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RESUMEN

La presente investigacion, denominada “El Plan de Desarrollo de Personas y el
Desempefio Laboral en los servidores de UGEL Morropon, 20197, tiene como objetivo de

estudio, determinar en qué medida se relacionan estas dos variables.

La investigacion en ambas variables de estudio, estan respaldadas tedricamente
entre otros autores por Chiavenato (2000; 2011), quien define las dimensiones con las que

se ha trabajado para cumplir los objetivos de estudio.

El tipo de investigacion utilizado en el presente estudio, es no experimental
descriptivo — correlacional, con una poblacion de 58 servidores de UGEL Morropén,
siendo la muestra la totalidad de la poblacion por ser poblacion pequefia. Se utilizd dos
instrumentos (cuestionario) para recoger la informacion, con 23 reactivos para la variable
Plan de Desarrollo de Personas - PDP y con 27 reactivos para la variable Desempefio
Laboral.

La informacion de dicha investigacion, se presenta esquematicamente en seis (V1)
capitulos de acuerdo al esquema propuesto por la Universidad. En el capitulo Il se
muestran los resultados del estudio, sintetizados en tablas estadisticas de doble entrada y en
el V capitulo se presentan las conclusiones a las que se arriba, cumpliendo con los
objetivos planteados y contrastando las hip6tesis de investigacion; concluyendo que con un
nivel de confianza del 99%, existe relacion significativa, positiva y moderada entre el PDP
y el Desempefio Laboral, de los trabajadores de UGEL Morropén, 2019, con un coeficiente

de correlacion Rho Spearman de 0,568 y significancia (bilateral) igual a 0,000.

Palabras clave: Plan de Desarrollo de Personas, Desempefio Laboral, Trabajo en Equipo,

Iniciativa, Relaciones Humanas.
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ABSTRACT

This research, called "The People Development Plan and Work Performance on
the servers of UGEL Morropon, 2019", aims to study, to what extent these two variables
are related.

Research in both study variables, in theory, has the support of other authors by
Chiavenato (2000; 2011), who defines the dimensions with which they have worked to
meet the objectives of the study.

The type of research used in the present study is non-experimental descriptive -
correlational, with a population of 58 servers of UGEL Morropon, the sample being the
entire population because it is a small population. Two instruments (questionnaire) were
used to collect the information, with 23 reagents for the People Development Plan - PDP
variable and with 27 reagents for the Labor Performance variable.

The information of this research is presented schematically in six (V1) chapters
according to the scheme proposed by the University. Chapter 111 shows the results of the
study, synthesized in double-entry statistical tables and in Chapter V the conclusions
presented above are presented, complying with the objectives set and contrasting the
research hypotheses; concluding that with a 99% confidence level, there is a significant,
positive and moderate relationship between the PDP and the Labor Performance of UGEL
Morropdn workers, 2019, with a Rho Spearman correlation coefficient of 0.568 and equal

(bilateral) significance to 0.000.

Keywords: People Development Plan, Work Performance, Teamwork, Initiative, Human

Relations.



INTRODUCCION:

Actualmente los paises de la Latinoamérica, especialmente en el aspecto
econdémico, han creado oportunidades para enfrentar estrategias publicas de soporte
a la produccion y diversificacion, habitualmente soslayadas por la escasez de
recursos y los dogmas de mercado que antecedié a los gobiernos actuales que,
lastimosamente, permanece. De otra parte, también han originado iniciativas
corporativas que ayuden a optimizar las competencias de los trabajadores
gubernamentales, en las instancias descentralizadas, para un fin especifico: brindar

servicios de calidad a los usuarios y extender su cobertura.

Las sinergias por modificar la organizacion del Estado, especificamente en
lo concerniente a la carrera publica, son todavia escasos para asegurar la eficacia
que se pretende, de modo que las instituciones aseguren un buen servicio al

individuo.

Se hacen innegables muchas carencias que se revelan en la falta de datos
claros y precisos en los métodos de reclutamiento de personal; inversién en
gasto publico con fines no muy claros, siendo deficientes, fruto del
clientelismo; y la presencia de una desintegracion corporativa debido a
divisiones entre profesionalizacion, meritocracia, curriculo y eleccion
politica de personal. (RED Per( de Iniciativa de Concertacion para el
Desarrollo Local, 2013, p.32).

De acuerdo al Plan Nacional de Formacion y Entrenamiento de servidores
publicos para el perfeccionamiento de capacidades en Bogota, La Carta
Iberoamericana de la Ocupacién Publica acogida en la V Parlamento
Iberoamericana de Embajadores de Administracion Pablica y Evolucién de la
nacion en el afio 2003, en la cual participa la nacion Colombiana, instituye las
reglas organizativas, técnicas y juridicas que precisan los cimientos para un método
de administracién del empleo y de personal transparente y eficaz. Dicho documento
ha estimado que “para el logro de una mejor nacion, herramienta necesaria para el
avance de los estados, la accion de profesionalizar funcion pablica es ineludible,
que los trabajadores publicos ostenten un conjunto de condiciones como el mérito,
la capacidad, la empatia, la eficacia en el ejercicio de su funcion, el compromiso, la

honestidad y el apego a los principios y valores democraticos”. La Carta



Iberoamericana se sostiene en una guia de servicio civil o de funcion estatal en el
que se toma la administracion del Talento Humano como un régimen integrado,
cuya intencion primordial es la adecuacion de las personas a la estrategia de una
entidad, de modo que se alcance una administracion publica competitiva y efectiva,
en favor del interés universal. Acorde con las propuestas de la Carta
Iberoamericana, las capacidades laborales son un componente esencial para el
mejor desemperfio del trabajo y la estimulacion en la ejecucion de su labor, ya que
de estas depende que las instancias gubernamentales consigan los objetivos

planteados. (Colombia. Departamento Administrativo de la Funcién Publica, 2010)

El Sistema Administrativo de Gestién de personal en Per( constituye,
despliega y establece la politica gubernamental relacionada con el servicio civil y
percibe al cumulo de reglas, principios, capital, metodologias, instrucciones y
metodologias utilizadas por los entes gubernamentales en la administracién de los

recursos humanos, dandole relevancia entre otros a la gestion de la capacitacion.

En el marco de la Ley N° 30057, Ley del servicio civil, se regula el proceso
de capacitacion y se establece que su finalidad es lograr el perfeccionamiento del
desempefio de los trabajadores publicos que permita ofrecer servicios de calidad a
los individuos. También, pretende vigorizar y perfeccionar las capacidades de los
mismos para el mejor desempefio y constituye una tactica esencial para obtener el

cumplimiento de los objetivos colectivos.

Ahora bien, en cuanto al ambito de la unidad de gestion educativa local
Morropon, en adelante UGEL Morropon, el desarrollo de competencias de los
servidores publicos se ve restringidas debido probablemente a las insuficientes
capacitaciones desarrolladas en el Plan de Desarrollo de Personas (en adelante
PDP), trayendo como consecuencia un desempefio laboral no tan acorde con los
objetivos institucionales que redunden en brindar un servicio al ciudadano con

calidad y eficiencia.

La ausencia de liderazgo, la falta de institucionalidad, deficiente
intervencion del Estado en el pais, corrupcion institucionalizada; sumado a todo
esto, que existe falta de concientizacion de la gravedad del problema, desidia al
cambio y falta de consenso, decision y compromiso para lograr un buen desempefio
laboral en el sector publico.



Haciendo un andlisis de la realidad problemética de nuestro pais. Perl se
halla en plena exploracion y definicion de politicas de Estado que dirijan el
acontecer del conjunto de la nacion, enmarcada en el plan bicentenario al 2030,
teniendo como imagen alcanzar, lo méas rapido posible a una vision consensuada
que permita el reajuste del plan estratégico de desarrollo nacional al 2030 y por
ende a las demas estrategias y planes nacionales, para brindar bienestar a la
poblacion peruana, enmarcada en las personas y establecer las condiciones precisas
a fin de que puedan desarrollarse plenamente. Sin embargo, hay constataciones que
ponen en evidencia las debilidades del vigente sistema de gestion publica:
deficiencia en la oferta de los servicios publicos méas basicos; alejamiento del
Estado en buena parte de los sectores del territorio, especialmente en los contextos
de elevada conflictividad social; imposibilidad del Estado para mejorar la calidad

de gasto publico, entre otros, que aun no se han resuelto.

Se plantea hoy en dia un plan de reforma de la gestion del Estado,
encaminada al servicio del ciudadano como componente medular de los resultados
que deben ser medidos. Un pais moderno al servicio de los ciudadanos que se
edifiqgue basicamente en tres elementos: un gobierno abierto, un gobierno
electronico y una gestion articulada entre instituciones con elementos compactos
para el fortalecimiento corporativo en todos los niveles, con un programa de lucha
firme contra la corrupcion y con recursos humanos desarrollados para atender las
labores de gestion en los diferentes espacios de gobierno. Ademas de esas
decisiones, se debe destacar la disposicién politica de capacitar personal para
cimentar progresivamente una nueva administracion publica, partiendo de la
instauracion del cuerpo de gerentes publicos. Como entidad rectora en cuanto a
gestion de personal para el sector estatal se creo6 la autoridad nacional del servicio
civil (SERVIR), asi mismo se ha instituido por ley la escuela nacional de

administracion pablica y la nueva ley del servicio civil.

Estudios efectuados con informacion hasta el 2008 establecieron un orden
de méritos en el que naciones como Per(, Bolivia y Ecuador aun tienen una
acentuada politizacion e injusticia al tomar sus medidas sobre la carrera publica. La
expectativa para estos Ultimos, es que se vaya superando favorablemente esa critica

ubicacion.



Por otra parte, la inversion del gobierno en puestos de trabajadores estatales
no ha cambiado mucho en porcentajes en relacion al empleo total en la Gltima
década. En lo que respecta a las tres naciones sefialadas, este porcentaje ha oscilado
entre 8,6% para Peru y 11,1% para Ecuador, con informacion de 2018. En el caso
de Bolivia alcanzaba un 11,7 % en el 2016. Estos avances poco reveladores podrian
expresar que aun subsiste una parsimonia al tomar decisiones mas intrépidas no
solo en lo gque respecta a un avance substancial y acorde de los salarios, sino a la
discusion, disposicion politica y desafio en relacion a la dimension del Estado para

cumplir con sus compromisos ante la sociedad y el mercado.

Actualmente se desconoce el nivel de influencia que las capacitaciones
hayan generado en los servidores publicos en especial de UGEL Morrop6n durante
los ultimos afios. Razon por la cual se plantea la ejecucion de la presente

investigacion.

Para disefiar el estudio se ha revisado estudios previos que se encuentran

relacionados con una o las dos variables, asi tenemos:

En la Tesis de Alvarez, B; Freire, D. y Gutiérrez, B. (2017). Intitulada
“Capacitacion y su impacto en la productividad laboral de las empresas chilenas”
Investigacion con disefio descriptivo, cuyo proposito fue valorar el efecto del
entrenamiento en el rendimiento laboral de las compafiias chilenas. Considerando
una poblacién integrada por compafiias legales que realizan actividad productiva de
bienes o servicios, dentro del territorio nacional y cuyo nivel de comercializacion
estd por encima a 800,01 Unidad de fomento (UF) durante el afio fiscal 2015. Esta
investigacion concluye que; el adiestramiento no produce un efecto significativo en
el desempefio laboral de las compafiias chilenas, lo que constituiria una
discrepancia con buena parte de la bibliografia repasada preliminarmente, lo cual se
vislumbraba que el adiestramiento tenga una incidencia positiva y significativa en
el desempefio laboral. Asimismo, para una investigacion efectuada en nuestro pais,
si bien se revela que el adiestramiento produce un efecto positivo en el desempefio
laboral de los individuos, éste estaria minimizando su efectividad fruto del elevado
nivel de movimiento laboral ocasionada en el Per(, debido a que los trabajadores se

adiestran y en seguida se cambian a otra compafiia, consecuencia de los cambios de



la reestructuracion laboral (Chacaltana y Garcia, 2001), reestructuraciones que han

sido efectuadas en varios Estados de América Latina.

Bohdrquez, K. (2015). Ecuador. La intencién de dicho estudio es la dotacion
de un manual de cultura organizacional en el area de Laboratorio Clinico del
Hospital Bésico San Miguel, se fundamenté en un estudio producido por
cuestionario a los usuarios, y entrevistas a los trabajadores, de este modo se
encamina en proporcionar solucion a los inconvenientes, permitiendo definir
acciones, fijar compromisos, elementos de coordinacion, impedir duplicar
funciones, planear, organizar y administrar. A la vez fiscalizar el uso de los
recursos y las acciones del trabajo con el objetivo de alcanzar lo que se propone la
entidad de manera eficiente y eficaz. El proposito central de este estudio es ofrecer

un mejor servicio a la ciudadania.

En el estudio de Aguilar, J. y Marlo, O. (2015), titulado, “Plan de
capacitacion para optimizar el desempefio laboral de los trabajadores del Hospital
Regional Lambayeque 2015 en Peru, se determind un elevado porcentaje en
relacion al desconocimiento de la aplicacion de un plan de capacitacion, lo cual
conllevd a una minima productividad laboral y una desventaja del Hospital
Regional Lambayeque; al no poseer bien especificadas las funciones de su personal.
El propdsito general del estudio fue plantear un plan de capacitacion para
perfeccionar el desempefio laboral de los servidores del Hospital Regional
Lambayeque 2015. La investigacion fue de tipo Aplicada y Descriptivo
Propositivo; con un disefio no experimental y transversal, con una poblacion de 946
servidores y una muestra de 141 servidores del Hospital Regional Lambayeque, a
los cuales se les administro un cuestionario de 22 items. Se determind que el 45,4
por ciento de los consultados sefialé que si se aplico un plan de capacitacion en el
del Hospital Regional Lambayeque; mientras que a 54,6 por ciento de los
consultados revel6 que no se aplicd. Del mismo modo, el 12,1 por ciento de los
consultados considera que el area de personal del hospital continuamente evalu6 los
perfiles para los puestos que requiere; en cambio el 56,0 por ciento de los

consultados asever6 que jamas lo hizo.

La investigacion realizada por Campos, F., Rodriguez, Y.y Vela, E. (2015),

titulada, “Plan de desarrollo de carrera aplicado a una empresa de sector ingenieria,



nivel mando medio a gerencial” en Peru, se evidencid que, los trabajadores piensan
que los directores no poseen una perspectiva precisa de hacia dénde se dirige la
compafiia, por lo mismo no poseen solidez para encaminarlos en las estrategias
fijadas por la compafiia o respecto a como dirigir sus carreras. Por ello, para
conseguir el plan de desarrollo planteado, se indag6 al interior de la empresa para
determinar y saber la motivacion real de los trabajadores en estudio en cuanto a la
aplicacion de un programa de perfeccionamiento; estudio sobre el cual se consiguid
trazar las fases necesarias que debe contemplar el programa de perfeccionamiento
profesional, que fortalezca el nivel de conservacion e identidad de los trabajadores
con la empresa, iniciando con el descubrimiento de requerimientos individuales y
alineandolos a los que requiere la empresa en base a su PEI 2014-2018. El plan de
desarrollo planteado tiene como intencion fomentar el desarrollo permanente de la
empresa, orientandolo hacia los objetivos principales de la misma. Es decir,
conseguir la “continuidad del conocimiento”, que constituye la fortaleza
competitiva que pretende alcanzar un desarrollo de la empresa en el largo plazo. El
plan de desarrollo es una herramienta esencial en la compafiia, segun se ha
conseguido determinar, la escasez de planes de desarrollo es uno de las
puntuaciones mas bajas en cuestionarios de clima laboral aplicadas en la compafiia.
La ejecucion del PDP implica un progreso en los niveles de clima laboral vy,
consecuentemente en la productividad en la empresa. Es por ello que el objetivo del
estudio fue elaborar una propuesta de PDP para una compafiia del sector de
ingenieria, concretamente para el grupo técnico de mandos medios en adelante.
Asimismo, se analizaron detalladamente los resultados emanados del estudio de
campo, se efectud una descripcion de la compafiia, respecto a su tipo de negocio, su
tactica y su organizacion interna, poniendo fuerza en la Gerencia de Desarrollo
Organizacional. lgualmente se investigd el entorno de la compafiia, sus grupos de
interés y competidores. Se present6 el modelo de PDP aplicado a la compafiia y
fases a seguir para implementarlo. Al mismo tiempo, la idea del modelo va incluida
con la propuesta monetaria, en la que se respaldan las motivaciones para

implementar el proyecto.

La primera variable de investigacion es el Plan de Desarrollo de Personas,
en adelante PDP. Uno de los sustentos técnicos para la esta variable PDP se

encuentra enmarcada en la Ley N° 30057. Ley del Servicio Civil, que implanta una



politica Gnica y exclusiva para los individuos que proporcionan servicios en las
entidades gubernamentales, del mismo modo para aquellos que son encargados de
su administracion, del ejercicio de su autoridad y de la dotacion de servicios a cargo

de las mismas.

Para su ejecucion se necesita que todas las organizaciones publicas
establezcan su administracion basado en procesos, identificandolos adecuadamente,
del mismo modo sus acciones que los componen. Igualmente, se necesita que
adicionalmente con la tipificacion y mapeo de procesos y procedimientos se
reconozcan las &reas involucradas en cada una de las acciones. (ENAP-SERVIR,
Cuaderno de trabajo Administracién por Procesos para la Gestion Publica 2015:
32).

Segun SERVIR (2011, p 23) “el PDP, es la herramienta de gestion para la
programacion de las acciones de capacitacion de cada organizacion, el cual tiene

que elaborarse a partir de un Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC)”.

Se precisa que el PDP como instrumento de gestion contiene las actividades
de capacitacion que seran ejecutadas en un ejercicio fiscal, y se elabora a partir del
DNC vy en funcién del presupuesto asignado para financiar las actividades de
adiestramiento, expectativas e intereses de cada organizacion, tomando en cuenta el
presupuesto asignado para financiar dichas acciones de capacitacion priorizadas por

la entidad.

