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Resumen

La presente investigacion tiene como fin, determinar la relacion que existe entre la
capacitacion y desemperio de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04
Trujillo Sur Este, afio 2019 Investigacion de alcance correlacional, de disefio no experimental
y de acuerdo a la temporalidad de corte transversal, la técnica utilizada fue la encuesta como
instrumento un cuestionario. La poblacién estuvo conformada por los colaboradores de la
Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 Trujillo Sur Este, la muestra esta representada por
un total de 100 colaboradores, entre los resultados mas relevantes se establece que el porcentaje
mayoritario de los colaboradores investigados el (72%) manifiesta que la capacitacion provocd
cambios en el comportamiento, aplicando en el trabajo lo que aprendieron durante proceso de
la capacitacion en la entidad, asi también en cuanto a la variable desempefio el (61%) indica
que existen colaboradores destacados. Finalmente se concluyé que: La relacion entre las
variables capacitacion y desempefio de los colaboradores es positiva, con un nivel de
correlacion de Rho Spearman 0.708 y un nivel de significancia de p <0.01, esto significa que a

mayor capacitacion, mayor sera el desempefio laboral en los colaboradores.

Palabras clave: Capacitacion, desempefio, colaborador.
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Abstract

The purpose of this research is to determine the relationship that exists between the training
and the performance of the employees of the Local Education Management Unit No. 04 Trujillo
Sur Este, year 2019 Research of correlational scope, non-experimental design and according
to the Temporality of cross section. The population was made up of the employees of the Local
Educational Management Unit No. 04 Trujillo Sur Este, the sample is represented by a total of
100 employees, the results show more than the majority percentage of the collaborators
investigated (72%) the activity caused changes in behavior, application in the work | learned
during the process of training in the entity, as well as variable performance (61%). Finally, it
was concluded that: The relationship between the training and employee performance variables
is positive, with a level of correlation of Rho Spearman 0.708 and a level of significance of p
<0.01, this means that a mayor of training, the mayor will be the adequate work in the

collaborators.

Keywords: Training, performance, collaborato
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l. INTRODUCCION

Con respecto a la realidad problematica segun las investigaciones realizadas en este mundo
actualizado, las entidades publicas y privadas para mantenerse al dia; y sobre todo reproducirse
de acuerdo al mercado competitivo, donde los trabajadores deben de estar capacitados para
mejorar el desempefio que brindan frente a un publico. Es asi, que gracias a las capacitaciones
gue se implementan y se proyectan a largo plazo, son las que permitiran un mejor desempefio

lo cual garantice una mejora continua en el trabajo (Fiszbein, 2016, p. 3).

De acuerdo a la globalizacién los gobiernos de América han invertido en los ultimos
20 afios en mejorar el sistema educativo, llegando a querer mejorar una cobertura con niveles
de aprendizaje mejorados de acuerdo al plan de estudios a llevar, de esta manera segun estudios
realizados se encontrd que en promedio alcanzaban a estudiar la educacion primaria cinco afos
de estudio lo que ocurria en el 1950, ademas para el 2010 esta persona terminaria la educacion
secundaria en 12 afos. (Fiszbein, 2016, p. 3).

La capacitaciéon en la actualidad es uno de los diferentes instrumentos que permite
mejorar la competitividad a todas las organizaciones, ademas existe un gran desafio en donde
todos las personas que estan relacionadas con una entidad publica, debe de desarrollar un
potencial absoluto en mejorar procesos productivos, cabe resaltar que de una manera de
actualizacion las organizaciones estan siendo mas dificil en la variedad de tecnologia y todo el
sistema de informacion, ademas muchos debes de estar actos al cambio de trabajo y al sistema

de la diversidad de servicios que ofrece las organizaciones. (Martinez 2009, p. 5).

De acuerdo a las capacitaciones que organizan las organizaciones se encuentran
enfrentados a diferentes preguntas en las que no existen respuestas faciles de descifrar, de este
modo se realiza interrogantes de cémo se debe de identificar las necesidades de una
capacitacion, es una de las muchas interrogantes que se debe de responder en las capacitaciones
que realiza las organizaciones en donde se evalla el mejoramiento de cada una de los

colaboradores para el mejoramiento de su desempefio. (Martinez 2009, p. 5).

Asi mismo se describe que los paises latinos son los que han llegado a invertir en todos
los sistemas educativos resaltando la cobertura que brinda la PEA en un 10 %, de esta manera
cabe resaltar que recibe una capacitacion en el transcurso del afio electivo, por otro lado se
resalta la informacidn de aportaciones de cada paises latino en investir en este sistema educativo

en donde el 8% de la inversion son de ocho paises latinos, a diferencia de Paraguay en donde



el realiza una aportacion de 32% , son paises que han llegado a investir y ahora son los que
tendrdn mejores beneficios de jovenes capacitados para enfrentar esta nueva guerra de

colaboradores actualizados frente a la vanguardia de las nuevas TICs. (Fiszbein, 2016, p. 5).

Mientras que las empresas latinoamericanas hacen importantes inversiones en las
personas, porque son activos valiosos que les generan los ingresos y las ganancias para
muchos empresarios. Como sabemos América latina es un continente que esta creciendo
paulatinamente en las exportaciones y se realiza una fuerte cantidad de inversionista en todos
los sectores comerciales, las fuentes vitales para lograr el gran cambio, pero cual es la
preocupacion de los grandes inversionistas que la mano de obra no esta calificada para los
nuevos desafios y retos empresariales. (Chiavenato, 2009, p. 370).

Por otro lado, en el &mbito nacional, solo el 50% de empresas logran retener a su
personal, existen un porcentaje de muchas medianas organizaciones que también invierten en
la capacitacion de sus colaboradores, de esta manera buscan llegar a realizar una relevancia
exhaustiva para el mejoramiento del desarrollo de las nuevas actualizaciones mejorando asi la
diferencia de los colaboradores en el desempefio que estos puedan alcanzar en las tareas
asignadas, pero por otro lado cabe resaltar que muchas organizaciones en el mercado ain no
han llegado a invertir en capacitacion o aun no se encuentran decididas en realizar una inversion

capacitacion para sus colaboradores. (Fiszbein, 2016, p. 8).

Sin embargo, en el pais peruano aun todavia se esta buscando que muchas empresas que
se encuentran en crecimiento realicen una inversién de capacitacion para sus colaboradores, de
esta manera Nestor Astete, sefiala que las organizaciones peruanas aun todavia tiene un largo
sendero por emprender a realizar una motivacion de capacitacion para sus colaboradores, en
donde se debe de dinamizar la productividad de acuerdo a los productos masivos que estas

organizacion se desenvuelven en la industria. (Fiszbein, 2016, p. 9).

Por lo tanto, se puede determinar que uno de los enfoques que se han establecido
siempre y hasta la actualidad, es que el Ministerio de Educacién es la organizacion donde puede
llegar a proceder las politicas educativas, de esta manera una de las principales canales seré el

dialogo y la particion en mejorar este mecanismo.

Por consiguiente, en el ambito Local se tom6 como objeto de estudio UGEL N°04,
donde es una de las piezas claves del manejo administrativo de un &mbito de competencias en

las gestiones de las instituciones educativas mas cercanas, cabe resaltar la realizacion de



responsabilidad de velar por el asesoramiento de dicha entidad pablica, siendo los distritos de
Moche, Salaverry, Trujillo Sur Este; fortaleciendo su autonomia institucional, el mismo que
cuenta con especialistas quienes coordinan junto con los maestros para ofrecer una educacion
de calidad.

Sin embargo, las entidades de administracion publica estan estructuradas bajo sistemas
rigidos donde no se admite que los empleados desenvuelvan completamente sus habilidades,
frenan la creatividad y la aportacion individual, ya que cuentan con colaboradores nombrados
y contratados que no se encuentran debidamente capacitados para llevar a cabo sus funciones

del cargo de desempefian.

De acuerdo a la entidad publica estudiada UGEL N°04 ligadas por un lado a la
capacitacion y por otro al desempefio de los colaboradores. En el caso de capacitacion, se
identifico el limitado presupuesto para realizar las capacitaciones, no existe una planificacion,
ejecucion y seguimiento debido a restricciones presupuestales. Respecto al desempefio de los
colaboradores se identifican problemas de atencion al usuario (profesor activo y cesante),
expedientes archivados a la espera de ser trabajados por falta de personal capacitado, excesiva
carga laboral, falta de coordinacion y planificacion entre colaboradores, falta de conocimientos
al manejar los sistemas operativos (NEXUS, LEGIX, SIGA, SIAF, AIRHSP, SUP), carencia
de apoyo de los jefes hacia los colaboradores, utilizacién inadecuada de poder, falta de
reconocimiento personal, alta rotacion del personal sin ser capacitado para asumir sus funciones

y suspension de vacaciones a los colaboradores.

Por dltimo, una de las fuentes que mas es considerables en las organizaciones es el
potencial de la capacidad humana. En donde es una las piezas claves para mejorar el desarrollo
hacia el cumplimiento de las metas, llegando a ser productivos mejorando la calidad de un clima
humano satisfecho, ademas se resalta la poca capacitacion a sus colaboradores en la unidad de
gestion educativa, en la cual se destacd esta problematica respecto a la relacion de la
capacitacion y el desempefio de los colaboradores de este afio electo.

Con el objeto de analizar los Trabajos previos y al revisar en diferentes plataformas académicas
reconocidas se tomé en cuenta los siguientes trabajos que hacen referencia al estudio, en la cual

llenaran el vacio de esta investigacion, se describe a continuacion:

Para introducir una explicacion en la investigacion se tuvo en cuenta los Antecedentes

Internacionales tal como se esta citando a los siguientes autores:



Primero segin Rojas (2018) en donde realizo una investigacion en relacion a la capacitacion y
el desempefio de los colaboradores de la organizacion San Miguel, en donde se trabajo con un
marco metodoldgico descriptivo, llegando a realizar el analisis de las variables en donde llegd
a trabajar con una muestra de 36 colaboradores de dicha entidad mencionada, ademas para la
realizacion de recoleccidn de datos utilizé un instrumento con las proporciones de la fiabilidad

de Blaxter, y se concluye que:

La conclusién principal es: Luego del estudio realizado se llegd a determinar que si existe una
realizacion entre la capacitacion y el desempefio de los colaboradores siendo una de las fuentes
completamente fundamentales en las organizaciones. Cabe resaltar que los colaboradores han mejorado
en las tareas asignadas gracias a la mejora de las capacitaciones ya que por medio de ellas ha surgido la

viabilidad productiva dentro de la organizacion. (p. 40).

Segundo segun Porras (2017) en su apartado de estudio en donde busco determinar la influencia de
coaching en el desempefio de la gestién administrativa, de acuerdo a la realizacion del trabajo se utilizé
una investigacion explicativa llegando donde se trabajé con una muestra de 25 colaboradores a quienes
se les aplico un instrumento llamado cuestionario, de esta manera se concluyé gue: el coaching es una
de los recursos mas eficaces que respalda el talento de las organizaciones y la energia de los grupos de
esta manera las capacitaciones permiten alcanzar el desarrollo del talento llegando a promover el trabajo

en equipo (p.65).

Tercero Segun Alava y Gomez (2016) en su investigacion de estudio en donde busco
determinar la influencia de los subsistemas del talento en el desempefio del colaborador en una
organizacion publica, esta investigacién es de un alcance descriptivo con un desarrollo
exploratorio, en donde se trabajé con un amuestra de 140 servidores publicos, utilizando la

técnica de la encuesta como instrumento en donde se concluyo que:

Llegando a la conclusion: Como resultado se llegé a la inconformidad esta basada por
parte los colaboradores de acuerdo a los subsistemas del alenté humano, de esta manera influye
paralelamente en el desempefio de cada servidor publico, de esta manera se busc6 mejorar la
capacitacion en donde se realiz6 una investigacion a conciencia para evaluar el desempefio de

los mismos (p.136).

Cuarto segun Cabrera (2015) en su apartado de estudio de investigacion en donde, busco
realizar la implementacion de un plan virtual de capacitacion para la mejora del desempefio
laboral de los colaboradores, de esta manera trabajo con una investigacion descriptiva

correlacional, ademas fue un disefio no experimental en donde trabajo con una muestra de 49



colaboradores utilizando un cuestionario para la recoleccién de datos, de esta manera se
concluye que: los datos estadisticos encontrados en el estudio de acuerdo a la organizacion se
determind que la implementacion del plan de capacitacion virtual mejoro en los conocimientos
de las funciones de los puestos de trabajo de esta manera genero un impacto positivo en los

colaboradores. (p.63).
Por consiguiente, respecto a los Antecedentes Nacionales, los siguientes autores indican:

Como primer antecedente nacional, segun Bobadilla (2018) aduce en su estudio de la
capacitacion en el desempefio laboral de los colaboradores administrativos de una entidad
publica en donde se trabajo con un estudio cuantitativo, con un disefio no experimental de
acuerdo al tiempo transversal, donde se trabajé con una muestra de 60 colaboradores a quienes
se les aplico la técnica de la encuesta llegando a la conclusion; de esta manera la capacitacion
influye positivamente en el desempefio de los colaboradores administrativos, llegando a

mejorar todas las capacitaciones dentro de la organizacion puablica. (pp.43-44).

Seguidamente en su investigacion Espinoza (2017) en su apartado de capacitacion y
evaluacion del desempefio en una entidad pablica, en donde se trabajo un estudio descriptivo
correlacional con un disefio no experimental donde trabajo con una muestra de 30
colaboradores, de acuerdo al tipo censal que se ha empelado para usas en instrumento para la
recopilacién de datos en donde se concluy6 que: existe una relacion con un coeficiente de
0.8887 de acuerdo al dato estadistico arroja se dice que hay relacion entre las variables de
estudio . (pp.31-35).

Por otra parte, en su investigacion Aguilar y Marlo (2016) en su estudio basado en un
plan de capacitacion para mejorar el desempefio, este tipo de estudio fue una investigacion de
disefio no experimental con una investigacion aplicada a los propoésitos del estudio en donde
trabajo con una muestra de 141 colaboradores a quienes se les aplico la técnica de la encuesta
de esta manera se concluy6 que; primeramente de lleg6 a identificar un porcentaje alto en la de
escases de conocimiento, este desconocimiento ha generado un bajo rendimiento laboral en la

cual no se ha tenido bien definidas las funciones del talento del capital humano. (p.8).

Finalmente, de acuerdo a la investigacion Luque (2015) donde realiza el proceso de
capacitacion y la calidad de servicio de la organizacién de transporte publico urbano, esta
investigacion tuvo una alcance metodologico aplicado de un tipo de investigacion cuantitativa,

con un disefio no experimental correlacional en donde se trabajo con una muestra de 70



colaboradores, ademas también se utilizo la técnica de la encuesta para cada variable,
debidamente fue la fuente principal para la recoleccién de datos en donde se concluye que: los
resultados encontrados en la investigacion es que existe una relacion alta entre ambas variables
de estudio, en la cual arrojo como resultado 0.747 con un valor de significancia 0.0000 de
acuerdo a estos datos estadisticos se puede deducir que se acepta la hipdtesis alterna llegando
a tener una relacion fuerte. (p.80).

Para introducir una explicacion con respecto al avance de estudio de la investigacion,
sobre las teorias relacionadas al tema se definira a cada variable segun lo encontrado en las

diferentes investigaciones de los autores, siendo los siguientes:

En primer lugar, el autor define a la capacitacion de la siguiente manera “La capacitacion
siempre ha sido lamas entendida para mejorar los procesos mediante el cual se debe de ejercer
la preparacion de las personas para mejoramiento del desempefio y pueda generar tareas

especificamente contundentes de excelencia” (Chiavenato, 2009, p.371).

En segundo, lugar el siguiente concepto encontrado durante el proceso de la investigacion
se indica que la capacitacion es una de las actividades que consiste en realizar un analisis sobre
las necesidades que genere la organizacion en la cual debe de estar direccionadas a los cambios

actuales y las habilidades del colaborador (Siliceo, 2004, p. 24).

