativos

Para Chiavenato (2002) hace referencia a aquellos factores concernientes al
trabajo como son: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud,

trabajo en equipo, liderazgo.

Por tanto podemos indicar que el desempefio de un puesto de trabajo cambia
de persona a persona, debido a que este influye en las habilidades,
motivacion, trabajo en grupo, capacitacion del trabajador, supervision y
factores situacionales de cada persona; asi como, la percepcion que se tenga
del papel que se desempefia. Observando asi que son multiples los factores

gue determinan el desempefio laboral.

Sin embargo, no solo los elementos personales y actividades de grupo son los
Unicos que determinan el desempefio laboral, ya que un factor que tiene un
papel muy importante son las herramientas de trabajo pues como expresa

Strauss (1981) los recursos de mantenimiento como el suministro de
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herramientas, materiales y sobre todo de informacién esencial para la
ejecucion del trabajo, es un aspecto importante. Por tanto no se debe dejar de
lado la importancia que tienen los recursos materiales para el desempefio

laboral.

Asi mismo, Zelaya (2006) afirma que en el desempefio laboral intervienen
factores o condiciones relacionados dentro del llamado contexto del
desempefio, y son en primer lugar las condiciones antecedentes las cuales
constituyen una fuente de causalidad desde remota o mediata del
desempefio, que actian sobre factores llamados intervinientes conformados
por 3 categorias: las caracteristicas de las condiciones sociales (status, roles),
culturales (valores, creencias y actitudes) y demograficas (edad, ocupacion,
nivel socio-econdémico, estado civil, salud y educacién); las categorias de los
factores de personalidad: incluyen un conjunto de tendencias, patrones de
comportamiento y reacciones de la persona; y las categorias de las
caracteristicas del puesto de trabajo: constituyen circunstancias o hechos
externos a las personas; sus especificaciones y caracteristicas inducen a

ciertos patrones de accion en las personas que desempafian el cargo

5.2. Justificacion de lainvestigacion

La presente investigacion se justifica porque en la Unidad de Gestién
Educativa Local del Santa se visuaiza la escasa comunicacién que existe
entre sus componentes y esto se agrava cuando un trabajador nuevo llega, y
tiene la intencion de interrelacionarse y comunicarse con fluidez con los
demas colaboradores, se da con la sorpresa de que esta accién es dificil,
porque se encuentra cerrado, pueden estar afrontando serios problemas
laborales “los nuevos” y no son capaces de contribuir en su ayuda, se puede
observar escasa comunicacion y por ende serios conflictos laborales, por otro
lado se percibe la inexistencia de liderazgo, es dificil involucrase
decididamente y con entusiasmo, no existe empatia con los trabajadores
especialmente los recién incorporados, se puede concluir diciendo que las

relaciones humanas no san las adecuadas para lograr que se involucreny de
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esta manera trabajar con entusiasmo y contribuir al logro de las metas

institucionales.

Su relevancia metodolégica radica en la que nos permitira conocer la
importancia de las relaciones humanas con respecto al desempefio laboral,
en los trabajadores de la UGEL Santa 2018. Los resultados de la presente
investigacién permitiran mejorar el trato y la comunicacién que tenemos entre
trabajadores y asi obtener un éptimo rendimiento en las actividades que

desempefiamos diariamente.

La justificacion tedrica, radica en que realizamos el estudio de las relaciones
Humanas y su influencia en el rendimiento individual y grupal de los
trabajadores de la UGEL Santa. Por otro lado, validaremos las teorias que
direccionan y fundamentan el presente estudio. En lo que respecta al valor
teorico, la justificacion se refiere a la inquietud que surge por parte del
investigador en profundizar el enfoque tedrico de las relaciones humanas y el
desempefio laboral, a partir de los cuales se podra encontrar nuevas
explicaciones que permitieran complementar el conocimiento previo; estos
nuevos aportes de la presente investigacion serviran de base para solucionar

problemas similares planteadas en otras investigaciones.

Asimismo, la investigacion permitird mejorar las Relaciones Humanas en los
centros de trabajo, empresa y en el lugar que nos encontramos. Porque las
Relaciones Humanas bien encaminada permite destacar profesionalmente y
mejorar la produccién personal en el area laboral sea empresarial, cientifica o

técnica.

5.3. Problema
Las buenas relaciones humanas es un factor importante para el éxito de las
diversas empresas u organizaciones, no sélo con los clientes sino también

internamente; con su personal. Es muy importante que las organizaciones
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tomen en cuenta, en su proceso de seleccion de su personal, el desarrollo de
las habilidades, técnicas y procesos conceptuales de su personal, que nos
llevara a contar con colaboradores mas productivos, quienes podran
comunicarse mejor con los clientes y entre si e inclusive existiran menos
conflictos y errores en los productos o servicios. Sin embargo, surge la
siguiente interrogante ¢Qué son, en realidad, las relaciones humanas?
¢, Como se definen? Es bien conocido que al ser humano se le describe como
un ser social. Esto en la realidad significa que vivimos en todo momento
procesos de interaccién con otras personas. Porque todo fendmeno social se
concreta en ultima instancia en fenomenos de interaccion. Desde la mafana
a la noche estamos interactuando con otros seres humanos; normalmente se
presuponen interacciones con los familiares desde el momento de levantarse,
comenzando por el compartir el bafio y los turnos respectivos, continuando
con sentarse a la mesa a tomar el desayuno, e incluso durante la tarea de
vestirse para ir al trabajo. En el trayecto a la actividad laboral (en el caso de
usar la movilizacion colectiva) se producen otras tantas interacciones al
adquirir el pasaje respectivo, asi como en el contacto con los pasajeros con
quienes viajamos juntos . Ya en el lugar de trabajo esto contina y es ain mas
variado, sea en una oficina, en una fabrica o en un negocio. Hay interacciones
entre el personal, tanto en lo que se describe como la estructura formal (dar o
recibir indicaciones, por ejemplo), como en la dinamica informal (relaciones de
amistad, de compromiso y otras con los integrantes de los equipos de trabajo).
A la hora de la colacién este ultimo tipo de interacciones puede aumentar. Y,
aparte de todo lo anterior, los medios de comunicacion de masas (television
incluida) nos informan de manera predominante de la interaccion de otros
humanos. Esta forma de comportamiento nos lleva a pensar sobre la

incidencia de las relaciones humanas en el desempefio laboral.

Frente a la realidad descrita con relacion a las variables establecidas para el

presente estudio; considerando, ademas, la necesidad de partir de
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conocimiento concreto de la realidad problemética que se percibe en la UGEL-

Santa, dedicada al servicio Educativo; se formulo el problema:

¢, Cual es la relacién entre las relaciones humanas y desempefio laboral de los
trabajadores de la UGEL Santa, 20187

5.4. Conceptuacion y operacionalizacion de las variables

5.4.1. Definicién conceptual

Relaciones humanas es la interrelacion que existe entre dos 0 mas personas,
respetando su ideologia, costumbres y de esta manera poder vivir juntos,
como seres humanos racionales. En el trabajo es muy indispensable crear
buenas relaciones humanas ya que esto nos permitird encontrar satisfaccion
por lo que realizamos y de esta manera incrementar la productividad, que sera

motivo de satisfaccion personal y profesional.

Desempeiio laboral es la forma en que los empleados realizan su trabajo,
demostrando su capacidad de liderazgo, gestiéon del tiempo, habilidades
organizativas y su productividad. Acciones que se convertiran en la fortaleza

de toda organizacion.
5.4.2. Definicién operacional

Se utilizara la técnica de la encuesta, al respecto Stanton, Etzel y Walker
(2008) indicaron que “una encuesta consiste en reunir datos entrevistando a

la gente o un conjunto de personas” (p.3).

En el presente trabajo de investigacion se ha recogido datos de las variables
relaciones humanas y desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL
Santa; Para recopilar los datos de las variables relaciones humanas y
desempefio laboral, se aplic6 como instrumento el cuestionario, al respecto
Fernandez, M (2005) indica que “un cuestionario consiste en un conjunto de

preguntas respecto de una o mas variables a medir” (p.217).
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Instrumento: El cuestionario es el instrumento méas utilizado para
recolectar datos y debe ser congruente con el planteamiento del problema

e hipétesis.

El cuestionario utilizado seré tipo escala de Likert que segun Hernandez
(2014) consiste en un “conjunto de items presentados en forma de
afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la reaccion de los

participantes” (p.238).

Esto quiere decir que se presenta cada afirmacion y se solicita al sujeto que
muestre su reaccién eligiendo uno de las cinco opciones o categorias de la
escala donde a cada uno tiene un valor numérico asi el encuestado obtiene
una puntuacion respecto de la afirmacion y al final su puntuacion total,

sumando las puntuaciones obtenidas en relacién con todas las afirmaciones.

En el presente trabajo de investigacion, se utilizé un cuestionario de veinte y
seis preguntas para recopilar los datos relacionados a las relaciones humanas
y un cuestionario de treinta y uno preguntas, para la variable desempefo

laboral.

5.4.3. Operacionalizacion de las variables

VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEMS
Normas de 1.-Sus compafieros practican las normas de
convivencia convivencia
2.-Practica las normas de convivencia
institucional
3.-Se comunica de forma cortes con sus
Control comparieros
emocional 4.-Se disculpa ante los errores cometidos

5.-Comunica sus sentimientos, expectativas y
proyectos personales

Motivacion 6.-Los trabajadores incentivan el trabajo de sus
comparieros
1.Compaiierismo 7.-Reconocen y felicita el trabajo de sus
' comparieros
- 8.-Realizan sugerencias positivas a los trabajos
Solidaridad g P J

que se ejecutan
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Relaciones

Humanas.

9.-Ayuda en los trabajos que ejecutan sus
colegas

10.-Se identifica con los problemas que
afrontan sus compafieros

Colaboracioén

11.-Participa en las acciones de ayuda a sus
colegas que afrontan problemas de salud

12.-Indaga por la asistencia de sus comparieros
de trabajo

2. Comunicacion
Eficaz

13.-Conoce los estimulos y sanciones de su
actividad laboral

Normas de

trabajo 14.-Comunica los estimulos y sanciones
15.-Participa activamente en los acuerdos
tomados en reunién o asamblea

Respetan 16.-Expresa de forma verbal y gestual su

acuerdos estado de animo
17.-Comunica de forma transparente su
agrado o desagrado ante una falta

Tolerancia 18.-Es tolerante y acepta la decision de la

mayoria

19.-Tiene apertura a las ideas divergentes de
los demas

3.Compromiso
organizacional

Capacidad de
escucha

20.-Escucha con atencion las palabras de sus
comparieros

21.-No interrumpe la comunicacioén verbal de
sus compaferos

Compromiso

laboral

22.-Estoy comprometido con la labor que
desempefio

23.-Considero que estoy comprometido con el
trabajo en equipo

Compromiso

colectivo

24.-Participo en las diferentes actividades
programadas

25.-Cumplo con los roles y funciones
designadas

26.-Me identifico con las actividades de la
institucion

1.Factores

Actitudinales,

Disciplina

1.-Tengo bien organizado mi lugar de trabajo

2.-Respeto las indicaciones de mis superiores

3.-Puedo discutir asuntos de trabajo con mi
jefe sin enojarme

4.-Permanezco en mi area de trabajo.

Responsabilidad

5.-Cumplo con mi plan de trabajo diario.

6.-Termino las tareas en los tiempos
preestablecidos.