Otro autor que respalda tedricamente el PDP es, Delfin, O. (2012), que
afirma que “Un PDP, es la composicion de las perspectivas y necesidades de una

entidad en un periodo de tiempo establecido”.

Segun Chiavenato (2011), refiere que el PDP, posibilita la preparacion del
servidor como un canal de adiestramiento, con el propdésito de ampliar sus
conocimientos y la pericia del empleado para el desempefio en un cargo especifico
(p. 322). Definicion conceptual que se utilizara para la presente investigacion.

Este se sustenta en las necesidades que se pretenden satisfacer,
indudablemente, en un plazo establecido; por consiguiente, estd relacionado al
recurso humano, al recurso fisico disponible, y a los medios presupuestales de la
entidad.



El PDP, constituye un documento de gestién, con acciones planificadas
cuyo objetivo principal es adiestrar e integrar al personal en el proceso productivo,
a través de la transferencia de conocimientos, perfeccionamiento de destrezas y
condiciones indispensables para un desempefio deseado en el quehacer. La
capacitacion en la entidad tiene que darse adecuadamente, poniendo énfasis en los
elementos especificos y precisos para que el trabajador logre un desempefio idéneo

en su puesto.

A través del PDP, el nivel del trabajador se ajusta a los conocimientos,

destrezas y actitudes que son pretendidos para un puesto laboral.

Para la investigacion, se han considerado las siguientes dimensiones para la
variable PDP:

La primera Dimension es la de Diagndéstico de Necesidades de Capacitacion.

Segin Chiavenato (2011), respecto a esta dimension, refirid, que es
importante identificar previamente las brechas de capacitacion de los trabajadores
de una organizacion, pues permitird que amplien sus conocimientos de acuerdo a
sus propias carencias e intereses de la organizacion y puedan desempefiarse de una

manera optima en el puesto que han sido asignados (. 322).

En una entidad, la identificacion de brechas de capacitacién esta adherida a
3 aspectos: 1) de la entidad: Centrada en la fijacion de las metas de la organizacion,
sus medios econdmicos y su correlacion con el objetivo. 2) de las funciones:
Orientada en el quehacer diario; considera las competencias deseadas de cada sujeto
dentro de la entidad, en funcién al liderazgo, estimulacién, asertividad, etc.
3) de las personas: toma en cuenta las fortalezas y las debilidades en el

conocimiento, las cualidades y las destrezas que los trabajadores tienen.

En base a esta brecha de capacitacion identificada, el PDP puede contemplar
lineamientos esenciales a emprender; entre ellos tenemos, las expectativas de los
individuos como: el desarrollo personal, la cooperacion como aprendizaje
dinamico, la capacidad para responder a situaciones de la realidad y la probabilidad
de ejecutarlas a la vida diaria, promover una mejor reciprocidad e intercambio entre

los individuos, adiestrar a los trabajadores para la realizacién de los diferentes



trabajos propios de la entidad, otorgar oportunidades para el permanente
crecimiento individual, modelar la actitud de las personas fomentando un ambiente
agradable entre los servidores, incrementar la motivacion y volverlos mas
asequibles a las técnicas de monitoreo, fomentar actitudes comunicativas
adecuadas, elevar el nivel de contentamiento con el cargo, permitir el cumplimiento

de metas personales, entre otras.

La segunda dimension del PDP es: el desarrollo de personas, la cual se
define a través de un conjunto de acciones de adiestramiento otorgado por la
institucion, entidad u organizacion con el propdsito de generar un desarrollo
individual y organizacional. En las empresas, los trabajadores son el elemento
esencial e inteligente, con una capacidad plenamente enérgica, potencialmente
capaz de adquirir destrezas, concebir y absorber informacién, transformar actitudes

y comportamientos, generando nuevas ideas (Chiavenato, 2000, p. 548).

El adiestramiento y desarrollo son procesos de ensefianza. Para el autor
estos términos se distinguen por el tiempo para obtener sus fines. El adiestramiento
se centra en lo actual y en la adquisicion de conocimientos para un buen desempefio
laboral en un cargo especifico; en tanto, el desarrollo tiene el propoésito de
perfeccionar ciertas habilidades que la entidad necesita de sus colaboradores en un

futuro, para el alcance de sus metas organizacionales (Chiavenato, 2009, p.414).

La dltima y tercera dimension es, la evaluacion de acciones de capacitacion;
que implica la aplicacion de instrumentos de estimacion para cada uno de los
niveles. Evaluar no solo es medir, implica interpretar la medida adquirida. La idea
de la evaluacion esté ligada al perfeccionamiento, siendo éste el prop6sito mismo
de la evaluacion. De este modo, para una entidad publica la evaluacion no sélo es
respecto a los resultados del aprendizaje, debe evaluar el impacto en el puesto de

trabajo, el impacto en la entidad y la aplicacion al contexto laboral.

Los indicadores de esta dimension son: El nivel de reaccidn, el cual mide la
percepcién de los participes ante una accién de capacitacion. Es una muestra de
satisfaccion de la accion de capacitacion. Si bien una reaccion positiva no garantiza
el aprendizaje, una reaccion negativa lo impide con toda certeza (encuestas de

apreciacion aplicadas al finalizar los cursos).



El nivel de aprendizaje, se centra en el analisis del cambio en las
competencias que los participantes desarrollan en el proceso de capacitacion en los
aspectos cognoscitivos, procedimentales o actitudinales a partir de las calificaciones

alcanzadas por los participantes.

El nivel de aplicabilidad, intenta medir la aplicacion de los conocimientos
obtenidos por los participantes durante las clases, en sus puestos de trabajo. Se trata
de identificar cuanto de lo logrado en la capacitacion se ha puesto en practica en el
trabajo especifico y ha mejorado la productividad de la Unidad Organica

beneficiada con la capacitacion.
La segunda variable de investigacion es el desempefio laboral.

Chiavenato (2000, p. 367), plantea el desempefio laboral de los
colaboradores mediante elementos previamente determinados y evaluados. Siendo
elementos actitudinales: la responsabilidad, disciplina, iniciativa, cooperacion,
seguridad, actitud, discrecion, interés, imagen personal, capacidad de realizacién,
creatividad; y los elementos operativos: eficacia, trabajo en equipo, nocion de sus

funciones, cantidad, liderazgo y precision.

Se concluye que el desempefio laboral en una organizacion publica o
privada va a estar enmarcada en ciertos criterios e indicadores que se evalGan al

empleado a fin de conocer su rendimiento.

Chiavenato (2000) alega, que el desempefio laboral es el grado de conducta
del individuo para ser evaluado con el resultado de los objetivos trazados, donde se
evalla las acciones, los deberes y el fruto de cada integrante de la organizacion
(p.359).

En consecuencia, el desempefio laboral de cualquier organizacion involucra
diversos procesos, donde los sujetos manifiestan su capacidad a través de sus

habilidades, destrezas y aptitudes para cumplir las metas establecidas.
Ademas, precisa que;

El desempefio laboral es una valoracion del individuo, en relacion a las
labores que realiza en el puesto, los fines y los resultados que se tiene que
obtener, el cumplimiento de sus competencias y su posibilidad para crecer,

igualmente la contribucidn que éste realiza a la organizacion. Por otra parte,
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el desempefio laboral en wuna entidad estd supeditado a ciertas
eventualidades, ya que puede variar de una persona a otra, o por cualquier
circunstancia, pues hay elementos que pueden afectar la voluntad individual
del trabajador (Chiavenato, 2009, pp. 245 - 246).

El autor alega que el desempefio del ser humano es una mixtura de las
particularidades y responsabilidades de las personas, que en relacion a ella se
lograra los objetivos y el bienestar laboral de los individuos, conjuntamente esto

obedeceré a las disposiciones de la administracion del talento humano.

Las teorias que sustentan la variable desempefio laboral, estan apoyadas en
diferentes autores; sin embargo, para la presente investigacién nos respaldaremos

en la definicion de desempefio laboral de Chiavenato (2000).

Chiavenato (2000) sefiala, que el desempefio laboral es la respuesta
productiva del trabajador hacia la entidad, y la medida del desempefio es una
valoracion ordenada de los servidores de una entidad, lo cual difiere de individuo a
individuo (p. 356).

El autor asimismo sefiala que el objetivo fundamental de la estimacion de
desempefio laboral es optimizar los resultados del recurso humano de la entidad,
mientras que como objetivos intermedios sefiala la aptitud del sujeto para el cargo,
estimulos salariales, buen clima laboral, desarrollo propio del trabajador, iniciativa

para una mejor productividad, entre otros (Chiavenato, 2000, p. 364).

En la investigacion, para la variable Desempefio Laboral, se identificado las

siguientes dimensiones:

La dimensiéon calidad de trabajo, la cual, desde tiempos remotos, los
individuos han venido superandose de manera permanente y desenvuelta. Desde
esta perspectiva, el empleo se convierte no solo en un elemento de produccion, sino
como un elemento de remodelacion del sujeto, y también un elemento fundamental

para la calidad de la vida.

Respecto a la misma dimensién, se valora la puntualidad, la entrega y el
orden en el empleo. Siendo las singularidades que el individuo tiene para

desenrollar una obligacién establecida, y esta ligado con el grado de conocimiento,
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competencias, habilidades y aptitudes que tiene cada trabajador de la organizacién
(Chiavenato, 2000, p.369).

La segunda dimension es la iniciativa, tiene como elemento importante, la
innovacion. La innovacion conduce a efectuar reformas y renovaciones de
conceptos novedosos con la intencidn de elevar la competencia en la entidad. En los
procedimientos y asistencias que se brindan en una organizacion, la innovacion,
provee beneficios de calidad, no obstante, dependera de la organizacién, pues
muchas veces enfrenta restricciones; de manera que, se generan modernas ideas y

puede estar a la vanguardia.

La tercera dimension es, relaciones humanas, sustentada en la teoria de las
relaciones humanas que estudia el intercambio social, es decir, las acciones y
conductas que ocurren en las relaciones entre personas y equipos. Todo individuo
concibe su propio caracter y sabe que puede influenciar en la conducta y proceder
de otros trabajadores con los que se relaciona y viceversa dentro de la entidad; es
asi como surgen las relaciones humanas, basadas en las interacciones que se
establecen. (Chiavenato, 2000, p. 92).

La cuarta y ultima dimensién es el logro de metas. Segun Chiavenato (2009)
sefiala, que hay patrones para la valoracién de desempefio, los cuales incluye
cualidades de la tarea que realiza, atencién y satisfaccion por parte del usuario,
minimizacion de costes, oportunidad para brindar solucion, cumplimiento de plazos
y el efecto de los resultados (p. 254). En consecuencia, se puede enunciar que el
naimero como el rasgo que presenta la dimension y la condicion de trabajo como
indicacion de perfeccionamiento con la sumatoria de las cuales proporcionan el
resto de las metas y resultados, y suelen darse en plazos de ejecucion; lo

fundamental en toda organizacion es estipular objetivos y metas.

Para fines de la investigacion, se ha realizado la enunciacion del problema
general en base la siguiente pregunta: ;En qué medida el PDP se relaciona con el

desempefio laboral de los trabajadores de UGEL Morropén 2019?

Asi mismo, se han planteado problemas especificos, en base a las siguientes
interrogantes: ¢En qué medida el PDP se relaciona con el cumplimiento de la
calidad del trabajo de los servidores publicos de UGEL Morropon, 2019?, ;En qué
medida el PDP se relaciona con la iniciativa de los servidores de UGEL Morropon,
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2019?, ¢En qué medida el PDP se relaciona con las relaciones humanas de los
servidores de UGEL Morropén, 2019? y ¢En qué medida el PDP se relaciona con el

logro de metas de los servidores de UGEL Morropon, 2019?

El presente estudio se justifica desde cinco aspectos: Conveniencia, porque
contribuye a la mejor gestion de entidades publicas, en especial a la UGEL
Morropon, ya que cada vez es menester el hecho de contar con instrumentos de
gestion como el PDP que solo se elaboran para cumplir con la normatividad, y mas
no para optimizar el desempefio de los servidores publicos, dado que todo ello
redundara en la mejora de los bienes y servicios ofrecidos por la entidad a los
pobladores; por otra parte, es preciso subrayar que conforme a la Politica Nacional
de Modernizacion de la Administracion Pdblica, aprobada con D.S. N°
004/2013/PCM, la gestion por procesos y la organizacion institucional se establece
como uno de los 5 pilares de esta estrategia, para brindar a los pobladores servicios
mas eficientes y eficaces; por su relevancia social, al permitir el fortalecimiento de
la gestion publica, ademas coincide en indicar la obligacion de introducir la gestion
por resultados en el ejercicio de las entidades publicas, por lo que es imperativo
mejorar el servicio publico, a través de un PDP que influya positivamente en el
desempefio laboral de los colaboradores, en especial de UGEL Morropdn, asi como
cualquier otra intervencion del Estado, que apelen a las cualidades de la gestion
publica en dos aspectos clave: La propia mejora de la oferta de bienes y servicios al
poblador y, la conformacion de la entidad alrededor de sus objetivos institucionales;
por sus implicancias practicas, en la medida que permitira mediante el presente
estudio, se identifiquen los nudos criticos a fin de fortalecer y/o mejorar el
rendimiento de cada servidor publico de nuestra entidad, lo cual repercutira en un
mejor desempefio laboral y por ende brindar un mejor servicio al ciudadano; por su
valor teorico, porque el estudio pretende demostrar que la planificacion, ejecucion y
evaluacion del PDP de UGEL Morropdn como un instrumento de gestion, influye
positiva y significativamente en el desempefio laboral de los trabajadores publicos;
toda vez que esta capacitacion no esta enmarcada y direccionada tan solo para
cumplir con la normatividad, sino mas bien para cerrar brechas de capacitacion y
obtener resultados positivos que puedan servir como base para futuros estudios;
por su utilidad metodoldgica, es importante ya que permitird que el PDP sea

aplicado a un determinado grupo de servidores publicos de UGEL Morrop6n con la
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finalidad de corroborar la correlacién positiva y significativa con el desempefio

laboral de los mismos.

Los Objetivos planteados en la investigacion estan direccionados por el
objetivo general, el cual es determinar en qué medida el PDP se relaciona con el
desempefio laboral de los trabajadores publicos de UGEL Morropén, 2019 y los
objetivos especificos, referidos a determinar en qué medida el PDP se relaciona con
la calidad de trabajo de los trabajadores publicos de UGEL Morropon, 2019;
determinar en qué medida el PDP se relaciona con la iniciativa de los trabajadores
publicos de UGEL Morropon, 2019; determinar en qué medida el PDP se relaciona
con las relaciones humanas de los trabajadores publicos de UGEL Morropon, 2019
y determinar en qué medida el PDP se relaciona con el logro de metas de los
trabajadores publicos de UGEL Morropén, 2019.

Asimismo, se plantean las siguientes hipétesis de estudio referidas a:
Hipotesis General, la cual supone que el PDP se relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los trabajadores publicos de UGEL Morropén, 2019; con su
respectiva hipotesis nula, la cual establece que el PDP no se relaciona
significativamente con el desemperio laboral de los trabajadores publicos de UGEL
Morropdn, 2019.

Ademas se han planteado como hipoétesis especificas: el PDP se relaciona
significativamente con la calidad del trabajo de los trabajadores publicos de UGEL
Morropén, 2019; el PDP se relaciona significativamente con la iniciativa de los
trabajadores publicos de UGEL Morropon, 2019; el PDP se relaciona
significativamente con las relaciones humanas de los trabajadores publicos de
UGEL Morropén, 2019 y el PDP se relaciona significativamente con el logro de

metas de los trabajadores puablicos de UGEL Morropdn, 2019.
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2.1

2.1.2.

METODO:
Tipo y Disefio de investigacion
2.1.1. Tipo de investigacion

Segun Landeau, R. (2007) por su caracter es una investigacion correlacional porque
tiene como objetivo establecer la relacién que existe entre las dos variables de
estudio en un determinado entorno en particular. Asimismo, sefiala que segun su
naturaleza es de tipo cuantitativa, puesto que se enfoca esencialmente en los
aspectos visibles y susceptibles de medir de los fenomenos y se avala de ensayos
estadisticos para el andlisis de informacion. Ademas, segun su alcance temporal es
una instigacion de tipo transversal o seccional, porque estudia un aspecto de
desarrollo de los objetos en un periodo dado. Finalmente, segun la orientacion que
asume es de tipo encauzada a la aplicacion porque permite adquirir conocimiento

con la intencién de proveer respuesta a problemas precisos.
Disefio de investigacion

Se aplico el disefio no experimental descriptivo - correlacional, de acuerdo a los
autores Hernandez, Fernandez y Batista (2010), quienes indican que estos disefios
poseen la peculiaridad de acceder al investigador examinar y estudiar la relacion de
hechos y fendmenos del contexto para establecer su grado de influencia o ausencia
de ella; por lo que se estudi6 la relacién entre la variable PDP y el Desempefio
Laboral. 01

Esquema del disefio descriptivo correlacional: |
M r
M: Muestra (58 servidores publicos de UGEL Morropon) |
O1: Variable 1: Plan de Desarrollo de Personas 0
2
O2: Variable 2: Desempefio Laboral

r: Relacion entre las variables
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2.2

Operacionalizacién de las variables

Tabla N° 01:

Matriz Operacional de la variable 1: Plan de Desarrollo de Personas - PDP

Definicion Definicion ) ) )
) Dimensiones Indicadores
Conceptual Operacional Escala
Segun Chiavenato (2011), EI EI PDP viene a ser el Diagnéstico de Matriz del
PDP, posibilita la preparacion instrumento que contiene  Necesidades de diagndstico (DNC)
del servidor como un medio las capacitaciones Capacitacion
de capacitacion, con la priorizadas y aplicadasa  (DNC)
finalidad de elevar sus los servidores de UGEL
. . , Nivel de crecimiento
conocimientos y el dominio Morropdn 2019, con la
Desarrollo de individual y
del trabajador para el finalidad de cerrar
. . o personas. desarrollo
desempefio en un determinado  brechas de capacitacion y =
o organizacional. c
cargo (p. 322). lograr un desempefio =
laboral deseado, acorde a §

los objetivos
institucionales. Se midié
a través de sus
dimensiones e
indicadores, mediante
una ficha de evaluacion

aplicada a los servidores.