En tercer lugar, se puede definir “la capacitacion es una actividad vinculada a la
planificacién, de cada tema o actividad a ensefiar el aprendizaje. De esta manera es resaltar el
aprendizaje y las habilidades que puedan desarrollar su competencia con su trabajo

eficientemente” (Gordon, 1992, p.13).

Por consiguiente, para el autor el concepto mas especifico a la capacitacion es que la “La
capacitacion tiene el papel distintivo en el logro de un objetivo organizacional al incorporar los

intereses de la organizacion y la fuerza laboral” (Stone, 2002, p. 133).

Cabe considerar, por otra parte, que segun el articulo 10 de la Ley del Servicio Civil, siendo
el ente Rector la Autoridad del Servicio Civil — SERVIR, prescribe lo siguiente: de esta manera
tiene la finalidad de buscar un proceso de capacitacion en mejorar el desempefio de los

servidores para mejorar y brindar un servicio exitoso de calidad a los ciudadanos.

Por lo tanto, de acuerdo a las definiciones anteriores y para efecto de esta investigacion

sobre la capacitacion en donde de sebe de destacar por autores reconocidos para llegar a un



proceso de preparacion del personal para mejorar el desempefio de sus funciones de manera
muy eficiente en el cargo que ocupa. Por otra parte, cabe destacar la importancia. Cabe resaltar
que la capacitacion es una de las informaciones mas vulnerables de acuerdo a la habilidad y las
actitudes que estan orientadas al desarrollo de muchas competencias que la organizacion desea
alcanzar, una de las fuentes principales en la organizacién es la atencion de actualizacion de
capacitacion para los colaboradores de la organizacion en donde deben de sobresalir a través de
sus habilidades y capacidades que necesita la organizacion para que sobresalga frente a los
competidores. (Chiavenato, 2009, p. 375).

De acuerdo a las definiciones antes mencionadas por los autores en las diversas
investigaciones para el autor “la capacitacion es tan importante porque los programas de
capacitacion deben disefiarse teniendo en cuenta los diferentes factores que influyen en las
opciones para los métodos de capacitacion. Al hacerlo, las posibilidades de alcanzar los
objetivos deseados aumentan enormemente. Las opciones para los métodos adecuados pueden
ser determinadas por factores humanos como la presencia o disponibilidad de un entrenador”.
(Halawi, 2018, p. 28). “De igual manera continuando con los factores el autor indica que para
realizar una capacitacion se describe cuatro etapas de implementacion de programas de
capacitacion, para desarrollar la implementacion de evaluacion de los diferentes programas de

capacitacion” (Halawi, 2018, p. 28).

Por otro lado, “la capacitaciéon es importante porque tiene un efecto positivo en el
desempefio del empleado, mientras que el empleado cumpla con sus deberes, desempefiara un
papel importante para mejorar el rendimiento en la productividad de los colaboradores”
(Sumaiya, 2017, p. 45).

Por lo tanto, “la practica de capacitacion es importante porque puede ser el factor principal
para el éxito de una empresa, lo que justifica su evaluacion. Otro factor importante relacionado
con la capacitacién depende del uso de métodos de capacitacion exitosos que sean capaces de
atraer la atencién de empleados y mejorar el proceso de aprendizaje” (Mohammed, 2015, p.

128).

Finalmente, “la capacitacion es importante porque el empleado comprometido tiene una
actitud positiva, lo que hace que los empleados estén psicolégicamente presentes en el trabajo,
lo que minimiza la posibilidad de cometer errores y errores relacionados con el trabajo”
(Linjuan, 2015, p. 2).



Cabe considerar, “segun las investigaciones realizadas por el autor se puede determinar que
hay varios factores que influyen en la capacitacion. Estas variables pueden ser expuestas y
mejor comprendidas, siendo las siguientes: Factores individuales, politicas de recursos

humanos, factores organizacionales y otro factor” (Driskell, 2011, p.10).

Desde la perspectiva méas general los tipos de capacitacion, para el autor Chiavenato (2009)
quien indica: que se “debe de llevar de varias maneras la capacitacion de los colaboradores por
ejemplo principalmente en el trabajo en el centro donde labora, por via telefénica y por un
medio tecnologico de la computadora, en cualquiera de los medios son variados, pero se puede

dar capacitaciones”, en resumidas cuentas: (pp. 383- 386).

En este sentido se comprende a la capacitacion en el puesto. “una de las técnicas que mas
proporciona informacion. Conocimientos a traves de la experiencia con cada uno de los
diferentes puestos es alli donde se puede incluir las diferentes rotaciones de puestos que se les

puede asignar a los proyectos especiales” (p.384)

Por otro lado, a las técnicas de clases. En las cuales se utiliza un aula més el
instructor para el desarrollo de las técnicas y/o habilidades basadas en los
conocimientos y las experiencias relacionas al campo de trabajo laboral, estas
habilidades pueden ser diferentes, gracias a las técnicas aprendidas en las
programaciones como liderazgo. (p.384).

Por su parte existe la capacitacion en clase. “De acuerdo al entrenamiento ya
sea fuera del centro de trabajo es una de las herramientas que te educara para
mejorar todas las pautas que se pueda transmitir en el programa de contenido

de la capacitacion. (p.384)

Ademas, tenemos a la capacitacion por computadora. “cabe recalcar que la
ayuda de la tecnologia se puede realizar por medio de cd o dvd en donde se

puede programar peliculas audios y graficos, etc. (p.384).

De tal manera también existe E-learning. “sé encuentra referido al uso de las

nuevas tecnologias para realizar una entrega amplia de variedades de



soluciones, llegando aumentar el desempefio y los conocimientos de los

usuarios. (p.384).
Cabe considerar, por otra parte, que el autor Chiavenato (2009) indica lo siguiente:

Sin embargo, encontramos a las lecturas. Una de las herramientas que es mas
utilizada en estos programas de capacitacion es la comunicacion fluida abierta, en
donde el instructor expresa verbalmente a los oyentes toda la informacidn obtenida.
(p.385).

Y finalmente la Instruccion programada. De esta manera la técnica mas util es
transmitir la informacion en los programas de capacitacion. Ademas, cabe resaltar que

se puede aplicar sin la presencia de un instructor o guia. (pp. 383- 384)

Por otro lado, para ser mas explicitos en el conocimiento de los resultados obtenidos se puede
decir que las acciones de la capacitacion son las mas evaluadas para el manejo donde les
permitird decidir si deben de seguir continuando o deberian de modificar el valor que se ha
generado. (Mondy, 2010, p. 214).

De acuerdo a Kirkpatrick, Ilega a proponer un modelo basado en evaluar las acciones de la
capacitacion en donde se busca recoger las opiniones de todos los participantes, de esta manera
el alcance del aprendizaje se debe de ver reflejado en el cambio del comportamiento de los
trabajadores. Asi mismo se mostrara el efecto sobre los resultados del desempefio en los que
representa los cuatro niveles de evaluacién. (Direccion Nacional de Servicio Civil — Chile,
2012, p. 31).

Entonces definiremos de una manera principal la reaccion que se produzca en el primer nivel
de aprendizaje, en la cual es muy importante que los participantes sean los encargados de
mejorar la participacion en las actividades durante la capacitacion, donde serd muy favorable
para el interés y la motivacion de los nuestros. De esta manera el nivel permite mejorar en la
toma de decisiones para redisefiar los elementos particulares en la accion de mejorar la

capacitacion. (Direccion Nacional de Servicio Civil — Chile, 2012, p. 31).

Luego como el segundo nivel de aprendizaje se debe de medir las técnicas y los modelos
principales que se han adquirido en las organizaciones ademas las pruebas para determinar lo
que han llegado a ejecutarse por el instructor de los conocimientos son los que deben de tener
los conocimientos previos a la evaluacion previa sobre las técnicas de ser necesaria para los

resultados finales, de esta manera se busca encontrar los indicadores que desarrollen la nueva



percepcion los oyentes en mejorar, llevando los resultados al cambio en los procesos de
produccion y de administrativos en las organizaciones es alli cuando va a facilitar las
aprendizajes, en los cuales se podria efectuar los resultados encontrados en dichas

capacitaciones. (Mondy, 2010, p. 214).

Por consiguiente, una del tercer paso de la evaluacion es el cambio que se han aprendido en
las acciones de la capacitacion, de acuerdo a la aplicacion de esta evaluacién se requiere de
muchos participantes que estén aprendiendo lo que necesitan o van aplicar en las acciones de
sus tareas asignas en las organizaciones, asi mismo se busca la posibilidad de mejorar
constantemente en la eficiencia y eficacia de dinamizar su trabajo en un valor real en actividad,
por lo tanto se debe de conocer los resultados en mejorar y poder identificar el valor de la
actividad. (Direccion Nacional de Servicio Civil — Chile, 2012, p. 31).

En efecto, a este nivel de evaluacidn en donde permite conocer, los que sucede en cuanto a
las participantes cuando salen de su puesto de trabajo para tener capacitaciones y luego vuelvan
a sus centros laborales, es claro que efectivamente aplican lo aprendido en la capacitacion, en
cambio si es dificil cambiar las conductas de los participantes porque un cambio arrepentimos
no se da en las niveles de aceptacion de como mejorar, debes de realizar una conducta frente a
los colaboradores en abrir la oportunidad de hacerles llegar el cambio posible para mejorar los

resultados. (Direccion Nacional de Servicio Civil — Chile, 2012, p. 31).

Y finalmente, una de las fuentes como ultimo nivel es la que se llega tener el impacto,
enfocado en el nivel de los resultados luego de la aplicacion en la que permitird mejorar a las
medidas que se han modificado en el desempefio d ellos indicadores de la gestion. Para ello de
bebe de realizar un monitoreo de las variables estratégicas. (Direccién Nacional de Servicio
Civil — Chile, 2012, p. 31).

En ese sentido, se llega a evaluar un antes y un después de las acciones de la capacitacion,
en donde se busca identificar los benéficos recibidos de los productos de la capacitacion, este
tipo de nivel de capacitacion busca mejorar los indicadores que identifican las metas y las
acciones para darle sentido al nivel de desempefio. (Direccion Nacional de Servicio Civil —
Chile, 2012, p. 31).

Asi, “una de las respuestas de la evaluacion se ve en el incremento de la productividad cabe

resaltar que es consecuencia de las actividades de las capacitaciones constantes realizadas, por
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lo tanto, se debe los beneficios tangibles que se han recibido a cambio de los gastos de los
recursos de la capacitacion. (Direccion Nacional de Servicio Civil — Chile, 2012, p. 31).

De esta manera se puede prescindir la indicacién de algunas posibles interrogantes que

puedan ser los criterios de acuerdo al nivel de evaluacion de la capacitacion;

Primero nivel de reaccion, realizaremos la pregunta “Cabe resaltar que la interrogante es el
grado de los participantes en la actividad constante de la capacitacion si reacciona

favorablemente”. (Direccion Nacional de Servicio Civil — Chile, 2012, p. 31).

Segundo nivel de aprendizaje, de esta manera se busca el grado de los participantes en los
conocimientos de las habilidades y las actitudes basadas en la participacion de la capacitacion,
ademas esto llega a evaluar los cambios de los conocimientos de los colaboradores para mejoras
las habilidades y las actitudes. (Direccion Nacional de Servicio Civil — Chile, 2012, p. 31).

Tercer nivel de transferencia (aplicabilidad) de esta manera se realiza la interrogante hasta
queé grado los participantes de la capacitacion cambiaron su comportamiento durante el periodo
de la capacitacion, esto permite ver los cambios del trabajo en los puestos asignados. (Direccion
Nacional de Servicio Civil — Chile, 2012, p. 31).

Y finalmente el nivel de resultados es aquel que los cambios del comportamiento son
positivos de acuerdo a la organizacion. Esta interrogante en la busca medir los cambios en las
variables de los niveles de produccién de la organizacion, ademas se debe determinar el
impactado generado en los colaboradores la capacitacion. (Direccion Nacional de Servicio Civil
— Chile, 2012, p. 31).

De acuerdo al mismo efecto de la evaluacion donde es un proceso de capacitacion, lo cual
esto lleva a emitir la correspondencia de atributos de acuerdo a la capacitacion de esta manera
segun a DNSC. (p.32).

De esta manera es importante llegar a considerar el modelo de la evaluacion en donde se
puede utilizar una muestra de concatenar los niveles establecidos dentro del parametro de la
misma, esto significa que cada uno d ellos niveles impacte positivamente. (Direccion Nacional
de Servicio Civil — Chile, 2012, p. 33).

Por ello podemos indicar que dentro de “los niveles de la capacitacion existe una cadena de
valor de percepcion de la capacitacion, siendo: (Nivel de Reaccion) tiene una reaccién positiva

frente a la actividad (Nivel de Aprendizaje) el participante adquiere conocimiento o desarrolla
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habilidades, (Nivel de Transferencia) el participante usa nuevos conocimientos, y actitudes en
su trabajo, entonces hay una mayor probabilidad de (Nivel de resultados) usa de los nuevos

conocimiento y actitudes para mejorar el desempefio de la organizacion” (Direccion Nacional

de Servicio Civil — Chile, 2012, p. 33).

Por otro lado, los niveles de las acciones a evaluar son las que dan los resultados, llegando
a reconocer lo que es mas importante en los niveles, por lo mismo se reconoce las actividades
mas importantes de acuerdo a lo necesario para analizar los criterios y poder permitir identificar
los niveles de las herramientas a utilizar. (Direccion Nacional de Servicio Civil — Chile, 2012,
p. 31).

Dentro de este marco el autor Chiavenato (2009) sefiala que existe diferentes opciones de
acuerdo a la tecnologia para la capacitacion ya que es considerada hacia los recursos didacticos,
y educativos para ampliar el conocimiento en la capacitacion junto a las nuevas técnicas que

estan a la vanguardia. (p. 384):

Primero los recursos audiovisuales. “son aquellas que se presenta a través de imagenes
visuales, y la informacién en audios es una herramienta de comunicacion rapida. (p.
384).

Segundo las teleconferencias. El equipo para la presentacién de los videos y los audios
son usados para que las personas participen en las reuniones cuando es de mucha
afluencia y estan muy distantes entre si o lejos del lugar del evento. (p. 384).

Tercero las comunicaciones electrénicas. Los avances tecnoldgicos de la informacion
permiten interactuar entre las personas fisicamente, a través de este medio de correo de
voz el dirigente actia como una fuente de mensajes sonoro a las demas personas. Podria

ser a traves de una red de teléfonos de una empresa. (p. 384).

Cuarto el Correo electronico. De esta forma la comunicacién electronica en la cual
permite que las personas sean comunicativas en con otras, por este medio de mensajes

se llegara a través de las computadoras.

Quinta la tecnologia de multimedia. Para la comunicacion electronica se desarrolla la
integracion de la vox el texto y codigos digitales para ser transportados por redes de

fibras dpticas. (p. 384).
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Sexta la capacitacion a distancia. Asi mismo esta sexta parte de la capacitacion esta
vinculada por medio del internet donde puede ser sincronizada, un claro ejemplo cuando
llevas un curso virtual y pactas una hora especifica y quienes que estar conectado a una

red o frente tu computadora. (p. 384).

Por consiguiente, resulta claro que el autor Chiavenato (2009) define que la capacitacion es un
proceso ciclico de continuidad en donde pasa por cuatro fases, siendo las cuatro etapas para

llevar a cabo la capacitacion. (pp. 375- 392)

Primer proceso el diagndstico de necesidades de capacitacion. En este apartado se
comienza por realizar un listado de todas las necesidades que se encuentren las
capacitaciones frente al desempefio de los colaboradores, asi se mejora y se podra
enriquecer los vacios de los colaboradores para mejorar el desempefio d ellos mismo,

con un nivel organizacional basadas en los niveles de jerarquizacion los colaboradores.