7.-Asisto puntualmente al trabajo

8.-Respeto las normas de conducta de la
institucion

9.-Sigo el cédigo de valores de la institucion

10.-Cumplo las politicas de la institucion

11.-Uso responsablemente la libertad que
tengo en mi sitio de trabajo

Habilidad

12.-Trato al publico con amabilidad.

13.-Mis expresiones no verbales son cordiales.
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Desempeiio

Laboral

.14.-Comunico de manera clara mis ideas.

15.-Soy respetuoso con la opinién de mis
comparieros.

2.Factores
Operativos

16.-Realizo mi trabajo con agrado

17.-Enfrento los problemas laborales con

Habilidad seguridad
18.-Mi presentacién personal es adecuada a la
labor que desempefio
19.-Realizo mi trabajo sin desperdiciar

Interés recursos materiales.
20.-Organizo eficazmente el tiempo en el
trabajo.
21.-Planeo mi trabajo antes de efectuarlo.

o 22.-Respondo favorablemente a la critica
Creatividad

constructiva del publico.

23.-Elaboro propuestas para mejorar mi
trabajo.

Conocimiento

24.-Conosco ampliamente la labor que
desempefio

25.-Me aseguro de que el publico haya
comprendido la informacion que les he dado

26.-Utilizo eficientemente el area de trabajo.

27.-Me responsabilizo de las malas decisiones
que tomo.

28.-Si una decision fue mal tomada, identifico

Liderazgo
la causa.
29.-Comunico a los demés mis ideas
innovadoras
bai 30.-Mantengo buenas relaciones laborales con
Trabajo en mi jefe inmediato.
equipo 31.-Mantengo buenas relaciones laborales con

mis compafieros.
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5.5. Hipotesis
Existe relacion positiva media entre las relaciones humanas y el desempefio
laboral de los trabajadores de la UGEL-Santa, 2018.

5.6. Objetivo
5.6.1. Objetivo General
Determinar las relaciones que existe entre las relaciones humanas y

desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL- Santa, 2018.

5.6.2. Objetivos especificos
¢ Identificar el nivel de relaciones humanas entre los trabajadores UGEL-
Santa, 2018

e Determinar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL
Santa, 2018.

e Establecer la relacidbn que existe entre las relaciones humanas y el

desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Santa, 2018.

6. MATERIAL Y METODOS
6.1. Tipo y disefio de investigacién

6.1.1. Tipo de investigacion

Por la orientacion del estudio, la investigacion sera sustantiva o basica, dado
que se aportara conocimientos sobre la relacion existente entre las relaciones
humanas y su relacién con el desempefio laboral en la poblacion de estudio;
por la técnica de contrastacion esta investigacion serd correlacional.
(Hernandez, R., Fernandez, C. y Baptista, P., 2010). El tipo de investigacion
es sustantiva segun Sanchez y Reyes (2002); porque intenta responder un
problema tedrico de las variaciones de un modelo y se orienta a “describir y
explicar, lo cual en cierta forma lo encamina hacia la investigacion basica o
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6.1.2. Disefio de investigacion

Es un disefio transeccional correlacional- no causal pueden limitarse a
establecer relaciones entre variables sin precisar sentido de causalidad o
pretender analizar relaciones causales. Cuando se limitan a relaciones no
causales, se fundamentan en planteamientos e hipoétesis correlacionales; Los
disefios transeccionales correlacidonales — no causales. Describen relaciones
entre dos o mas categorias, conceptos o variables en un momento
determinado, ya sea en términos correlacionales, o en funcién de la relacién
de causa- afecto. En nuestro caso en una investigacion en relacién solamente
correlacional (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p, 157-158). Cuyo

diagrama es el siguiente:

X1 . Y1

X2 L Y2

X3 . Y3
Donde

M = Muestra de investigacion
X1, X2 y X3 = Observaciones de la variable x
Y1, Y2y Y3 = Observaciones de la variable y

= Relacién entre ambas variables

6.2. Poblacion y muestra

6.2.1. Poblacion

El presente trabajo de investigacion se realizd en la Unidad de Gestion
Educativa Local del Santa, que esta ubicado en la avenida los Alcatraces S/N,
distrito de Nuevo Chimbote, Provincia del Santa, Departamento de Ancash.
En el afio 2018. En lo referente a la poblacién la constituyeron todos los,

trabajadores nombrados de las diferentes areas de la Unidad de Gestidon
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Educativa Local del Santa, haciendo un total de 65 trabajadores distribuidos

de la siguiente manera:
Tabla 1

Poblacion de los trabajadores de la UGEL- Santa- 2018. Distribuidos por

Géneros
Area Género Femenino Género Masculino Total
Administracion 3 8
Direccion 3 11
AGP 8 12 20
AGI 5 8 13
Abastecimiento 3 10 13
Total 22 43 65

Fuente: CAP. Del 2018 UGEL Santa.

Validez: Grado en que un instrumento mide realmente la variable que pretende medir,
Bohrnstedt, (1976).

Ficha técnica del instrumento de recoleccién de datos y
Escala del nivel de relaciones humanas

Descripcién: Cuestionario constituida por 26 items de respuestas: Nunca, Casi
nunca, A veces, Casi siempre, Siempre evaluando 3 dimensiones que detallaremos

a continuacion:
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7. RESULTADOS

7.1. Presentacion

Para obtener los resultados del trabajo de investigacion titulada “Relaciones
humanas y desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL- Santa, 2018;
se emplearon la estadistica descriptica como técnica. Los instrumentos que
nos han permitido la recoleccién de informaciéon fue el cuestionario para
determinar la relacibn que existe entre las relaciones humanas y el
desempefio laboral; administrado a una poblacion maestral de 65
trabajadores. Las técnicas estadisticas que se utilizaron para procesar la
informacion son las siguientes: tablas de frecuencia descriptiva y a través de
los gréficos de barras se comunican los resultados. Estas técnicas e
instrumentos nos permiten dar a conocer los siguientes datos obtenidos

mediante el paquete estadistico SPSS version 22 y Excel:

Con respecto a la validacion y la confiabilidad se aplico el juicio de expertos
gue estuvo a cargo de los siguientes profesionales: Mg. More Cruz Juan y el

Mg. Zavaleta Rodriguez Andrés.

En la tabla 2 se presentan la frecuencia de los niveles de las relaciones
humanas. En la figura 1 se presenta la frecuencia de los niveles de las

relaciones humanas, asi como su interpretacion respectiva.

En la tabla 3 se presentan la frecuencia de las dimensiones de las relaciones
humanas. En la figura 2 se presenta la frecuencia por niveles de las relaciones
dimensiones de las relaciones humanas, asi como su interpretacion

respectiva.

En la tabla 4 se presentan las frecuencias por niveles del desempefio laboral
de los trabajadores de la UGEL Santa-2018. En la figura 3 se presenta las
frecuencias por niveles del desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL
Santa-2018, asi como su interpretacion respectiva.

En la tabla 5 se presentan las frecuencias de los niveles por dimensiones de

la variable desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Santa-2018.
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En la figura 4 se presenta las frecuencias de los niveles por dimensiones de

la variable desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL Santa-2018,
asi como su interpretacion respectiva.

En la tabla 6 se presentan el descriptivo de las relaciones humanas y el
desempenio laboral.

En la tabla 7 se presentan, la correlacion de las relaciones humanas y el

desempeiio laboral de acuerdo a Sperman, de los trabajadores de la UGEL
Santa-2018.

7.1.1. Andlisis descriptivo de la variable relaciones humanas
Tabla 2:

Frecuencias de los niveles de las relaciones humanas

Niveles Rango Frecuencia Porcentaje
Bajo 26 - 61 0 0,0%
Regular 62 - 96 9 13,8%
Alto 97 - 130 56 86,2%

Total 65 100%

Fuente: Encuesta dirigido a los trabajadores de la UGEL

100.0% +
80.0%
60.0% -+
40.0%
20.0% -
0.0% -+

862%

oo 138%
o

Medio

e

Bajo

Alto

Figura 1: Frecuencias de los niveles de las relaciones humanas
Interpretacién

Segun la tabla 2 y figura 1 se observa que un 86.2% de los trabajadores
encuestados obtuvieron puntajes de nivel alto en relaciones humanas, un
13.8% de nivel medio, un 0% de nivel bajo.
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Lo que demuestra palmariamente que la mayoria de trabajadores opinaron
gue las relaciones humanas se daban en un nivel alto.

7.1.2 Analisis descriptivo de las dimensiones de la variable relaciones
humanas

Tabla 3
Frecuencias por niveles de las dimensiones de las relaciones humanas

Dimension Niveles Rango Frecuencia Porcentaje
Compafierismo Bajo 12 -28 0 0,00%
Regular 29 -44 6 3,40%
Alto 45 - 60 59 96,60%
Comunicacion Eficaz Bajo 9-21 0 0,00%
Regular 22 -33 65 30,50%
Alto 34 - 45 0 69,50%
Compromiso Bajo 5-12 0 0,00%
Organizacional Regular 13-19 0 30,50%
Alto 20-25 65 69,50%

Fuente: Encuesta dirigido a los trabajadores

100.00% 100.00%
100.00% 1~ 90.80%
80.00% |~
60.00%
40.00%
1~ 9.20% 9
20.00% " 0,00% .° 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
Bajo ‘Medio‘ Alto ‘ Bajo ‘Medio‘ Alto ‘ Bajo ‘Medio‘ Alto ‘
Compafierismo Comunicacién Eficaz Compromiso
Organizacional

Figura 2: Frecuencias por niveles de las dimensiones de las relaciones
humanas
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Interpretacion

En la dimension comparfierismo muestra que un 90.8.6% de los trabajadores

encuestados obtuvieron puntajes de nivel alto, un 9.2% de nivel medio, un 0%

de nivel bajo.

En la dimension comunicacion eficaz muestra que un 0% de los trabajadores

encuestados obtuvieron puntajes de nivel alto, un 100% de nivel medio, un

0% de nivel bajo.

En la dimension compromiso organizacional muestra que un 100% de los

trabajadores encuestados obtuvieron puntajes de nivel alto, un 0% de nivel

medio, un 0% de nivel bajo.

7.1.3. Andlisis descriptivo de la variable desempefio laboral

Tabla 4

Frecuencias por Niveles del desempefio laboral de los trabajadores de la

UGEL Santa- 2018.

Niveles Rango Frecuencia Porcentaje
Bajo 31-73 0 0%
Regular 74 - 114 25 38%
Alto 115 - 155 40 62%
Total 65 100%

Fuente: Encuesta dirigido a los trabajadores

80%
60% -
40% -
20% -
0% -

38%

=

Bajo )
Medio

62%

3

Alto

Figura 3: Frecuencias por Niveles del desempefio laboral de los

trabajadores de la UGEL Santa- 2018.
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Interpretacion
Segun la tabla y figura de la variable desempefio laboral, muestra que un 62%
de los trabajadores encuestados obtuvieron puntajes de nivel alto, un 38% de

nivel medio, un 0% de nivel bajo.

Por lo tanto, la mayoria de trabajadores opinaron que el desempefo laboral se

ubicaba en un nivel alto.