Evaluacion de
acciones de

capacitacion

- Nivel de Reaccion

- Nivel de Aprendizaje

- Nivel de Aplicacion

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla N° 02:

Matriz Operacional de la variable 2: Desempefio Laboral

Definicién Definicion . . )
. Dimensiones Indicadores Escala
Conceptual Operacional
. ~ Desenvolvimiento de los Oportunidad
Chiavenato (2000) sefiala, P
N servidores de UGEL Calidad de trabajo Pro actividad
que el desempefio laboral ) . N
| ducti Morrop6n a partir de la Responsabilidad
es la respuesta productiva L —
P P aplicacién del PDP de Innovacion
del ocupante del puesto acuerdo a sus Asequibilidad al
hacia la organizacion, y la  pecesigades de Iniciativa cambio
medicion del desempefio es  capacitacion. Se  midio Resolucion de
una valoracion sistematica desde sus dimensiones conflictos D
de los integrantes de una con sus indicadores por Empatia g
empresa, lo cual varia de una ficha de Relaciones Buen trato al usuario
autoevaluacion con 27 humanas Orientacion a los

sujeto a sujeto (p. 356).

items, aplicada a los

servidores.

usuarios

Logro de metas

Planificacion
Cumplimiento de
normas.

Metas logradas.

2.3 Poblaciéon y muestra

2.3.1. Poblacioén

La poblacion “es el agregado de todos los elementos (unidades de analisis)

que corresponden al contexto donde se realiza la investigacion” (Carrasco D, 2005,

p. 236).

Para el actual estudio, la poblacion fue definida por 58 servidores publicos
de la UGEL Morropon, de los cuales 31 servidores son profesionales, 11 servidores
son técnicos y 16 servidores son auxiliares. Asimismo, 11 de ellos se encuentran
bajo la modalidad de designacion por concurso, 5 son nombrados, 24 de ellos estan

contratados bajo la modalidad CAS y 18 de ellos se hallan contratados bajo la

modalidad de terceros o servicios profesionales.
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2.4

Tabla N° 03: Servidores de UGEL Morropén

Nivel _ Servicios
) Designados Nombrados CAS TOTAL
Profesional Personales

Profesionales 11 - 20 - 31
Técnicos - 2 4 5 11
Auxiliares - 3 - 13 16
Total

) 11 5 24 18 58
Trabajadores

Fuente: Oficina de Recursos Humanos de UGEL Morropdn- Afio 2019

2.3.2. Muestra
“Es una fraccion representativa de la poblacion, cuyas particularidades
principales son las de ser objetiva y reflejo fiel de ella...” (Carrasco D, 2005, p.

237).

En el estudio, dado que la poblacién es pequefia, se trabajo con el 100% de

la misma, basado en la tabla Fisher, Arkin y Colton (Carrasco D, 2005, p. 246).

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Técnica

Para Carrasco D (2005, p.274). “Son el grupo de normas Yy pautas que
orientan las actividades que efectuan los investigadores en cada una de las fases de
la exploracion cientifica”.

La técnica usada para investigacion en cuestion, fue la encuesta para la
variable uno (PDP), ya que permitié recoger informacion de los trabajadores,
respecto a la aplicacion del PDP de UGEL Morropon 2019, de acuerdo a las
necesidades de capacitacion priorizadas, con la finalidad de cerrar brechas de
capacitacion y lograr un desempefio laboral deseado; asimismo, para la variable
dos, se aplicd la misma técnica, la cual permitié recoger datos para establecer el

desempefio laboral de los trabajadores de UGEL.
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2.4.2. Instrumentos
“Los instrumentos de investigacion desempefian roles muy significativos en
el acopio de datos, y se emplean segun la naturaleza y caracteristicas del problema

y la intencién del objetivo de la investigacion” (Carrasco, 2005, p. 334).

Para recolectar los datos sobre la variable PDP, se administré a los
servidores publicos de la UGEL Morropon, como instrumento una ficha de
evaluacion del PDP, con 23 reactivos, de los cuales 13 items corresponden a la
primera dimension (DNC), 3 items corresponden a la segunda dimension
(desarrollo de personas) y 7 items corresponden a la tercera dimension (evaluacion
de acciones de capacitacion), usando una escala nominal con valores de 1 si la

respuesta es No y 2 si la respuesta es Si.

Asimismo, para la variable Desempefio Laboral, se aplicé una Ficha de
Autoevaluacion del Desempefio Laboral, con 27 reactivos, de los cuales 8 items
corresponden a la primera dimensién (calidad de trabajo), 6 items a la segunda
dimension (iniciativa), 6 items a la tercera dimension (relaciones humanas) y 7
items corresponden a la cuarta dimension (logro de metas), usando una escala
ordinal con valores del 1 al 5 en escala de Likert: nunca (1), casi nunca (2), a veces

(3), casi siempre (4) y siempre (5).

2.4.3. Validez

Segun Carrasco (2005, p.336) “un instrumento es admitido cuando mide lo
que tiene que medir, es decir, cuando nos permite recoger informacion que
precisamos conocer”. Para garantizar la validez de los instrumentos aplicados, se
recurrio a tres expertos en el tema, que permitieron validar la coherencia, veracidad,
secuencia y dominio del contenido, en relacion con la matriz de validez

determinada por la Universidad.

2.4.4. Confiabilidad

La confianza de los instrumentos segun Carrasco (2005, p. 339) “es la
cualidad de un instrumento de medida que le permite conseguir iguales resultados,

al emplearse una o0 mas veces para la misma persona o grupos en otros periodos de
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tiempo”. Se establecid aplicando un ensayo piloto en 20 servidores publicos de otra
UGEL de la regidn, consiguiéndose un coeficiente Alfa de Cron Bach de 0,884 para
la primera variable (PDP) con 23 reactivos y de 0,984 para la segunda variable
(Desempefio Laboral), otorgandonos una confiabilidad muy buena, respaldada por

un especialista en estadistica.

2.5. Procedimiento

2.6

Para la presente investigacion, se procedid en primer término a solicitar al
director de UGEL la autorizacion formal para la aplicacion de los instrumentos
seleccionados al personal de su representada; posteriormente se crearon los
instrumentos adecuados con las caracteristicas de la investigacion, los cuales fueron
revisados a juicio de tres expertos para su respectiva validacion de contenido. Una
vez validados los instrumentos, se realizd la prueba de confiabilidad a través del
especialista en estadistica y para ello se administr6 los instrumentos a una
poblacion piloto de 20 trabajadores de la UGEL Huarmaca, obteniéndose la

fiabilidad respectiva.

Luego se coordind con la Especialista en Recursos Humanos de la UGEL
Morropén, para determinar las fechas y el momento en que se aplicaria la ficha de
evaluacion del PDP y la Ficha de Autoevaluacion de Desempefio Laboral, a los
servidores, con el objeto de comprobar si existe relacion significativa entre estas
dos variables de estudio; luego de aplicar los instrumentos, los datos recogidos
fueron procesados mediante el software SPSS, recurriendo al coeficiente de
correlacion de Rho Spearman y presentados mediante tablas cruzadas para generar
la discusion y las conclusiones respectivas. Por altimo, se procedid a elaborar el

informe final para la sustentacion respectiva.

M¢étodos de analisis de datos

Por ser datos cuantitativos se utilizd una base de datos, usando los
programas Microsoft Excel para la tabulacién y SPSS para determinar los

coeficientes de correlacién. Mediante la estadistica descriptiva, se analizaron y
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2.7

describieron los resultados obtenidos de la muestra, presentados en tablas cruzadas
de frecuencias y porcentajes, las mismas que se acompafian con sus respectivos
comentarios de andlisis. Igualmente, mediante la estadistica inferencial, se efectuo

el estudio y procesamiento de las correlaciones y la contrastacion de hipotesis.

Para la evaluacion de las correlaciones, se tuvo en cuenta la tabla de Yengle
(2014) en su “Manual de Métodos Estadisticos”, donde senala que: cuando “r” es
positivo, la relacion entre las variables es directa; y cuando “r” es negativo, la

relacion entre las variables es opuesta.

Aspectos éticos

Durante el desarrollo del presente estudio se tuvo en cuenta el consentimiento de
los participantes, el anonimato al aplicar los instrumentos de investigacion, el

respeto a los derechos de autor y la autenticidad de los datos.
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I11. RESULTADOS:

3.1. Descripcion de los resultados
Mediante la aplicacion del Software SPSS, se elaboré la siguiente tabla de
contingencia entre el desempefio laboral y el plan de desarrollo de personas (PDP).

Tabla N° 04:
Relacion del PDP con el desempefio laboral de los servidores publicos de UGEL
Morropon, 2019.

Plan de Desarrollo de Personas (PDP)

Inadecuado % Regular %  Adecuado % Vo
Malo 23 39.66 14 2414 0 0 37 63.79
Desempeno g ojar 0 0o 1 172 0 0 1 1724
Laboral
Bueno 1 1724 18  31.03 1 172 20 34.48
Total 24 4138 33  56.90 1 1.72 58 100

Fuente: Cuestionario de PDP y Desempefio Laboral

En la tabla N° 04, se visualiza que el 56.90 % de los trabajadores de UGEL
Morropdn, considera que la aplicacion del PDP es regular, el 63.79 % considera que el
desempefio laboral es malo, frente a un 31.03 % que opina que el desempefio laboral en

UGEL Morrop6n es bueno.

Tabla N° 05:
Relacion del PDP con la calidad de trabajo de los servidores publicos de UGEL
Morropén, 2019.

Plan de Desarrollo de Personas

Total
Inadecuado % Regular %  Adecuado %
. Malo 11 1897 2 345 0 0 13 2241
Calidad
del Regular 12 2069 12 2069 O 0 24 41.38
L 1 1724 19 3276 1 172 21 3621
Total 24 4138 33 5690 1 172 58 100

Fuente: Cuestionario de PDP y Desempefio Laboral
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En la tabla N° 05, podemos observar que el 56.90 % de los trabajadores de UGEL
Morropdn, considera que la aplicacién del PDP es regular, mientras que un 41.38%

considera que la calidad de trabajo es regular, frente a un 32.71% que opina gue es buena.

Tabla N° 06:
Relacion del PDP con la iniciativa de los servidores publicos de UGEL Morropdn,
2019.
Plan de Desarrollo de Personas
Inadecuado % Regular %  Adecuado % Total
Malo 0 0.00 0 0.00 0 0 0 0

Iniciativa Regular 23 39.66 14 24.14 0 0 37 63.79
Bueno 1 1.724 19 32.76 1 1.72 21 36.21
Total 24 4138 33 56.90 1 1.72 58 100

Fuente: Cuestionario de PDP y Desempefio Laboral

En la tabla N° 06, observamos que el 56.90 % de los trabajadores de UGEL Morropén,
considera que la aplicacion del PDP es regular; de la misma manera el 63.79% considera
que la iniciativa de los trabajadores es regular y un 32.76 % que opina que la iniciativa de

los trabajadores es buena.

Tabla N° 07:
Relacion del PDP con las relaciones humanas de los servidores publicos de UGEL
Morropon, 20109.

Plan de Desarrollo de Personas

Total
Inadecuado % Regular %  Adecuado %

Malo 0 000 0 000 O 0 0 o0
Relaci

e1aciones o yular 20 3448 14 2414 0 0 34 5862
Humanas

Bueno 4 6807 19 3276 1 172 24 4138

Total 24 4138 33 5690 1 172 58 100

Fuente: Cuestionario de PDP y Desempefio Laboral

En la tabla N° 07, podemos observar que el 56.90 % de los trabajadores de UGEL

Morropon, considera que la aplicacion del PDP es regular; de la misma manera que el
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58.62 % opina que las relaciones humanas son regulares y un 32.76 % opina que son

buenas las relaciones humanas.

Tabla N° 08:
Relacion del PDP con el logro de metas de los servidores publicos de UGEL
Morropén, 20109.

Plan de Desarrollo de Personas

Total
Inadecuado % Regular %  Adecuado %
Malo 9 1552 1 172 0 0 10 17.24
L
WESES 14 2414 14 2414 O 0 28 4828
Metas
Bueno 1 1724 18 3103 1 172 20 3448
Total 24 4138 33 5690 1 172 58 100

Fuente: Cuestionario de PDP y Desempefio Laboral

En la tabla N° 08, observamos que el 56.90 % de los trabajadores de UGEL Morropon,
considera que la aplicacion del PDP es regular; asimismo, un 48.28% considera que los
logros de metas son regulares, frente a un 31.03 % que opina que el logro de metas es

bueno.
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3.2. Contrastacion de Hipotesis:

Nuevamente empleando el Software SPSS, se recurrio al coeficiente de correlacion
de Rho Spearman para contrastar las hipotesis. EI SPSS arroja el siguiente resultado, con

un nivel de significancia: oo = 0.01

Tabla N° 09
Hipotesis General (H). - PDP se relaciona con el desempefio laboral de los servidores
publicos de UGEL Morrop6n, 2019.

Ho: PDP no se relaciona con el desempefio laboral de los servidores publicos de UGEL
Morropén, 2019

DESEMPENO
PDP LABORAL
Coeficiente de 1,000 568"
correlacién
PDP
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 58 58
Spearman Coeficiente de -
DESEMPENO  correlacion 568 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,000 .
N 58 58

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

En virtud a que el valor Sig. (bilateral) = 0.000 < a = 0.01, se refuta la hipotesis Nula y se
acepta la hipotesis de investigacion. Por ende, se concluye que existe una relacion positiva,

significativa y moderada entre el PDP y el desempefio laboral de los servidores publicos de
UGEL Morropoén, 2019.
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Tabla N° 10
Hipdtesis Especifica (H1).- EI PDP se relaciona con la calidad de trabajo de los servidores
publicos de UGEL Morropon, 2019.
Ho: EI PDP no se relaciona con la calidad de trabajo de los servidores publicos de UGEL
Morropon, 2019.

CALIDAD DEL
PP TRABAJO

Coeficiente de 1,000 627+
PDP cc_)rrela_uon

Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 58 58

Spearman ici

p Coef|C|e.n,te de 6275+ 1,000
CALIDAD DEL correlacion

TRABAJO Sig. (bilateral) ,000 .

N 58 58

Fuente: Elaboracion propia

Dado que el valor Sig. (bilateral) = 0.000 < o = 0.01, se refuta la hipotesis Ho y se admite
la hipotesis de investigacion. Consecuentemente, se concluye que existe una relacién
positiva, significativa y alta entre el PDP y la calidad de trabajo de los servidores publicos
de UGEL Morropon, 2019.
Tabla N° 11

Hipotesis Especifica (H2). — ElI PDP se relaciona con la iniciativa de los servidores
publicos de UGEL Morrop6n, 2019.
Ho: El PDP no se relaciona con la iniciativa de los servidores publicos de UGEL

Morrop6n, 20109.

PDP INICIATIVA
Coeficiente de 1,000 571"
PDP C(_)rrela_cmn
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 58 58
Spearman Coeficiente de 571" 1,000
correlacién
INICIATIVA
Sig. (bilateral) ,000 .
N 58 58

Fuente: Elaboracion propia
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En virtud a que el valor Sig. (bilateral) = 0.000 < o = 0.01, se refuta la hipdtesis Nula Ho y
se admite la hipdtesis de investigacion (Hz); concluyendo que existe una relacién positiva y

moderada entre PDP y la iniciativa de los servidores publicos de UGEL Morropén, 2019.

Tabla N° 12
Hipotesis Especifica (Hs).- EI PDP se relaciona con las relaciones humanas de los

servidores publicos de UGEL Morropon, 2019.

Ho: El PDP no se relaciona con las relaciones humanas de los servidores publicos de
UGEL Morropon, 2019.

RELACIONES
PDP HUMANAS
Coeficiente de 1,000 434"
PDP cc_JrreIa_C|on
Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 58 58
Spearman Coeficiente de .
RELACIONES  correlacion 434 1,000
HUMANAS Sig. (bilateral) ,001 .
N 58 58

Fuente: Elaboracion propia

Dado que el valor Sig. (bilateral) = 0.001 < o = 0.01, se refuta la hipdtesis Nula Ho y se
admite la hipotesis de investigacion Hs:. concluyéndose que existe una relacion positiva,
significativa y moderada entre PDP vy las relaciones humanas de los servidores publicos de
UGEL Morropoén, 2019.
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Tabla N° 13

Hipdtesis Especifica (H4). — EI PDP se relaciona con el logro de metas de los servidores

publicos de UGEL Morrop6n, 2019.

Ho: EI PDP no se relaciona con el logro de metas de los servidores publicos de UGEL

Morropén, 2019.