Segundo en el proceso el disefio de capacitacion. Asi mismo se hace referencia, para
el disefio en el cual consiste en la preparacion el proyecto de capacitacion llegando

atender las necesidades diagnosticadas.

Tercer proceso la Implantacién de la capacitacion. Para este proceso es primeramente
ejecutar para luego dirigir el programa de capacitacion.

Cuarto proceso la evaluacion de los resultados. De esta manera consiste en revisar
paulatinamente los resultados de acuerdo a los objetivos de la capacitacion, siendo las

situaciones iniciales, intermedias y terminadas.

En relacién a las implicaciones dentro de esta perspectiva, se procedio a definir el desempefio

citando a los siguientes autores:

Para Chiavenato (2009) el desempefio es una muestra enfatizada en querer realizar una
obligacion o una responsabilidad frente a un determino puesto a frente a una
responsabilidad de una organizacion, de esta manera se determinard la capacidad que

demuestra y el valor de sus cualidades de aprendizaje. (p. 242).

Sin embargo, para Robbins y Jude (2013) asi mismo se busca indicar el desempefio es

una de las formas que los colaboradores puedan realizar las obligaciones asignadas, en



las cual se considera que las altas jerarquias son quienes se desenvuelven de la mejor

manera de desempefio obteniendo los mejores resultados. (p. 555).

Igualmente, Robbins y Jude (2009) informa que una evaluacion de desempefio se
encuentra el propdsito de ayudar a mejorar la toma de dediciones en el talento humano,
las evaluaciones permiten dar resultados para determinar una decision importante como
los ascenso y despidos de esta manera también permite identificar las necesidades. (p.
595).

Por consiguiente, el autor Robbins y Jude (2013) aduce que son tres conductas principales que

desarrollan el desempefio.

Se trata del desempefio de la tarea. Es un tema referido al cumplimiento de las
responsabilidades y obligaciones de la organizacion, del bien de la organizacion y

también para las tareas administrativas. (p. 555).

Continuando con el civismo. Cabe resaltar que la informacién sobre las acciones que
Ilegan a contribuir al ambiente psicoldgico de la entidad, se desarroll6 de como brindar
laayuda a los demas de esta manera, aunque no esteé solicitado, pero se debe de respaldar

los objetivos organizacionales con respeto. (p. 555).

Y finalmente con la falta de productividad. Este apartado esta basado en las acciones
que pueden ocasionar dafios de manera activa a las organizaciones, en donde se
prescinde los robos dafios a las organizaciones, el mal comportamiento entre

comparieros de trabajo (p. 555).

Sin embargo, para el autor Robbins y Judge (2013) sefialan que se debe a los criterios
establecidos para calificar el desempefio de los colaboradores en la cual es una fuente de mucha
influencia en la conducta de el mismo. Para la evaluacion del desempefio existen tres criterios

siendo los mas comunes:

Primer criterio resultado de la tarea individual. “De esta manera este criterio es mas
importante que los medios visuales para la administracion en la que se deberia de evaluar
todos los resultados de los empleados, ademas se debe de pretender evaluar la cantidad
producida de los desperdicios generados por las unidades de produccion de las plantas.
(pp. 555-556).
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Segundo criterio conductas. “de esta manera es dificil atribuir los resultados en las
acciones de los colaboradores que ocupan los puestos de asesorias y forman parte del
desempefio de cargos laborales de gran esfuerzo de manejo con parte de un grupo, pero
esta la dificultad de identificar la contribucién de cada uno d ellos miembros de los

colaboradores. (p. 556).

Y finalmente los rasgos. “es aquel conjunto que es mas débil a los criterios que se
evaluara de una manera donde los rangos deben de estar relacionados al desempefio, es
aqui donde cada colaborador tendria un buen desempefio se relacion como una persona

confiable por los resultados seran positivos en la tarea asignada” (p. 556).

Dentro de este orden de ideas se puede determinar los criterios para evaluar desempefio segun

el autor Robbins y Judge (2013) indica que existen técnicas siendo estas las siguientes:

Siendo como primera técnica los incidentes criticos. “de acuerdo a la atencion del
evaluador es la diferencia que se debe de efectuar entre el trabajo con eficacia y
eficiencia, es una evaluacion amplia de incidentes bajo criterios de este tipo que llegan
a ofrecer los comportamientos deseables para identificar quien necesita mejorar. (p.
558).

Seguidamente tenemos a las Escalas geogréficas de calificacion. “Una de los métodos
mas utilizados es que el evaluador observa la conjunto todos los factores del
desempefio, de acuerdo a la calidad de trabajo y muchos més factores que califican
dicho individuo. (p. 559).

Posterior a ellos las Escalas de calificacion basadas en el comportamiento. “una de
las especificaciones es que aqui se combinan importantes elementos de acuerdo a los
criterios de calificacion y las escala grafican que desarrollan los individuos a base de
un lago continuo camino de aprendizaje, aquellos reactivos son ejemplos de las

muchas conductas en el trabajo. (p. 559).

Y por ultimo tenemos a las Comparaciones forzadas. “de acuerdo a este apartado es
aqui donde se evalua el desempefio de cada colaborador, es una herramienta relativa a

las comparaciones utilizadas en la clasificacion grupal e individual” (p. 559).
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Otra forma de contribuir en cuanto al marco legal segun se puede indicar lo siguiente:

Que Mediante D.L. N° 1057 régimen especial de contratacion administrativa de servicios el cual

tiene por objeto garantizar los principios de mérito y capacidad, igualdad de oportunidades y

profesionalismo de la administracion publica (p.12); segin el Articulo N° 14.- Evaluacion y

Capacitacion prescribe: Conforme a lo dispuesto en la Quinta Disposicion Complementaria Final

del D.L. N° 1023 y a lo sefialado por el articulo 18 del D.L. N° 1025, presente reglamento quedan

comprendidos en los procesos de capacitacion que se llevan a cabo en la administracion publica.

Dentro de esta perspectiva se realiz6 la siguiente formulacion del problema ¢Qué relacion
existe entre la capacitacion y el desempefio de los colaboradores de la UGEL N° 04 — Trujillo
Sur Este, afio 2019?

En atencidn a la problematica expuesta se analizé la Justificacion del estudio para los autores

del libro metodologia para la investigacion de Hernandez, Fernandez y Baptista (2010).

Dado que serad por conveniencia. Considerando los criterios de este trabajo de investigacion
permitira analizar la situacion real y asi poder realizar un estudio éptimo para lograr el aporte
de nuevos conocimientos mediante las capacitaciones a realizar para el logro de los objetivos

propuestos.

Continuando del porque serd una relevancia social. los beneficiados serdn los servidores
publicos de la UGEL N° 04 — Trujillo Sur Este porque mejoraran sus aprendizajes y pondran
en practica todo lo aprendido de acuerdo a la retroalimentacion en las capacitaciones realizadas
de manera permanente y asi podran desempefiarse de manera eficiente y eficaz al realizar sus

funciones en la tramitacién de los expedientes presentados por los usuarios.

En definitiva, tendra implicaciones practicas. Esta investigacion permitio establecer acciones
correctivas el cual va a solucionar la demora de la tramitacion de los expedientes presentados
por los usuarios porque existirdn colaboradores debidamente capacitados en sus funciones
correspondientes y evaluando constantemente su desempefio en la institucion.

Por consiguiente, tendrd un valor tedrico. La investigacion se orienta a establecer la relacion
entre la capacitacion y el desempefio en los colaboradores de la UGEL N° 04 — Trujillo Sur

Este, tomando como referencia las teorias de capacitacion y desempefio.
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Finalmente es de utilidad metodoldgica. El estudio de este trabajo sera de gran apoyo
para la organizacion, ya que se realizard una investigacion teniendo como técnica la encuesta,

para poder medir las variables y poder relacionarlas y asi llegar a nuestra hipotesis planteada.

Dentro de este orden de ideas se procedié a realizar la siguiente hipotesis: La
capacitacion tiene relacion significativa con el desempefio de los colaboradores de la UGEL N°
04 — Trujillo Sur Este, afio 2019.

Cabe considerar, por otra parte, dentro del estudio realizado se dan determinado los objetivos,

tanto generales como especificados, siendo los siguientes:

Para ello se determind los objetivos generales. Identificar la relacion entre la capacitacion y el
desempefio de los colaboradores de la UGEL N° 04 — Trujillo Sur Este, afio 2019.

Mientras que dentro de los objetivos especificos se reportaron los siguientes:

El primer objetivo es Determinar el nivel de capacitacion de los colaboradores de la UGEL
N° 04 — Trujillo Sur Este, afio 2019.

El segundo objetivo es Determinar el nivel de desempefio de los colaboradores de la UGEL
N° 04 — Trujillo Sur Este, afio 2019.

El tercer objetivo es Determinar la relacion entre la capacitacion y desempefio de los
colaboradores de la UGEL N° 04 — Trujillo Sur Este, afio 20109.

El cuarto objetivo es Determinar la relacion de la dimension del diagnéstico de las
necesidades de capacitacién con el desempefio de los colaboradores de la UGEL N° 04 —
Trujillo Sur Este, afio 20109.

El quinto objetivo es Determinar la relacion de la dimension del disefio de capacitacion y el

desemperio de los colaboradores de la UGEL N° 04 — Trujillo Sur Este, periodo 2019.
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El sexto objetivo es Determinar la relacion de la dimension la implantacion de la
capacitacion y el desempefio de los colaboradores de la UGEL N° 04 — Trujillo Sur Este, periodo
2019.

El séptimo objetivo es Determinar la relacion de la dimension evaluacién de los resultados

y el desempefio de los colaboradores de la UGEL N° 04 — Trujillo Sur Este, periodo 2019.
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Il. METODO

2.1. Disefio de investigacion
No Experimental

Segun Hernandez, et al (2010) sefiala que una investigacion no experimental se llega a realizan
sin ninguna manipulacion de las variables en estudio solo se llegan a observar de acuerdo a su

contexto natural para ser analizadas. (p. 149).
Es Transversal

Segun Hernandez, et al (2010) aduce que las investigaciones transversales tienen el proposito

de describir las variables un momento dado o en un tiempo unico. (p.151).
Es Correlacional

De esta manera segun Hernandez, et al (2010), una investigacion correlacional es aquella que
describe una o mas categorias en un momento determinado en donde Unicamente en términos

relacionales encuentra la fuerza de una relacién de una variable u otra. (p. 154).
Esquema de disefio de investigacion

El diagrama de investigacion de estudio es el siguiente:
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Donde:
M= Los colaboradores de la UGEL N° 04 — Trujillo Sur Este
O1= Capacitacion
02= Desempefio
r = Relacion entre las variables

2.2. Operacionalizacion de variables

Variable 1: Capacitacion

Variable 2: Desempefio
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Tabla 2.1

Operacionalizacion de variables

Variable Definicion conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escala
El diagnostico - Nivel organizacional
de necesidades - Nivel de los puestos
de capacitacion - Nivel de las personas
Chiavenato (2009) La b dir | ble d - Necesidades detectadas
N . ara medir la variable de o - Obieti i
capacitacion siempre ha sido . . El disefio de Objetivos perseguidos
. . estudio se us6 como o - Caracteristicas del colaborador
lamas entendida para mejorar . capacitacion i .
los procesos mediante el'cual ~ técnica la encuesta y - Requisitos de los contenidos del
_ como instrumento el curso
Variable 1. ¢ debede ej(;ercler la cuestionario. Para su La - Caga_cnacmn en el puesto de
Capacitacion preparaqon (_a ats p;erlsonas valoracion se utilizard una  implantacion de ) gi ch?tacién fuera del puesto de ]
para mejoramiento de escala de Likert la capacitacion pa P Ordinal
desempefio” (p. 371). trabajo
- Situacion inicial
Evaluacion de - Situacion deseada
resultados - Situacién lograda
- Situacion mantenida
referido al cumplimiento de Resultado de la - Desempefio de sus funciones
las responsabilidades y . . tarea individual - Calidad de trabajo
e . Para medir esta variable -
obligaciones que contribuyen o - Responsabilidad
L . se utiliz6 la Tabla de -
a la produccion del bien de la - - Puntualidad _
Variable 2: organizacion y también para  Desempefio Laboral del Conductas - Permanencia en el trabajo
Desempefio las tareas administrativas. (p. Personal CAS creado por - Adecuadapresentacion
la UGEL 04 - TSE que .
555). Ordinal
consta de factores de - Confianza
evaluacion y cuyas - Experiencia
valoraciones son del 1 al - Trabajo en equipo
10, Segtin DL. N° 1057 Rasgos - Colaboracion

Nota: Teoria basada para

Legislativo N° 1057

- Orden
- Respeto
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2.3

. Poblacion y muestra

2.3.1 Poblacién.

2.4

De esta manera se procedié a tomar a todos los colaboradores de la Ugel N°04,
de acuerdo a los registrados en RR. HH. Lo conforman 100 servidores en las

diferentes areas de dicha organizacion.
2.3.2 Muestra.

La muestra fue la misma que la poblacion de 100 colaboradores.

2.3.3 Unidad de Andlisis.

De acuerdo al estudio de investigacion fue un colaborador de la Unidad de
gestion Educativa Local N° 04 Trujillo Sur Este.

Técnicas e Instrumentos

2.4.1 Técnica.

La técnica empleada para ambas variables fue la encuesta y se utilizd un

cuestionario como instrumento, se valido a traves de expertos, dando lo siguiente.

2.4.2 Instrumento.
Instrumento N° 01: Capacitacion
El instrumento utilizado fue un cuestionario de 25 item que se dividen en 4
dimensiones (Diagnostico de necesidades, disefio, implantacion y
evaluacion de la capacitacion) y se tendrda una escala de valoracién de
Likert del 1 al 5 donde 1 sera nunca, 2 casi nunca, 3 a veces, 4 casi siempre
y 5 siempre. (ver anexo N° 54)
Instrumento N° 02: Desempefio
El instrumento que se uso fue una tabla de desempefio laboral, segun
Decreto Legislativo N° 1057 - CAS de 13 item que se dividen en 3
dimensiones (resultado de la tarea individual, conductas y rasgos) y se
tendra una escala de valoracion de Likert del 1 al 5 donde 3 serd malo, 5

regular, 7 bueno, 8 destacado y 10 excepcional. (ver anexo N° 75)
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2.4.3 Validez.
Se utiliz6 la V Aiken siendo para el instrumento la variable capacitacion de
0.93 y para el instrumento de desempefio de 0.93; ambos instrumentos son

de validez aceptables.

Tabla 2.2

Intervalos de confianza de V Aiken

V Aiken con intervalos de confianza

Valor promedio de la \Y% IC95% V
calificacion
3.14 0.713 0.499 —0.861
3.43 0.810 0.601 —0.924
3.57 0.857 0.653 —0.950
3.71 0.903 0.709 —0.973
3.86 0.953 0.775 - 0.992
4.00 1.000 0.845 —1.000

Nota: La fuente se obtuvo de Soto & Segovia (2009, p. 171)

2.4.4 Confiabilidad.
Los instrumentos de medicion se considerd una prueba piloto de 25

colaboradores.

Tabla 2.3
Estadisticas de fiabilidad de capacitacion y desempefio

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,089 25
,088 13

De esta manera el resultado encontrado de los instrumentos es fiables en la
cual se procede a su respectiva aplicacion a la muestra del estudio.



Tabla 2.4

Rango del valor de alfa de Cronbach

Rango de valor de Alfa de Cronbach

Rangos o valores Criterio
Coeficiente alfa > .9 es Excelente
Coeficiente alfa > .8 es Bueno
Coeficiente alfa > .7 es Aceptable
Coeficiente alfa > .6 es Cuestionable
Coeficiente alfa > .5 es Pobre
Coeficiente alfa < .5 es Inaceptable

Nota: La fuente se obtuvo de George y Mallery (2003, p. 231)

2.5. Procedimiento:

La investigacion se desarrollé en una entidad publica denominada UGEL 04 — TSE,

para lo cual se solicito el permiso al director de dicha entidad, luego se elabor6 un

cuestionario para aplicar a los colaboradores, una vez que fueron llenadas las

encuestas; se analizaron los datos en el programa SPS ver. 25.