7.1.4. Analisis descriptivo de las dimensiones de la variable desempefio
laboral

Tabla 5
Frecuencias de los niveles por dimensiones de la variable desempeiio
laboral trabajadores de la UGEL Santa- 2018

Dimension Niveles Rango Frecuencia Porcentaje

Factores actitudinales  Bajo 20 - 47 0 0,00%
Regular 48 -74 39 60,00%
Alto 75 - 100 26 40,00%

Factores Operativos Bajo 11-26 0 0,00%
Regular 27 -41 39 60,00%
Alto 42 - 55 26 40,00%

Fuente: Encuesta dirigido a los trabajadores

60.00% 60.00%

60.00%

50.00% 40.00% 40.00%

40.00% |

30.00%

20.00%

10.00% + 0.00% 0.00%

0.00% =
Bajo ‘ Medio ‘ Alto ‘ Bajo ‘ Medio ‘ Alto ‘
Factores actitudinales ‘ Factores Operativos ‘

Figura 4: Frecuencias de los niveles por dimensiones de la variable
desempenio laboral trabajadores de la UGEL Santa- 2018
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Interpretacion

Segun latabla y la figura de las dimensiones de la variable desemperio laboral

muestra lo siguiente:

En la dimension factores actitudinales muestra que un 60% de los docentes
encuestados obtuvieron puntajes de nivel alto, un 140% de nivel medio, un

0% de nivel bajo.

En la dimension factores operativos pedagodgicos muestra que un 60% de los
docentes encuestados obtuvieron puntajes de nivel alto, un 440% de nivel

medio, un 0% de nivel bajo.

7.1.5. Anélisis descriptivo de Variable y Dimensiones

Tabla 6

Descriptivos de las relaciones humanas y el desempefio laboral

N Minimo Maximo Media Desviacion
estandar
Relaciones humanas 65 2 3 2.86 ,348
Desempefio laboral 65 2 3 2.62 490
V1 Compafierismo
o 65 2 3 2.91 ,292
V1 Comunicacion Eficaz
V1 Compromiso 65 2 2 2.00 ,000
Organizacional 65 3 3 3.00 ,000
V2 Factores Actitudinales 65 2 3 2.40 ,494
V2 Factores operativos 65 5 3 240 494
N Vélidos (por lista) 65
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7.2. Prueba de Hipotesis:

Ha: Existe relacion directa y significativa entre las relaciones humanas y el

desempeiio laboral de los trabajadores de la UGEL-Santa, 2018.

Ho: No Existe relacion directa y significativa entre las relaciones humanas

y el desempefio laboral de los trabajadores de la UGEL-Santa, 2018.

Tabla 7

Correlacion de las relaciones humanas y el desempefio laboral de

acuerdo a Spearman trabajadores de la UGEL-Santa, 2018.

Relaciones Desempefio
Humanas Laboral
Rho de Relaciones Coeficiente de
» 1,000 ,507**
Spearman Humanas correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 65 65
Desempefio Coeficiente de W
L ,507 1,000
Laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

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

Aplicando el Rho de Spearman, podemos decir que el coeficiente de

correlacion es de 0.507 y de acuerdo a la escala existe una correlacién

positiva media, de acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) del

mismo modo el nivel de significancia obtenido es de 0,000 y esta cifra es

menor a 0.05, esto indica que existe relacion positiva media entre las

variables.

Entonces podemos concluir que las relaciones humanas se relacionan

positivamente en el nivel medio con el desempefio laboral de los

trabajadores de la UGEL-Santa, 2018. y asi rechazamos la hipétesis nula.
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8. ANALISIS Y DISCUSION

A partir de los hallazgos encontrados, aceptamos la hipétesis de investigacion
que existe una relacion positiva media entre las relaciones humanas y el
desempefio laboral, entre las relaciones humanas y el desempefio laboral de
los trabajadores de la UGEL-Santa 2018. de acuerdo a Hernandez, Fernandez
y Baptista (2014).

Estos resultados guardan relacion directa con lo que sostienen Campos y
Castafieda (2013). Quienes llegaron a la conclusién que existe una relacion
directa y significativa entre las relaciones humanas y el desempeiio laboral,
de la misma manera. LoOpez (2012) manifiesta que las relaciones
interpersonales son factores determinantes para la mejora de la
comunicacion, la cual tiene influencia en la mejora de las relaciones humanas,
que nos permitiran tener oportunidades de vivir experiencia nueva, adquirir

valores y ampliar nuestros conocimientos.

Por su parte Arce y Malvas (2013) llegaron a determinar que existe una
correlacion significativa alta entre las variables clima organizacional y
relaciones interpersonales, insertando de esta manera un nuevo factor para

mejorar las relaciones interpersonales y por ende el desempeiio laboral.

Duarte y Col (2014), lograron determinar que el factor considerado como el
mas importante para los empleados a la hora de medir la satisfaccion es el
disfrutar su trabajo. Martinez (2013), concuerda con lo manifestado por ambos
autores y sefiala, que es muy importante que los trabajos que realicen los
trabajadores sean de su agrado y de acuerdo a su profesion, que tiene que
estar acomparfiado de un sueldo digno y supeditado al reconocimiento de sus

logros.

Chiang, Méndez y Séanchez, (2014), manifiestan que es necesario
implementar programas de evaluaciéon al desempefio laboral de los

trabajadores y de esta manera poder buscar estrategias para logra satisfacer
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las necesidades de los trabajadores y lo mas importante es que los

trabajadores deben conocer la herramienta de “evaluacion del desempefio”.

Por lo expuesto podemos mencionar que las relaciones humanas influyen en

el desempefio laboral de los trabajadores y que estos se pueden fortalecer

insertando una serie de mecanismo como lo manifiestan los diferentes autores

en sus trabajos de investigacion.

9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

9.1. Conclusiones

a.

la tabla 8 muestran, que se obtuvo un nivel alto en las relaciones

humanas, con un 86.2% de opiniones de los encuestados.

El nivel fue alto en la variable desempeiio laboral, alcanzando un 62%

de opiniones de los encuestados,

De acuerdo el método correlacional de Spearman el Rho es de 0.507
y de acuerdo a la escala existe una correlacion positiva media, del
mismo modo el nivel de significancia es de 0,000 esta cifra obtenida
es menor a 0.05, esto indica que existe relacion entre las variables
entonces podemos concluir que las relaciones humanas se relacionan
positivamente con el desempefo laboral de los trabajadores de la
UGEL-Santa, 2018. Aceptandose la hipotesis alternativa que se ha

planteado inicialmente en la investigacion.

9.2. Recomendaciones

a.

Recomendamos realizar una investigacion aplicada basada en esta
investigacion, la que servird para consolidar un programa basado en

el fortalecimiento de las relaciones humanas y de esta manera mejorar

su desempefio laboral, ya que en esta entidad se cuenta con

profesionales que encaminan acciones y actividades de capacitacion,
educacion social, prevencion y promocion de la salud, contribuyendo a

mejorar las condiciones y situaciones sociales que enfrentan los
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servidores al interior de la Institucion y contribuir a mejorar las
relaciones humanas y por ende el desempefio laboral de los

trabajadores.

Fortalecer actitudes y conductas, que les permitan mejorar su nivel de

comunicacién organizacional y hacer mas efectiva su labor profesional.

Implementar procesos de evaluacibn y mejora continua, para
consolidar acciones relacionadas con su desempefio laboral los cuales
les permitiran brindar una mejor atencion a los usuarios, asi como a

Sus companeros.

Trabajar mas intensamente con los conflictos laborales que se suscitan
permanentemente en la Institucién a fin de fortalecer el desempefio

laboral.
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12. ANEXOS Y APENDICE

Anexo 1: Instrumento de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD SAN PEDRO

FACULTAD DE EDUCACION Y HUMANIDADES
SECCION DE POSGRADO EN EDUCACION

CUESTIONARIO SOBRE LAS RELACIONES

HUMANAS
“RELACIONES HUMANAS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA UGEL SANTA, 2018”

Estimado sefior(a) la encuesta como parte de la investigacion, tiene como finalidad la
obtencion de informacidn que permite determinar el nivel de la variable relaciones humanas.
Las respuestas seran confidenciales y anénimas.
Categorias:

1. Nunca =N

2. Casinunca=CN

3. Aveces =AV

4. Casisiempre =CS

5. Siempre. =S
Instrucciones: Marcar con una X en el recuadro su respuesta

N° ITEMS N|[CN|AV|CS|S

COMPANERISMO

Sus comparfieros practican las normas de convivencia

Practica las normas de convivencia institucional

Se comunica de forma cortés con sus compafieros

Se disculpa cuando comete un error

Comunica sus sentimientos, expectativas y proyectos personales

Incentiva el trabajo de sus compafieros

Reconoce y felicita el trabajo de sus comparieros

Realiza sugerencias positivas a los trabajos que se ejecutan

©| O N o gf M W N B

Ayuda en los trabajos que ejecutan sus colegas

[EnY
o

Se identifica con los problemas que afrontan sus compafieros

[N
[N

Participa en las acciones de ayuda a sus colegas que afrontan problemas de
salud

12 | Indaga por la asistencia de sus compafieros de trabajo
COMUNICACION EFICAZ
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13 | Conoce los estimulos y sanciones de su actividad laboral

14 | Comunica los estimulos y sanciones

15 | Participa activamente en los acuerdos que se toma en reunién o asamblea.
16 | Expresa de forma verbal y gestual su estado de &nimo

17 | Comunica de forma transparente su agrado o desagrado ante una falta

18 | Es tolerante y acepta la decisién de la mayoria

19 | Tiene apertura a las ideas de los demés

20 | Escucha con atencion a sus comparieros

21 | No interrumpe la comunicacién verbal de sus comparieros
COMPROMISO ORGANIZACIONAL

22 | Se compromete con la labor que desempefia

23 | Considera que esta comprometido con el trabajo en equipo
24 | Participa en las diferentes actividades programadas
25 | Cumple con los roles y funciones designadas

26

Se identifica con las actividades de la institucion
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO

[ ;}:‘-7:_"-1;‘.;"‘ FACULTAD DE EDUCACION Y HUMANIDADES
SECCION DE POSGRADO EN EDUCACION

CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO
LABORAL

“RELACIONES HUMANAS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE LA UGEL SANTA, 2018>

Estimado sefior(a) la encuesta como parte de la investigacion, tiene como
finalidad la obtencién de informacion que permite determinar el nivel de la

variable del desempefio laboral. Las respuestas seran confidenciales y

anonimas.
Categorias:
1. Nunca =N
2. Casinunca =CN
3. Aveces = AV
4. Casi siempre =CS
5. Siempre. =S
N° ITEMS N|{CN|AV|CS|S

FACTORES ACTITUDINALES

1 | Tengo bien organizado mi lugar de trabajo

2 | Respeto las indicaciones de mis superiores

w

Puedo discutir asuntos de trabajo con mi jefe sin

enojarme

Permanezco en mi area de trabajo.

Cumplo con mi plan de trabajo diario.

Termino las tareas en los tiempos preestablecidos.

Asisto puntualmente al trabajo

Respeto las normas de conducta de la institucion

Ol 0O N| o o] >

Sigo el cddigo de valores de la institucion

10 | Cumplo las politicas de la institucion

11 | Uso responsablemente la libertad que tengo en mi sitio

de trabajo
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12 | Trato al publico con amabilidad.

13 | Mis expresiones no verbales son cordiales.

14 | Comunico de manera clara mis ideas.

15 | Soy respetuoso con la opinion de mis comparieros.

FACTORES OPERATIVOS

16 | Realizo mi trabajo con agrado

17 | Enfrento los problemas laborales con seguridad

18 | Mi presentacion personal es adecuada a la labor que

desemperio

19 | Realizo mi trabajo sin desperdiciar recursos materiales.

20 | Organizo eficazmente el tiempo en el trabajo.

21 | Planeo mi trabajo antes de efectuarlo.