LOGROS DE
PDP METAS
Coeficiente de .
e 1,000 616
PDP correlaciéon
Sig. (bilateral) ) ,000
Rho de N 58 58
Spearman Coeficiente de -
LOGROS DE  correlacion 616 1,000
METAS Sig. (bilateral) ,000 .
N 58 58

Debido a que el valor Sig. (bilateral) = 0.000 < a = 0.01, se refuta la hipotesis Nula Hoy se

admite la hipotesis de investigacion Ha. Concluyéndose que existe relacion positiva,

significativa y alta entre el PDP y el logro de metas de los servidores publicos de UGEL

Morropdn, 2019.
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IV. DISCUSION:

Los resultados nos indican que el objetivo general se cumple, en la medida
que se ha podido determinar que hay una relacién positiva y significativamente
moderada entre el PDP y el Desempefio Laboral de los servidores publicos de
UGEL Morropdn, 2019, tal como se aprecia en la tabla N° 04 y tabla N° 09. Estos
resultados concuerdan con la teoria de Chiavenato (2009), que afirma que “La
capacitacion se centra en el presente y en la adquisicién de conocimientos para un
buen desempefio laboral en un puesto de trabajo especifico” (p.414); asimismo
coincide con el trabajo realizado por Campos, F., Rodriguez, Y.y Vela, E. (2015),
titulado, “Plan de desarrollo de carrera aplicado a una empresa de sector ingenieria,
nivel mando medio a gerencial” en Perti, donde concluye sefialando que “El plan de
desarrollo es un componente indispensable en la organizacion, segun se ha logrado
estudiar, la carencia de planes de desarrollo es uno de los puntos mas bajos en los
cuestionaros de ambiente laboral aplicadas en la entidad. La ejecucion de planes de
desarrollo coadyuva a mejorar los niveles de ambiente laboral y, por consiguiente,
la productividad de la entidad”; por otro lado, estos resultados difieren del trabajo
realizado por Alvarez, B; Freire, D. y Gutiérrez, B. (2017). Tesis intitulada
“Capacitacion y su efecto en el rendimiento laboral de las compaiiias chilenas”,
donde concluye que; la capacitacién no obtendria un impacto relevante sobre el
desempefio laboral de las compafiias chilenas, lo que constituiria una discrepancia

con buena parte de la bibliografia analizada previamente.

En cuanto al objetivo especifico nimero uno, los resultados nos corroboran
que el PDP si hay una relacién positiva, significativa y alta con la calidad del
trabajo de los servidores publicos de UGEL Morrop6n, 2019, como se aprecia en
las tablas N° 05 y 10 respectivamente. Estos resultados se encuentran respaldados
con la teoria de Chiavenato (2000), donde afirma que, en la calidad del trabajo se
considera la puntualidad, la entrega y el orden en el empleo. Siendo las
singularidades que el individuo posee para ejecutar una obligacion establecida, y

estd ligado al grado de conocimiento, competencias, destrezas y capacidades que

29



tiene cada trabajador de la organizacion (p.369). Asimismo, guarda relacion con el
trabajo realizado por Aguilar, J. y Marlo, O. (2015), titulado, “Plan de capacitacion
para optimizar el desempefio laboral del personal del Hospital Regional
Lambayeque 2015” en Pert, donde concluye que se determind un elevado
porcentaje en relacion al desconocimiento de la aplicacion de un plan de
capacitacion, lo que conllevé a una productividad laboral deficiente.

De la misma manera, el objetivo especifico nUmero dos, se cumple toda vez,
que los resultados nos han permitido determinar que existe una relacion positiva,
significativa y moderada entre el PDP y la iniciativa de los servidores publicos de
UGEL Morrop6n, 2019, segun se puede corroborar en las tablas N° 06 y 11. Estos
resultados se encuentran respaldados en la afirmacion de Chiavenato (2000) que el
objetivo principal de la evaluacion de desempefio laboral es optimizar los
resultados de los trabajadores de la entidad, en tanto que como objetivos
intermedios sefiala la idoneidad del sujeto para el cargo, estimulos salariales,
mejora de relaciones entre jefes y trabajadores, progreso personal del trabajador,
dinamismo para una mayor productividad, que dependera mucho de la empresa por
sus diversas limitaciones (p. 364). Del mismo modo, estos resultados son similares
con el estudio de Medina S. (2017) “Desempefio laboral del personal administrativo
nombrado de la Municipalidad Provincial del Santa, Chimbote 2017”, que concluye

existe relacion positiva entre innovacion y desempefio laboral.

Con respecto al objetivo especifico nimero tres, los resultados nos han
permitido determinar que hay una relacion positiva moderada entre el PDP y las
relaciones humanas de los servidores publicos de UGEL Morropén, 2019, como se
aprecia en las tablas N° 07 y 12 del estudio. Estos resultados se respaldan en la
teoria de las relaciones humanas que investiga el intercambio social, es decir, las
acciones y conductas que ocurren en los vinculos entre individuos y equipos, donde
todo individuo concibe su propio caracter y deduce que puede incidir en la conducta
y proceder de otros trabajadores con los que se relaciona y, ademas ser afectado por
otros al interior de la entidad; es asi como surgen las relaciones humanas, basadas

en las interacciones que se establecen. (Chiavenato, 2000, p.
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92). Asimismo, en (Ferraro, 2001) que senala “La seleccion del personal puede
definirse como la eleccion del trabajador adecuado para un cargo expreso, en un
aspecto mas amplio, elegir entre los postulantes presentados a los mas idéneos para
ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la
eficiencia y la productividad del personal”. Estos resultados también son coherentes
con los resultados encontrados por (Oscco, 2015) en su estudio Administracion del
talento humano y su correlacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pacucha — Andahuaylas — Apurimac 2014, en el que
determina que las relaciones humanas tienen una relacion moderada pero positiva

con el desempefio laboral.

Finalmente, los resultados nos han permitido establecer que la relacion que
existe entre el PDP con el logro de metas de los servidores publicos de UGEL
Morropdn, 2019, es positiva, significativa y alta, como se puede corroborar en las
tablas N° 08 y 13 respectivamente; resultados que son respaldados por la teoria
segun Chiavenato (2009) sefiala respecto a las metas y resultados, que existen
pautas para la evaluacion de desempefio, los cuales abarca cualidades de la tarea
que ejecuta, atencién y agrado por parte del usuario, disminucion de costos,
prontitud para dar solucion, cumplimiento de tiempos y el impacto de los
resultados (p. 254). Asimismo, estos resultados son coherentes y concordantes con
el trabajo realizado por Bohdrquez, K. (2015). Ecuador, el cual afirma que la
finalidad central de su trabajo de investigacion es lograr las metas de la compafiia
de manera eficiente y eficaz, asi como brindar un mejor servicio a la ciudadania y
con el trabajo de Medina S. (2017) “Desempefio laboral de los trabajadores
administrativos nombrados de la Municipalidad Provincial del Santa, Chimbote
2017”7, que concluye que hay un bajo cumplimiento de metas, con una relacion
positiva entre desempefio laboral y compromiso en el logro de objetivos

institucionales.
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V. CONCLUSIONES:

1. Se concluye con un grado de confianza del 99 %, que hay una relacion
significativa, positiva y moderada entre el PDP y el Desempefio Laboral, de los
trabajadores de UGEL Morropén, 2019, con un coeficiente de correlacion Rho

Spearman de 0,568 y significancia (bilateral) igual a 0,000.

2. Con un grado de confianza del 99%, se concluye que, hay relacion significativa,
positiva y alta entre la calidad del trabajo y el PDP aplicado a los trabajadores de la
UGEL Morropén en el afio 2019, con un coeficiente de correlacion Rho Spearman
de 0,627 y significancia (bilateral) de 0,000.

3. Los resultados del estudio han permitido determinar con un grado de confianza del
99%, que hay relacion significativa, positiva y moderada entre la iniciativa de los
trabajadores de UGEL Morrop6n en el afio 2019 y el PDP, con un coeficiente de

correlacion Rho Spearman de 0,571 y significancia (bilateral) de 0,000.

4. Las relaciones humanas se relacionan significativa, positiva y moderadamente con
el PDP aplicado a los servidores de la UGEL Morropon en el afio 2019, con un
coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0,434 y significancia (bilateral) de
0,001 con un nivel de confianza al 99%.

5. Finalmente, podemos concluir que con un nivel de confianza del 99%, el PDP y el
logro de metas en los servidores de la UGEL Morropdn, en el afio 2019, tiene una
relacion significativa, positiva y alta, con un coeficiente de correlacion Rho

Spearman de 0,616 y significancia (bilateral) de 0,000.
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V1.

RECOMENDACIONES:

1. Se sugiere a los directivos de la UGEL Morropon, realizar una correcta

identificacién de las brechas de capacitacion de acuerdo a las funciones que
desempefia cada servidor, que permita contar con un documento de gestion acorde a
los objetivos institucionales y a las brechas de capacitacion que requiere su

personal.

Es necesario fortalecer las capacidades de liderazgo en cada servidor, proactividad,
confianza en si mismos, capacidad para resolver problemas en el trabajo,
independencia, responsabilidad y/o proponer acciones de mejora. Acciones de

capacitacion que deben ser incorporadas en el PDP de manera oportuna.

Con respecto a la iniciativa, es necesario fortalecer en los trabajadores una actitud
al cambio y mejora cada dia, con responsabilidad en nuestras acciones, asimismo
generar una actitud de escucha reciproca en cuanto a ideas o procedimientos

innovadores en el cumplimiento de sus funciones.

Dado que la relacion entre PDP vy las relaciones humanas de los servidores de
UGEL Morropon, es positiva pero moderada, es necesario aplicar otras estrategias
que coadyuven a mejorarlas en aras de vigorizar el trabajo en equipo y la identidad
con la institucidn, acciones motivacionales como reconocimientos por buen trato a
los usuarios, por buen desempefio, etc., que redunden en la mejora de la calidad del

servicio al beneficiario.

Finalmente, para consolidar el logro de metas de los trabajadores de UGEL
Morropén, es necesario un seguimiento continuo al cumplimiento de los objetivos y
compromisos de desempefio establecidos por la institucion o por el sector; asi
mismo evaluar adecuadamente las acciones de capacitacion consignadas en el PDP
en sus tres niveles; reaccion, aprendizaje y de aplicacion, con la finalidad de
conocer el impacto generado en las competencias de los servidores y por ende en la

mejora de su desempefio laboral.
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ANEXOS

ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: El Plan de Desarrollo de Personas y el Desempefio Laboral de los Servidores Publicos de UGEL Morropén, 2019

FORMULACION DEL

PROBLEMA HIPOTESIS OBJETIVOS VARIABLES E INDICADORES
PROBLEMA ALl OBJETIVO GENERAL: | \/ariaple: PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS
GENERAL.: GENERAL.: Determinar en qué medida
¢En qué medida el PDP se | EI PDP se relaciona | el Plan de Desarrollo de |  pimensiones TGl s Escala de
relaciona con el | significativamente con el | Personas — PDP se relaciona medicion
desempefio laboral de los | desempefio laboral de los | con el desempefio laboral de | Diagnostico de | Matriz del diagnostico
servidores de  UGEL | servidores publicos de | los servidores publicos de | Necesidades de (DNC)

Morropén 2019? UGEL Morrop6n, 2019; | UGEL Morropdn, 2019 Capacitacion
con su respectiva hipotesis (DNC)
nula, la cual establece que
el PDP no se relaciona Desarrollode | Nivel de crecimiento
significativamente con el personas. individual y desarrollo =
desempefio laboral de los organizacional. =
servidores  publicos  de e Nivel de Reaccion £
UGEL Morropon, 2019. Z
PROBLEMAS ) OBJETIVOS Evaluacionde | ® Nivel de Aprendizaje
ESPECIFICOS: HIPOTESIS ESPECIFICOS: - . Sy,
¢En qué medida el PDP se | ESPECIFICAS: Determinar en qué medida acuo_nes _d,e * Nivel de Aplicacion
relaciona con el |[El PDP se relaciona | el Plan de Desarrollo de capacitacion
cumplimiento  de la | significativamente con la | Personas — PDP se relaciona

calidad del trabajo de los

calidad del trabajo de los

con la calidad de trabajo de
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servidores publicos de
UGEL Morrop6n, 2019?

¢En qué medida el PDP se
relaciona con la iniciativa
de los servidores de
UGEL Morrop6n, 2019?

¢En qué medida el PDP se
relaciona con las
relaciones humanas de los
servidores de UGEL
Morropon, 2019?

¢En qué medida el PDP se
relaciona con el logro de
metas de los servidores de
UGEL Morropon, 2019?

servidores puablicos de
UGEL Morropo6n, 2019.

El PDP se relaciona
significativamente con la
iniciativa de los servidores

publicos de UGEL
Morropén, 2019.
El PDP se relaciona

significativamente con las
relaciones humanas de los
servidores puablicos de
UGEL Morropén, 2019

El PDP se relaciona
significativamente con el
logro de metas de los
servidores puablicos de
UGEL Morropo6n, 2019.

los servidores publicos de
UGEL Morropon, 2019.

Determinar en qué medida
el Plan de Desarrollo de
Personas — PDP se relaciona
con la iniciativa de los
servidores  publicos  de
UGEL Morropon, 2019.

Determinar en qué medida
el Plan de Desarrollo de
Personas — PDP se relaciona
con las relaciones humanas
de los servidores publicos
de UGEL Morropdn, 2019.

Determinar en qué medida
el Plan de Desarrollo de
Personas — PDP se relaciona
con el logro de metas de los
servidores  publicos  de
UGEL Morropon, 2019.

Variable: DESEMPENO LABORAL

' . . Escala de
Dimensiones Indicadores o
Calidad de Oportunidad
trabajo e Pro actividad
e Responsabilidad
Innovacion
Iniciativa Aseql_JibiIidad al
cambio
Resolucién de
conflictos
Relaciones Empatia . E
Buen trato al usuario 5
humanas Orientacion a los 5

usuarios

Logro de metas

Planificacion
Cumplimiento de
normas.

Metas alcanzadas
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ANEXO 02: INSTRUMENTOS

INSTRUMENTO 01

FICHA DE EVALUACION DEL PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS (PDP)

Estimado(a) trabajador(a), con el objetivo de realizar un estudio con fines de mejorar
la gestion publica de UGEL Morropdn, respecto al Plan de Desarrollo de Personas
(PDP), se le solicita a Ud. por favor responda con sinceridad la siguiente ficha de

evaluacion. Le garantizamos que la informacion que Ud. Registre sera utilizada Unica y

UGEL MORROPON 2019

Fecha: 18/11/2019

exclusivamente en la presente investigacion.

Instrucciones:

A continuacion, se presenta una serie de enunciados a los cuales Usted debera

responder marcando con un aspa (X) de acuerdo a lo que considere conveniente.

(1) No (2) Si
ESCALA DE
DIAGNOSTICO DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACION (DCN) 1 2

01 | Tiene conocimiento del contenido del plan de capacitacion de Ugel
Morropon.

02 | Ugel Morropdn le ha presentado a Ud. los planes de capacitacion.

03 | Ugel Morropon actualmente viene ejecutando un plan de capacitacion

04 | El contenido del plan de capacitacion se ajusta a las necesidades del
personal de Ugel Morropén.

o5 | Las capacitaciones planificadas en el PDP, estan orientadas de acuerdo a
los intereses del personal para un mejor desempefio.

06 | Las capacitaciones planificadas en el PDP, le permiten un mejor
desempefio laboral.

07 | Esta de acuerdo con las capacitaciones planificadas en el PDP.

o8 | Lasautoridades de Ugel Morropon se interesan por la ejecucion eficiente
y eficaz del Plan de capacitacion.

09 | El PDP sefiala si la accion de capacitacion corresponde a Formacion
Laboral o Formacion Profesional.

10 | EI PDP indica el o los niveles de evaluacion a sus trabajadores.

11 | Considera que las capacitaciones planificadas en el PDP, se ajustan a los

objetivos de la institucion.
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Considera que las capacitaciones planificadas en el PDP, le permiten el
12 | desarrollo optimo de sus funciones en términos de liderazgo, motivacion,
comunicacion, dinamicas de grupos

Considera que las capacitaciones planificadas en el PDP, le permiten el
13 | desarrollo de competencias, habilidades y actitudes para un mejor
desempefio.

DESARROLLO DE PERSONAS

14 | Considera que las capacitaciones planificadas en el PDP, le permiten su
crecimiento individual.

15 | Considera que las capacitaciones planificadas en el PDP, le permiten su
desarrollo profesional.

16 | Ugel Morropon realiza reconocimientos y premiaciones a su personal
administrativo y asistencial por los logros obtenidos.

EVALUACION DE LAS ACCIONES DE CAPACITACION

17 | Esta satisfecho con las capacitaciones recibidas por Ugel Morropén, como
parte del Plan de Desarrollo de Personas.

18 | Ha adquirido competencias profesionales, habilidades y destrezas en las
capacitaciones que le permiten un mejor desempefio.

19 | Aplica los conocimientos recibidos en las capacitaciones en su puesto de
trabajo.

o0 | Ha mejorado la productividad de Ugel Morropon, a partir de las
capacitaciones recibidas.

En las capacitaciones se realiza una evaluacion, autoevaluacion y
21 | heteroevaluacion de las competencias obtenidas por parte de los
trabajadores con fines de mejora.

Luego de la aplicacion del Plan de Desarrollo de Personas, se observan
22| yesultados en relacion al impacto en el puesto de trabajo, el impacto en la
organizacion y la transferencia al contexto laboral.

23 | Ha sido evaluado como parte del PDP de Ugel Morropon.

Sugerencias:

Muchas gracias por su colaboracién
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FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

1. Nombre del instrumento

Ficha de evaluacién del Plan de Desarrollo de
Personas (PDP) Ugel Morropdn 2019

2. Autor

Pedro Pablo Jiménez Castillo

3. Ao

2019

4. Tipo de instrumento

Cuestionario

5. Niveles de aplicacion

Plan de Desarrollo de Personas (PDP)

6. Tipo de reactivos

Preguntas cerradas de seleccion Unica y preguntas

abiertas de opinion.

7. Administracion

Trabajadores de Ugel Morropon

8. Duracion

30 minutos

9. Validacion

A juicio de tres expertos

10. Muestra Piloto

Aplicacion del instrumento en una poblacion similar,

para determinar la confiabilidad del instrumento.

11. Confiabilidad

Alfa de Cronbach 0,884

12. Materiales

- Instrumento impreso
- Lapicero

13. Significancia

El instrumento consta 23 items de opinidn que miden
el PDP.
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INSTRUMENTO 02

FICHA DE AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
Fecha: 18/11/2019

Estimado(a) trabajador(a), con el objetivo de realizar un estudio con fines de mejorar

la gestion pablica de UGEL Morropon, respecto al desempefio laboral, se le solicita a

Ud. por favor responda con sinceridad la siguiente ficha de autoevaluacién. Le

garantizamos que la informacién que Ud. Registre sera utilizada Unica y exclusivamente

en la presente investigacion.