2.6. Métodos de analisis de datos

Para el analisis de resultados, se usé en primera instancia el programa Microsoft

Excel para ingresar los datos recolectados de las encuestas. Dentro de esta se cred

una matriz para poder tabular la informacion, la cual luego se cre una copia en el

programa informatico SPSS ver. 25, para realizar el analisis respectivo.

Para el cuestionario de capacitacion se empled un nivel de capacitacion que se

obtuvo como fuente la Direccion Nacional del Servicio Civil - Chile siendo las

siguientes: 1 Reaccidn (Si el participante tuvo una reaccion positiva frente a la

actividad), 2 aprendizaje (Si el participante adquiri6 conocimientos o desarrollo sus

habilidades), 3 transferencia (Si el participante uso nuevos conocimientos,

habilidades y actitudes en el trabajo) y 4 resultados (el uso de nuevos

conocimientos, habilidades y actitudes mejord el desempefio de la organizacion).

Mientras para la tabla de desempefio laboral se empleo factores de valorizacion

siendo los siguientes: 3 malo, 5 regular, 7 bueno, 8 destacado y 10 excepcional.
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Para el levantamiento de la informacion se usé una muestra de 25 colaboradores.
El cuestionario de capacitacion y la tabla de desempefio laboral se aplicaron durante
el afio 2019.

Tabla 2.5

Nivel de Capacitacion

. Diagnostico Disefio de la Implantacion de Evaluacion de
Nivel de las s S
. Capacitacion la Capacitacion los Resultados
Necesidades
Resultados 28 - 35 32-40 16 -20 2430
Transferencia 21-27 24 - 31 12-15 18-23
Aprendizaje 14 -20 16 - 23 8-11 12-17
Reaccion 07-13 08 -15 04 - 07 06-11
Nota: Considerando del total de item por dimension

Tabla 2.6
Nivel de desempefio

Resultado de la tarea

Nivel . Conductas Rasgos
individual
Excepcional 15-17 20-23 25-30
Destacado 12-14 16 -19 20-24
Bueno 9-11 12-15 15-19
Regular 6-8 8-11 10-14
Malo 3-5 4-7 5-9

2.7.  Aspectos éticos

De acuerdo a los criterios y valores morales, esta investigacion se realizo con la
exhaustiva responsabilidad utilizando de forma adecuada la informacion, sin
manipular a beneficio del trabajo de investigaciéon en la cual se toma mucha

precaucion en tomar una fuente errada para este estudio.
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I11. RESULTADOS

3.1. Nivel de capacitacion de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa

Local N° 04 — Trujillo sur Este, afio 2019.

Tabla 3.1
Nivel de transferencia de capacitacion a los colaboradores de la Unidad de Gestion

Educativa Local N°04 Trujillo Sur Este.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Resultados 26 26%
Transferencia 72 72%
Aprendizaje 2 2%
Reaccion 0 0%
Total 100 100%

Interpretacion: En la tabla 3.1 de los 100 colaboradores encuestados en la UGEL
N° 04 Trujillo Sur Este, afio 2019 se concluyd que en el nivel de transferencia
(aplicabilidad) se obtuvo un 72% esto indica que los colaboradores cambiaron su
comportamiento aplicando en la entidad lo que aprendieron durante el proceso de
capacitacién, mientras que el 26% los cambios se vieron reflejados en los resultados
con respecto a sus funciones a realizar dentro de la entidad. Sin embargo, el 2% de
los colaboradores adquirieron los conocimientos y habilidades durante el proceso de
capacitacién, mas no lo aplicaron en la entidad.



3.2. Nivel de capacitacion por dimensiones de los colaboradores de la Unidad de

Gestion Educativa Local N° 04 — Trujillo sur Este, afio 2019.

Tabla 3.2
Nivel de las dimensiones de los colaboradores de la Unidad de Gestidon Educativa Local N°

04 Trujillo Sur Este

Dimensiones de la Capacitacion - — Niveles -

Reaccion Aprendizaje Transferencia  Resultados
Diagnostico de necesidades 0% 1% 45% 54%
Disefio de la capacitacion 0% 3% 67% 30%
Implantacidn de la capacitacion 0% 4% 54% 42%
Evaluacidn de la capacitacion 0% 5% 81% 14%

Interpretacion: En la tabla 3.2 muestra los niveles de la variable capacitacion, por
dimensiones donde: En la dimension diagnostico de necesidades predomina el nivel
de resultados con 54%, en la dimension disefio de la capacitacion el nivel que
prevalece es el de transferencia con 67%, asi también para la dimension implantacion
de la capacitacion predomina el nivel transferencia con 54% y por ultimo para la
dimensién de evaluacién de la capacitacion el nivel que predomina es de

transferencia con 81%.
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3.3. Nivel de desemperio de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa

Local N° 04 — Trujillo sur Este, afio 2019.

Tabla 3.3
Nivel de Desempefio de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local

N° 04 Trujillo Sur Este

Nivel de Desempefio Colaboradores % Colaboradores
Excepcional 4 4%
Destacado 61 61%
Bueno 35 35%
Regular 0 0%
Malo 0 0%
Total 100 100%

Interpretacion: En la tabla 3.3 de los 100 colaboradores evaluados en la UGEL N°
04 — Trujillo Sur Este, afio 2019 se concluyé que el 61% es el resultado de un nivel
de desemperio destacado, mientras que el 35% indica que es bueno y el 4% establece

que es excepcional.

3.4. Nivel de desempefio por dimensiones de los colaboradores de la Unidad de

Gestion Educativa Local N° 04 — Trujillo sur Este, afio 2019.

Tabla 3.4
Nivel por dimensiones de los colaboradores de los colaboradores de la Unidad de Gestion

Educativa Local N° 04 Trujillo Sur Este.

Niveles

Dimensiones del desempefio )
Malo Regular Bueno Destacado Excepcional

Resultado de la tarea individual 2% 0% 37% 52% 9%
Conductas 22% 22% 24% 28% 4%
Rasgos 14% 24% 23% 26% 13%

Interpretacion: En la tabla 3.4 muestra los niveles de la variable desempefio, por
dimensiones y se tiene en la dimension resultado de la tarea individual predomina el nivel
destacado con 52%, en la dimensién conductas el nivel que prevalece es el destacado con

28%, asi también para la dimension rasgos predominan el nivel destacado con 26%.
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3.5. Andlisis descriptivos de los resultados estadisticos
En primer lugar, es necesario aplicar la prueba de Kolmogorov — Smirnov para

determinar la normalidad de los datos de la muestra.

Tabla 3.5
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Puntaje 080 100,000 083 100 234
Capacitacion
Puntaje 150 100 000 035 100 000
Desempefio

Interpretacion: La tabla 3.5 indica que los datos corresponden a una distribucion que
no es normal, dado que el valor de significancia es 0.00 < 0.05, por lo tanto, es una

prueba no paramétrica y se usara la prueba de Rho de Spearman.

3.6. Relacion entre la capacitacion y desempefio en los colaboradores de la Unidad
de Gestion Educativa Local N° 04 — Trujillo sur Este, afio 2019.

Tabla 3.6
Relacion entre la capacitacion y desempefio en los colaboradores de la Unidad de

Gestion Educativa Local N° 04 Trujillo Sur Este.

Correlaciones

Nivel de Nivel de
Capacitacion Desempefio

vagl d(_e, Coeﬁme_rlte de 1,000 708"
Capacitacion correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman . N — 100 100
Nivel Coeficiente de wox
. ., ,708 1,000
Desempefio correlacién
Sig. (bilateral) ,000 :
N 100 100

Interpretacion: La tabla 3.6 muestra que el coeficiente de correlacién de Spearman =
0.708, con una significancia de 0.000 (valor_p) menor que el 5%, lo cual indica que existe
una relacion positiva alta, es decir a mayor capacitacion, mayor sera el desempefio laboral
de los colaboradores de la UGEL N° 04 — Trujillo Sur Este, afio 2019.
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3.7. Relacion de la dimension del diagndstico de las necesidades de capacitacion con
el desempefio en los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 —
Trujillo sur Este, afio 2019.

Tabla 3.7

Relacién de la dimensiéon del diagnéstico de las necesidades de capacitacion con el
desempefio en los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04, Trujillo
Sur Este

Correlaciones

Nivel
Diagndstico de Nivel de
Necesidades capacitacion
Nivel Dlag_nostlco Coef|C|e_r1te de 1,000 803"
de Necesidades  correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho N 100 100
de Nivel Capacitacion Coeficiente de -
Spearman correlacién 803 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 100 100

Interpretacion: La tabla 3.7 muestra que existe relacién entre la variable
capacitacion en su dimension diagndstica de las necesidades y el desempefio, con
una significancia de 0.000 (valor_p) menor que el 5%, ademas el coeficiente de
correlacion de Spearman (0.803), indica que existe correlacion positiva alta, de los
colaboradores de la UGEL N° 04 Trujillo Sur Este, afio 2019.



3.8. Relacion de la dimension del disefio de capacitacion y el desempefio de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 — Trujillo sur Este,
ano 2019.

Tabla 3.8

Relacién de la dimension del disefio de capacitacion y el desempefio de los colaboradores de
la UGEL N° 04 — Trujillo Sur Este, periodo 2019.

Correlaciones

Nivel Diagnostico Nivel de
de capacitacion Capacitacion
Nivel Coeficiente de -
Diagnostico de  correlacion 1,000 614
Capacitaciéon  Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 100 100
Spearman leel 3 Coeﬂue_rlte de 614" 1,000
Capacitacion  correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01

Interpretacion: La tabla 3.8 muestra que existe relacion entre la variable capacitacion en
su dimensidn disefio de la capacitacion y el desempefio, con una significancia de 0.000
(valor_p) menor que el 5%, ademas el coeficiente de correlacion de Spearman (0.614),
indica que existe correlacion positiva moderada, de los colaboradores de la UGEL N° 04
Trujillo Sur Este, afio 2019.
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3.9. Relacion de la dimensién la implantacion de la capacitacion y el desempefio de
los colaboradores de la UGEL N° 04 — Trujillo Sur Este, periodo 2019.

Tabla 3.9
Relacion de la dimension la implantacién de la capacitacion y el desempefio de los
colaboradores de la UGEL N° 04 — Trujillo Sur Este, periodo 2019

Correlaciones

Nivel
Implantacion de Nivel
Capacitacion  Capacitacion
Implantacion Coef|C|e_r1te de 1,000 755"
de correlacion
Rho de capacitacion  Sig. (bilateral) : ,000
Spearman N 100 100
leel 3 Coef|C|e_r1te de 755" 1,000
Capacitacion correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 100 100

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01

Interpretacion: Latabla 3.9 muestra que existe relacion entre la variable capacitacion en
su dimensién implantacién de la capacitacion y el desempefio, con una significancia de
0.000 (valor_p) menor que el 5%, ademaés el coeficiente de correlacion de Spearman
(0.755), indica que existe correlacion positiva alta, de los colaboradores de la UGEL N°
04 Trujillo Sur Este, afio 2019.
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3.10. Relacion de la dimensién evaluacion de los resultados y el desempefio de los
colaboradores de la UGEL N° 04 — Trujillo Sur Este, periodo 2019.

Tabla 3.10
Relacion de la dimension evaluacién de los resultados y el desempefio de los colaboradores de
la UGEL N° 04 — Trujillo Sur Este, periodo 2019.

Correlaciones

Nivel Evaluacion Nivel
de la capacitacion  Capacitacion
vag,l Coef|C|e_r1te de 1,000 706™
Evaluacion de correlacion
Rho de Spearman  Capacitacion ~ Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100
leel 3 Coef|C|e_r1te de 706™ 1,000
Capacitacion  correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 100 100

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

Interpretacion: La tabla 3.10 muestra que existe relacion entre la variable capacitacion
en su dimension evaluacion de la capacitacion y el desempefio, con una significancia de
0.000 (valor_p) menor que el 5%, ademas el coeficiente de correlacion de Spearman
(0.706), indica que existe correlacion positiva alta, de los colaboradores de la UGEL N°
04 Trujillo Sur Este, afio 2019.

33



3.11. Contrastacion de Hipdtesis

Determinar qué relacion existe entre la capacitacion y el desempefio de los
colaboradores de la UGEL N° 04 — Trujillo Sur Este, afio 2019.

Hipdtesis Nula (Ho): La capacitacion no tiene relacion directa con el desempefio de
los colaboradores de la UGEL N° 04 — Trujillo Sur Este, afio 2019.

Hipotesis alterna (Hi): La capacitacion tiene relacion directa con el desempefio de los
colaboradores de la UGEL N° 04 — Trujillo Sur Este, afio 2019.

Tabla 3.11
Contrastacion de hipotesis

Nivel de Nivel de
Capacitacién Desempefio

NIV(-%l d(_e, Coeﬂue_rlte de 1000 708"
Capacitacion correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Spearman N 100 100
Nivel ) Coef|C|e.r1te de 708" 1,000
Desempefio correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 100 100

Nota: De acuerdo a los resultados obtenidos de la contratacion de hipétesis verificamos
la significancia de la prueba de Rho de Spearman, donde podemos apreciar que el p valor
(0.000), es menor al nivel de significacion (a=0.05) de la prueba. Por lo que se rechaza la
Hipdtesis nula. De lo cual podemos concluir que la capacitacion se relaciona
significativamente con el desempefio de los colaboradores de la UGEL N° 04 — Trujillo
Sur Este, afio 20109.
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IV. DISCUSION

De esta manera se procedié por un fundamento tedrico, segun el autor define a la
capacitacion de la siguiente manera “La capacitacion siempre ha sido lamas entendida
para mejorar los procesos mediante el cual se debe de ejercer la preparacion de las
personas para mejoramiento del desempefio y pueda generar tareas especificamente
contundentes de excelencia” (Chiavenato, 2009, p.371). por otro lado, segun Robbins y
Judge (2013) referido al cumplimiento de las responsabilidades y obligaciones que
contribuyen a la produccion del bien de la organizacion y también para las tareas

administrativas. (p. 555).

Por su parte, teniendo en cuenta el objetivo general, de acuerdo a los resultados
obtenidos, existe relacion entre las variables capacitacion y desempefio con una
significancia de 0.000 (valor_p) menor que el 5% ademas el coeficiente de correlacion de
Rho Spearman (0.708), lo que indica que existe una correlacion positiva alta de los
colaboradores de la UGEL N° 04 Trujillo Sur Este, afio 2019; estos resultados nos permite
indicar que con lo dicho por Rojas (2018) donde hace referencia a la capacitacion y el
desempefio de los colaboradores siendo una de las fuentes completamente necesarias para
el gran éxito de la organizacion. Cabe resaltar que los colaboradores han mejorado en las
tareas asignadas gracias a la mejora de las capacitaciones ya que por medio de ellas ha
surgido la viabilidad productiva dentro de la organizacion. (p. 40). la misma que podemos
contrastarle igualmente con Porras (2017) es una de los recursos mas eficaces que
respalda el talento de las organizaciones y la energia de los grupos de esta manera las
capacitaciones permiten alcanzar el desarrollo del talento llegando a promover el trabajo
en equipo (p.65), mientras que para Rojas (2018) aduce que los colaboradores han
mejorado en las tareas asignadas gracias a la mejora de las capacitaciones ya que por

medio de ellas ha surgido la viabilidad productiva dentro de la organizacion. (p. 40).