22 | Respondo favorablemente a la critica constructiva del

publico.

23 | Elaboro propuestas para mejorar mi trabajo.

24 | Conozco ampliamente la labor que desempefio

25 | Me aseguro de que el publico haya comprendido la

informacion que les he dado

26 | Utilizo eficientemente el &rea de trabajo.

27 | Me responsabilizo de las malas decisiones que tomo.

28 | Si una decision fue mal tomada, identifico la causa.

29 | Comunico a los demas mis ideas innovadoras

30 | Mantengo buenas relaciones laborales con mi jefe

inmediato.

31 | Mantengo buenas relaciones laborales con mis

compaiieros.

Instrucciones: Marcar con una X en el recuadro su respuesta
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Anexo 2: Ficha técnica del instrumento de recoleccion de datos

Nombre: Escala del nivel de relaciones humanas

Autor: Luis Poma

Pais: Peru, 2018. Universidad San Pedro

Aplicacion: Trabajadores de Ugel-Santa
Descripcién: Cuestionario constituida por 26 items de respuestas: Nunca, Casi
nunca, A veces, Casi siempre, Siempre evaluando 2 dimensiones que

detallaremos a continuacion:

N° Dimension Indicador Total Items| ltems
Normas de convivencia 2 1,2
Control emocional 2 3,4
1 Compafierismo Motivacion 3 5,6,7
Solidaridad 3 8,9,10
Colaboracién 2 11,12
Normas de trabajo 2 13,14
2 Comunicacion eficaz Respetan acuerdos 2 15,16
Tolerancia 3 17,18,19
Capacidad de escucha 2 20,21
3 Compromiso organizaq Compromiso laboral 2 22,23
Compromiso colectivo 3 24,25,26
Total 3 11 26
Variable Niveles Rango
Bajo 26 - 61
Relaciones  |Regular 62 -96
humanas Alto 97 -130
Dimension Niveles Rango
Bajo 12-28
Compafierismo |Regular 29 - 44
Alto 45 - 60
... |Bajo 9-21
Comunicacion
Eficaz Regular 22 -133
Alto 34— 45
. Bajo 5-12
Compromiso
Organizacional Regular b1
Alto 20 -26
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Nombre: Escala del nivel de desempefio laboral
Autor: Luis Poma Colonia
Pais: Perq, 2018. Universidad San Pedro
Aplicacion: Trabajadores de UGEL-Santa

Descripcién: Cuestionario constituida por 31 items de respuestas: Nunca,
Casi nunca, A veces, Casi siempre, Siempre evaluando 2 dimensiones que

detallaremos a continuacion:

N° DIMENSIONES | INDICADOR TOTAL DE ITEM ITEMS
Disciplina 4 1,2,3,4
Responsabilidad 7 5,6,7,8,9,10,11
1 F.ath-)res Habilidad 4 12,13,14,15
actitudinales it
Presentacion persona 3 16,17,18
Interés 3 19,20,21
Creatividad 2 22,23
p Factores Conocimiento 3 24,25,26
operativos Liderazgo 3 27,28,29
Trabajo en equipo 2 30,31
Total 2 9 31 31
Variable Niveles Rango
Bajo 31-73
Desempefio laboral Regular 74 — 114
Alto 115-155
Dimension Niveles Rango
Bajo 20— 47
Factores actitudinales | Regular 48 — 74
Alto 75 - 100
Bajo 11-26
Factores Operativos |Regular 27 — 41
Alto 42 — 55
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS

RELACIONES HUMANAS
(Adaptadién de Villa Sdnchez, Cornejo y Redondo para Chile, 1980)
ITEMS PERTINENCA | RELEVANCIA | QLARIDAD | SUUGERENCIAS
DIMENSIONES st 'm0 [ st [ no | s [ no
1.-Sus compafieros practican y / /
Normas de | las normas de convivencia
convivencia | 2.-Practica las normas de p 7 o
L convivencia institucional
3.-Se comunica de forma cortés ‘ /
Control €on sus compafieros g /
emocional | 4.-Se disculpa cuando comete y / ’
un error
5.-Comunica sus sentimientos,
expectativas y proyectos / / /
personales B
6.-Incentiva el trabajo de sus P / /
Motivacién | compafieros
7.-Reconoce y felicita el trabajo
/ /
de sus compafieros
8.-Realiza sugerencias positivas / / /
_alos trabajos que se ejecutan
9.-Ayuda en los trabajos que | ~
Solidaridad ejecutan sus colegas 4 /
rida 10.-Se identifica con los
problemas que afrontan sus Y4 7/ /
compafieros
11.-Participa en las acciones de
ayuda a sus colegas que / / /
afrontan problemas de salud
Colaboracién | 12.-indaga por la asistencia de / > /
sus compaferos de trabajo
13.-Conoce los estimulos y f
sanciones de su actividad / 7/ /
Normas de | laboral -
trabajo 14.-Comunica los estimulos y
- sanciones 7 / %
15.-Participa activamente en
los acuerdos que se toman en 74 / /
Respetan | reunidn o asamblea.
acuerdos 16.-Expresa de forma verbal y / / s
gestual su estado de dnimo
17.-Comunica de forma
transparente su agrado o 4 / 4
desagrado ante una falta
3 18.-Es tolerante y acepta la
FoeacH decision de la mayoria / &
19.-Tiene apertura a las ideas /
divergentes de los demas & L
Capacidad | 20.-Escucha con atencién a sus
de companeros i 7
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escucha | 21-No interrumpe la
comunicacion verbal de sus

7 s e
companeros
22.-Se compromete con Iz labor
que desempeiia ’ g 4

Compromiso 23 -Considera que est3
laboral comprometido con el trabgjo | / s
en equipo

24 -Participa en las diferentes > y P
vidad |

-y | 25-Cumple con los roles y
Compromiso R X / - P
tocti funciones designadas

26.-Se identifica con las _
actividades de la institucién -

Observaciones (precisar si hay suficiencia ia)

Opinin de aplicabilidad: Aplicable ( ) Aplicabledspuésdecomgir()Noaprable(l ,
Apelidos y nombres del juez validador.. ZAYALETA RoDRIGUEZ  Auppes
TEOQDORO

Grado académico.... MAGISTER
on_ 32952812

< ’
Especialidad del validador ROCENCI A |, CURRI CULO E_[NVESTIGAQON
mammammm
mamgamphdommﬂwommddm
Wammmmamumam,Mym
m:ﬁﬁm.uﬁmmmmmﬁmdmm : para medir fa dmensidn.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS
RELACIONES HUMANAS
(Adaptacién de Villa Sinchez, Comejo y Redondo para Chile, 1980)

ITEMS PERTINENCIA | RELEVANOA | GANIDAD | SUGERENCIAS
DIMENSIONES s | MO | % | nO | st | O
1.-Sus compaiieros practican 7 p 2

Normas de | las normas de convivencia

convivencia = 2.-Practica las normas de

<
ivencia institucional P /

3.-Se comunica de forma cortés
Control €Oon sus compafieros

emocional | 4.-Se disculpa cuando comete
un error

5.-Comunica sus sentimientos,
expectativas y proyectos / 7 <
personales

6.-Incentiva el trabajo de sus >
Motivacién | compaiieros '

7--Reconoce y felicita el trabajo
de sus compafieros

8.-Realiza sugerencias positivas
a los trabajos que se ejecutan

9.-Ayuda en los trabajos que

Solidaridad ejecutan sus colegas

10.-Se identifica con los
problemas que afrontan sus > / 7
compafieros

11.-Participa en las acciones de
ayuda a sus colegas que /7 7 /
afrontan problemas de salud

Colaboracion | 12.-Indaga por la asistencia de
sus compafieros de trabajo

13.-Conoce los estimulos y
sanciones de su actividad P /s -~
Normas de | laboral

trabajo 14 -Comunica los estimulos y e
sanciones

15.-Participa activamente en
los acuerdos que se toman en / 7/
Respetan reunién o asamblea.

acuerdos 16.-Expresa de forma verbal y

gestual su estado de animo £ 4 g
17.-Comunica de forma
transparente su agrado o 7 b
desagrado ante una faita :
18.-Es tolerante y acepta la ¢

Tolerancia | ecision de ls mayoria 4 £ -
19.-Tiene apertura a las ideas / 7 /
divergentes de los demas

Capacidad | 20.-Escucha con atencion a sus /
de compafieros
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escucha 21,-No Interrumpe la
comunicacion verbal de sus . - -
compaiieros

22.-Se compromete con la labor
ue desempena

Compromiso | 23.-Considera que esta
laboral comprometido con el trabajo - - -
en equipo

24 -Participa en las diferentes
actividades programadas

. 25.-Cumple con los roles y
Compromiso funciones designadas i

colectivo 26.-5e identifica con las - -
actividades de la institucién

Observaciones (precisar si hay suficiencia).........ccooovoooeeoe e

Apellidos y nombres del juez validador. MO €. Cruz ~van Ramon
Grado académico......M.Q:g.l,S.*..e.:S: ...........................................................

oni. 22341364

Especialidad del vaudador.....DQ.C.em;ics.....\/....g&:‘é‘.t.i.(?}.’.\.....!%C.i.&zs.!?s'f..i.v.c&......“.m............
Pertinencla: El item corresponde al concepto tedrico formulado

Relovancis: £l item es aproplado para representar al componente o dimension especifica del constructo

Claridad: Se antiende sin dificultad alguna el enunciado del item, o5 conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuande los Items planteados son sufickentes para medir 13 dimensién,
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL

DESEMPENO LABORAL

(Adaptacién de Villa Sanchez, Cornejo y Redondo para Chile, 1980)

ITEMS

RELEVANCA

SUGERENCIAS

Disciplina

1.-Tengo bien organizado mi
lugar de trabajo

<

P 2

'

2.-Respeto las indicaciones
de mis superiores

e

3.-Puedo discutir asuntos de
trabajo con mi jefe sin
enojarme

4.-Permanesco en mi area
de trabajo durante la
jornada laboral

Responsabilidad

5.-Cumplo con mi plan de
trabajo diario

6.-Termino las tareas en los
tiempos preestablecidos.

7.-Asisto puntualmente al
trabajo

8.-Respeto las normas de
conducta de la institucién.

9.-Sigo el codigo de valores
de la institucion

10.-Cunplo las politicas de la
Instituciéon

11.-Uso responsablemente
la libertad que tengo en mi
sitio de trabajo

Habilidad

12.-Trato al publico con
amabilidad.

13.-Mis expresiones no
verbales son adecuadas.

14.-Comunico de manera
clara mis ideas.

15.-Soy respetuoso con la
opinién de mis compafieros.

Presentacion
personal

16.-Realizo mi trabajo con
_agrado.

17.-Enfrento los problemas
laborales con seguridad

18.-Mi presentacion
personal es adecuada a la
labor que desempefio.