Instrucciones: A continuacion, se presenta una serie de enunciados a

los cuales

Usted debera responder marcando con un aspa (X) de acuerdo a lo que considere

conveniente.

1 (Nunca) 2 (Casi nunca) 3 (A veces) 4 (Casi siempre) 5 (Siempre)

DIMENSION 1: CALIDAD DE

ESCALA DE VALORACION

N TRABAJO 1 2 3 4 5
01 | Muestras una adecuada organizacion en tu area de
trabajo, acorde con las expectativas segln tu puesto.
02 | Cumples con las tareas, procesos y productos en el
tiempo establecido e incluso antes.
03 | Manejas adecuadamente los imprevistos de tu area que
pueden afectar tu desempefio.
04 | Te muestras proactivo (a) ante las dificultades dentro
del area de tu trabajo.
Das a conocer a tu jefe inmediato tus propuestas para
05 mejorar las deficiencias institucionales para el logro
del desempefio.
06 | Evitas errores en el trabajo.
07 | Requieres supervision frecuente.
o8 | Realizas con facilidad las funciones
encomendadas y muestras compromiso en tu trabajo.
DIMENSION 2: INICIATIVA 1] 2 3 4|5

09

Muestras ideas innovadoras para mejorar los procesos.

10

Tus propuestas originan acciones innovadoras en el
desempefio laboral.

11

Te muestras asequible al cambio.

12

Asumes las causas y consecuencias de la toma de tus
decisiones segun el grado de responsabilidad de tu
puesto.
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13 | Estableces nuevas estrategias para resolver de manera
asertiva las tareas de tu puesto.

14 | Tienes capacidad de resolucion de problemas.

DIMENSION 03: RELACIONES HUMANAS 1 2 3 4 5

15 | Estableces relaciones de trabajo cordiales y
respetuosas con tus comparieros de trabajo.

16 | Explicas tus decisiones y lineas de pensamiento con las
personas que trabajas de manera clara y exhaustiva.

17 | Muestras actitud positiva para integrarme al equipo de
trabajo.

18 | Muestras disponibilidad y apertura para atender a los
usuarios.

19 | Manejas valores y principios al escuchar a las demas
personas sin hacer diferencias.

o0 | Brindas informacion necesaria y oportuna a los
usuarios.

DIMENSION 04: LOGRO DE METAS 1 2 3 4 5

21 | Planificas tus actividades con mucha capacidad.

22 | Manejas racionalmente los recursos asignados.

23 | Cumples con los productos o funciones asignadas en el
trabajo.

Cumples con las normas generales y especificas de la
24 | jnstitucion, (ROF), procedimientos, instructivos y
otros.

o5 | Haces uso de los indicadores y metas establecidas por
MINEDU para realizar tu trabajo.

26 | Te muestras proactivo para el cumplimiento de tus
metas en el tiempo programado.

27 | Te preocupas por alcanzar las metas institucionales.

Sugerencias:

Muchas gracias por su colaboracién
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FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

1. Nombre del instrumento | Ficha de autoevaluacion del Desempefio Laboral
2. Autor Pedro Pablo Jiménez Castillo

3. Ao 2019

4. Tipo de instrumento Cuestionario

5. Niveles de aplicacion Nivel del desempefio laboral

6. Tipo de reactivos Preguntas cerradas y seleccion unica

7. Administracion Servidores de UGEL Morropon

8. Duracion 30 minutos

9. Validacién A juicio de tres expertos

10. Muestra Piloto

Aplicacion del instrumento en una poblacién similar

para determinar la confiabilidad del instrumento.

11. Confiabilidad

Alfa de Cronbach 0,984

12. Materiales

- Instrumento impreso

- Lapicero

13. Significancia

El instrumento consta 27 items de opinion que miden

el desempefio laboral.
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ANEXO 03: JUICIO DE EXPERTOS

EXPERTO 01/ INSTRUMENTO 01

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento FICHA DE
EVALUACION DEL PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS (PDP). La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al
area investigativa, como a mejorar la gestion puablica de UGEL Morropén.
Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

CESAR LEONARDO HARO DIAZ

Grado profesional:

Doctor

Area de Formacion
académica:

Estadistico

Areas de experiencia
profesional:

Estadistica Educativa Universitaria

Institucion donde labora:

Universidad Nacional de Piura

Tiempo de experiencia
profesional en el area :

2 a 4 afios ( )
Mas de 5 afios ( X )

Experiencia en
Investigacion de Gestion
Publica:

Planes de muestreo para los gréficos de control T* de
Hotelling y varianza generalizada en la Universidad
Politécnica de Valencia.

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

Validar linguisticamente el contenido de instrumento, por juicio de expertos.

3. DATOS DE FICHA DE EVALUACION DEL PLAN DE DESARROLLO DE

PERSONAS (PDP)

Nombre de la Prueba:

Autor:
Administracion:

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion:
Significacion:

FICHA DE EVALUACION DEL PLAN DE DESARROLLO
DE PERSONAS (PDP)

Pedro Pablo Castillo Jiménez

Individual

30 minutos

Trabajadores de Ugel Morropon

El cuestionario estd compuesto por 23 reactivos de opinion
que evaltan el PDP. Contiene tres dimensiones: Dimensién 1:
Diagnostico de las necesidades de capacitacion (DCN), el
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cual consta de 13 items, Dimension 2: Desarrollo de
personas, el cual consta de 03 items y Dimension 03:
Evaluacion de las acciones de capacitacion, con 7 items.

Son preguntas cerradas y seleccion Unica que son valoradas
con la escala (1) No (2) Si

4. SOPORTE TEORICO

Varia
ble

Sub escala
(dimensiones )

Definicion

PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS

Dimensién 1:
Diagnostico de
las necesidades

En esta dimension se encuentran los items relacionados con el
diagnostico de Necesidades de Capacitacion.

Segun Chiavenato (2011), respecto a la capacitacion de personas
determind que el entrenamiento del trabajador es un medio de
instruccion con la finalidad de ampliar los conocimientos y el
dominio del empleado para el ejercicio en determinado cargo (p.
322). Refiere que, la capacitacion contiene un ciclo de cuatro

0!9 B fases: a) localizacion de las necesidades, que implica un estudio
capacitacion | de las carencias; b) programa de entrenamiento, donde se prepara
(DCN). y organiza la técnica mas apropiada para la instruccion; c)
ejecucion del  entrenamiento, que contiene todo el
aprendizaje; y d) valoracion del entrenamiento, que se realiza
a nivel institucional, en recursos humanos o en operaciones.

(Chiavenato, 2011, p.344)
Esta dimension contiene reactivos relacionados con la Dimension
Desarrollo de personas, la cual se define mediante un grupo de
actividades de instruccion dado por la institucion con la finalidad
Dimensién 2: | de un alcance de crecimiento individual y desarrollo
Desarrollo de | organizacional. En las compaifiias, los individuos son el Unico
personas. elemento vital e inteligente, con una cualidad totalmente

enérgica, potencialmente capaz de aprender habilidades, entender
y captar informacidn, transformar actitudes y comportamientos y
generar ideas y juicios (Chiavenato, 2000, p. 548).

Dimension 03:
Evaluacion de
las acciones de
capacitacion.

En esta dimension se encuentran reactivos orientados la
Dimension evaluacion de Acciones de Capacitacion; mide el
impacto en el puesto de trabajo, el impacto en la organizacién y
la transferencia al contexto laboral. Los Indicadores de la
dimension Evaluacion de acciones de del Plan de Desarrollo de
Personas considerados para la investigacion son: ElI Nivel de
reaccion, el cual mide la percepcion de los participantes ante una
accion formativa, el Nivel de Aprendizaje se centra en el andlisis
del cambio en las competencias que los participantes desarrollan
en el proceso de capacitacion en los aspectos cognoscitivos,
procedimentales o actitudinales a partir de las calificaciones
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alcanzadas por los participantes y el Nivel de Aplicabilidad,
intenta medir la aplicacion de los conocimientos obtenidos por
los participantes durante las clases, en sus puestos de trabajo. Se
trata de identificar cuanto de lo logrado en la capacitacion se ha
puesto en préactica en el trabajo especifico y ha mejorado la
productividad de la Unidad Organica beneficiada con la
capacitacion.

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento la Ficha de Evaluacién del Plan de Desarrollo de
Personas. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1 No cumple con el | El item no es claro.
criterio
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se 2. Bajo Nivel una modificacién muy grande en eI_ uso de
comprende ' las palabras de acuerdo con su significado o

facilmente, es decir,
su sintactica 'y
semantica son

por la ordenacion de las mismas.

Se requiere una modificacion  muy
3. Moderado nivel | especifica de algunos de los términos del

adecuadas. item.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel y
adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion légica con la
desacuerdo (no dimension.
cumple con el
criterio)

HERENCIA - - r: - -
CO, . c 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana
El item tiene - . -
relacion logica con (bajo nivel de con la dimensién.

) 9 acuerdo )
la dimensién o - - —
indicador que esté 3. Acuerdo El item tiene una relqmo_n moderada con la

- (moderado nivel ) | dimension que se estd midiendo.

midiendo. - - -
4. Totalmente de El item se encuentra esta relacionado con la
Acuerdo (alto dimensién que esta midiendo.
nivel)
1 No cumple con el | El item puede ser eliminado sin que se vea
criterio afectada la medicion de la dimension.

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir
debe ser incluido.

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel | El item es relativamente importante.

Elitem es muy relevante y debe ser

4. Alto nivel incluido.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

3. Moderado nivel

2. Bajo Nivel

4. Alto nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: FICHA DE EVALUACION DEL PLAN
DE DESARROLLO DE PERSONAS

Primera dimensién: DNC

Obijetivos de la Dimensién: El trabajador diagnostica las necesidades Capacitacién

del Plan de Desarrollo de Personas de UGEL Morropon.

habilidades y actitudes para un mejor desempefio.

S kS 8| 8
2 . b= & § Observaciones/
= < = @ | Recomendaciones
8 Ol §| &
1. Tiene conocimiento del contenido del plan de 4 4 4
capacitacion de Ugel Morropon.
L 2. Ugel I\_/Ior_ropén le ha presentado a Ud. los planes de 4 4 4
% capacitacion.
S | 3.Ugel Morropdn actualmente viene ejecutando un plan 4 4 4
2 = de capacitacion
S 8 4. El contenido del plan de capacitacion se ajusta a las 4 4 4
& =z necesidades del personal de Ugel Morropon.
3 ‘2 | 5. Las capacitaciones planificadas en el PDP, estan
g8 orientadas de acuerdo a los intereses del personal para | 4 | 4 | 4
S & un mejor desempefio.
b § 6. Las capacitaciones planificadas en el PDP, le permiten 4 4 4
2 un mejor desempefio laboral.
& 7. Esta de acuerdo con las capacitaciones planificadas en 4 4 4
o el PDP.
8. Las autoridades de Ugel Morropdn se interesan por la 4 4 4
ejecucion eficiente y eficaz del Plan de capacitacion.
9. EI PDP sefiala si la accion de capacitacion corresponde 4 4 4
a Formacion Laboral o Formacion Profesional.
10. EI PDP indica el o los niveles de evaluacion a sus 4 4 4
trabajadores.
11.  Considera que las capacitaciones planificadas en 4 4 4
el PDP, se ajustan a los objetivos de la institucion.
12. Considera que las capacitaciones planificadas en
el PDP, le permiten el desarrollo optimo de sus 4 4 4
funciones en términos de liderazgo, motivacion,
comunicacion, dindmicas de grupos
13.  Considera que las capacitaciones planificadas en
el PDP, le permiten el desarrollo de competencias, 4 4 4
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Dimension

Desarrollo de
personas

Segunda dimension: DESARROLLO DE PERSONAS

Objetivos de la Dimension: El trabajador evalia si el Plan de Desarrollo de
Personas de UGEL Morropon le permite su crecimiento personal y desarrollo

profesional.

2| =2
38| ¢
< Observaciones/
Item § E _z Recomendaclones
Ol 3| 2
14. Considera que las capacitaciones planificadas en el
. 5 e S e 4 - 4
PDP, le permiten su crecimiento individual.
15. Considera que las capacitaciones planificadas en el .
5 e 4 B -
PDP, le permiten su desarrollo profesional.
16. Ugel Morropon realiza reconocimientos y
premiaciones a su personal administrativo y asistencial| 4 | 4 | 4

por los logros obtenidos

Tercera dimension: EVALUACION DE LAS ACCIONES DE CAPACITACION
Objetivos de la Dimension: El trabajador evalta las acciones de capacitacion del

Plan de Desarrollo de Personas de UGEL Morropon.

Morropon.

=z - | £ §
- i :é § = Observaciones/
g iy | 2 4 Recomendaclones
= V] & &
17.  Esta satisfecho con las capacitaciones recibidas por

£ Ugel Morropon, como parte del Plan de Desarrollode| 4 | 4 | 4
g Personas.

= 18. Ha adquirido competencias  profesionales,

a habilidades y destrezas en las capacitaciones que le| 4 | 4 | 4
g permiten un mejor desempeiio.

= 19. Aplica los conocimientos recibidos en las 4 lala
2 capacitaciones en sus puestos de trabajo.

2 20. Ha mejorado la productividad de Ugel Morropon, a 4 4 4
§ partir de las capacitaciones recibidas.

z 21. En las capacitaciones se realiza una evaluacion,

S autoevaluacion y heteroevaluacion de las competencias 4 4 4
': obtenidas por parte de los trabajadores con fines de

£ mejora.

- 22. Luego de la aplicacion del Plan de Desarrollo de

= Personas, s¢ observan resultados en relacion al a|lal a
- impacto en el puesto de trabajo, el impacto en la

organizacion y la transferencia al contexto laboral.
23. Ha sido cvaluado como parte del PDP de Ugel 4 4 4

__CESAR u. ARDU HARO DIAZ
LIC EN ESTADISTICA
COESPE 488
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EXPERTO 01/ INSTRUMENTO 02

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento FICHA DE
AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL. Laevaluacion del

instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area
investigativa, como a mejorar la gestion publica de UGEL Morropon. Agradecemos su

valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

CESAR LEONARDO HARO DIAZ

- Maestria ( )
Grado profesional: Doctor (X )
Area de Formacion Estadistico

académica:

Areas de experiencia
profesional:

Estadistica Educativa Universitaria

Institucion donde labora:

Universidad Nacional de Piura

Tiempo de experiencia
profesional en el area :

2 a 4 afios (
Mas de 5 afios ( X )

Experiencia en
Investigacion de Gestion
Publica:

Planes de muestreo para los graficos de control T de
Hotelling y varianza generalizada en la Universidad
Politécnica de Valencia.

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

Validar lingtisticamente el contenido de instrumento, por juicio de expertos.

3. DATOS DE LA FICHA DE AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO

LABORAL
Nombre de la Prueba: | FICHA DE AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
Autor: | Pedro Pablo Castillo Jiménez
Administracion: | Individual
Tiempo de | 30 minutos
aplicacion:
Ambito aplicacion: | Trabajadores de Ugel Morropon
Significacion: | El cuestionario esta compuesto por 27 reactivos de opinidon que miden

el desempefio laboral. Contiene cuatro dimensiones: Dimension 1:
calidad de trabajo, el cual consta de 8 items, Dimension 2: iniciativa y
Dimensidn 03: relaciones humanas con un total de 6 items cada una, y
Dimensidon 04: logro de metas, con 7 items.

Son preguntas cerradas y seleccion unica que son valoradas con la
escala 1 (Nunca), 2 (Casi nunca), 3 (A veces), 4 (Casi siempre) y

5 (Siempre)
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4. SOPORTE TEORICO

Variable

Sub escala
(dimensiones )

Definicion

DESEMPENO LABORAL

Dimensién 1:
Calidad de
trabajo

En esta dimension se encuentran los items relacionados la
valoracion del rendimiento laboral que tiene un colaborador en
el cargo establecido. Werther y Davis (2008, p.330). La
calidad de trabajo, calcula aspectos o cualidades del sujeto que
revela en el rendimiento en optimizar sus funciones, como, por
ejemplo: la dedicacion, distribucion de tiempo, precision, la
regularidad de faltas, entre otros.

Respecto a la misma dimension, se aprecia la puntualidad, la
dedicacién y la organizacion en el empleo. Siendo las
peculiaridades o atributos que el sujeto tiene para desenvolver
un deber establecido, y esta asociado con el grado de
cognicion, aptitudes, habilidades y capacidades que posee
cada colaborador del organismo (Chiavenato, 2000).

Dimensién 2:
Iniciativa

Esta dimension contiene reactivos relacionados con la
innovacion y aceptacion del riesgo, donde se impulsa a los
trabajadores para que desarrollen su lado novedoso. (Robbins
y Judge, 2009)

Por consiguiente, la innovacién conlleva a realizar
modificaciones y reorganizacion de novedosos conceptos con
el proposito de incrementar la competencia en la organizacion.
En los procedimientos y asistencias que se ofrecen en una
entidad, la innovacion, contiene beneficios de calidad, aunque,
dependeria de la empresa, pues muchas veces afronta
limitaciones; de modo que, se generan modernas ideas o puede
permanecer a la vanguardia. (Chiavenato, 2000).

Dimensién 03:
Relaciones
humanas

En esta dimension se encuentran reactivos orientados a las
relaciones humanas de los trabajadores de Ugel Morropon,
sustentadas en la teoria de las relaciones humanas, es decir los
actos y conductas que acontecen en las relaciones entre
individuos y equipos de trabajo. Todo sujeto conoce su propio
caracter y entiende que puede influenciar en la conducta y
proceder de otros empleados con los que esta en relacion v,
también ser influenciado por otros dentro de la institucion, es
asi como nacen las relaciones humanas, a causa de las
intercomunicaciones que se forman. (Chiavenato, 2000, p. 92).