Asimismo, respecto al primer objetivo especifico respecto al nivel de capacitacion
de los colaboradores el 72% indica que los colaboradores cambiaron su comportamiento
aplicando en la organizacién lo que aprendieron durante el proceso de capacitacion, el
26% los cambios se vieron reflejados en los resultados con respecto a sus funciones a
realizar dentro ugel. Sin embargo, el 2% de los colaboradores adquirieron los

conocimientos y habilidades durante el proceso de capacitacion, mas no lo aplicaron en
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la entidad, mientras que para Espinoza (2017) “existe una relacién con un coeficiente de
0.8887 de acuerdo al dato estadistico arroja se dice que hay relacion entre las variables
de estudio. (pp.31-35), por ende, para Luque (2015) los resultados encontrados en la
investigacion es que existe una relacion alta entre ambas variables de estudio, en la cual
arrojo como resultado 0.747 con un valor de significancia 0.0000 de acuerdo a estos datos
estadisticos se puede deducir que se acepta la hipotesis alterna llegando a tener una

relacion fuerte. (p.80).

Respecto al segundo objetivo especifico el cual es determinar el nivel de
desempefio de los colaboradores de acuerdo a los resultados obtenidos se puede
determinar que el 61% es el resultado de un nivel de desempefio destacado, mientras que
el 35% indica que es bueno y el 4% establece que es excepcional, en los colaboradores
evaluados en la UGEL N° 04, mientras que para Espinoza (2017) existe una relacion con
un coeficiente de 0.8887 de acuerdo al dato estadistico arroja se dice que hay relacion
entre las variables de estudio. (pp.31-35), sin embargo, para Alava y Gomez (2016)
obtenidos del anélisis se pudo concluir que el mayor porcentaje de inconformidad esta
basada por parte los colaboradores de acuerdo a los subsistemas del alent6 humano, de
esta manera influye paralelamente en el desempefio de cada servidor publico, de esta
manera se buscO mejorar la capacitacion en donde se realizd una investigacion a

conciencia para evaluar el desempefio de los mismos (p.136).

Respecto al tercer objetivo especifico plantea la existencia de una relacién de la
dimensioén del diagnostico de las necesidades de capacitacion con el desempefio de los
colaboradores de la UGEL N° 04. En donde se encontr6 un resultado de 0,803 que hay
relacion positiva. Se puede reafirmar por Espinoza (2017) “existe una relacion con un
coeficiente de 0.8887 de acuerdo al dato estadistico arroja se dice que hay relacién entre

las variables de estudio. (pp.31-35),

Respecto al cuarto objetivo especifico plantea la existencia de una relacién de la
dimension del disefio de capacitacion con el desempefio de los colaboradores de la UGEL
N° 04. En donde encontré el resultado de 0.614. Resaltando una relacion positiva en
donde, se contrasta segun Aguilar y Marlo (2016). Llego a identificar un porcentaje alto
en la falta de conocimiento de la existencia de un plan de capacitacién, este
desconocimiento ha generado un bajo rendimiento laboral en la cual no se ha tenido

bien definidas las funciones del talento del capital humano. (p.8).
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Respecto al quinto objetivo especifico plantea la existencia de una relacion de la
dimension de la implantacion de la capacitacion y el desempefio de los colaboradores de
la UGEL N° 04 Trujillo Sur Este, afio 2019. De esta manera se tuvo como resultado 0.755.
sefialando que existe relacion positiva. Se reafirma segun Espinoza (2017) existe una
relacion con un coeficiente de 0.8887 de acuerdo al dato estadistico arroja se dice que hay
relacion entre las variables de estudio. (pp.31-35), mientras que para Bobadilla (2018) de
esta manera la capacitacion influye positivamente en el desempefio de los colaboradores
administrativos, llegando a mejorar todas las capacitaciones dentro de la organizacion
publica. (pp.43-44).

Finalmente, respecto al sexto objetivo especifico plantea la existencia de una
relacion de la dimension de la evaluacion de la capacitacion y el desempefio de los
colaboradores de la UGEL N° 04. De esta manera el resultado arrojado es 0.706. donde
se dice que existe relacion positiva, se reafirma este resultado segin Espinoza (2017) y
Bobadilla (2018). de esta manera la capacitacion influye positivamente en el desempefio
de los colaboradores administrativos, llegando a mejorar todas las capacitaciones dentro
de la organizacion puablica. (pp.43-44), mientras que en el segundo caso tiene una
significancia estadistica de 0,000 quiere decir que la capacitacion influye positivamente

en el desempefio laboral.
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V. CONCLUSIONES

Referente al nivel de capacitacion de los 100 colaboradores encuestados en la
UGEL N° 04 Trujillo Sur Este, afio 2019 se concluyé que en el nivel de
transferencia se obtuvo un 72% esto indica que los colaboradores cambiaron su
comportamiento aplicando en la entidad lo que aprendieron durante el proceso de
capacitacion, mientras que el 26% los cambios se vieron reflejados en los
resultados con respecto a sus funciones a realizar dentro de la entidad. Sin
embargo, el 2% de los colaboradores adquirieron los conocimientos y habilidades

durante el proceso de capacitacion, mas no lo aplicaron en la entidad.

Referente al nivel de desempefio de los 100 colaboradores evaluados en la UGEL
N° 04 — Trujillo Sur Este, afio 2019 se concluyé que el 61% es el resultado de un
nivel de desempefio destacado, mientras que el 35% indica que es bueno y el 4%

establece que es excepcional.

La relacién al coeficiente de correlacion de Spearman = 0.708, con una
significancia de 0.000 (valor_p) menor que el 5%, sefiala una relacion positiva de
nivel alta, es decir a mayor realizacion de capacitaciones, mayor sera el

desempefio de los colaboradores.

Se determind que existe relacion altamente significativa entre la variable
capacitacion en su dimension diagndstico de las necesidades y el desempefio, con
un nivel de significancia de 0.000 (valor_p) menor que el 5%, teniendo como
resultado (0.803), sefiala una relacion positiva alta, de los colaboradores de la
UGEL N° 04 Trujillo Sur Este, afio 2019.

Existe relacion altamente significativa entre la variable capacitacion en su
dimension disefio de la capacitacion y el desempefio, con una significancia de
0.000 (valor_p) menor que el 5%, teniendo como resultado (0.614), sefiala una
relacién positiva moderada, de los colaboradores de la UGEL N° 04 Trujillo Sur
Este, afio 2019.
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6. Existe relacion altamente significativa entre la variable capacitacion en su
dimension implantacion de la capacitacion y el desempefio, con una significancia
de 0.000 (valor_p) menor que el 5%, teniendo como resultado (0.755), sefiala una
relacién positiva alta, de los colaboradores de la UGEL N° 04 Trujillo Sur Este,
afio 2019.

7. Existe relacion altamente significativa entre la variable capacitacion en su
dimensidn evaluacion de la capacitacion y el desempefio, con una significancia de
0.000 (valor_p) menor que el 5%, teniendo como resultado (0.706), sefiala una
relacién positiva alta, de los colaboradores de la UGEL N° 04 Trujillo Sur Este,
afio 2019.
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VI. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la UGEL N° 04 — Trujillo Sur Este:

1

Realizar una respectiva coordinacion con el Area de Recursos Humanos,
fortalecer las acciones de capacitacion en el sentido de solicitar presupuesto y

realizar dos capacitaciones al afio.

Establecer una concertacion con los jefes de &reas para que realicen un eficiente
diagnostico de las necesidades de capacitacion, es decir solicitando a las areas

involucradas los temas a para ser capacitados segun sus funciones.

Se recomienda al area de RR. HH. que cumpla con realizar las capacitaciones en
las fechas establecidas, segun lo indicado en la propuesta sobre la implementacién
de estrategia para mejorar la capacitacion de los colaboradores, para ello seria
propicio instalar un comité y elegir un representante que se encargara de redactar
un acta donde todos los colaboradores firmaran comprometiéndose a asistir a

todas las sesiones de la capacitacion que se llevara a cabo.

Analizar los resultados y determinar la dimensién de evaluacion de la
capacitacion se puede decir que, si influye positivamente en el desempefio laboral
de los colaboradores, en esta dimension se pueden realizar encuestas para
determinar qué tan satisfecho se encuentra el colaborador con las capacitaciones,
asi mismo se deben realizar exdmenes para determinar si el colaborador esta
aplicando lo aprendido durante la capacitacion, de tal manera permitird mejorar

su desempefio laboral y podra impartir los conocimientos a sus compafieros.

Realizar una exhaustiva propuesta para, poner en marcha mi propuesta de
Implementacion de estrategia para mejorar la capacitacion de los colaboradores
de la UGEL N° 04, por contar con temas de interés de acuerdo a las necesidades

encontradas en cada uno de los colaboradores.
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VIl. PROPUESTA

Nombre de la propuesta:

Implementacion de estrategia para mejorar la capacitacion de los colaboradores de la
UGEL N° 04 Trujillo Sur Este, afio 2019.

Fundamentacion

La UGEL N° 04 Trujillo Sur Este es una entidad del estado dedicada al servicio de la
educacidn junto con la Gerencia Regional de Educacion La Libertad y el Ministerio de
Educacion, donde hoy en pleno siglo XXI nos encontramos en contantes cambios, por lo
tanto, dentro de ello los colaboradores cumplen un papel muy importante dentro de la
entidad, ya que son vistos como capital humano.

En ese sentido, se han identificado una serie de debilidades que estan ligadas por un lado
a la capacitacion y por otro al desempefio de los colaboradores. En el caso de capacitacion,
se identificd el limitado presupuesto para realizar las capacitaciones, no existe una
planificacién, ejecucién y seguimiento debido a restricciones presupuestales. Respecto al
desempefio de los colaboradores se identifican problemas como elevados tiempo de
espera en los procesos de atencién al usuario (profesor activo y cesante), expedientes
archivados a la espera de ser trabajados por falta de personal capacitado, excesiva carga
laboral, falta de coordinacidn y planificacion entre colaboradores, falta de conocimientos
al manejar los sistemas operativos (NEXUS, LEGIX, SIGA, SIAF, SUP), carencia de
apoyo de los jefes hacia los colaboradores, utilizacion inadecuada de poder, falta de
reconocimiento personal, alta rotacion del personal sin ser capacitado para asumir sus
funciones y suspension de vacaciones a los colaboradores. De esta manera se busca
desarrollar un recurso humano en donde es la pieza clave para alcanzar los objetivos
organizacionales en un entorno cambiante y sano mejorando un buen clima de vida

laboral.

Objetivo general:
Mejorar los niveles de capacitacion para generar un destacado desempefio laboral en los
colaboradores de la UGEL N° 04 Trujillo Sur Este.
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Objetivos especificos:
- Disefiar un plan de capacitacion para los colaboradores de la UGEL N° 04 Trujillo
Sur Este, 2019.
- Mejorar las relaciones interpersonales entre directivos y colaboradores de la UGEL
N° 04 Trujillo Sur Este, 2019.
Estrategias
Programa de especializacion para mejorar la capacitacion de los colaboradores
Esta estrategia tiene por objetivo mejorar los niveles de capacitacion para generar en
los colaboradores un mejor aprendizaje y desenvolverse en sus diversas habilidades
encontradas.
- Capacitacion “Tecnologias de la Informacion: Sistemas Integrados”
Taller de sensibilizacion a los jefes y colaboradores
Esta estrategia tiene como objetivo lograr que los jefes reflexionen sobre la
importancia de brindar un trato justo y amable a los colaboradores.
- Taller de Desarrollo personal (Autoestima personal, Talento Humano,

Trabajo en Equipo y Motivacion laboral)
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OBJETIVOS

Fechas Propuestas - 2019

ACTIVIDADES
st Setiembre | Octubre Noviembre |Dicie
"Tecaologias de Ia
CAPACITACION|  Informacién: Sistemas
Integrados”
Diseiior s phin e LG Geemie Ol Lsrn
capacitacion para los A&mmstr.am:a;) :
coaboradores de la TR (o de T 51219726
Unidad de Gestién At Do) :
EducataLocall 04 | TEMAS [ oo (ostemade 9.16,23730
Trujillo Sur Este, 2019 Aduaicachim e vra) :
4. LEGIX (Sistema de Legaios 13y 14
Personales) )
5. SUP (Sistema Unico de 114
Planillas) )
CAPACITACION "Desarrollo Personal”
Mejorar las relaciones 1. Autoestima Personal
interpersonales eatre (Inteligencia Emocional 14.21y28
directivos ¥ Relaciones Interpersonales)
colaboradores de Ia 2. Talento Humano (Desarrollo
Unidad de Gestion TEMAS de competencias, atencion y 5121942
Educativa Local N° 04 trato al usuario. manejo de T3
Trujillo Sur Este, 2019 conflictos v salud familiar)
3. Tinosgy = e yempetn 19.16.23y30 |7y 14

(Motivacion Laboral)

Nombre de la actividad: Especializacion

Descripcion del programa: Curso teorico practico, subvencionado por la UGEL
N° 04 Trujillo Sur Este.
Periodo de ejecucion: CUATRO (04) meses (setiembre, octubre, noviembre y

diciembre)

Organizadores: Los jefes responsables de cada area, con el apoyo de la

Universidad Privada Antenor Orrego, que coadyuven a la mejora de la gestion

administrativa.

Participantes: Personal Administrativo de la UGEL N° 04 Trujillo Sur Este.

Meétodos que permiten la ejecucion:

Metodos para el aprendizaje:

- Exposiciones

- Uso de material audiovisual (Diapositivas)

- Dinamicas de animacion y de participacion

- Discusiones de grupos
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- Casuisticas

- Interaccion virtual - Trabajos en linea

Métodos para la evaluacion:

- Se establecerd control de asistencia y permanencia; la inasistencia y la no

permanencia a una ponencia, conllevara a la no entrega de la Certificacion

que se otorgara en el evento.

cronologicas).

Lugar:

La especializacion tendrd una duracion de 04 meses (300 horas

- Sede de la UGEL N° 04 — Trujillo Sur Este.
- Universidad Privada Antenor Orrego (UPAO)

Estrategias y procedimientos didacticos

- Desarrollo Personal

- Metodologia constructivista

- Dinémicas de presentacion, motivacion, mantenimiento y evaluacion

- Trabajos en grupos rotativos

- Trabajos Virtual

Financiamiento

Para llevar a cabo la implementacion de la propuesta, algunos recursos econémicos

serén financiados por la UGEL N° 04 Trujillo Sur Este, se contara con el apoyo de la

Universidad Privada Antenor Orrego.

Cuadro de Horas Presenciales

MESES
CAPACITACION SET'EEMBR OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBR TOLTA OCC;,SOTR TOTAL
T3 BERERE, E HORA | HORA
14 (21|28 21916 9 3|lal6l3 7 14
Tecnologias de la
Informacion: 4 14| 4 414 14|14(2(2|4]|4 4 4 56 100 5600
Sistemas Integrados
Desarrollo Personal | 4 | 4 | 4 4 14| 414)14 |4 |4|4 4 4 60 50 3000
Total de S/.
Capacitacion 8600.00
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Descripcion &2'&3‘; Clasificador |  Total UljrlriigL? o Total
PAPELOGRAFO BLANCO
DE75GRS. T:61CM X 86
CM Unidad 23.19.12 1500 0,2 300
BOLIGRAFO DE TINTA
SECA PUNTA MEDIA
COLOR AZUL Unidad 23.19.12 100 0,4 40
CINTA DE PAPEL PARA
ENMASCARAR MASKING
TAPE 11/2 IN X 40 YD Unidad 23.19.12 50 5,8 290
MOTA PARA PIZARRA
ACRILICA Unidad 23.19.12 4 2,5 10
FOLDEB MANILA Empaque X
TAMANO A-4 25 23.19.12 100 6 600

Empaque x

PAPEL BONDT-Ad I%oqo 23.19.12 10 6 60
SUB TOTAL S/. 1,300
GASTOS VARIOS | Unidad | S/. 800
TOTAL S/. 10,700

De los recursos financieros, toda la capacitacion sera financiada por el presupuesto

institucional.
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ANEXOS

Anexo 01
Matriz de consistencia
) DISENO
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGICO
General:
Identificar la relacién entre la No Experimental:
capacitacion y el desempefio de los Los esEJdios se ’
colaboradores de la UGEL N° 04 — realizan sin la
Trujillo Sur Este, afio 2019. manipulacion
deliberada de variables
Especificos: y en los que solo se
observan los
, ., . . . o . fendmenos en su
¢Qué relacion existe entre | 1. Determinar el nivel de capacitacion La capacitacion tiene ambiente
la capacitacion y el de los colaboradores de la UGEL N° 04 | relacién directa con el Variable '

desempefio de los

colaboradores de la UGEL
N° 04 — Trujillo Sur Este,

afo 2019?