Interés

19.-Realizo mi trabajo sin
desperdiciar recursos
materiales

20.-Organizo eficazmente el
tiempo en el trabajo
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21.-Planeo mi trabajo antes

de efectuarlo. / 4 ‘i
22.-Respondo
favorablemente a la critica » / ’
Creatividad constructiva del pablico
23 .-Elaboro propuestas para
mejorar mi trabajo. 8 < Z
24.-Conosco ampliamente la
labor que desempeiio 4 Ve <
25.-Me aseguro que el
Conocimiento | ptblico comprenda la p -~ 4

informacion que les brindo

26.-Utilizo eficientemente el
area de trabajo

27.-Me responsabilizo de las
malas decisiones que tomo. -~

28.-Si una decision fue mal
Liderazgo tomada asumo la 7 / -
responsabilidad

29.-Comunico a los demds
mis ideas innovadoras f

30.-Mantengo buenas
relaciones laborales con mi p - -
Trabajo en jefe inmediato.

equipo 31.-Mantengo buenas
relaciones laborales con mis . -
compaiieros.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable j4  Aplicable después de corregir { ) No aplicable ()
’

-~
Apellidos y nombres del juez validador... ZA0ALETA RODRIGUEZ  ANDRES .

iNERBORL. .. iccsiiomaiiiin

e P T ereraaey SRR e s s da ararrrnne

Grado académico.....DTA @S TER
DNIL.3293528F2

Especialidad del validador... DOCENQUA cORRIcUL) & /NUSSTISASION .

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado

Relevancia: El item 5 apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad aiguna of enunciado del item, es contiso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién.

e
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL
DESEMPENO LABORAL
{Adaptacién de Villa Sdnchez, Cornejo y Redondo para Chile, 1980)

ITEMS

SUGERENCIAS

Disciplina

1.-Tengo bien organizado mi
lugar de trabajo

o

P

7

2.-Respeto las Indicaciones
de mis superiores

7

7

3.-Puedo discutir asuntos de
trabajo con mi jefe sin
enojarme

4.-Permanesco en mi area
de trabajo durante la
jornada laboral

Responsabilidad

5.-Cumplo con mi plan de
trabajo diario

6.-Termino las tareas en los
tiempos preestablecidos.

7.-Asisto puntualmente al
trabajo

8.-Respeto las normas de
conducta de la Institucién.

9.-Sigo el codigo de valores
de la institucidon

10.-Cunplo las politicas de la
Instituciéon

11.-Uso responsablemente
Ia libertad que tengo en mi

sitio de trabajo

Habilidad

12.-Trato al publico con
amabilidad.

N\

13.-Mis expresiones no
verbales son adecuadas.

\

14.-Comunico de manera
clara mis ideas.

15.-Soy respetuoso con la
opinion de mis compaineros.

NN

Presentacion
personal

16.-Realizo mi trabajo con
_agrado.

\

17.-Enfrento los problemas
| laborales con seguridad

N NI NN

18.-Mi presentacion
personal es adecuada a la
labor que desempefio.

Interés

19.-Realizo mi trabajo sin
desperdiciar recursos
materiales

20.-Organizo eficazmente el
tiempo en el trabajo

69




21.-Planeo mi trabajo antes

de efectuarlo. i “ £
22 -Respondo
favorablemente a la critica 7 7 -
Creatividad constructiva del publico

23 -Elaboro propuestas para e s
mejorar mi trabajo. 7
24.-Conosco ampliamente la >
labor que desempefio - &
25.-Me aseguro que |

Conocimiento | publico comprenda la , 2 -
informacion que les brindo
26.-Utilizo eficientemente el 5, P -

area de trabajo

27.-Me responsabilizo de las

malas decisiones que tomo. | ~ i g
28.-Si una decision fue mal
Liderazgo tomada asumo la > -~ -
responsabilidad
29.-Comunico a los demas = - ~
mis ideas innovadoras
30.-Mantengo buenas
relaciones laborales con mi 2 ’ 4
Trabajo en jefe inmediato.
equipo 31.-Mantengo buenas
relaciones laborales con mis | 4 g
companeros,
Observaciones (precisar si hay suficiencia)......... SRy AR g s weh kg S eN dhbs

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ Aplicable después de corregir () No aplicable ()
Apellidos y nombres del juez validador..,m&.‘.‘ﬁ....C!‘.Q.?.....JMQ,.?.\....RQ)MC’.O.......................,....

IS PETTETTER PR anbans L L L

Grado académlco.....mgiﬁm..,. ............................ SRR e MK N30 R
oNE.22A2126M.........

ESpecialidad del ValId@OOr. . ... ..o i iiimer oo e s st bty P10 s e s b0

Pertinencia: £l item corresponde al concepto tedrico formulado

Relevancia: El item es aproplado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciade del item, s conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficlentes para medir la dimension.
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PROPUESTA EDUCATIVA
1.-TITULO

Fortalecimiento de las relaciones humanas y el
desempeio laboral de los trabajadores de la
UGEL-Santa.

2.-Fundamentacion:

A. Relaciones Humanas

1. Concepto de relaciones humanas
Marisol (2007) en su tesis de doctorado expone que la teoria de las relaciones

en la investigacion humanas promovié un modelo de comportamiento humano
basado en la autorrealizacion, un proceso por el cual el ser humano desarrolla
conocimiento, destrezas y habilidades individuales. La autorrealizacion es tan
importante para sus miembros como las recompensas financieras que

reciben.

Por otro lado Hirtz, (2009) Argumenta que las relaciones interpersonales
juegan un papel fundamental en el desarrollo integral de la persona. A través
de ellas, el individuo obtiene importantes refuerzos sociales del entorno mas

inmediato que favorecen su adaptacion.

Existen 3 tipos de relaciones interpersonales por Ladero, (2003), Las
Relaciones intimas y superficiales estas aparecen cuando se busca satisfacer
una necesidad afectiva 0 una necesidad basica a partir del vinculo con otra
persona, luego las Relaciones personales y sociales trata en que la identidad
personal suele perder peso ante los modelos que la sociedad a menudo
impone sobre el sujeto y las relaciones amorosas donde los componentes
de intimidad, pasion y compromiso se agrupan para dar con el tipo de
relacion que se tendra: podra ser formal, de amistad, romantica. Los tipos de

relaciones interpersonales antes mencionados buscan potenciar una
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habilidad y llegar a tener excelentes interacciones, es una herramienta

esencial para nuestro progreso, (personal, laboral, amoroso, etc.)

Quijano, Alcivar & Alcivar De Marquez, (2013) destacan que "mdultiples
antecedentes pueden favorecer la percepcion de confiabilidad, sin embargo,
estudios recientes reconocen la existencia de tres amplios antecedentes de la

confiabilidad: la competencia, benevolencia e integridad".

Los resultados del meta andlisis realizado por: Pavia y Sanchez, (2012)
revelan que cada uno de estas tres dimensiones tiene una Unica y significativa

relacion con confianza y la correlacion entre ellos es alta.

Los autores argumentan que las relaciones interpersonales que se practican
en el trabajo deben generar un ambiente laboral adecuado, donde todos se
sientan bien, también sera de gran ayuda para potenciar las relaciones, donde
hay personal de muy variadas edades, se debe escuchar a todos, y no

desmerecer opiniones ni ideas de los demas.

2. Tipos de relaciones humanas

Existen diferentes tipos de Relaciones Humanas, en el trabajo, en el hogar y
en la comunidad, para el presente trabajo designaremos dos tipos de

relaciones humanas:

Primarias: Son aquellas en las que se trata a la persona por la persona
misma, no por su funcién o porque nos preste un servicio determinado. Las

relaciones de una pareja. Las relaciones con la familia.

Secundarios: Son aquellas que se dan en funcion de obtener una utilidad.

Las relaciones paciente-doctor, Maestro-alumno Ingeniero-cliente

“Las relaciones humanas se erigen como la piedra angular y la alternativa
directa para conseguir la interaccion entre cada uno de los componentes:

plana directriz, plana docente, plana administrativa, padre de familia y
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comunidad en general, a partir de una efectiva comunicacion que a no dudarlo

repercutird en la formacion rendimiento y desarrollo.”(Navarro, 2007).

Relaciones humanas entre el director y el personal docente: debe ser de
un trato justo y educativo, de respeto y de sinceridad, que se demuestre en
las palabras y acciones de ambos, hemos observado en las instituciones
donde hay unas buenas relaciones humanas, la institucion educativa destaca
en el ambito interno y externo, son instituciones muy apreciadas por la
comunidad, los padres de familia, que visitan la institucion educativa, observa
un buen clima laboral de respeto y confianza, se distingue el liderazgo del

director como principal administrador.

Relaciones humanas entre docentes: Asimismo las relaciones humanas
entre docentes debe ser de respeto, sinceridad y cordialidad, superar las
influencias de los grupos antagénicos para el logro de una meta comun, unas
buenas relaciones humanas entre docentes se demuestra a traves de la
ayuda mutua, el reconocimiento de su desempefio, el saber reconocer los
errores y pedir las disculpas del caso, la colaboracion libre y espontanea, sin
pedir recompensas o hacer alarde de la accion realizada, lo importante la
ayuda reciproca de los docentes a nivel de grado, nivel de comisiones o de

forma individual.

Relaciones humanas docentes y estudiantes: El trato principal es de
respeto, debe impartirse verdadera democracia, el trato debe ser de forma
horizontal, donde el maestro cumple su rol de conductor del aprendizaje,
basado en el empleo, los valores morales, y un trato justo y equitativo a todos
los estudiantes, sin preferencias, ni discriminaciones de ningun tipo. El
maestro cumpliendo su labor de consejero y guia del alumno, reforzando sus
capacidades, aptitudes, comprendiendo sus errores Yy desaciertos

incentivandoles a mejor y ser unas personas de bien.
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3. El trato en las relaciones humanas

Segun Pierre (citado en Montes y Montoya 2002) el trato en las relaciones
humanas, son todas las cosas que queremos que los demas nos demuestren,
la forma como nos gustaria que los otros se relacionaran con nosotros, que
nos respetaran, Nos vieran, nos oyeran, fueran amables y casi nos abrieran
camino para poder pasar sin dificultades. Asimismo el trato es un listado
enorme de comportamientos y valores aplicados a la relacién con los demas:
respeto, consideracion, amabilidad, cariio, amor, reconocimiento,
comunicacion, apoyo, consuelo, satisfaccion de necesidades, etc. También el
trato con los semejantes, es respetar las opiniones de los subordinados. Asi
el problema de la convivencia se reduce a términos del respeto reciproco que

es uno de los engranajes esenciales de las relaciones humanas.

El trato agradable en la oficina: Segun Mechelli, (2009) es importante el
trato agradable en el trabajo y el ambiente laboral es lo que distingue, entre
otras cosas como la productividad y la sensacion buena genera en la oficina
un buen ambiente, propicia un trabajo mas relajado, una jornada mas
productiva, y una mejor sensacion de bienestar en todos los integrantes del
lugar por ello conservar un trato agradable hacia otras personas es

importante.

Tratar a los comparfieros correctamente: Segun Mechelli, (2009) el buen
trato en la oficina, es actuar como nos gustaria que los demas lo hicieran, es
decir debemos ser cordiales, atentos y respetuosos de los demas. Por
ejemplo, la puntualidad es una manera de demostrar este respeto: llegar a
tiempo al trabajo y a las reuniones es vital para elevar el buen concepto de
jefe y comparfieros en la oficina. A veces los chismes o comentarios que
hacemos sin malas intenciones, resultan un agravio que perjudican nuestra
relacion laboral con el resto de los trabajadores, entonces debes ser
respetuoso y compasivo con todos, si es que quieres que lo sean contigo. Esto

incluye los insultos, los apodos, o incluso el volumen de tu voz en la oficina.
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Ser respetuoso en el lugar de trabajo: Para Gasperin, (2010) el saludar a
los comparieros de trabajo al iniciar la jornada y lo llamas por su nombre, usas
el por favor y el gracias que son llaves magicas que abren todas las puertas,
compartes, eres solidario y cortés con los demas, respetando los espacios de
trabajo, tratas con respeto y educacion, entregando 6rdenes claras y en forma
amable, asume con responsabilidad y compromiso una orden, realizas en
privado una critica o correccidén y siempre sin groserias, ni faltas de respeto,
aceptas sugerencias y reconoces los errores, reconoces un trabajo bien
realizado, entregando una palabra, una sonrisa, un abrazo, al hablar con
alguien miras a los ojos atentamente, mostrando un interés real en la
conversacion, entregas tiempo, espacio, confianza y seguridad cuando un

comparfiero tiene algun problema o quiere realizar alguna sugerencia.