En el trabajo las tareas se programan y efecttian con los grupos
de trabajo, de manera que un trabajo personal es una actividad
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colectiva, lo que significa contar con la disposicion vy
planificacion del grupo, asi pues, se logra reforzar el potencial
de cada integrante y en conjunto expresan sus opiniones y
organizan los productos esperados.

Un equipo de trabajo produce una correlacion positiva
mediante los esfuerzos de sus colaboradores que ofrecen como
fruto un grado de desempefio elevado, adicionalmente las
colaboraciones personales y en un organismo se tornan en una
posibilidad de elaborar programas y de concretizar las metas
colectivas (Robbins y Judge, 2009, p. 323).

Dimensién 04:
Logro de metas

Esta dimension esta disefiada para evaluar los reactivos
relacionados al logro de objetivos, los cuales necesitan de un
alto grado de responsabilidad, y ello implica que el individuo
crea en lo importante que es alcanzar el objetivo.

La Dimension Logro de metas, segun Chiavenato (2009)
sefiala respecto a las metas y resultados, que existen pautas
para la evaluacion de desempefio, los cuales abarca cualidades
de la tarea que ejecuta, atencion y agrado por parte del
usuario, disminucién de costos, prontitud para dar solucion,
cumplimiento de tiempos y el impacto de los resultados
(p. 254).

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacién, a usted le presento la Ficha de Autoevaluacién del Desempefio Laboral.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1.- No cumple con | El item no es claro.
el criterio
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se 2. Bajo Nivel una modificacion muy grande en el uso de
comprende ' las palabras de acuerdo con su significado o
facilmente, es decir, por la ordenacion de las mismas.
su sintactica y Se requiere una modificacion muy
semantica son 3. Moderado nivel | especifica de algunos de los términos del
adecuadas. item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
COHERENCIA 1. Totalmente en El item no tiene relacion légica con la
El item tiene desacuerdo (no dimension.
relacion ldgica con cumple con el
) »; criterio)
!a d_|men5|on ° 2. Desacuerdo (bajo | El item tiene una relacion tangencial /lejana
indicador que esta nivel de acuerdo ) con la dimension.
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midiendo. 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
(moderado nivel ) | dimension que se estd midiendo.
iczce):?ll(;n((e;[z) de El item se encuentra relacionado con la
) dimension que esta midiendo.
nivel)
1.- No cumple con | El item puede ser eliminado sin que se vea
el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro
El item es esencial 0 | 2. Bajo Nivel item puede estar incluyendo lo que mide
importante, es decir éste.
debe ser incluido. 3. Moderado nivel | El item es relativamente importante.
4. Alto nivel _EI |tt_am es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar

en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

3. Moderado nivel

2. Bajo Nivel

4. Alto nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMEN

TO:

FICHA DE AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

e Primera dimension: Calidad del Trabajo
Objetivos de la Dimension: El trabajador autoevalUe su el rendimiento laboral en

el puesto que desempefia.

c © ©
S 2| 28| 8 ;
2 i b= S S Observaciones/
<} tem = 55 S .
e < < © Recomendaciones
= O <) 3]
(a) (&) o
1. Muestras una adecuada organizacion en tu area de 4 4 4
trabajo, acorde con las expectativas segun tu puesto.
2. Cumples con las tareas, procesos y productos en el 4 4 4
tiempo establecido e incluso antes.
o 3. Manejas adecuadamente los imprevistos de tu &rea 4 4 4
= que pueden afectar tu desempefio.
3 . Te muestras proactivo (a) ante las dificultades dentro
= . : 4 | 4 | 4
o del &rea de tu trabajo.
5 . Das a conocer a tu jefe inmediato tus propuestas para Mejorar la
2 mejorar las deficiencias institucionales para el logro 3 3 4 |redaccion del item.
2 del desempefio.
I : :
o . Evitas errores en el trabajo.
. Requieres supervision frecuente.
. Realizas con facilidad las funciones
encomendadas y muestras compromiso en tu trabajo. | 4 4 4
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e Segunda dimension: lniciativa

Objetivos de la Dimension: El trabajador autoevalte su grado de innovacion y

aceptacion de riesgo en el puesto que desempefia.

usuarios.

E o] ©
'S 8| 8| ¢ -
e ftem k) 2 S Observacpnes/
£ 8 = 5 Recomendaciones
) o | &
9. Muestras ideas innovadoras para mejorar los 3 3 4 Mejorar la
procesos. redaccion del item
10. Tus propuestas originan acciones innovadoras en el 4 4 4
desempefio laboral.
S 11. Te muestras asequible al cambio. 4 | 4 | 4
.§ 12.  Asumes las causas y consecuencias de la toma de Mejorar la
= tus decisiones segun el grado de responsabilidad de 3 3 | 4 |redaccién del item
- tu puesto.
13.  Estableces nuevas estrategias para resolver de 4 4 4
manera asertiva las tareas de tu puesto.
14.  Tienes capacidad de resolucion de problemas. 4 4 4
e Tercera dimension: Relaciones humanas
Objetivos de la Dimension: El trabajador autoevalUle su nivel de relaciones
interpersonales en el puesto que desempefia.
2 g | % | 8 :
c ftem k) 2 § Observamo_nes/
g 8 S % Recomendaciones
&) o | &
15.  Estableces relaciones de trabajo cordiales y 4 4 4
respetuosas con tus comparieros de trabajo.
" 16.  Explicas tus decisiones y lineas de pensamiento Mejorar la
T con las personas que trabajas de manera clara 'y 3 3 4 |redaccion del item
g exhaustiva.
2 17.  Muestras una actitud positiva para integrarte al 4 4 4
% equipo de trabajo.
5 18.  Muestras disponibilidad y apertura para atender a 4 4 4
S los usuarios.
E 19.  Manejas valores y principios al escuchar a las 4 4 4
demas personas sin hacer diferencias.
20.  Brindas informacion necesaria y oportuna a los 4 4 4
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Cuarta dimension: Logro de metas

Objetivos de la Dimensién: El trabajador autoevalie su participacion y

responsabilidad en el logro de metas institucionales.

Dimension

Logro de metas

-
3| 2| 2
ftem 2 g - Observaclones/
= E z Recomendaclones
Sl S| &
21.  Planificas tus actividades con mucha capacidad. 4 | 4
22.  Manejas racionalmente los recursos asignados. 4| 4
23.  Cumples con los productos o funciones asignadas alala
en el trabajo.
24.  Cumples con las normas generales y especificas
de la institucion, (ROF), procedimientos, instructivos | 4 | 4 | 4
y otros.
25.  Haces uso de los indicadores y metas establecidas i lala
por MINEDU para realizar tu trabajo.
26. Te muestras proactivo para el cumplimiento de 2 | va 4
mis metas en el tiempo programado.
4| 4] 4

27. Te preocupas por alcanzar las metas

institucionales.

Sugerencias: Valorar las respuestas con la escala numérica 1 (Nunca), 2 (Casi nunca), 3
(A veces), 4 (Casisiempre) y 5 (Siempre)

LIC/EN ESTADISTICA
COESPE 488
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EXPERTO 02 /

INSTRUMENTO 01

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento FICHA DE
EVALUACION DEL PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS (PDP). La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al
area investigativa, como a mejorar la gestiobn publica de UGEL Morropon.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1.- DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

BETSY LINN VEGAS SERRANO

Grado profesional:

Maestria ( )
Doctor (X))

Area de Formacion
académica:

Administracion de Empresas

Areas de experiencia
profesional:

Administracion Publica- Educativa- Universitaria

Institucion donde labora:

Universidad Nacional de Piura

Tiempo de experiencia
profesional en el area :

2 a4 afios (
Mas de 5 afios ( X )

Experiencia en
Investigacion de Gestion
Publica:

Planificacion estratégica.
Talento humano.

2.- PROPOSITO DE LA EVALUACION:

Validar linguisticamente el contenido de instrumento, por juicio de expertos.

3.- DATOS DE FICHA DE EVALUACION DEL PLAN DE DESARROLLO DE

PERSONAS (PDP)

Nombre de la Prueba:

Autor:
Administracion:
Tiempo de aplicacion:
Ambito de aplicacion:
Significacion:

FICHA DE EVALUACION DEL PLAN DE
DESARROLLO DE PERSONAS (PDP)

Pedro Pablo Castillo Jiménez

Individual

30 minutos

Trabajadores de Ugel Morrop6n

El cuestionario esta compuesto por 23 reactivos de opinion
que evallan el PDP. Contiene tres dimensiones: Dimension 1:
Diagnostico de las necesidades de capacitacion (DCN), el
cual consta de 13 items, Dimensién 2: Desarrollo de personas,
el cual consta de 03 items y Dimension 03: Evaluacion de las
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acciones de capacitacion, con 7 items.
Son preguntas cerradas y seleccion Unica que son valoradas
con la escala (1) No, (2) Si

4. SOPORTE TEORICO

Variable

Sub escala
(dimensiones )

Definicion

PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS

Dimension 1:
Diagnostico de
las necesidades
de
capacitacion
(DCN).

En esta dimension se encuentran los items relacionados con el
diagnostico de Necesidades de Capacitacion.

Segun Chiavenato (2011), respecto a la capacitacion de
personas determind que el entrenamiento del trabajador es un
medio de instruccion con la finalidad de ampliar los
conocimientos y el dominio del empleado para el ejercicio en
determinado cargo (p. 322). Refiere que, la capacitacion
contiene un ciclo de cuatro fases: a) localizacion de las
necesidades, que implica un estudio de las carencias; b)
programa de entrenamiento, donde se prepara y organiza la
técnica mas apropiada para la instruccion; c) ejecucion del
entrenamiento, que contiene todo el aprendizaje; y d)
valoracion del entrenamiento, que se realiza a nivel
institucional, en recursos humanos 0 en operaciones.
(Chiavenato, 2011, p.344)

Dimensién 2:
Desarrollo de
personas.

Esta dimension contiene reactivos relacionados con la
Dimension Desarrollo de personas, la cual se define mediante
un grupo de actividades de instruccion dado por la institucion
con la finalidad de un alcance de crecimiento individual y
desarrollo organizacional. En las compafiias, los individuos son
el Unico elemento vital e inteligente, con una cualidad
totalmente enérgica, potencialmente capaz de aprender
habilidades, entender y captar informacion, transformar
actitudes y comportamientos y generar ideas y juicios
(Chiavenato, 2000, p. 548).

Dimension 03:
Evaluacion de
las acciones de
capacitacion.

En esta dimension se encuentran reactivos orientados la
Dimension evaluacion de Acciones de Capacitacion; mide el
impacto en el puesto de trabajo, el impacto en la organizacion y
la transferencia al contexto laboral. Los Indicadores de la
dimension Evaluacion de acciones de del Plan de Desarrollo de
Personas considerados para la investigacion son: El Nivel de
reaccion, el cual mide la percepcién de los participantes ante
una accion formativa, el Nivel de Aprendizaje se centra en el
analisis del cambio en las competencias que los participantes
desarrollan en el proceso de capacitacion en los aspectos
cognoscitivos, procedimentales o actitudinales a partir de las
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calificaciones alcanzadas por los participantes y el Nivel de
Aplicabilidad, intenta medir la aplicacion de los conocimientos
obtenidos por los participantes durante las clases, en sus puestos
de trabajo. Se trata de identificar cuanto de lo logrado en la
capacitacion se ha puesto en practica en el trabajo especifico y
ha mejorado la productividad de la Unidad Orgéanica
beneficiada con la capacitacion.

5.- PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento la Ficha de Evaluacién del Plan de Desarrollo de
Personas. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1 No cumple con el El item no es claro.
criterio
El item requiere bastantes modificaciones
CLARIDAD guliere .
El item se o 0 una modificacion muy grande en el uso
2. Bajo Nivel de las palabras de acuerdo con su
comprende A >
L significado o por la ordenacion de las
facilmente, es -
. A mismas.
decir, su sintactica - Y
o Se requiere una modificacion muy
y semantica son 3. Moderado nivel especifica de algunos de los términos del
adecuadas. ' :
item.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel ’
to nive adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion légica con la
desacuerdo (no dimension.
COHERENCIA cumple con el criterio)
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo | El item tiene una relacién tangencial
relacion légica con | nivel de acuerdo ) /lejana con la dimension.
la dimension o 3. Acuerdo El item tiene una relacion moderada con la
indicador que estd | (moderado nivel ) dimension que se esta midiendo.
midiendo. 4. Totalmente de El item se encuentra esté relacionado con
Acuerdo (alto nivel) la dimensién que estad midiendo.
1 No cumple conel | El item puede ser eliminado sin que se vea
RE,LEVANCIA criterio afectada la medicion de la dimension.
El item es esencial - - - -
0 importante. es 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
deci pd b ' ' puede estar incluyendo lo que mide éste.
ir?(flll:i dg € Ser 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
: 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente
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1 No cumple con el criterio

3. Moderado nivel

2. Bajo Nivel

4. Alto nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: FICHA DE EVALUACION DEL PLAN
DE DESARROLLO DE PERSONAS

Primera dimensién: DNC

Obijetivos de la Dimensién: El trabajador diagnostica las necesidades Capacitacion

del Plan de Desarrollo de Personas de UGEL Morropon.

habilidades y actitudes para un mejor desempefio.

c © ©
S 8| 8| ¢ :
£ fitemn = o S Observacm_nes/
= < = @ | Recomendaciones
a O §| &
1. Tiene conocimiento del contenido del plan de 4 4 4
capacitacion de Ugel Morropon.
S 2. UGEL Morropon le ha presentado a Ud. los planes de 4 4 4
@ capacitacion.
S |3. UGEL Morropon actualmente viene ejecutando un 4 4 4
2 = plan de capacitacion
3 8 4. El contenido del plan de capacitacion se ajusta a las 4 4 4
& = necesidades del personal de Ugel Morropon.
3 'S | 5. Las capacitaciones planificadas en el PDP, estan
s orientadas de acuerdo a los intereses del personal para | 4 | 4 | 4
S & un mejor desempefio.
b § 6. Las capacitaciones planificadas en el PDP, le permiten 4 4 4
2 un mejor desempefio laboral.
& 7. Esté de acuerdo con las capacitaciones planificadas en 4 4 4
o el PDP.
8. Las autoridades de Ugel Morropon se interesan por la 4 4 4
ejecucion eficiente y eficaz del Plan de capacitacion.
9. EI PDP sefiala si la accion de capacitacion corresponde 4 4 4
a Formacion Laboral o Formacion Profesional.
10. EI PDP indica el o los niveles de evaluacion a sus 4 | 2 4
trabajadores.
11. Considera que las capacitaciones planificadas en el 4 4 4
PDP, se ajustan a los objetivos de la institucion.
12. Considera que las capacitaciones planificadas en el
PDP, le permiten el desarrollo 6ptimo de sus funciones 4 4 4
en términos de liderazgo, motivacion, comunicacion,
dindmicas de grupos
13. Considera que las capacitaciones planificadas en el
PDP, le permiten el desarrollo de competencias, 4 4 4
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Dimension

Desarrollo de
personas

Segunda dimensién: Desarrollo de personas

Objetivos de la Dimension: El trabajador evalta si el Plan de Desarrollo de
Personas de UGEL Morropon le permite su crecimiento personal y desarrollo

profesional.

item

Claridad

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

14. Considera que las capacitaciones planificadas en el
PDP, le permiten su crecimiento individual.

BN

+ | Coherencia

oS

15. Considera que las capacitaciones planificadas en el
PDP, le permiten su desarrollo profesional.

FoN

+

16. Ugel Morropon  realiza  reconocimientos vy
premiaciones a su personal administrativo y asistencial
por los logros obtenidos

.

Dimension

Tercera dimensién: Evaluacion de las acciones de capacitacion
Objetivos de la Dimension: El trabajador las acciones de capacitacion de

Desarrollo de Personas de UGEL Morropon.

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

| Plan de

Observaciones/
Recomendaciones

Evaluacion de las acciones de capacitacion

17. Esta satisfecho con las capacitaciones recibidas por
Ugel Morropon, como parte del Plan de Desarrollo de
Personas.

o8

oS

F SN

18. Ha adquirido competencias profesionales. habilidades
y destrezas en las capacitaciones que le permiten un
mejor desempeiio.

19. Aplica los conocimientos recibidos en las
capacitaciones en sus puestos de trabajo.

20. Ha mejorado la productividad de Ugel Morropon, a
partir de las capacitaciones recibidas.

21.En las capacitaciones se realiza una evaluacion,
autoevaluacion y heteroevaluacion de las competencias
obtenidas por parte de los trabajadores con fines de
mejora.

22. Luego de la aplicacion del Plan de Desarrollo de
Personas, se observan resultados en relacion al
impacto en el puesto de trabajo, el impacto en la
organizacion vy la transferencia al contexto laboral.

23.Ha sido evaluado como parte del PDP de Ugel

Morropon.

e /7
(i ‘\ Iﬁi&ylmn Mas Sem.nc
/,\\ REG. UNIC. DE COLEG. N° 893
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EXPERTO 02 / INSTRUMENTO 02

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento FICHA DE
AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL. La evaluacion del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de
éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area investigativa, como a mejorar
la gestion pablica de UGEL Morropon. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

BETSY LINN VEGAS SERRANO

Grado profesional:

Maestria ( )
Doctor (X))

Area de Formacion
académica:

Administracion de Empresas

Areas de experiencia

Administracion Publica- Educativa- Universitaria

profesional:

Institucion donde labora: | Universidad Nacional de Piura
Tiempo de experiencia 2 a4 afios ( )
profesional en el area : Mas de 5 afios ( X )

Experiencia en

Investigacion de Gestion Talento humano.

Publica:

Planificacion estratégica.

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:
Validar linguisticamente el contenido de instrumento, por juicio de expertos.