— Trujillo Sur Este, afio 2019.

desempefio de los
colaboradores de la

2. Determinar el nivel de desempefio de
los colaboradores de la UGEL Unidad
de Gestién Educativa Local N° 04 —
Trujillo Sur Este, afio 2019

UGEL N° 04 — Trujillo
Sur Este, afio 2019.

3. Determinar la relacién entre la
capacitacion 'y desempefio de los
colaboradores de la UGEL N° 04 —
Trujillo Sur Este, afio 2019.

dependiente:
Capacitacién

Es Transversal: Se
recolectan datos en un
solo momento, en un
tiempo Unico. Su
proposito es describir
variables y analizar su
incidencia e
interrelacién en su
momento dado.
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4.  Determinar la relacion de la
dimension del diagnostico de las
necesidades de capacitacion con el
desempefio de los colaboradores de la
UGEL N° 04 — Trujillo Sur Este, afio
20109.

5. Determinar la relacion de la
dimension del disefio de capacitacion y
el desempefio de los colaboradores de la
UGEL N° 04 — Trujillo Sur Este,
periodo 2019.

variable
Independiente:
Desempefio

Es Correlacional:
Estos disefios
describen las
relaciones entre dos o
mas categorias,
conceptos o variables
en un momento
determinado. A veces,
Unicamente en
términos
correlacionales, otras
en funcion de la
relacion causa — efecto
(causales).
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Anexo 02

Consentimiento informado

Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es.................... Alumna de la
escuelade........... de la Unmversidad Cesar Vallejo — Trujillo. En la actualidad me encuentro
realizando una mvestigacion sobre ----s--seessemeeeeeee y para ello quiero contar con su
valiosa colaboracion. El proceso consiste en la aplicacion de dos pruebas para medir: nombre
de variables. En caso acepte participar en la investigacion, afirmo haber sido informado (a)
de todos los procedimientos de la investigacion. En caso fenga alguna duda con respecto a

algunas preguntas se explicard cada una de ellas. Gracias por su colaboracion.

Atte,

ESTUDIANTE DE LA ESCUELADE.................

UNIVERSIDAD....... e

Con numero de DNI ...................ccoceoveenacepto  participar en  la

investigacion Titulo del trabajo de investigacion. De la joven: Nombre v apellido del o de la

investigadora
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Anexo 03

[

CUESTIONARIO DE CAPACITADION

I:,“"':"!

L Yy T U 2phCacion sera de Wi0 exchasive Dars @l desarrolio oe W on ttwvlada C ¥

[ welvenoa

1 [NUNCA
Desermnpeno en ls Unidad de Gestion Educative Local N¥ 04 - TSE, 2008 por wilo s pede su colaboracian marcando con una “X* segun su opieedn on las 2 Joass nunca
e ntes aternativas
3 [AvicEs
4 |CAS SiEMPss
S [uEsPRL
CAPACITACION
DIMENSIONES INDICADORES J1]2]3]4]s
In_nrw
Los jefaturas se per POt exige de la Direccion pera prop pera f onla
1. jcapacitacion,
12 kummﬁmhm‘am ¥ ope Para la cap
Los cok on den por ion jetes dr dres pars expresar con Wbertad sus detslidades aborales y elevar 3 quien
3 " o
DIAGNOATICO D€
NECESIDADES D [Torves 3¢ los puestos
caraciTacon |4 Lo o sin di sder @ la PR 1emias & Sesarrolar en les Capacitacionss.
| Cuando un colaboradar tene mayoe antig denelp Bge Mayor de o e pr ar
S.  |= la Dweccion.
| Nivei de las personas

6

Iomuwnuwmmmmmm”nmummmmm—h
| apIcTRITON

7.

Los que &l mejor desempefio forman parte de un cComitd respaniabie de hacer of diagnostico de s
| Capacacon.

| Necesidades d da

s

(1 Sweho on 1a -

» de la D

9.

{Los respomnaties o reunen con las jrfatiras para disefar [ CApactaciones 8 execetar segen tan neceudades detectadas

|Objetives
iCuando se disefan las £ 0 sefalan s cbje 8 veguir Sfundiéndg: e i iGn & toden los i
10. [antes de su ejecusion.
muuu.s-“u on funcidn & e sornads lab de hos cal Pars podur curnplic wus Stje
CAPACITACON |C3racteriticas del colabarador
] drea de BR M nforma 3 las jefaturas ef perfil de sus col =1 faclitandase que los disefios de "
12, jen o fortaleceniento de s habilidodes.
Cusndo los colaboradores del dres, segun los reportes de AR MM tieren sdion conchuidos soan te © prof ey s
13, |dusefian las capactaciones an base » ¢lio pars fortalecorias,
|Requisites de los conteniden del curso
34, [Lon de tas son difurdidas # 10n COMBOTAAONes SATICIDAItES antes dn u kjececion.
t ! i par On de ios colaborad v 100 difundid: fos
1S, e
p_-_?nd‘-nd de trabajo
36. |In ol ejerocio de s 1 o como poltica o . O 17 30
Durante la jormeds lab fas pet g os de trebe)o y lus tarons » o para dop de PO OO
IMPLANTACON [17, [pars @ desarrufio 2o 135 Capactatones.
DE LA fuers del puesto de trabajo
CAPACTIACION | Cuando 1a O Gpone 1a paricipacan de 10 ctab o on Toers de 12 - =
18. |horario: de trabajo.
19, jlos g i facca - on se d it an jocak fuers de la mstitucion
|Stuacion incial
20. A nicio de un progr e hos cola 3 RDan igun UHo de MonasTeo.
21, [Concluts s CApACHACON M monitornss o radado de los sprendizams # 3 mejora del drea.
22 [LO% COMDORI0NES QU NO DMTCKHSN de Las s Chon de parte de man 3000 esalh

por parte de s Direcsidn efecto de los logros dos d s i

lograda
24. |Ls mejors en ol drea son el resultado de s aprendicsies ogr o las

‘o dores son Dor sus seles para expones y la de l ]
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Anexo 04

Vv DEL Vv
DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del experto Sanges hl:'.:::_:“n donds Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
Escala de capacitacion de la
a A & Instrumento elaborado por el
denay 29&11 7 )@ﬁm\ :Domd( - Uev Unidad de Gestion Local N X !
Cdr (o) :) 04 Trujillo Sur Este investigador 2019

Titulo del estudio: Capacitacion y desempefio de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 - Trujillo Sur Este, afo 2019

ASPECTOS DE VALIDACION:
Cologue un ASPA (X) de acuerdo a los factores de valorizacion: 1 (Nunca) 2 (Casi nunca) 3 (A veces) 4 (Casi siempre) y 5 (Siempre)
Opciones SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
m'::“‘ Indicadores Items de
respuests | 4y | 2 | 3 |4| 0 |2 |3]a|2|2|3|a]|r|2]|3]|4
F. Las  jefaturas se reuncn
periddicamente por exigencia de la I
Direceion para proponer (Nunca)
% necesidudes laborales para
satisfacer en la capacitacion.
g B La Dircccion comunica via correo la 2
necesidad de recoger | (Casi nunca)
& Nivel recomendaciones  temditicas
§ Organizacional operativas pars la capacitacion. s
-
E 1 . Los colaboradores son convocados | (A veces)
- por los jefes de drea pars expresar
& con libertad sus  debilidades 4
3 = laborales y elevar a  quien (Casi
corresponda su alencidn mediante | Siempre)
capacitacion.
M. Los colaboradores sin s
discriminacion  scuden  a  la | (Siempee)
Nivel de puestos Dircccion para proponer femas a
desarvollar ¢n las capacitaciones.
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CAPACITACION

Cuando un colaborador ticne mayor
antigledad en el puesto gencra
mayor capacidad de escucha en ln
propuesta de capacitacion a In
Direccion.

Nivel de

b.  Dada la naturaleza del trea todos los
colaboradores pueden participar en
las  reuniones  para  hacer ¢l
dingnostico de ln capacitacion.

7. Loscolaboradores que evidencian el

Disefio de la capacitacién

Necesidades
detectadas

[ElMdclumMénu

Objetivos

f10. Cunndo s¢  dischan oy
capocitaciones  se  sefalun  Jos
objetivos a seguir difundiéndose
la informacion & todos los
colshorndores  antes  de  su

__ejecucion.

1. Se dischan las capacitasciones en
funcion a ln jornada lsboral de los
colaboradores parn poder cumplic
sus objetivos.

2. El drea de RR.HH informa a las

los disefos de capacitacion se
direccionen en el fortalecimiento
de sus habilidasdes.

13 Cuando Jos colaborsdores  del
direa, segin los reportes de RR.HH
tienen estudios concluldos sean
téenicos o profesionales  se
disefian las capacitaciones en base
a cllo pura fortalecerias.

(Nunca)
(Casi nunca)

(A veces)

(Casi
Siempre)

5
(Siempre)
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CAPACITACION

o profesionales se disciion lay
capacitaciones en base a ¢llo pam
fortalecerlas.

Requisitos del
contenido del

Considera ud. que los contenidos
de  Ins  capacitsciones  son
difundidas a los colaboradores
participantes  aples  de  su
clecuchon.

Considera  ud. que  Jas
capacitaciones  fomentan  la
participacion de los colaboradores
y son difundidos mediane corrcos
clectronicos los contenidos  del
Curso

Implantacién de la Capacitacién

La capacitacion
on ¢l puesto de

Considern ud. que en el ¢jercicio
de la capacitacion la Dircecion
estublece como politica el respeto
al horario de trabajo

Considera od. que durante fa
jomada  laboral  las  jelaturas
organizan los equipos de trabajo y
las tarcas a cjecutar para disponer
de  tiempo  oportuno  pars el
desarrollo de las capacitaciones.

La capacitacion
fuera del puesto
de trabajo

LN

Considers ud. que cuando  In
Dircecion dispone la participacion
de  los  colaboradores  en
capacitacion  fuera  de  la
instituckdn, s¢ compensan  Jos
horarios de trabajo,

9.

Considera  ud.  que  los
colaboradores  expresan Ia
satisfaccion cuando I
capacitacion  s¢  desarrolla  cn
localizaciones  fuera  de I
institucid

Evaluacién de In
ca|

Situacion inicial

Bo.

Considera ud. gue al inicio de un
progruma  de  capacitacion los
colaboradores reciben algn tipo
de monitorco.

rl.

Considera ud. que concluida la
capacitacion  s¢  monitorea ¢l
traslado de los aprendizajes o In
mejora del drea.
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2,

Congsidera  wd.  que  los
colaboradores que no participan
de las  capacitaciones  reciben
instruccion de parte de quicnes

resultaron més <obresalientes.
Considera ud. que los
colaboradores reciben
Situacion deseada reconocimiento por parte de la
Direccion efecto de los logros
z = obtenidos durante la
< s § capacitacion.
&() é 24, Considera ud. que ln mejora en ¢l
- 0= arca son ¢l resultado de los
o 5 g Situacidn lograda aprendizajes logrados en  las
= E s capacitaciones,
3 — BS. Considera ud. que posterior al
desarrollo de las capacitaciones
Situacion los colaboradores son convocados
Mantenida por sus jefes para exponer y

cjecutar  la mejora  de  los

_procedimientos laborales.

OPINION DE APLICABILIDAD

LI Procede su aplicacion
Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
£ No procede su aplicacion

Trujillo 25 /cv/ 208 181699Y0 /@@
Lugar y fecha DNIL N® Firma del experto Teléfono
Observaciones:
e SOOI ey, el picie el et
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VALIDACION DEL I E INV GA

DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del experto Sargo o "::::::mn “onge Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
Opsv e Teshna Zotla @ Teeeen X, md;msgrm:c;; Instrumento elaborado por ¢l
04 Trujillo Sur Este HveRigador 2019

Titulo del estudio: Capacitacion y desempeiio de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 — Trujillo Sur Este, aflo 2019

ASPECTOS DE VALIDACION:
Cologue un ASPA (X) de acuerdo a los factores de valorizacion: 1 (Nunca) 2 (Casi nunca) 3 (A veces) 4 (Casi siempre) v 5 (Siempre)
Opciones SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
Dimensio | tndieadores items de
e a3 |Elslvlalsle el |elalals]e
. Las  jefaturns  se reanen
pedodianmue por exigencia de la I
para proponer | (Nunca) ¥ Rl 7 . x
neccsldldes laborales para
satisfacer en la capacitacion.
La Direccion comunica via correo la 2
% necesidad de recoger | (Casi nunca)
& < Nivel recomendaciones  temiticas v " e * of
3 Organizacional operativas para la capacitacion. -
é . Los coluboradores son convocados | (A veces)
- por los jefes de drea para expresar
& z con libertad sus  debilidades 4 o < (
S s laborales y eclevar a quicn (Casi x
corresponda su atencion mediante | Sicmpre)
capacitacion,
M. Los colaboradores sin 5
discriminacién  acuden  a  a (Siempre)
Nivel de puestes | Direccidn para proponer temas a X v » 'd
desarrollar en las capacitaciones.
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CAPACITACION

. Cuando un colaborador tiene mayor
antighedad en el puesto genem
mayor capacidad de cscucha en la
propuests  de  capacitacion o la
Direccion.

Nivel de

Dada la naturaleza del drea todos los
colaboradores pueden participar en
las  reuniones parn hacer el
diagndstico de la capacitacion.

. Los colaboradores que evidencian ¢l
mejor desempefio forman parte de
un comité responsable de hacer ¢l
diagndstico de la capacitacion.

Disefio de la capacitacién

Necesidades
detectadas

El disefo de la capacitacion es
competencia de la Direccion.

P. Los responsables se reinen con ks
jefaturas  para  disefar  las
capacitaciones o cjecutar sepin fas
necesidades detectadas.

Objetivos

10, Cuando s  disedan  las

s¢ sefalan  los
objetivos a sepuir difundiéndose
la informacion o  todos los
colsboradores  antes  de su
jecucion.

cjecuci
1. Se disefan las capacitaciones en
funcion a ln jornada laboral de los

colaboradores para poder cumplir
sus objetivos.

12.  El drea de RR.HH informa a las
Jefituras el perfil  de  sus

los disefos de capacitacion sc
direccionen en ¢l fortalecimiento
de sus habilidades,

del colaborador 13, Cuando los colaboradores  del

frca, segun los reportes de RR HH
tienen estudios concluidos sean
wenicos o profesionales  se
diseflan las capacitaciones en base
4 ello para fortalecerias,

(Nunca)
(Casi nunca)
(A veces)

(Casi
Siempre)

(Siempre)
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CAPACITACION

Requisitos del
contenido del
curso

Los  contenidos de  Ias
capacitaciones son difundidas a
los colaboradores  participantes
antes de su gjecucion.

S,

Las capacitaciones fomentan la

i0n de los colaboradores
y son difundidos mediante correos
clectrdnicos los contenidos del
curso

Implantacién de la Capacitacion

L capacitscion
en el puesto de
trabajo

Endiqiadciodehaplcim
la Direccion  establece  como
politica ¢l respeto al horario de
trabajo.

Durnnte la jornada laboral las
Jjefaturas organizan los equipos de
trubijo y lns tareas o ejecutar pars
disponer de tiempo oportuno para
el desarrollo de las
capacitaciones.

La capacitacion
fuera del puesto
de trabajo

|18,

Cuando Ia Direccion dispone la
participacion de los colaborudores
en  capacitacion  fuern de la
institucion,  s¢ compensan  los
horarios de trabajo.

Los colaboradores expresan la
satisfaccion cuando la
capacitacion  se¢  desarrolla en
localizaciones  fuern  de  a
institucion.