El trato desagradable en las relaciones humanas: Para Christine Porathy
sus colegas de la Universidad de Southern California (citado en Murgich,
2013) explican, que 1 de cada 8 personas dejaba su trabajo, debido a la
desconsideracion y falta de civismo, entendiéndose estas por ejemplo, como
rudeza en el trato, miradas de desprecio, sarcasmos y comportamientos
similares. Asi mismo en este estudio se comprobd que el trato desagradable
hace perder una cantidad considerable de tiempo de trabajado, ya que el
trabajador se encuentra preocupado sobre algun evento desagradable y
muchos de los trabajadores llegan al punto de bajar el ritmo de trabajo.

El trato en actividades sociales: El trato en la actividades sociales segun
Guiblin, (2008) es la habilidad que posee las personas para desenvolverse en
diferentes espacios sociales, toda persona busca que le traten bien ya sea en
el trabajo o actividades sociales organizadas por algunas empresas para que
sus trabajadores puedan interactuar entre comparieros de trabajo con respeto,
cordialidad dando armonia en las reuniones que participan, no obstante en
estas actividades sociales se manifiesta el descortés, el sarcasmo al
conformar pequeinos grupos dejando de lado al compariero trabajo. Lo cual

conlleva al trato desagradable a la otra persona.
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Formas de trato en las relaciones humanas: Segun Coaching, (2012)
menciona lo siguiente el buen trato aparece vinculado al respeto y la
solidaridad, y es las capacidades que tienen las personas, para cuidarse entre
ellas y hacer frente a las necesidades propias y ajenas, manteniendo siempre
una relacion afectiva y de amor. Asi proporcionar un trato adecuado que
dignifica la persona, enriquece nuestra sociedad, evita el malestar y la
frustracion que a veces presentan los individuos ante situaciones. Las
auténticas manifestaciones de un buen trato son aquellas en que, a pesar de
las divergencias ldgicas entre las personas, se realiza un esfuerzo para lograr

una atmosfera de comprension y sincero interés en el bien comun.
4. La comunicacion en las relaciones humanas

La comunicacion es el proceso mediante el cual transmitimos y recibimos
datos, ideas, opiniones y actitudes para lograr comprensién y accion, segun
Chiavenato, (1999) la comunicacion es una actividad administrativa que
cumple dos propédsitos esenciales: a) proporcionar la informacion y la
explicacién necesaria para que las personas puedan desempefiar sus tareas,
y b) proporcionar las actitudes necesarias que promuevan la motivacion, la

cooperacion y la satisfaccion en los cargos.

De igual manera Diaz (citado en Agilarte, 2010) sefiala que la comunicacion
es el proceso que nos permite intercambiar informacion mediante un sistema
comun de simbolos, signos o conductas. A través de €l una persona envia
mensajes a otra. Los simbolos pueden ser palabras escritas o habladas; los
signos adoptan formas y colores; la conducta puede ser cualquier tipo de
comunicacién no verbal como movimientos corporales o expresiones faciales.
Las cuatro habilidades fundamentales que utilizamos al momento de
comunicarnos son escuchar, hablar, escribir o leer, las dos primeras son las
de mayor uso, pero por desgracia son las que reciben menos atencion. Sin

embargo, cualquier habilidad comunicativa es susceptible de perfeccionar.
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También Pascuali (citado en Lugo y Santol, 2010) sefiala que la comunicacion
es un proceso social de mucha importancia para el funcionamiento de
cualquier grupo, organizaciéon o sociedad. Muchos de los problemas tanto
individuales, sociales y laborales, provienen de una comunicacion inadecuada
y defectuosa, la comunicacibn es un elemento fundamental para el
desenvolvimiento del ser humano en su proceso de socializacién, la
transmision de informacién requiere de una excelente comunicacion, donde
las partes involucradas estén satisfechas de lo que esta trasmitiendo, y donde
ocurra la fluidez de la retroalimentacion, no obstante toda persona debe
aprender a comunicarse, ya que este es el fundamento, el eslabén clave que
mantiene unido a todo lo que una persona dice y hace. Cada orden, cada
discusion, cada reunidbn pone a prueba nuestras capacidades de

comunicacion.

5. Formas de comunicacién en las relaciones humanas

Segun Solis, (2012), la forma de comunicacién se divide en tres son;

a) Comunicacion intrapersonal: Se lleva a cabo en el pensamiento y nos
lleva a la reflexion, es decir, es la comunicacion con un mismo. La
comunicacion intrapersonal es una transaccién de comunicacion que tiene
lugar dentro del individuo; para decirlo brevemente, es hablar consigo mismo,
entonces este tipo de comunicacion es posible por el hombre pueda
transformar en objeto para el mismo mediante el empleo de los simbolos
utilizados en su comunicaciéon. Estos simbolos permiten que lo que el hombre

dice a otros tenga para si idéntico significado que para los demas.

b) Comunicacion Interpersonal: Se genera entre dos personas que
comparte cierta cercania, la comunicacion tiene lugar en forma directa entre
dos 0 mas personas fisicamente proximas y en ella pueden utilizarse los cinco
sentidos, con realimentacion inmediata. Una de las concepcion mas
difundidas es una interaccibn en la cual el individuo (el comunicador)

transmite, en un contexto cara a cara, estimulos (por lo general, simbolos

77



verbales) para modificar la conducta de otros individuos al intercambiamos

informacion, sentimientos, experiencias con otras personas.

c) Comunicacion Grupal: Debe cumplir un objetivo de tipo social y cumplir
un objetivo comun, por lo general se lleva a cabo entre tres 0 mas personas,
la vemos reflejada en las convivencias sociales, familiares, de trabajo, etc. La
comunicacion dentro de una organizacion es una forma interpersonal, pero de
caracteristicas tales que constituye un &mbito diferente e importante en primer
lugar pose la caracteristica dominantes de la comunicacion interpersonal
interaccion cara a cara; enfocada utiliza todo los sentidos; proporcionando
realimentacion inmediata , pero también la caracterizan consideraciones
acerca del numero y la posicion del rol, por ejemplo: prescripciones de los

roles, normas profesionales, rutas prescritas de transmision, etc
B. Desempeiio laboral

1. Concepto

Al respecto, Chiavenato (2002):

. expuso que el desempefio laboral es “eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion
laboral” (p.54).

Entonces se puede decir que el desemperfio laboral de las personas es la
mezcla de su desempefio con sus resultados, por lo que se tendra que hacer
primero es realizar el calculo de la atencion a la accién. El desempefio define
la capacidad de los trabajadores, esto significa que un individuo va a generar
un mejor desempefio en el trabajo en un menor tiempo, realizando menos

esfuerzos y con una mayor efectividad.

Segun Palacio (2005) explica que “el desempefio laboral es el valor que se
espera aportar a la organizacién de los diferentes episodios conductuales que

un individuo lleva acabo en un periodo de tiempo” (p.155).
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Asi mismo Palacio (2005) consideré que:

Existen elementos que influyen en el desempefio laboral, que se
relacionan y generan un bajo o alto desemperfio laboral. Entre estos
tenemos: retribuciones monetarias y no monetarias, satisfaccion en
relacion con las tareas asignadas, habilidades, aptitudes
(competencias) para realizar las tareas asignadas; capacitacion y
desarrollo constante de los empleados, factores motivacionales y
conductuales del individuo, clima organizacional, cultura organizacional

y expectativas del empleado. (p.160)

Benavides, (2002) al definir desempefio laboral lo incumbe con aptitudes,
alegando que “en la medida en que el trabajador mejore sus competencias

mejorara su desempefio” (p.72).

En esta teoria Benavides nos indica que: ... las competencias son
comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un trabajo
para cumplir con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria”
(p.75). De igual forma Benavides (2002) explica que “los estudios
organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos de competencias
fundamentales, las cuales implican discriminarse y usarse de conformidad con
los objetivos de la organizacion; estas competencias son: competencias

genéricas, competencias laborales y competencias basicas” (p.77).
Quintero, (2008) indic6 que:

Cuando los trabajadores se reunen y satisfacen un conjunto de
necesidades se produce una estructura que posee un sistema estable
de interacciones dando origen a lo que se denomina equipo de
trabajo. Dentro de esta estructura se producen fendmenos y se
desarrollan ciertos procesos, como la cohesion del equipo, la
uniformidad de sus miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones de
comunicacién, entre otros, aunque las acciones que desarrolla un

equipo en gran medida descansan en el comportamiento de sus
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integrantes, lo que conduce a considerar que la naturaleza de los
individuos impone condiciones que deben ser consideradas para un

trabajo efectivo. (p.9)

Segun Chiavenato (2000) propuso 2 factores, el Factor actitudinal: compuesta
por: Disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de
seguridad, discrecion, presentacion personal, interés, creatividad y capacidad

de realizacion;
Otras teorias respecto al factor actitud del autor John (2009) nos indica:

... que la norma Social esta basada en la presién en la que se siente la
persona la cual es recibida de un ser o un grupo de individuos las cuales
guian a hacer o no ciertos comportamientos que muchas veces no son
correspondiente a las conductas de cada persona. La cultura, ya que
esta se muestra con relaciones intrapersonales los cuales se
transforma en sentimientos ideas y comportamientos de los seres
humanos los que suelen ser producto de la actividad biol6gica. La
Genética que tiene que ver con la herencia de los comportamientos que
podrian ser entendidas con conociendo la evolucion de cada persona
esta informacion se las trasmite de manera que se aprende muchas de
los comportamientos de las personas que se encuentra en el medio en

el cual se desarrolla (pp. 90-95).