3. DATOS DE LA FICHA DE AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO

LABORAL
Nombre de la Prueba: | FICHA DE AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
Autor: | Pedro Pablo Castillo Jiménez

Administracion: | Individual
Tiempo de | 30 minutos
aplicacion:
Ambito de | Trabajadores de Ugel Morropén
aplicacion:

Significacion: | El cuestionario estd compuesto por 27 reactivos de opinidn que miden

el desempefio laboral. Contiene cuatro dimensiones: Dimension 1:
calidad de trabajo, el cual consta de 8 items, Dimension 2: iniciativa y
Dimensidon 03: relaciones humanas con un total de 6 items cada una, y
Dimension 04: logro de metas, con 7 items.

Son preguntas cerradas y seleccion Unica que son valoradas con la
escala 1 (Nunca), 2 (Casi nunca), 3 (A veces), 4 (Casi siempre) y

5 (Siempre)
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4. SOPORTE TEORICO

Variable

Sub escala
(dimensiones )

Definicion

DESEMPENO LABORAL

Dimensién 1:
Calidad de
trabajo

En esta dimension se encuentran los items relacionados la
valoracion del rendimiento laboral que tiene un colaborador
en el cargo establecido. Werther y Davis (2008, p.330). La
calidad de trabajo, calcula aspectos o cualidades del sujeto
que revela en el rendimiento en optimizar sus funciones,
como, por ejemplo: la dedicacién, distribucion de tiempo,
precision, la regularidad de faltas, entre otros.

Respecto a la misma dimensién, se aprecia la puntualidad, la
dedicacion y la organizacion en el empleo. Siendo las
peculiaridades o atributos que el sujeto tiene para
desenvolver un deber establecido, y esta asociado con el
grado de cognicion, aptitudes, habilidades y capacidades que
posee cada colaborador del organismo (Chiavenato, 2000).

Dimensién 2:
Iniciativa

Esta dimensidn contiene reactivos relacionados con la
innovacion y aceptacion del riesgo, donde se impulsa a los
trabajadores para que desarrollen su lado novedoso. (Robbins
y Judge, 2009)

Por consiguiente, la innovacion conlleva a realizar
modificaciones y reorganizacion de novedosos conceptos
con el propdsito de incrementar la competencia en la
organizacion. En los procedimientos y asistencias que se
ofrecen en una entidad, la innovacion, contiene beneficios de
calidad, aunque, dependeria de la empresa, pues muchas
veces afronta limitaciones; de modo que, se generan
modernas ideas 0 puede permanecer a la vanguardia
(Chiavenato, 2000).

Dimensién 03:
Relaciones
humanas

En esta dimension se encuentran reactivos orientados a las
relaciones humanas de los trabajadores de Ugel Morropdn,
sustentadas en la teoria de las relaciones humanas, es decir
los actos y conductas que acontecen en las relaciones entre
individuos y equipos de trabajo. Todo sujeto conoce su
propio caracter y entiende que puede influenciar en la
conducta y proceder de otros empleados con los que esté en
relacion y, también ser influenciado por otros dentro de la
institucion, es asi como nacen las relaciones humanas, a
causa de las intercomunicaciones que se forman.
(Chiavenato, 2000, p. 92).
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En el trabajo las tareas se programan y efectian con los
grupos de trabajo, de manera que un trabajo personal es una
actividad colectiva, lo que significa contar con la disposicién
y planificacion del grupo, asi pues, se logra reforzar el
potencial de cada integrante y en conjunto expresan Sus
opiniones y organizan los productos esperados.

Un equipo de trabajo produce una correlacion positiva
mediante los esfuerzos de sus colaboradores que ofrecen
como fruto un grado de desempefio elevado, adicionalmente
las colaboraciones personales y en un organismo se tornan en
una posibilidad de elaborar programas y de concretizar las
metas colectivas (Robbins y Judge, 2009, p. 323).

Dimensién 04:
Logro de metas

Esta dimensidon estd disefiada para evaluar los reactivos
relacionados al logro de objetivos, los cuales necesitan de un
alto grado de responsabilidad, y ello implica que el individuo
crea en lo importante que es alcanzar el objetivo.

La Dimension Logro de metas, segin Chiavenato (2009)
sefiala respecto a las metas y resultados, que existen pautas
para la evaluacion de desempefio, los cuales abarca
cualidades de la tarea que ejecuta, atencion y agrado por
parte del usuario, disminucion de costos, prontitud para dar
solucion, cumplimiento de tiempos y el impacto de los
resultados (p. 254).

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento la Ficha de Autoevaluacion del Desempefio Laboral. De
acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1.- No cumple con | El item no es claro.
el criterio
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se 2. Bajo Nivel una modificacién muy grande enel uso de
comprende ' las palabras de acuerdo con su significado o

por la ordenacion de las mismas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos del

indicador que esta

adecuadas. item.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
COHERENCIA 1. Totalmente en
El item tiene desacuerdo (no El item no tiene relacion Idgica con la
relacion légica con cumple con el dimension.
la dimensién o criterio)
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midiendo. 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana

(bajo nivel de . .

con la dimensién.

acuerdo )

3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada con la

(moderado nivel ) | dimension que se estd midiendo.

iczgtgl(;n?;ﬁ) de El item se encuentra relacionado con la

. dimensién que esta midiendo.

nivel)

1.- No cumple con | El item puede ser eliminado sin que se vea

el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro
El item es esencial o | 2. Bajo Nivel item puede estar incluyendo lo que mide

importante, es decir
debe ser incluido.

éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

3. Moderado nivel

2. Bajo Nivel

4. Alto nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

FICHA DE AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

e Primera dimension: Calidad del Trabajo
Objetivos de la Dimension: El trabajador autoevalUe su el rendimiento laboral en

el puesto que desempefia.

c © ©

e} 2| &g | @©

B ftem ] § = Observaciones/

g 8 | 2 | 3| Recomendaciones

= O o [<5)

a o | x

1. Muestras una adecuada organizacién en tu area de 4 4 4

trabajo, acorde con las expectativas segun tu puesto.

o

= |2 C_umples con Ias_ tareas, procesos y productos en el 4 4 4

< tiempo establecido e incluso antes.

£ | 3. Manejas adecuadamente los imprevistos de tu area 41 4| 4

2z que pueden afectar tu desempefio.

3 4. Te muestras proactivo (a) ante las dificultades dentro 4 4 4

2 del area de tu trabajo.

8 5. Das a conocer a tu jefe inmediato tus propuestas para Mejorar la
mejorar las deficiencias institucionales para el logro 3 3 4 |redaccién del item.
del desempefio.
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6. Evitas errores en el trabajo.

7. Requieres supervision frecuente.

8. Realizas con facilidad las funciones 4 4 4

encomendadas y muestras compromiso en tu trabajo.

Segunda dimension: Iniciativa

Objetivos de la Dimension: El trabajador autoevalUe su grado de innovacion y

aceptacion de riesgo en el puesto que desempefia.

c © [}
S} TS| 5| 5 _
2 - o & = Observaciones/
e & | 2| 3 | Recomendaciones
(@) O 14
Mejorar la
9. Muestras ideas innovadoras para mejorar los 3 3 4 redaccion y
procesos. coherencia del
item
10.  Tus propuestas originan acciones innovadoras en 4 4 4
© el desempefio laboral.
-% 11.  Te muestras asequible al cambio. 4 | 4 | 4
3 _ -
= 12. Asumes las causas y consecuencias de la toma de r'\élgézz?grl]a
tus decisiones segun el grado de responsabilidad de| 3 3 4 Yy
coherencia del
tu puesto. :
item
13.  Estableces nuevas estrategias para resolver de 4 4 4
manera asertiva las tareas de tu puesto.
14.  Tienes capacidad de resolucion de problemas. 4 4 4
Tercera dimensién: Relaciones humanas
Obijetivos de la Dimension: El trabajador autoevalUe su nivel de relaciones
interpersonales en el puesto que desempefia.
S 5| 8| 8
@ ftemn e ] = Observaciones/
= & | & | 3 | Recomendaciones
= (@) [ 5]
a) o | &
15.  Estableces relaciones de trabajo cordiales y 4 4 4
@ respetuosas con tus comparieros de trabajo.
c ] - ] ) Mejorar la
g 16. Explicas tus decisiones y lineas de pensamiento jorar
. redaccion y
= con las personas que trabajas de manera clara y| 3 3 4 .
< . coherencia del
8 exhaustiva. .
c item
2 | 17. Muestras una actitud positiva para integrarme al 4 4 4
= equipo de trabajo.
@ | 18.  Muestras disponibilidad y apertura para atender a 4 4 4
los usuarios.
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demas personas sin hacer diferencias.

20. Brindas informacion necesaria y oportuna a los
usuarios.

e Cuarta dimension: Logro de metas
Objetivos de la Dimension: El trabajador autoevalie su participacion y
__resp onsabilidad en el logro de metas institucionales.

21.  Planificas tus actividades con mucha capacidad. (4 |a]4

22.  Mangjas racionalmente los recursos asignados. 41414
23.  Cumples con los productos o funciones asignadas 4| & | &
1?-; en el trabajo.
£ |24. Cumples con las normas generales y especificas
3 de la institucion, (ROF). procedimientos, instructivos | 4 | 4 | 4
e y otros,
3" 25.  Haces uso de los indicadores y metas establecidas alala
por MINEDU para realizar tu trabajo.
20. Te muestras proactivo para el cumplimiento de
. 4 14| 4
tus metas en el tiempo programado.
27. Te preocupas por alcanzar las metas| 4 | 4 | 4
institucionales,
gtk
.oooooo-oy‘.'ocs!ct SARAAARARR AR
ﬂ Dra. Betsy Linn Vegas Serrano
/‘\\ REG. UNIC. DE COLEG. N 833
CamAS s
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EXPERTO 03/ INSTRUMENTO 01

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento FICHA DE
EVALUACION DEL PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS (PDP). La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al
area investigativa, como a mejorar la gestion puablica de UGEL Morropén.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

MELINA SOLEDAD QUINTEROS AZCARATE

Grado profesional:

Maestria (X)
Doctor ()

Area de Formacion
académica:

Educacidn - Primaria

Areas de experiencia
profesional:

Administracion Publica- Educativa- Universitaria

Institucion donde labora:

Universidad Nacional de Piura

Tiempo de experiencia
profesional en el area :

2 a 4 afios ( )
Mas de 5 afios (X )

Experiencia en
Investigacion de Gestion
Publica:

Explicacion de la influencia del Programa Qali Warma y el
rendimiento escolar del Nivel Primario en Lancones Sullana
2010 — 2015; Tesis para optar el Grado académico de
Magister en Gestion Puablica por la Universidad César
Vallejo.

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

Validar linguisticamente el contenido de instrumento, por juicio de expertos.

3. DATOS DE FICHA DE EVALUACION DEL PLAN DE DESARROLLO DE

PERSONAS (PDP)

Nombre de la Prueba:

Autor:
Administracion:
Tiempo de aplicacion:
Ambito de aplicacion:
Significacion:

FICHA DE EVALUACION DEL PLAN DE DESARROLLO
DE PERSONAS(PDP)

Pedro Pablo Castillo Jiménez

Individual

30 minutos

Trabajadores de Ugel Morropon

El cuestionario estd compuesto por 23 reactivos de opinion
que evaltan el PDP. Contiene tres dimensiones: Dimensién 1:
Diagnostico de las necesidades de capacitacion (DCN), el
cual consta de 13 items, Dimension 2: Desarrollo de personas,
el cual consta de 03 items y Dimension 03: Evaluacion de las
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acciones de capacitacion, con 7 items.
Son preguntas cerradas y seleccion Unica que son valoradas
con laescala (1) Noy (2) Si

4., SOPORTE TEORICO

Variable

Sub escala
(dimensiones )

Definicion

PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS

Dimension 1:
Diagnostico de
las necesidades
de capacitacién

(DCN).

En esta dimension se encuentran los items relacionados con
el diagnostico de Necesidades de Capacitacion.

Segun Chiavenato (2011), respecto a la capacitacion de
personas determind que el entrenamiento del trabajador es un
medio de instruccion con la finalidad de ampliar los
conocimientos y el dominio del empleado para el ejercicio

en determinado cargo (p. 322). Refiere que, la capacitacion
contiene un ciclo de cuatro fases: a) localizacion de las
necesidades, que implica un estudio de las carencias; b)
programa de entrenamiento, donde se prepara y organiza la
técnica mas apropiada para la instruccién; c) ejecucion del
entrenamiento, que contiene todo el aprendizaje; y d)
valoracion del entrenamiento, que se realiza a nivel
institucional, en recursos humanos 0 en operaciones.
(Chiavenato, 2011, p.344)

Dimension 2:
Desarrollo de
personas.

Esta dimension contiene reactivos relacionados con la
Dimension Desarrollo de personas, la cual se define
mediante un grupo de actividades de instruccién dado por la
institucion con la finalidad de un alcance de crecimiento
individual y desarrollo organizacional. En las compafiias, los
individuos son el Unico elemento vital e inteligente, con una
cualidad totalmente enérgica, potencialmente capaz de
aprender habilidades, entender y captar informacion,
transformar actitudes y comportamientos y generar ideas y
juicios (Chiavenato, 2000, p. 548).

Dimension 03:
Evaluacion de
las acciones de
capacitacion.

En esta dimension se encuentran reactivos orientados la
Dimension evaluacion de Acciones de Capacitacion; mide el
impacto en el puesto de trabajo, el impacto en la
organizacion y la transferencia al contexto laboral. Los
Indicadores de la dimension Evaluacion de acciones de del
Plan de Desarrollo de Personas considerados para la
investigacion son: EI Nivel de reaccion, el cual mide la
percepcidn de los participantes ante una accion formativa, el
Nivel de Aprendizaje se centra en el analisis del cambio en
las competencias que los participantes desarrollan en el
proceso de capacitacion en los aspectos cognoscitivos,
procedimentales o actitudinales a partir de las calificaciones
alcanzadas por los participantes y el Nivel de Aplicabilidad,
intenta medir la aplicacion de los conocimientos obtenidos
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por los participantes durante las clases, en sus puestos de
trabajo. Se trata de identificar cuanto de lo logrado en la
capacitacion se ha puesto en practica en el trabajo especifico
y ha mejorado la productividad de la Unidad Organica
beneficiada con la capacitacion.

5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento la Ficha de Evaluacion del Plan de Desarrollo de
Personas. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun
corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con | El item no es claro.
el criterio
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o
El item se - una modificacion muy grande en el uso de
2. Bajo Nivel S
comprende las palabras de acuerdo con su significado o

facilmente, es decir,
su sintactica y
semantica son

por la ordenacion de las mismas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos del

adecuadas. item.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en El item no tiene relacion ldgica con la
desacuerdo (no | dimension.
cumple con el
criterio)
COHERENCIA 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana
El item tiene (bajo nivel de con la dimension.
relacion légica con acuerdo )
la dimensién o 3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada con la
indicador que esta (moderado dimension que se esta midiendo.
midiendo. nivel )
4. Totalmente de | El item se encuentra esté relacionado con la
Acuerdo (alto | dimensién que estad midiendo.
nivel)
1. No cumple con | El item puede ser eliminado sin que se vea
el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero otro
El item es esencial o | 2. Bajo Nivel item puede estar incluyendo lo que mide

importante, es decir
debe ser incluido.

éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

3. Moderado nivel

2. Bajo Nivel

4. Alto nivel

Primera dimensién: Diagndstico

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: FICHA DE EVALUACION DEL PLAN
DE DESARROLLO DE PERSONAS

Obijetivos de la Dimensién: El trabajador diagnostica las necesidades Capacitacion

del Plan de Desarrollo de Personas de UGEL Morropon.

habilidades y actitudes para un mejor desempefio.

c < ©
S 8| 2| g :
= ftem = 3 S Observacm_nes/
= s 2 & | Recomendaciones
a Ol §| e
1. Tiene conocimiento del contenido del plan de 4 4 4
capacitacion de Ugel Morropon.
K 2. Ugel l\_/Ior_rop(’)n le ha presentado a Ud. los planes de 4 4 4
2 capacitacion.
EBR 3. Ugel Mor.rop_é,n actualmente viene ejecutando un plan 4 4 4
% = de capacitacién
& 8 4. El contenido del plan de capacitacion se ajusta a las 4 4 4
& =z necesidades del personal de Ugel Morropon.
3 ‘2 | 5. Las capacitaciones planificadas en el PDP, estan
&S orientadas de acuerdo a los intereses del personal para 4 | 4 | 4
S & un mejor desempefio.
2 % 6. Las capacitaciones planificadas en el PDP, le permiten 4 4 4
2 un mejor desempefio laboral.
> 7 . - P
s 7. Esta de acuerdo con las capacitaciones planificadas en 4 4 4
&)
el PDP.
8. Las autoridades de Ugel Morropén se interesan por la 4 4 4
ejecucion eficiente y eficaz del Plan de capacitacion.
9. EI PDP sefiala si la accion de capacitacion corresponde 4 4 4
a Formacion Laboral o Formacion Profesional.
10. El PDP indica el o los niveles de evaluacion a sus 4 4 4
trabajadores.
11.  Considera que las capacitaciones planificadas en el 4 4 4
PDP, se ajustan a los objetivos de la institucion.
12. Considera que las capacitaciones planificadas en el
PDP, le permiten el desarrollo éptimo de sus funciones 4| 4| 2
en términos de liderazgo, motivacion, comunicacion,
dindmicas de grupos
13.  Considera que las capacitaciones planificadas en el
PDP, le permiten el desarrollo de competencias, 4 4 4
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¢ Segunda dimension: Desarrollo de personas

Objetivos de la Dimension: El trabajador evalia si el Plan de Desarrollo de
Personas de UGEL Morropon le permite su crecimiento personal y desarrollo

profesional.

por los logros obtenidos

= = =
= 3 2 3
B item = S g Observaciones/
g = 5 g % Recomendacliones
= 1l S| =
14. Considera que las capacitaciones planificadas en el| |
o : s 5 & & 4| 4| 4
B PDP, le permiten su crecimiento individual.
= 2 | 15. Considera que las capacitaciones planificadas en el ,
: = : : 4|4 4
z E PDP, le permiten su desarrollo profesional.
& 2| 16. Ugel Morropon realiza reconocimientos vy
2 premiaciones a su personal administrativo y asistencial| 4 | 4 4

e Tercera dimensién: Evaluacion de las acciones de capacitacion

Objetivos de la Dimension: El trabajador las acciones de capacitacion del Plan de

Desarrollo de Personas de UGEL Morropon.