Evaluacion de la
capacitacion

Situacion inicial

Al inicio de un programa de
capacitacion  los  colaboradores
reciben algin tipo de monitoreo,

fl.

Concluida la  capacitacion  se
monitorca ¢l traslado de los

aprendizajes a la mejora del drea.

Los colshoradores que  no
participan de las capacitaciones
reciben instruccién de parte de
quicnes resultaron mis
sobresalientes.

(Nunca)

(Casi nunca)

(A veces)

(Casi
Siempre)

(Siempre)
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23,  Los colaboradores reciben
reconocimiento por parte de la
Situacion deseada Direccion eficto de los logros !
obtenidos durante la (Nunca) X %
capacitacion.
4. La mejorn en el frea son el 2
e resultado  de  los  aprendizajes | (Cui )
g Situacidn lograda N se it Rl (Cast nunca % e
Posterior al desarrollo de  las 3
cipacitaciones los colaboradores | (A veces)
[ son convocados por sus jefes para
- exponer y ¢jecutar s mejorn de 4
Situacion los procedimientos laborales. (Casi X
Mantenida Siempre) o
-
(Swempre)
OPINION DE APLICABILIDAD
rocede su aplicacion

Lugar y fecha DNL N*® Firma del experto Teléfono
Observaciones:

Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
3 No procede su aplicacion

LA AD
Faxls &M< VY Padioy

Trujillo 14 /cs / 1%

1389

TS0 ¢
UGEL 08 TRLLNLD SR s

94991950l
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v N EXPE
DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del rto Cargoe i::o' "nl ién donde Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
DTN e [oeU | i o | o s
Zoro— \ESES 04 Truijillo Sur Este inveatigador 2019

Titulo del estudio: Capacitacion y desempeiio de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 — Trujillo Sur Este, aio 2019

ASPECTOS DE VALIDACION:

Cologue un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el criterio), 2 ( Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel)

criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo, 2008).

Dimensio

- Indicadores

Opciones
de
respuesta

SUFICIENCIA CLARIDAD

COHERENCIA RELEVANCIA

12| 3 (4|01 |23 4

1123|488 )|2|3]|¢4

CAPACITACION

Considers ud. que las jefaturas se
rednen periddicamente por
exigencia de la Direccion para
proponer necesidades laborales pars
satisfacer en ln capacitucion

Nivel
Organizacional

Considern ud. que la Direccidn
comunica via correo la necesidad de

Considera ud. que Jos colaborndores
son convocados por los jefes de drean
para expresar con  libertud  sus
debilidades labornles y clevar a
quien corresponda  su  atencion
mediante capacitacion.

Nivel de puestos

Diagndstico de necesidades de capacitacion
=

Considera ud. que los colaboradores
sin  discriminacion acuden a la
Direccién para proponer temas o
desarrollar en las capuacitaciones.

/ A

r X
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CAPACITACION

Disefio de la capacitacién

capacitacidn. |
B. Considera ud. que ¢l diseho de ln
capacitacion es competencia de ln
Direccion

. Considera ud. que Jos responsables
s¢ roinen con las jefaturas para
disefiar las capacitaciones a cjecutar
segin las necesidades detectadas.

0, Considera wd, que cuando se
disefian  las  capacimciones se

capocitaciones en funcion a la
jomada  laboral  de  los
colaborndores para poder cumplir
suy objetivos.

12, Considera ud. que ¢l drea de
RR.HH informa a las jefatoras el
perfil  de sus  colsboradores
fcilithndose que los disefios de
capacitacion s¢ direccionen en el
fortalecimiento de sus
habilidades.

Y. Considern ud. que cuando los
colaboradores del fren, segin los
reportes  de RRHH  tienen
estudios concluldos sean téenicos
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CAPACITACION

o profesionales sc diseflan las
capacitaciones en base a ello para

Requisitos del
contenido del
curso

Implantacién de la Capacitacidn

La capacitacion
en el puesto de

cunso.
16, Considera ud, que en el ejercicio
de la capacitacion la Direccion
establece como politica el respeto
al horario de trabajo,

r‘}. Considera ud, que durante In
jomads lsboral las  jefuturas
organizan los equipos de trabajo y
las tareas » ejecutar para disponer
de  tiempo  oportuno  para ¢l
desarrollo de las capacitaciones.

&TN)\

La capacitacidn
fuera del puesto
de trabajo

8. Comsidera ud. que cuando I

Evaluacion de la

Situacion inicial

de monitoreo.

FI. Considera ud. que concluida la
capacitacion  s¢  monitoren ¢l
trasindo de los aprendizajes a la

mejora del drea.
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R2. Considera ud. que  los

colaboradores que no participan
de las capacitaciones reciben
instruccion de parte de quienes
resultaron mis sobresalientes.

Situacion deseada

. Considera ud. que los

colaboradores reciben
reconocimiento por parte de la
Direccion efecto de los logros
obtenidos durante la

Situacion lograda

. Considera ud, que la mejora en el

drea son el resultado de los

aprendizsjes  logrados en  las
capacitaciones.

CAPACITACION
Evaluacién de la
acitacion

Situacion

Mantenida

Considera ud. que posterior al
desarrollo de las capacitaciones
los colaboradores son convocados
por sus jefes para exponer y
cjecutsr  la mejorn  de  los
procedimientos laborales.

OPINION DE APLICABILIDAD
e su aplicacion

3 No procede su aplicacion

Procede su aplicacion previo levantam

to de las observaciones que se adjuntan

7
Trujillo [/ 2z, / K/s762S e —
Lugar y fecha DNL N° “—F—Firma-delexperto Teléfono
Observaciones:
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VALIDACIO E INVESTIGACION ME J XPERTOS
DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del experto Cargo ¢ institucién donde

Naliaik Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
Hoyos Nimsona Job aolisk €0 Facala de capacitapide: o 1a Instrumento elaborado por el
Do o Cesar , Unidad de Gestion Local N° s P
Eduvcaaon 04 Trujillo Sur Este s il

Titulo del estudio: Capacitacion y desempeiio de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 — Trujillo Sur Este, afo 2019

ASPECTOS DE VALIDACION:
Cologue un ASPA (X) de acuerdo a los factores de valorizacion: 1 (Nunca) 2 (Casi nunca) 3 (A veces) 4 (Casi siempre) y 5 (Siempre)
Opciones | SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
Dimeasio | Indicadares items de
g lalals el 1|2 1ab@ls a3l [zl s e

1. Las  jefaturas w rednen
periddicamente por exigencia de la | X v v Y
Direccion para proponer | (Nunca)

=
necesidades laborales para
satisfacer en la capacitacion.
2. LaDireccidn comunica via correo la 2
necesidad de recoger | (Casi nunca) v
é £ Nivel recomendaciones  temdticas y X ¥ Y
S Organizacional operativas para la capacitacion. 4
< o
E B. Los colaboradores son convocados | (A veces)
= por los jefes de drea par expresar
= con  libertad  sus  debilidades 4 v X
S 3 laborales y elevar & quien| (Casi v, v
corresponda su atencion mediante | Siempre)
capacitacion.
Los colaboradores sin s
disciminacion  acuden a  la | (Skempre)
x Y % ‘<

Nivel de puestos Direccion para proponer temas a
desarrollar en las capacitaciones.




CAPACITACION

Nivel de

&

Los colaborsdores que evidencian ¢l
mejor desempefo forman parte de
un comité responsable de hacer ¢l
disgnostico de la capacitacion.

Diseflo de la capacitacién

El disefo de la capacitacion es
competencia de la Direccidn.

[

Los responsables se rednen con las
jefaturas parn disefar  las
capacitaciones a cjecutar segun las
necesidades detectadas.

10, Cuando  sc  discian lus

capacitaciones  sc¢ schalan  los
objetivos a seguir difundidndose
la  informacion o wdos  los
colsboradores  antes  de  su

.

ejecucion.
Se disefan las capacitaciones ¢n
funcion a la jornada laboral de los

colaborndores para poder cumplir
sus ol

.

El drea de RR.HH informa a las
jefsturas el perfil de  sus
colaborndores  facilithndose  que
los disefios de capacitacion se
direccionen en ¢l fortalecimiento
de sus habilidades.

Cuando los colshoradores  del
firen, segun los reportes de RR.HH
tienen cstudios concluidos scan
técnicos o profesionnles  se
disefan las capacitaciones en basce
n ello para fortalecerlas.

(Nunca)

{Casi nunca)

(A veces)

(Casi
Siempre)

(Siempre)
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CAPACITACION

Los  contenidos  de  las
copacitaciones son difundidas a
los  colaborndores  participantes
antes de su ejecucion.

Las capacitaciones fomentan |a

de los colaboradores
y son difundidos mediante correos
clectronicos los contenidos  del
curso

Implantacién de la Capacitacion

La capacitacién
enelpue_uode

En ¢l ¢gjercicio de la capacitacion
ln Direccion  establece  como
politica ¢l respeto al horario de
trabajo,

7'

Durante In jomada laboral las
Jefiaturas organizan los equipos de
trabitjo ¥ las tarcas a cjecutar para
disponer de ticmpo oportuno para
el desarrollo de las
capacitaciones.

La capacitacian
fuera del puesto
de trabajo

Cuando la Direccion dispone I
participacién de los colaboradores
en capacitacidn  fuera de la
institucion, s¢  compensan  los

19,

Evaluacion de Ia

Situacion inicial

'0

Concluida s capacitacion  se
monitorea ¢l traslado de  los

aprendizajes a ln mejorn del drea,

Los colaboradores que no
participan de las capacitaciones
reciben instruccion de parte de
quicnes resultaron mis
sobresalienies.
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23.  Los coluboradores reciben
reconocimiento por parte de la
Situacién deseada Direccion efecto de los logros ! ” v
obtenidos durante Ia (Nunca) ~ x|
capacitacion
?4. La mejora en el drea son cl 2
St resultado  de  los  aprendizajes | (Cusi nunca
: Sitacion lograda | 1orgon en las capacitaciones. | Y x Vs 4 <
Fs. Posterior al desarrollo de las 3
capacitaciones los colaboradores | (A veces)
] son convocados por sus jefes pura
- exponer v cjecutar ln mejora de 4 ¥
Situacion los procedimientos laborales. (Casi »
Mantenida Siempre) [ 4 X
5
(Siempre)

OPINION DE APLICABZIPDAD
Procede su aplicacion
) Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
L No procede su aplicacién

Trujillo 1405/ )4 12 1¥s% ¢ 662834699
Lugar y fecha DNIL N Teléfono
Observaciones:
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Vv EL UMENTO DE INVESTIGACION MEDI EJUICIOD 0s
DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del experto Cargoe iu;::"r:“n donde Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
. Escala de capacitacion de la
[archer  Cuzemda Enpecia en Unidad de Gestion Local N° |  Instrumento claborzag;)qpor el
Elizebeh  Ulians Educacdn 04 Trujillo Sur Este investigador

Titulo del estudio: Capacitacion y desempefio de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local N® 04 — Tryjillo Sur Este, afio 2019

ASPECTOS DE VALIDACION:
Cologue un ASPA (X) de acuerdo a los factores de valorizacion: 1 (Nunca) 2 (Casi nunca) 3 (A veces) 4 (Casi siempre) y 5 (Siempre)
Opciones SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
Dimeasie Indicadores items de
nes
reopuesl g l2 |3 |e]la]|2|3]le|r]|2]|]le|r]|a]a]|e
fI. Las  jefaturas s¢  relnen
periddicamente por exigencia de la 1 ¢ ,(
e Direccion para proponer (Nunca) ( B4
necesidades laborales para
satisfacer en la capacitacion,
2. LaDireccion comunica via correo la 2
5] necesidad de recoger | (Casi nunca)
_g Y Nivel recomendaciones  temdticas v < < o
S £ Organizacional operutivas pars Ia capacitacion. ¥
- 3
= 8. Los colaboradores son convocados | (A veces)
2 por los jefes de drea para expresar
= £ con libertad  sus  debitidades B ¢ « ¢ v
S = lasborales y eclevar a  quien (Casi
corresponda su stencion mediante | Siempre)
capacitacion,
. Los colaboradares sin s
2 discriminacion  scuden a  la | (Siempee) pe ¥ ¥
Nivel de puestos Direccidn para proponer emas a o
desarrollar en las capacitaciones,




CAPACITACION

k. Cunndo un colaborador tiene mayor
antighedad en el pucsto geners
mayor capacidad de escucha en In
propucsta  de  capacitacion o Ta
Direccion.

Nivel de

b. Dada la naturaleza del drea todos los
colaboradores pueden participar en
las  reuniones para  hacer ¢l
diagndstico de la capacitacion.

f. Los colaboradaces que evidencian el
mejor desempeto forman parte de
un comité responsable de hacer ¢l
dingndstico de ln capacitacion.

Disedo de la cupacitacion

El disefo de la capacitacion es
competencin de la Direccidn,

. Los responsables se reanen con lns
Jefsturas  parn disehar  lns
capacitaciones a cjecutar segin fas
necesidades detectadas,

0. Cusndo s¢  discfan  las
capacitaciones  s¢  seflalan  los
objetivos a seguir difundiéndose
In  informacion  a  todos o

dirca, segin los reportes de RR.HH
tienen estudios concluidos sean
téenicos 0 profesionales s
discflan las capacitaciones en base
# ello para fortalecerios.
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CAPACITACION

Requisitos del
contenido del

4,

Los  contenidos  de  las
capacitaciones son difundidas a
los colaboradores  participantes
antes de su cjecucion.

Las capacitnciones fomentan I
participacion de los colaboradores
y son difundidos mediante correos
clectronicos los contenidos del
curso.

Implantacién de la Capacitacién

La capacitacion
en ¢ puesto de
trabajo

[16.

En ¢ef ¢jercicio de la capacitacion
la Direccion  establece  como
politica ¢! respeto al horario de
trabajo.

Durante fa jomada laboral las
jefaturas organtzan los equipos de
trubajo v lus tarcas & ejecutar pam
disponer de ticmpo oportuno para
el desarrollo de las
capacitaciones.

La capacitucidn
fucra del puesto
de trabajo

{18,

Cuando la Direccion dispone ln

institucidn, s¢ compensan los
horarios de trabajo.

Los colaborndores cxpresan la
sutisfaccion cuando la

itacion s¢  desarrolla en
localizaciones  fuera  de  la
institucion.

Evaluacién de In

Situacion inicial

Al inicio de¢ un programa de
i los  colaboradores

capacitacion
reciben tipo de monitoreo.
1. Concluida In capacitacion se

monitorea ¢l traslado de  los
aprendizajes a la mejora del drea.

(Nunca)

(Casi nunca)

(A veces)

(Casi
Siempre)

(Stempee)

% «
L £
A L
P, L
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Situacion descada

. Los colaboradores reciben

recanocimiento por parte de I
Direccion efecto de los logros
obtenidos durante

Situacion logrda

La mejora en el drea son el

resultado  de  los  aprendizajes
logrados en lus capacitaciones.

Evaluacién de la
capacitacion

Situacion
Mantenida

Posterior al desarrollo de  las
capacitaciones los colaborndores
son convocados por sus jefes para
exponer vy cjecutar la mejorn de
los procedimientos laborales.