Todo lo antes mencionado se ve inmerso en el comportamiento de las
personas en las organizaciones ya que es el impacto que cada uno genera
dentro de la organizacion el cual ayuda a mejorar el desempefio y obtener

mayor eficacia al momento de aplicar los conocimientos:

Davis (2002) menciona en su libro que es un estudio y también la aplicacion
de conocimientos relativos a una manera en la cual las personas actian

dentro de cada una de las organizaciones.
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Se trata de una herramienta la cual ayuda de gran manera al beneficio
de personas y se lo aplica de modo general a la que se obtenga una
conducta en la que las personas de toda clase de la mayoria de
organizaciones como por ejemplo podemos poner, una empresa de
comerciales, o también, escuelas y agencias que puedan y que aporten
con algunos servicios. En donde la mayor parte quiera que exista una
simple organizacion, se obtendra la nueva necesidad de poder

comprender cual es el comportamiento organizacional. (p. 11)

Segun Benavides (2002) en su concepto de desempefio laboral explicé las

siguientes variables:

Competencias genéricas: Son destrezas o habilidades, actitudes y
conocimientos transversales que se requieren en cualquier area
profesional, que son transferibles a una gran variedad de ambitos de
desempeiio y que fortalecen la empleabilidad. Competencias laborales:
Son el conjunto de conocimientos (saber), habilidades (saber hacer) y
actitudes (saber estar y querer hacer) que, aplicados en el desempefio
de una determinada responsabilidad o aportaciéon profesional,
aseguran su buen logro. Competencias basicas: Son aquellas que
debe haber desarrollado un joven al finalizar la ensefianza obligatoria
para poder lograr su realizacién personal, ejercer la ciudadania activa,
incorporarse a la vida adulta de manera satisfactoria y ser capaz de

desarrollar un aprendizaje permanente a lo largo de la vida. (p.143)

Mondy y Noe (1997), plantearon las siguientes dimensiones en su concepto

de desemperio laboral:

Planeacién de recursos humanos: Es un proceso que identifica
necesidades actuales vy futuras de recursos humanos para que la
organizaciéon alcance sus objetivos. La planificacion de los recursos
humanos debe servir como un enlace entre la gestion de los recursos

humanosy el plan estratégico general de una organizacion.
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Reclutamiento y seleccion: El reclutamiento se define como el proceso
de atraer individuos oportunamente en suficiente nimero y con los
debidos atributos y estimularlos para que soliciten empleo en la
organizacion. Igualmente, puede ser definido como el proceso de
identificar y atraer a la organizacion a solicitantes capacitados e
idoneos. Es importante sefialar que los planes de reclutamiento,
seleccion, capacitacion y evaluacion deben reflejar como meta el
promover y seleccionar a los colaboradores de la empresa lo cual
incluye la elaboracion de politica de la empresa, los planes de los
recursos humanos y la préctica de reclutamiento. Desarrollo de
Recursos Humanos: el desarrollo de capacidades y habilidades de las
personas que forman parte de distintas organizaciones, y cuando el

desarrollo es planificado y ejecutado por la misma. (p.75)

Se podria decir que el desempefio laboral es la forma en que los empleados
realizan su trabajo, demostrando su capacidad de liderazgo, gestion del
tiempo, habilidades organizativas y su productividad. Acciones que se
convertiran en la fortaleza de toda organizacién las cuales siempre deben

estar al margen de los factores actitudinales:

Compuesta por la disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad,
habilidad de seguridad, discrecién, presentacién personal, interés, creatividad

y capacidad de realizacién.
2. Importancia del desempefio laboral

Es importante el desempefio laboral para Horts, (citado en Montejo, 2007)
porque asegura la eficiencia y satisfaccion, ayuda a los empresarios a trabajar
bien con los demas y a superarse, se logra mejores resultados en el
desempeiio laboral, con ellas logran reconocer los cambios y dan mejores

resultados.
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3. Caracteristicas del desempefio laboral

Segun Flores, (2008) las caracteristicas del desempefio laboral corresponden
a los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera de una persona
apligue demuestre al desarrollar su trabajo. Segun este autor son los

siguientes: Trabajo en equipo, responsabilidad, productividad.

a) El Trabajo en equipo: El trabajo en equipo es importante que la labor
realizada por los trabajadores pueda mejorar si se tiene contacto directo con
los usuarios a quienes presta el servicio, 0 si pertenecen a un equipo de
trabajo donde se pueda evaluar su calidad. Entonces todo trabajo realizado
con eficiencia y eficacia es la suma del apoyo individual que se da entre un
grupo de individuos a la hora de trabajar juntos y unidos en con un mismo fin,
por lo que es importante no perder la coordinacion que existe entre ellos asi
como lo que cada uno realiza en forma individual, sin que esto afecte el trabajo

de los integrantes que conforman su equipo.

Segun los autores Ander y Aguilar (citado en Morales, 2010) sefialan que el
trabajo en equipo esta conformado por un grupo de personas que se rednen
con el fin de trabajar coordinadamente la ejecuciéon de un proyecto. Todo
equipo es responsable de los resultados finales por lo que cada uno de sus
integrantes es un apoyo de forma independiente, cada integrante se
especializa en determinada area por lo que cada encargado es responsable
de lo que sea delegado y asi sacar adelante el proyecto. Y Alcatraz, (2006) el
trabajo en equipo ha ganado importancia dentro de las empresas, donde hoy
en dia se ha vuelto una necesidad debido a las exigencias de calidad,
eficiencia y eficacia, asi como la competencia que existe dentro de la sociedad

y es determinante dentro del sector empresarial.

Para que un equipo de trabajo se desempefie adecuadamente es necesario
cumplir con algunas condiciones que menciona el autor Alcatraz, (2006) como
por ejemplo; los integrantes de un grupo de trabajo deben tener presente un

objetivo un mismo objetivo en comun lo que los unira para trabajar en equipo
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y poder alcanzar lo propuesto, deben tener competencias diversas, a fin de
que se complementen y puedan trabajar en conjunto, cada una de las
actividades se realizara de una manera organizada, estructurada y planificada
para cumplir asi con las metas y los objetivos trazados, toda tarea debera
repartirse equitativamente entre los integrantes del grupo, toda organizacion
deberda coordinar las labores asi como la integracion de las distintas funciones
y actividades que cada sujeto desarrollara dentro de su equipo de trabajo, es
importante que exista un buen liderazgo, el cual puede y debera ser asumido
por los integrantes del equipo quienes se encargaran de conducir al resto del
equipo al logro de las metas y objetivos y metas que se hallan trazado, es
determinante una buena comunicacion entre los integrantes del equipo lo que
dard como resultado tolerancia, positividad y aceptacion de opiniones dentro
de la organizacion, los mecanismos de autorregulacién y control en el equipo
son indispensables dentro de la empresa una supervision de calidad para

establecer el proceso de mejora continua en la labor del equipo.

b) Laresponsabilidad en el trabajo. La responsabilidad es importante segun
el autor Campos, (citado por Salazar, 2008) la responsabilidad es la capacidad
de cumplir con lo que se requiera en el tiempo establecido y de la forma
solicitada. También se refiere a la accesibilidad, contacto, cordialidad,
cooperacion, respeto y disposicién de servicio a superiores, subalternos vy

companeros.

También segun Salazar, (2008) define como el término responsabilidad alude
a la calidad de responsable, a la obligacion de responder de alguna cosa o
por alguna persona, a poner cuidado en lo que se dice y en lo que se hace.
La responsabilidad no sélo puede relacionarse con causar un dafio o ser
culpable, pues también se es responsable de hacer el bien, de una buena
accion. Los conceptos de responsabilidad y libertad, en el sentido que cada
persona es responsable no desde el vacio, pues la responsabilidad supone
dialogo y disparidad; opcion y pluralidad de perspectivas; pero también

prevision, anticipar y proyectar.
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Entonces la responsabilidad es el ultimo indicador de la capacidad efectivo,
segun el autor Herzber (citado en Teran, 2014) considera dentro de la teoria
bifactorial de las necesidades de motivacién e higiene que puede motivarse a
los empleados dandoles tareas competitivas en las que ellos puedan asumir
la responsabilidad, en la relacion profesional tiene que ver con el cargo a
desempenar las tareas y los deberes al ejercer el cargo en si, ademas incluyen
los sentimientos de realizacion, crecimientos. También el autor Chiavenato,
(citado en Teran, 2014) define, la responsabilidad fundamentalmente por la
eficacia y la eficiencia, los trabajadores de las instituciones se encargan de
realizar bien sus actividades laborales, para logra la eficacia y eficiencia en el
desempeiio laboral, pero la responsabilidad depende de la capacidad que

tenga los trabajadores al momento de desempefiar sus funciones.

c) La productividad en el trabajo. Para determinar la productividad tenemos
diferentes autores uno de ellos Williams, (2000) sefiala la productividad del
empleado cumple con el trabajo asignado habiendo utilizado habilidades,
recursos o tiempo mas alla del solicitado con el fin de colocar un sello personal
de calidad en el cumplimiento de su trabajo, la productividad es sin6nimo de
rendimiento. Es aprovechar al maximo los recursos y cumplir con las labores
en los tiempos establecidos. El autor toma en cuenta el nivel de productividad
como el incremento diseminacion de los rendimientos en las variaciones del

trabajo como contribucion al logro de los objetivos.

Del mismo modo Gonzales, (2012) determina el desempefio laboral esta
determinado por factores actitudinales de la persona y factores operativos
tales como: la disciplina, la actitud cooperativa, la responsabilidad, la iniciativa,
habilidad de seguridad, direccion, presentacién personal, interés, creatividad,
capacidad, de realizacion y factores operativos: conocimiento de trabajo,
calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo. Para que la
productividad sea positiva en las instituciones, es importante la calidad de
trabajo que desemperfien los trabajadores de las empresas. Como menciona

Rios, (citado por Herrera, 2012) la calidad en el trabajo incluye el nivel de
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calidad del trabajo realizado y los logros alcanzados, en funcion de eficiencia,
es decir, el cumplimiento de metas y objetivos trazados para cada tarea
realizada y el cumplimiento de la misién general del puesto que ocupa. Calidad
es equivalente a hacer las cosas bien, enfocado nuestro proceso a ellos

asegurando nuestros servicios o garantia.
4. Evaluacién del desemperio laboral

Para Chiavenato (2009) la evaluacién del desempefio actualmente debe
adoptar un esquema dindmico, que esencia debe ser democratica,
participativa, incluyente y muy motivadora; la cual deberia orientarse por el

siguiente camino:

Formulacién de objetivos mediante consensos: Los objetivos son
formulados en conjunto con el evaluado y el gerente, mediante una
negociacion en consenso, por lo tanto los objetivos no se impone. Cuando se
alcanzan los objetivos trazados la empresa debe obtener un beneficio y el
evaluado también con un premio o algun tipo de incentivo remunerable, este
premio debe ser considerable, de tal modo que el evaluado pueda sentirse

motivado a continuar con las evaluaciones posteriores.

Compromiso personal para alcanzar objetivos formulados de comun
acuerdo: Puede presente a manera de contrato formal o psicolégico que
representa el pacto con los objetivos. El personal evaluado debe aceptar los
objetivos compartidos plenamente, hacer su mayor esfuerzo y compromiso

para cumplirlos. Esta es una condicion que debe cumplirse.

Acuerdo y negociacion con el gerente respecto de la asignacion de los
recursos y medios necesarios para alcanzar los objetivos: Una vez
definidos los objetivos con el compromiso de alcanzarlos, el siguiente paso es
tener los recursos y medios para alcanzarlos con eficacia. Estos recursos
pueden ser materiales (equipos, maquinarias, etcétera), humanos (equipos de

trabajo o trabajadores individuales) o también inversiones personales en la
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capacitacion y el desarrollo profesional del evaluado, esta capacitacién forma

parte del costo necesario para conseguir los objetivos.

Desempeiio: Hace referencia al comportamiento del evaluado orientado a
llegar a cumplir efectivamente los objetivos. En esencia el desempeiio

constituye la estrategia individual para alcanzar los objetivos trazados.

Medicion constante de los resultados y comparacion con los objetivos:
Se trata de verificar costo — beneficio del proceso. La mediciéon de los
resultados al igual que los objetivos debe ser cuantitativos, creibles y
confiables, asi también dar una idea clara de como estan las cosas y como se

encuentra el esfuerzo del evaluado.

Realimentacién intensa y continta evaluacién conjunta: Esto implica una
gran cantidad de realimentacion, por lo tanto una buena comunicacién, con el
objetivo de incrementar la consistencia y reducir la discordancia. El objetivo
es que el evaluado debe saber cdmo esté funcionando para establecer una
relacion entre el esfuerzo colocado en las labores y el resultado alcanzado por

ello.
5. Beneficios de la evaluacién del desempefio

Chiavenato (2009), “cuando un programa de evaluacién del desempefio se
plantea, coordina y desarrolla bien genera beneficios de corto, mediano y
largo plazo. Los principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la

organizacion y la comunidad”.