:g 3 3 .§
Observaciones/

2 ftem o g § Recomendaciones
2 18| &

17. Esta satisfecho con las capacitaciones recibidas por
& Ugel Morropon, como parte del Plan de Desarrollo de| 4 | 4 | 4
2 Personas.
= I8. Ha  adquirido competencias  profesionales,
g habilidades y destrezas en las capacitaciones que le| 4 | 4 | 4
S permiten un mejor desempeiio.
= 19. Aplica los conocimientos recibidos en las i 4
2 capacitaciones en sus puestos de trabajo.
2 20. Ha mejorado la productividad de Ugel Morropon, a 4| a 4
§ partir de las capacitaciones recibidas.
@ 21. En las capacitaciones se realiza una evaluacion,
o autoevaluacion y heteroevaluacion de las competencias 4l ala
= obtenidas por parte de los trabajadores con fines de
:g mejora.
g | 22. Luego de la aplicacion del Plan de Desarrollo de
E Personas, se observan resultados en relacion al impacto alal a
- en ¢l puesto de trabajo, el impacto en la organizacion y

la transferencia al contexto laboral.
23. Ha sido evaluado como parte del PDP de Ugel 4|l al s
Morropon.
< 'f#'.-“."" J / g - 2
Firma del evaluador— '
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EXPERTO 03/ INSTRUMENTO 02

EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento FICHA DE
AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL. La evaluacion del instrumento
es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de
éste sean utilizados eficientemente; aportando tanto al area investigativa, como a mejorar
la gestion pablica de UGEL Morropon. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

MELINA SOLEDAD QUINTEROS AZCARATE

Grado profesional:

Maestria ( X)
Doctor ()

Area de Formacion
académica:

Educacioén - Primaria

Areas de experiencia
profesional:

Administracion Publica- Educativa- Universitaria

Institucion donde labora:

Institucién Educativa Juan José Farfan Lancones

Tiempo de experiencia
profesional en el area :

2 a4 afos ( )
Mas de 5 afios ( X )

Experiencia en
Investigacion de Gestion
Publica:

Estudios realizados:

Explicacion de la influencia del Programa Qali Warma vy el
rendimiento escolar del Nivel Primario en Lancones Sullana
2010 — 2015; Tesis para optar el Grado académico de
Magister en Gestion Publica por la Universidad César
Vallejo.

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

Validar linguisticamente el contenido de instrumento, por juicio de expertos.

3. DATOS DE LA FICHA DE AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO

LABORAL

Nombre de la Prueba:

FICHA DE AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Autor: | Pedro Pablo Castillo Jiménez
Administracion: | Individual
Tiempo de | 30 minutos
aplicacion:
Ambito de | Trabajadores de Ugel Morropén
aplicacion:
Significacion: | El cuestionario esta compuesto por 27 reactivos de opinién que miden

el desempefio laboral. Contiene cuatro dimensiones: Dimension 1:
calidad de trabajo, el cual consta de 8 items, Dimension 2: iniciativa y
Dimensidon 03: relaciones humanas con un total de 6 items cada una, y
Dimension 04: logro de metas, con 7 items.
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Son preguntas cerradas y seleccion Unica que son valoradas con la
escala 1 (Nunca), 2 (Casi nunca), 3 (A veces), 4 (Casi siempre) y 5
(Siempre)

4. SOPORTE TEORICO

Variable

Sub escala

(dimensiones ) Definicion

DESEMPENO LABORAL

En esta dimension se encuentran los items relacionados la
valoracién del rendimiento laboral que tiene un colaborador
en el cargo establecido. Werther y Davis (2008, p.330). La
calidad de trabajo, calcula aspectos o cualidades del sujeto
que revela en el rendimiento en optimizar sus funciones,
Dimension 1: | como, por ejemplo: la dedicacion, distribucion de tiempo,
Calidad de precision, la regularidad de faltas, entre otros.

trabajo Respecto a la misma dimension, se aprecia la puntualidad, la
dedicacion y la organizacion en el empleo. Siendo las
peculiaridades o atributos que el sujeto tiene para
desenvolver un deber establecido, y esta asociado con el
grado de cognicion, aptitudes, habilidades y capacidades que
posee cada colaborador del organismo (Chiavenato, 2000).

Esta dimension contiene reactivos relacionados con la
innovacion y aceptacion del riesgo, donde se impulsa a los
trabajadores para que desarrollen su lado novedoso. (Robbins
y Judge, 2009)

Por consiguiente, la innovacion conlleva a realizar
modificaciones y reorganizacion de novedosos conceptos
con el propdésito de incrementar la competencia en la
organizacion. En los procedimientos y asistencias que se
ofrecen en una entidad, la innovacion, contiene beneficios de
calidad, aunque, dependeria de la empresa, pues muchas
veces afronta limitaciones; de modo que, se generan
modernas ideas o puede permanecer a la vanguardia.
(Chiavenato, 2000).

Dimensién 2:
Iniciativa

En esta dimension se encuentran reactivos orientados a las
relaciones humanas de los trabajadores de Ugel Morropén,
sustentadas en la teoria de las relaciones humanas, es decir
los actos y conductas que acontecen en las relaciones entre
individuos y equipos de trabajo. Todo sujeto conoce su
propio caracter y entiende que puede influenciar en la
Dimensién 03: | conducta y proceder de otros empleados con los que esta en
Relaciones relacion y, también ser influenciado por otros dentro de la
humanas institucion, es asi como nacen las relaciones humanas, a
causa de las intercomunicaciones que se forman.
(Chiavenato, 2000, p. 92).
En el trabajo las tareas se programan y efectGan con los
grupos de trabajo, de manera que un trabajo personal es una
actividad colectiva, lo que significa contar con la disposicién
y planificacion del grupo, asi pues, se logra reforzar el
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potencial de cada integrante y en conjunto expresan sus
opiniones y organizan los productos esperados.

Un equipo de trabajo produce una correlacion positiva
mediante los esfuerzos de sus colaboradores que ofrecen
como fruto un grado de desempefio elevado, adicionalmente
las colaboraciones personales y en un organismo se tornan en
una posibilidad de elaborar programas y de concretizar las
metas colectivas (Robbins y Judge, 2009, p. 323).

Dimension 04:
Logro de metas

Esta dimensién estd disefiada para evaluar los reactivos
relacionados al logro de objetivos, los cuales necesitan de un
alto grado de responsabilidad, y ello implica que el individuo
crea en lo importante que es alcanzar el objetivo.

La Dimension Logro de metas, segun Chiavenato (2009)
sefiala respecto a las metas y resultados, que existen pautas
para la evaluacion de desempefio, los cuales abarca
cualidades de la tarea que ejecuta, atencion y agrado por
parte del usuario, disminucion de costos, prontitud para dar
solucion, cumplimiento de tiempos y el impacto de los
resultados (p. 254).

1. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacidn, a usted le presento la Ficha de Autoevaluacion del Desempefio Laboral.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple conel El item no es claro.
criterio
CLARIDAD El item requiere bastantes
El item se modificaciones o0 una modificacion muy
comprende 2. Bajo Nivel grande en el uso de las palabras de
facilmente, es acuerdo con su significado o por la
decir, su ordenacion de las mismas.
sintacticay Se requiere una modificacion muy
semantica son 3. Moderado nivel especifica de algunos de los términos del
adecuadas. item.
. El item es claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintaxis adecuada.
L Tg;z;rgj:rtgoe?no E_I item_r)o tiene relacion Idgica con la
gﬁgg%gﬁcm cu_mp_le con el menston.
lacion ldgica Criterio) - - - — -
(r:?)n la dimension 2. D_esacuerdo (bajo El item tiene una rela_cllon tangencial
. nivel de acuerdo) /lejana con la dimension.
o indicador que . - —
esta midiendo. 3. Ac_uerdo (moderado El item tiene una reIamgn querada con
nivel ) la dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de El item se encuentra relacionado con la
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Acuerdo (alto nivel)

| dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA criterio afectada la medicion de la dimension.
El item es El item tiene alguna relevancia, pero otro
esencial o 2. Bajo Nivel item puede estar incluyendo lo que mide

importante, es
decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el

El item puede ser eliminado sin que se vea

éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

El item es muy relevante y debe ser

4. Alto nivel ) .
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

3. Moderado nivel

2. Bajo Nivel

4. Alto nivel

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO:

Primera dimension: Calidad del Trabajo

FICHA DE AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Objetivos de la Dimension: El trabajador autoevalUe su el rendimiento laboral en

el puesto que desempefia.

c © ©
2 g 'S 'S .
z [ e & £ Observaciones/
S 8 | £ | 3 | Recomendaciones
= O o )
(a) (@) @
. Muestras una adecuada organizacion en tu area de 4 4 4
trabajo, acorde con las expectativas segln tu puesto.
. Cumples con las tareas, procesos y productos en el 4 4 4
tiempo establecido e incluso antes.
. Manejas adecuadamente los imprevistos de tu area 4 4 4
o que pueden afectar tu desempefio.
'g‘ . Te muestras proactivo (a) ante las dificultades dentro 4 4 4
© del area de tu trabajo.
% Deberia ser: Das a
o conocer atu jefe
3 . ] ] inmediato tus
S | 5 Das_a conocer a tu Jef_e m_megllatp tus propuestas para propuestas para
I mejorar las deficiencias institucionales para el logro 3 4 4 | mejorar las
O del desempeﬁol deficiencias
institucionales que te
permitan un mejor
desempefio laboral.
6. Evitas errores en el trabajo.
7. Requieres supervision frecuente.
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8. Realizas con facilidad las funciones

encomendadas y muestras compromiso en tu trabajo.

e Segunda dimension: lniciativa

Objetivos de la Dimension: El trabajador autoevalle su grado de innovacion y

aceptacion de riesgo en el puesto que desempefia.

demas personas sin hacer diferencias.

c [} [0}
=2 = = 'S .
z fitern el & £ Observaciones/
= & | & | 3 | Recomendaciones
 — O (@] (3]
(@) (®) 14
) ) ) Deberia decir Muestro
9. Muestras ideas innovadoras para mejorar los 4 3 4 | ideas innovadoras para
procesos. el logro de objetivos
institucionales.
10. Tus propuestas originan acciones innovadoras en el 4 4 4
desempefio laboral.
© 11. Te muestro asequible al cambio. 4 4 4
E Deberia decir:
.S ) Asumo las causas y
g 12. Asumes las causas y consecuencias de la toma de tus consecuencias de mi
- decisiones segun el grado de responsabilidad de tu 4 3 4 | toma de decisiones
puesto. segun el g_ra}do de _
responsabilidad de mi
puesto.
13.  Estableces nuevas estrategias para resolver de 4 4 4
manera asertiva las tareas de tu puesto.
14.  Tienes capacidad de resolucion de problemas. 4 4 4
e Tercera dimensién: Relaciones humanas
Objetivos de la Dimension: El trabajador autoevalUe su nivel de relaciones
interpersonales en el puesto que desempefia.
S 5| 8| 8
Z item ! ] = Observaciones/
g & | £ | 3 | Recomendaciones
o= (@) o [<5)
a o | &
15.  Estableces relaciones de trabajo cordiales y 4 4 4
respetuosas con tus comparieros de trabajo.
" Deberia decir Explico
© | 16. Explicas tus decisiones y lineas de pensamiento mis decisiones y lineas
o con las personas que trabajas de manera clara y 4 | 4 | 4 |depensamientocon
g b las personas que
Z exhaustiva. trabajo de manera
af clara y exhaustiva.
S | 17.  Muestras una actitud positiva para integrarte al 4 4 4
S equipo de trabajo.
E 18. Muestras disponibilidad y apertura para atender a 4 4 4
los usuarios.
19. Manejas valores y principios al escuchar a las 4 4 4
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20. Brindas informacion necesaria y oportuna a los
usuarios.

Cuarta dimension: Logro de metas

Objetivos de la Dimensién: El trabajador autoevalie su participacion y

__responsabilidad en el logro de metas institucionales.

21. Planificas tus actividades con mucha capacidad.

Logro de metas

22. Manejas racionalmente los recursos asignados.

23. Cumples con los productos o funciones asignadas en
el trabajo.

24, Cumples con las normas generales y especificas de la
institucion, (ROF), procedimientos, instructivos y
otros.

25. Haces uso de los indicadores y metas establecidas por
MINEDU para realizar tu trabajo.

26. Te muestras proactivo para ¢l cumplimiento de tus
metas en el tiempo programado.

27. Te preocupas por alcanzar las metas institucionales.
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ANEXO 04

AUTORIZACION PARA APLICACION DE INSTRUMENTOS EN UGEL
MORROPON

‘ B GOBTERNO REGIONAL

PIU R/\

“Afio de la lucha contra la corrupcién y la Impunidad”
"Decenio de Igualdad de oportunidades para hombres y mujeres"
“Afio de la igualdad, respeto y la no dolencia contra la mujer en la Regién Piura”

AUTORIZACION

EL DIRECTOR DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE
MORROPDN. JURISDICCION DE LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION
PIURA, REGION PIURA, QUE SUSCRIBE:

AUTORIZA:

Al Sr. PEDRO JIMENEZ CASTILLO, para la aplicacién de
instrumentos de recoleccién de datos al personal UGEL Morropdn, durante el
periodo de octubre a diciembre del presente afio, para proyecto de tesis de maestria
en Gestibn Publica, el cual consiste en "EL PLAN DE DESARROLLO DE PERSONAS
(PDP) Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SFRVIDORES PUBLICOS DE UGEL
MORROPON, 2019".

Se expide la presente para los fines del caso.

Morropon, 17 de octubre del 2019

JCEZ/D-UGEL-M
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INSTRUMENTO 02: FICHA DE AUTOEVALUACION DEL DESEMPENO
LABORAL

Mediante el Software SPSS 20 siguiendo la secuencia:

Analizar > Escala > Analisis de fiabilidad

Se obtiene el siguiente resultado:

Resumen del procesamiento de los

€asos
N° %
Validos 19 95,0
Exclui
Casos aXC uidos 1 5,0
Total 20 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,984 27

Estadisticos de los elementos

Media Desviat.:ién N©
tlplca

ftem1 | 4,421053 9612370 19
item2 | 4,210526| 1,0316625| 19
item3 | 4,263158 8056816 19
item4 | 4,421053| 1,0173926| 19
item5 | 4,315789| 1,1081833| 19
item6 | 4,315789 8852264 19
item7 | 4,210526 ,7873265| 19
item8 | 4,421053| 1,0706068| 19
item9 | 4,210526| 1,0841765| 19
tem10] 3,736842| 1,1470787| 19
ftem11] 4,578947 ,9612370| 19
item12] 4,473684 9642741 19
item13] 4,157895 ,9581903| 19
item14| 4,210526 9176629| 19
item15] 4,578947 9612370 19
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item16| 4,315789 ,9459053| 19
item17] 4,421053 ,9612370| 19
item18| 4,526316 9642741 19
item19| 4,526316 ,9642741| 19
item20| 4,473684 9642741 19
ftem21] 4,315789 1,0568628| 19
ftem22| 4,157895 1,1186876| 19
item23] 4,526316 9642741 19
item24] 4,421053 ,9612370| 19
item25| 4,210526 1,2283208| 19
item26] 4,526316 9642741 19
item27] 4,526316 9642741 19
Estadisticos total-elemento
Media de la | Varianza de | Correlacion Alfa de
escala si se | laescalasise| elemento- | Cronbach si
elimina el elimina el total se elimina el
elemento elemento corregida elemento
item1 113,052632 483,386 ,632 ,985
item2 113,263158 474,205 ,796 ,984
item3 | 113,210526 482,398 791 ,984
item4 113,052632 470,164 ,903 ,983
Item5 113,157895 467,363 ,886 ,983
item6 113,157895 481,140 ,750 ,984
item7 | 113,263158 484,427 750 ,984
ftem8 113,052632 468,942 ,883 ,983
item9 | 113,263158 475,427 728 ,984
item10| 113,736842 479,094 ,610 ,985
ftem11] 112,894737 470,766 ,943 ,983
item12]| 113,000000 470,667 ,943 ,983
item13] 113,315789 474,673 849 ,984
item14] 113,263158 475,205 875 ,983
item15| 112,894737 469,877 ,966 ,983
item16| 113,157895 474,474 ,866 ,983
item17] 113,052632 473,275 ,881 ,983
ftem18] 112,947368 472,053 ,908 ,983
item19] 112,947368 469,830 ,964 ,983
item20]| 113,000000 472,667 ,893 ,983
ftem21] 113,157895 470,807 ,853 ,984
item22]| 113,315789 472,006 77 ,984
item23] 112,947368 469,830 ,964 ,983
item24] 113,052632 472,830 ,892 ,983
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item25] 113,263158 483,538 481 ,986
item26] 112,947368 471,830 914 983
item27] 112,947368 471,830 914 ,983

Estadisticos de la escala

— >
Media | Varianza Desv!aleon \® de

tipica elementos
117,473684| 511,041 22,6062145 27

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,984 27

Segun el valor del Alfa de Cronbach = 0.984, el instrumento de recoleccién de datos tiene
una confiabilidad muy alta.

L= :
T LA
CESAR LEUNARDU HARO DIAZ
=3 LIC/EN ESTADISTICA
COESPE 488
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