Beneficios al gerente: proporciona medida para mejorar el estandar de
desempeiio de sus subordinados, comunicar y hacerles comprender que la
evaluacion es un sistema objetivo, el cual permite saber como estd su

desempefio y ayuda neutralizar la subjetividad.

Beneficios para la persona: conocer los aspectos del comportamiento y
desempefio de los trabajadores que la empresa valora, conocer las

expectativas de su lider en cuanto a su desempefio, en cuanto sus puntos
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fuertes y débiles, conocer las medidas que el lider toma para mejorar su
desempefio como programas de capacitacion, correccion de errores, calidad,
atencion al trabajo entre otros; y hacer una autoevaluacion y critica personal

en cuanto a su desarrollo y control personales.

Beneficios para la organizacion: permite evaluar su potencial humano y
definir la contribucion de cada empleado, identificar empleados que necesiten
rotarse o perfeccionarse en determinadas actividades o los que estan listos
para un ascenso, dinamizar su politica mediante oportunidades y mejora de

las relaciones humanas en el trabajo.

Estos beneficios mencionados son claves para una buena gestion de
evaluacion del desemperio, ya que pone de claro manifiesto la preocupacién
de la empresa por el personal y asimismo le muestra al trabajador las
expectativas que la empresa tiene de él. No en todas las empresas se
comunica los beneficios de las evaluaciones es por eso que se ven dificultades
y resistencias por parte de los empleados ante una evaluacién del
desempeiio, ya que se piensa es que para juzgar el trabajo del funcionario y

no como medio de crecimiento personal y organizacional.
3.- Objetivo:

Fortalecer las relaciones humanas y el desempefio laboral de

los trabajadores de la UGEL-Santa.
4.- Desarrollo:

En estudios y trabajos relacionados al presente trabajo se llegé a la conclusion
que, la calidad de las condiciones del clima laboral es directamente
proporcional al nivel de satisfaccion y motivacion del talento humano en una
organizacion, y que esto se ve reflejado en la efectividad del cumplimiento de
las funciones de los colaboradores y por lo tanto, en la productividad y

competitividad general de la organizacion.
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La organizacion se convierte en el lugar en el que pasamos la mayoria de
nuestro tiempo y no es un secreto que mantener las ganas y motivacion para
realizar nuestras tareas depende, en gran medida, de la relacion que se tenga
con el resto del equipo de trabajo. Este es un tema que no es facil de manejar,
pero del cual puede depender el éxito en la busqueda de los objetivos

individuales y globales en la compaiiia.

La relacibn humana es construida por toda la organizaciéon, empezando por
los directivos y los encargados de recursos humanos, cada colaborador
también debe hacer su mejor esfuerzo para sentirse cémodo en su trabajo y

mejorar el ambiente laboral dia a dia.

Recomendaciones para mantener unas relaciones humanas sanas, que nos

hagan sentir satisfechos en el dia a dia de nuestro trabajo. Veamos:

a. Comunicacion fluida:

Aca hemos hecho énfasis en la importancia de la comunicacion interna en las
organizaciones para alcanzar los objetivos y mejorar la productividad. De igual
manera, la comunicacion es clave para que el climay las relaciones laborales
funcionen, evitar hablar a espaldas de los compafieros es bésico para que el

trabajo no se convierta en un problema.

Hay que ser siempre directo en lo que se tenga que comunicar a otras
personas y aprovechar el tiempo libre para conversar con los compaferos
acerca del trabajo o de otros temas, esto ayuda a desconectarse un poco de

la rutina y a afianzar las relaciones.
b. No culpar a otras personas:

Aunque a veces no tengamos responsabilidad en los errores o problemas
dentro de algun proyecto en la empresa, inculpar directamente a otros no es

una labor que nos corresponda.

Podemos salvar nuestra responsabilidad sin acusar a otros, todos tienen

derecho a equivocarse y el camino es encontrar soluciones, no proferir
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acusaciones. Asumir la responsabilidad que tengamos cuando algo sale mal

y ayudar a quienes se han equivocado es la solucion indicada.

Evalle el clima laboral de su organizacion preguntando a quién mejor lo

conoce: jsus colaboradores!
c. Compartir el éxito:

Cuando los comparfieros de trabajo alcanzan primero las metas o triunfan en
un proyecto, no debemos sentir celos o resentimiento por ello. Por el contrario,
debemos alegrarnos y aprender de la forma como lo lograron para aplicarlo

en nuestro propio trabajo.

Valorar el trabajo de los demas es necesario para fortalecer el clima y las
relaciones laborales, esto demuestra el compafierismo y el interés que se
tiene por el éxito del trabajo de todo el equipo, al tiempo que evita rivalidades

incomodas.
d. Actitud positiva:

Aunque suena repetitivo, la actitud con la que se asume cada dia de trabajo
es determinante para el éxito de las relaciones con el equipo. Separar los
problemas personales de los asuntos laborales es clave para mantener un

buen clima laboral.

Mostrarse amable e interesado por las inquietudes de los demas ayuda a
acercar a las personas y a mejorar el ambiente. Mostrarse alegre y generar
nuevas conversaciones es recomendable para tener un dia a dia 6ptimo en la

organizacion.
e. Ayudar y permitirlo:

Existen momentos en los que la ayuda y opinion de los compafieros de trabajo
es necesaria. Y en ese momento es cuando notaremos que las buenas

relaciones laborales son indispensables para desarrollar nuestras labores.
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Es importante mostrarse disponible para ayudar a los compafieros cuando sea
posible e igualmente dejarse ayudar cuando lo necesitemos. El trabajo en
equipo funciona mucho mejor que el individualismo para alcanzar las metas y

permite compartir conocimientos y afianzar las relaciones laborales.

En conclusién, un buen flujo de comunicacién, evitar culpar directamente a
otras personas de los errores, compartir y celebrar el éxito de los compairieros,
mantener siempre una actitud positiva y constructiva y ayudar y dejarse
ayudar son aspectos basicos para construir unas relaciones laborales fuertes,
amables y provechosas, lo cual se reflejara en el estado del clima laboral en

la organizacion.

4.1.-Actividades para fortalecer las relaciones humanas y el desempeiio

laboral.
4.1.1.- Dindamicas Grupales.

Filgueira y Brovetto (2010) nos plantean que hoy dia vivimos grandes cambios
sociales y culturales, la fugacidad y la inmediatez del tiempo en el contacto
humano, afectan la construccion de los vinculos, la interioridad del psiquismo
y el darse tiempo a pensar antes de actuar. El encuentro con un otro, significa
intercambio y aprendizaje, por lo que las manifestaciones afectivas y el

conflicto estaran presentes en todo grupo. Por esta razon es muy importante

Seleccionar una dinamica u otra acorde a los objetivos concretos que desees
alcanzar, pero también de las caracteristicas del grupo y de la empresa.
Existen dinamicas con fines muy distintos: de presentacion, de conocimiento,
para generar confianza, cooperar, tomar decisiones, mejorar la comunicacion,

incluso dinamicas de evaluacion.

Si tu propdsito es mejorar las relaciones entre los miembros de tu equipo,
puedes comenzar desarrollando algunas de las siguientes técnicas y

dindmicas:
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a. Dinamicas de conocimiento:

El fin de estos juegos es potenciar el conocimiento entre los miembros del
grupo. Muchas veces, en especial cuando el equipo es nuevo o ha ido
cambiando, las personas no se conocen lo suficiente y se crean imagenes

equivocadas, basada en suposiciones o comentarios de terceros.

La mejor forma de favorecer el conocimiento mutuo entre los miembros, es a
través de dinamicas de conocimiento en las que reflexionen sobre su vida y
se muestren ante los demas. Un ejemplo, seria la dinamica “; Quién soy?” en
la que se le presenta a cada participante una hoja con tres cuestiones que
tiene que responder con la mayor sinceridad: quién soy, quién quiero ser y
coOmo actuo para llegar a ser lo que quiero ser. Esta informacion debe

compartirse con el resto del grupo para valorarlo de manera conjunta.

Esta dinAmica puede complementarse con una cuarta pregunta, c6mo me ven
los demas, en el que el resto del grupo describa a la persona, de esta forma,
se puede establecer un debate para analizar las diferentes perspectivas y

buscar alternativas y soluciones.
b. Dinamicas de cooperacion:

El objetivo de estas dinamicas es favorecer y mejorar las estrategias de
cooperacion entre los miembros del grupo. La mejor forma de aprender a
cooperar es participando todos y colaborando unos con otros. Sin embargo,
dentro del ambiente laboral es dificil ensayar estas estrategias sin que existan

tensiones.

La mejor forma de entrenarse, es proponiendo pequefios retos que deban
realizar entre todos, y que les permita ejercitar nuevas técnicas y métodos, y

buscar alternativas y soluciones creativas en un entorno ladico.

Un ejemplo, que puedes poner en practica para empezar, es proponerles el
reto de cruzar todos, de manera coordinada y sin caerse, una fila de aros, pero

con un pequefio handicap, y es que van a tener cada uno de sus pies atado a
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un compariero diferente. Este juego, aparentemente sencillo, les obligara a

trabajar juntos y buscar soluciones para poder superarlo.
5.- Evaluacion:

La evaluacion de proyectos es un proceso por el cual se determina el
establecimiento de cambios generados por un proyecto a partir de la
comparacion entre el estado actual y el estado previsto en su planificacion.
Es decir, se intenta conocer qué tanto un proyecto ha logrado cumplir sus
objetivos, los cambios realizados en la planificacion o bien qué tanta

capacidad poseeria para cumplirlos.

En una evaluacién de proyectos siempre se produce informacion para la toma
de decisiones, por lo cual también se le puede considerar como una actividad
orientada a mejorar la eficacia de los proyectos en relacion con sus fines,
ademas de promover mayor eficiencia en la asignacion de recursos. En este
sentido, cabe precisar que la evaluacion no es un fin en si misma, mas bien

es un medio para optimizar la gestion de los proyectos.
La evaluacién se dara en tres momentos.

a.- Inicio. - Esta evaluacion nos ayudara a detectar la situacién de partida y
de esta manera disefiar las estrategias mas adecuadas para los fines
previstos.

Es importante y necesario realizar una amplia recoleccion de datos para
precisar caracteristicas de los colaboradores en relacion al nivel de
conocimientos previos, asi mismo identificar las necesidades, intereses y
capacidades, también conocer aspectos: personales, familiares, sociales,
etc., para tener un conocimiento mas amplio de la situacion. Esta primera
evaluacion tiene una funcion eminentemente diagndstica-

b.- Proceso. - Este concepto procesual surge de la consideracion de la
educacién como un proceso de perfeccionamiento y optimizacion, donde
luego de una situacion inicial, se pretende el establecimiento de cambios
permanentes y eficaces en la conducta, consta de las valoraciones constantes
del aprendizaje mediante la aplicacion de una variedad de instrumentos vy el
andlisis de los resultados, se programa en muchos momentos
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La evaluacidén procesual sirve como estrategia de mejora para ajustar y
regular la marcha de los diferentes procesos programados.

c.- Final. - Consiste en la aplicacion de los instrumentos necesarios para
verificar la relevancia de los proceso aplicados para el fortalecimiento de las
relaciones humanas y el desempefio laboral. Es la evaluacion final la que
determina la consecucion de los objetivos planteados.
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