1 o A
(Nunca) ’( o

2
(Casi nunca) 4 ] L4

OPINION DE APLICABIL&AD

Observaciones:

EJ Procede su aplicacion

e su aplicacion

LI No procede su aplicacién

previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan

Trujillo )y / 057 | 4 !190547/6

25292908

Lugar y fecha DNIL N°

= Roapas Teléfono

UGEL N* 04 TRUMLLO SUR ESTE
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Anexo 05

—E; UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA N° 04 - TRUJILLO SUR ESTE

TABLA DE DESEMPENO LABORAL PERIODO 2019

devtnads para el

FACTORES DE VALORZACION
FACTORES Df EVALUACION
» s r a w
CUMPLE FUNCIONES
Sl curvphe ten SEpOwCIOnTS St cuenple tas Sepoucone S Cumpie las GRpoaoones
[Cumgie fas ot v Sactas por |verbsies e Sadas por e Secar s 'v: ¢
Se evalua 1 Progispowcion adactads por sl WO excritas dades pov su w e ol | supenod jerarmeco o jefe """““""‘"""“n- N =
- pers dar atn  Jev A QUACE © jete meniato olc medialn per o e realia Inreduato dertro oef plato o | wte mmeduata sentro Set ete v o
[ Dot W jele b howrn 00l plazo ne porocon | plato © terming requenaa, &
regueTou cetcionca cor efcwnos .
DE SUS FUNCIONLS
Desempefia Swer 1w Oesernpefis portectaments
= oy xm-‘m - e S " v Coda e s s hunooee: y Semuestrs
[l oel com tax o e Segar o GOk * o ol mecr Condiones PscepOanaies
CAL:DAD DE TRABASO
Cometn wrrores spreciables con | Curmple con las ablgaoores de | Curmpee en fanms aceptatic Hace W a0 con 3G rabajo £3 extepcondt
e - recy ¥ om general sy trabago e |w poesto, Setie mejora o Lan Sbiganones O tn puntusiides, pokcrtud y | TOTAWREnts Busnc v e wper s
PATRLS y Srdcanitn Cur Sowrrolls en tus inatantactono. (Caknad ae i tTabao trubaso A0 0 bl jeacie weex M.
labores
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Necesits tracuertamerte Beguere supervion e
Thene Fucistve ¥ automonvie e Trere nscative y stondmea
Cumpte s funcones cun MOative v e Y Supervemdn. 2508 evpecisie v
| o
s Con s hores 2 Con 3 tardenzay 3 Con 2 hor: tardanss "
miéa de S horss de tvdanza y 3 | Cond O tardanis v Noras S v » de v
G - on o |50t e mavsiencis justificaden o | Sus de masstencie cia e masaterOs 0 diss or inasistzroie ::. - .“_"o
camire de trabam - stifcatan ol men puarficades ¥ mes W PSUNCICEE ¥ e
PERMANENCIA (N L TRARAZO
L Mabitust Que no 38 le locaiza en """"""'.""""""::" neg cer en | Cand sempre e o foculiss | Seempre se o tocatizh en ol
¢ . ot e o el drea 00 TaLNO Guw w fus ol drea de TIDa0 Gue W fue  |en o brea de Mabae area Se U0 SEIVNIDI

ticas

Dera e e pure o pars =l para o cesaToba oe s
ommpleneento umphmients . . ’ "
:.-h.‘....nd o= ot So 50 358 & 5ot
Alguran vocrs - Heguy! . Cand s »
te a o ey “"'"’.":_""L".‘" veior ue wt cline ¥ | meporar ot chma oy [meiora of clme 3¢ 08 Chema “y
ol yca 2100 e & 4 Gar OO 3 e 2o |car . ce sy dar 2o achociin & pr de
L L G abaye. ravao . G trabay v
CONF IANIA
c oduierie WO muestts . Entusiesta Se proocupe isentficacian: Se extuaria
s » anl P pes -, negun wieres por s Cewiro por s G '_, por of rEba prevligee S | PO SRSl S PIWENgo Se s
L e — g de Tratame v s Cantro e Trabolo. Cartrn de Trabawo
EN EQUIFO
Se egrs regularmerie e Se integra tachments en
itegra pars trabajer : ” e ntugr s locooments &
e . proe) pate Nese ” L cueila trabiaja on 00wigo  |determunesos rabaos en los catermumadon i sbaes o
teg con otres un trabaio euuigo = eques ot Suviped St
oL O
s e =% | cotabiora ge sn manecs
NO MCHOE 3 COMDOra: CUAnas W ke Coluborts. pery io centre Se | v; eritusasts dam0o parte 0 L
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OwOEN
Y bad Lot v "
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ADECUADA PRISINTACON
Informal presentacion en su
[Presestarss 3 5 Mgar e UabaO ;,wn:n:' m:'u:..... - e Frwinis yis
COtrectamente vexndo Ge ac.erto 3 la hancen s, ‘Tapetiie ascetns © vesr, en larma rregelar s vesr en forma rogular fveste de maners permarense
Gue derempeds TIDATOCE NaptOpata
AESPETD
A vecrs respeta of prncpes de (Cau tempre revpets of ”.-:'MO -
Y wipets #f pr oe d, Aveces se e orncgic de atoneas, Gl [T Y : ey
Sorper ’ 30 | ontae o sempre s e cterve [otrerva S i wrm-hm :“ vempre w le
T R un incorrecn con o s PEIDELOM0 COMBONamienta
[penoret imedutn, compeerss
'"";:-m_*-:-nmohm [uperironm o jole nmedioto.  {com sis veperioen o jefe v IHI_-‘ mml ~WI.
smbiarae de rmonis, orten y Ao compatiersy y of pibhco on general [compafiercs y of plbka en  |imediatn, compaferes v of ‘ y » dernny :”HII ) "
faboral en a mitucon. r’" el o | 5o en pemersi
Suwa
DEMERITOS
mmmumu 03 MEVORANO [MENGS 10 | 62 MEMORANDO (MENOS 20 | (3 MEMCHANGO (VENGS 30
—PUNTDS) funtos) L —
RESTA
TOTAL GENERAL
[ixcescona 1) Joe 121 8 130 PuwTOS
[pesTacaon i) |2 301 4 120 PuNTOS
[eutno =1 [0t 1.4 300 Puntos
[asguan ) o€ 26 A 2 ruwrcs
MALD (| OF 0.4 63 PONTOS
[ouservaciones:
__DiMuADOR Drector de Ammineracon
(FIRVA Y PO TFRA) T

76



Anexo 6

VALIDACION DE u v
DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del experto Cargu:e mﬁn Sonsie Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
Desempeiio del Personal CAS
Cd - Afio 2019 Instrumento elaborado por la
roliraey 2..1,‘9.5 anoa ocan e - (D. LEG. 1057, DS. 075- | Unidad de Gestion Educativa
K D A= UEY, 2008-PCM, D.S. N°065- | Local N° 04 - Trujillo Sur Este
2011-PCM, Ley N°29849)

Titulo del estudio: Capacitacion y desempeiio de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 — Trujillo Sur Este, afio 2019

ASPECTOS DE VALIDACION:
Cologue un ASPA (X) de acuerdo a los factores de valorizacion: 3 (Malo) 5 (Regular) 7 (Bueno) 8 (Destacado) y 10 (Excepcional)
Di‘:::d 1 TR Opt::us SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
repuest MT2[3[4|1[2]3[a|1[2][3[41[2]3]4
-Se evalia la predisposicion
E Cumple adoptada por el trabajador 3
% Kescions para dar cumplimiento a las | (Mo
funciones asignadas por su s
jefe inmediato. (Regulen)
i g -Se considera dominio y 7
Desempefio familiarizacion (aptitud) del | (Bues)
5 = de sus evaluado con las actividades X
= funciones en sus funciones | (Devtacado)
S desempedadas. 10
-Se considera la capacidad, | Fxeeecionah
Calidad de minuciosidad, puleritud  y
= trabajo dedicacion que desarrolla en
sus labores,
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Conductas

Responsabili

- Cumple sus funciones con
iniciativa y autonomia,

Puntualidad

- Considera la asistencia de
manera puntual al centro de
trabajo.

en el trabajo

= Cumplimiento del tiempo que
debe estar en su drea de
trabajo para el cumplimiento
de sus actividades.

Adecuada
presentacion

- Presentarse a su lugar de
trabajo correctamente vestido
de acuerdo a la funcién que
desempefia,

Rasgos

Confianza

- Se considera en la capacidad
de mejorar el clima
institucional y da solucion a
los problemas que se
presentan en el trabajo.

Experiencia

-Se considera la experiencia
del trabajador al realizar sus y
su politica de trabajo.

Trabajo en
equipo

- Se considera la habilidad del

trabajador para integrarse con
olros y ejecutar un trabajo.

Colaboracion

- Se considera la actitud y la
colaboracion del trabajador a
cumplir acciones de manera
excepcional,

- Planifica y coordina su propio
trabajo o el de unidad,
asignando bien las

(Mako)

(Reguler)
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- Planifica y coordina su propio
trabajo o el de unidad,

asignando bien las
Onden | prioridades, utilizando los
recursos ¥ el tiempo de
manera eficaz.

- Respeta el principio  de
autoridad, asi como observar
un comportamiento correcto
con sus superiores o jefe

Respeto inmediato, compaficros de

trabajo y publico en general,

manteniendo un ambiente de
armonia, orden y disciplina
laboral en la institucion.

OPINION DE APLICABILIDAD B 30 clebe reeds 3ar con ol Via inmedico,
Procede su aplicacion
Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
[ No procede su aplicacion

Trujillo 27/07 /2019 1816540 n ]
Lugar y fecha DNIL N* Firma del experto Teléfono
Observaciones

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------




v 10N DE TRUMENTO DE INVESTIGACI E
DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del experto Carge e i':::im Sonde Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
] Desempeiio del Personal CAS
CG@!U-O ‘Pﬁ'b‘ana Zola R | esorera T ~ Afo 2019 Instrumento elaborado por la
(D. LEG. 1057, DS. 075- | Unidad de Gestion Educativa

2008-PCM, D.S. N° 065-
2011-PCM, Ley N° 29849)

Local N° 04 — Trujillo Sur Este

Titulo del estudio: Capacitacion y desempeio de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 — Trujillo Sur Este, afio 2019

ASPECTOS DE VALIDACION:
Cologue un ASPA (X) de acuerdo a los factores de valorizacion: 3 (Malo) 5 (Regular) 7 (Bueno) 8 (Destacado) y 10 (Excepcional)
Di;::si Sdiiadors o ow‘:.“ SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
ety T3 T34 12]3 4| v[2 341234
= -Se evalia la predisposicion
[} adoptada por ¢l trabajador 3 D ¥
8 ffzro‘:::«: para dar cumplimiento a las | (M) %
% - funciones asignadas por su 5
ol = jefe inmediato. (Regular)
i E -Se considera dominio ¥ 7
s Desempeiio familiarizacion (aptitud) del | (Buno) < Y,
§ K. de sus evaluado con las actividades % x
= funciones en sus funciones | (Pesscada)
S desempenadas. 10
g _ -Se considera lacapacidad, o) » Z
z Calidad de minuciosidad, puleritud y X
= trabajo dedicacion que desarrolla en
sus labores.
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Conductas

Responsabili
dad

-Cumple sus funciones con
iniciativa y autonomia,

Puntualidad

- Considera la asistencia de
manera puntual al centro de
trabajo.

Permanencia

en ¢l trabajo

- Cumplimiento del tiempo que
debe estar en su drea de
trabajo para ¢l cumplimiento
de sus actividades.

Adecuada
presentacion

- Presentarse a su lugar de
trabajo correctamente vestido
de acuerdo a la funcidn que

desempena,

Confianza

- Se considera en la capacidad
de  mejorar el clima
institucional v da solucion a
los  problemas que se
presentan en el trabajo.

Experiencia

- Se considera la experiencia
del trabajador al realizar sus y
su politica de trabajo,

‘Trabajo en
equipo

- Se considera la habilidad del

trabajador para integrarse con
otros y ejecutar un trabajo.

Colaboracion

- Se considera la actitud y a
colaboracion del trubajador a
cumplir acciones de manera
excepcional.

Orden

- Planifica y coordina su propio
trabajo o ¢l de unidad,
asignando bicn las

(Malo)

s
{Regular)

81



prioridades,  utilizando  los X = [
recursos v el tiempo de | (e
manera eficaz. : £ b
(I xestucado) ¥
10
(Excepesonal)
-Respeta el principio  de .MJM
autoridad, asi como observar
A $ X
un comportamiento correcto | | 5 2
con sus superiores o jefe *
Respeto inmediato, compaiieros de (Bo:ao)
trabajo y piblico en general,
X : .
manteniendo un am!{ncn.lc 'dc P
armonia, orden v disciplina
SR i
‘ | laboral en la institucion. okl l

OPINION DE APLICABILIDAD

Procede su aplicacion

LI Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
£ No procede su aplicacion

Trujillo 1y /57 19, 1393%19) unti_ox' R0 son en | 4991950
Lugary fecha DNL N" Firma del experto Teléfono
Observaciones:

T
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Apellidos y nombres del experto Cing's i.l:‘bi?:dn — Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
=4 [P PO soAsTE Desempefio del Personal CAS
— &5 ~ Ao 2019 Instrumento elaborado por la
e Ta e [ e (D. LEG. 1057, DS. 075- | Unidad de Gestion Educativa
q Iy 70 2008-PCM, D.S. N° 065- | Local N° 04 — Trujillo Sur Este
Ao | 2011-PCM, Ley N° 29849)
Titulo del estudio: Capacitacion y desempeno de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 — Trujillo Sur Este, afo 2019

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el criterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel)
criterios de validez propuesto por W de Kendall (Escobar & Cuervo, 2008).

D Uptionss SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA | RELEVANCIA
ones | ndicadores items de
e N la i lzalal 23412134
-Se evaloa la predisposicion
adoptada por ¢l trabajador
! fﬁ::'o':::s para dar cumplimiento a las V X A X
ol & funciones asignadas por su
1 =3 jefe inmediato.
-33 -Se considera  dominio ¥
5 = Desempedio familiarizacion (aptitud) del
£ de sus evaluado con las actividades 44 @ X (
funciones en sus funciones -
desempednadas.
Calidad de | - Se considera la capacidad, 4 /
trabsjo | minuciosidad, pulcritud y A ¢ ’




dedicacion que desarrolla en
sus labores.

Conductas

Responsabili
dad

- Cumple sus funciones con
iniciativa y autonomia.

- Considera la asistencia de
manera puntual al centro de
trabajo.

Permanencia

en ¢l trabajo

- Cumplimiento del tiempo que
debe estar en su drea de

trabajo para el cumplimiento
de sus actividades.

Adecuada
presentacion

- Presentarse a su lugar de
trabajo correctamente vestido
de acuerdo a la funcion que
desempeia.

Confianza

- Se considera en la capacidad
de  mejorar ¢l clima
institucional y da solucion a
los problemas que se
presentan en el trabajo.

Experiencia

-Se considera la experiencia
del trabajador al realizar sus y
su politica de trabajo,

Trabajo en
equipo

- Se considera la habilidad del
trabajador para integrarse con
otros y ¢jecutar un trabajo.

Colaboracion

- Se considera la actitud y la
colaboracion del trabajador a
cumplir acciones de manera
excepcional.
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- Planifica y coordina su propio
trabajo o el de unidad,
Ord asignando bien las

prioridades, utilizando los
recursos ¥y ¢l tiempo de
manera eficaz.

-Respeta el principio  de
autoridad, asi como observar
un comportamiento correcto
con sus  superiores o jefe

Respeto inmediato, compaiicros de

trabajo y publico en general,

manteniendo un ambiente de
armonia, orden y disciplina
laboral en la institucion,

OPINION DE APLICABLLADAD
/&m«dc su aplicacion

3 Procede su aplicacién previo levantamiento de

[ No procede su aplicacién

T C7%5 | R 5 %25

aciones que se adjuntan

Lugar y fecha " DNLN® Firma délexperto’
Observaciones:

R PR R T ARRRRAsR R s s R Sennnnne
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del experto Cape l::::“' donde Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
Desempeiio del Personal CAS
~ Ao 2019 Instrumento claborado por la
Hoyes Nineows Soic Cesr | Espedolisha en (D. LEG. 1087, DS. 075- | Unidad de Gestion Educativa
emcactén 2008-PCM, D.S. N°065- | Local N® 04 — Trujillo Sur Este
2011-PCM, Ley N° 29849)
Titulo del estudio: Capacitacion y desempedio de los colaboradores de Ia Unidad de Gestion Educativa Local N° 04 — Trujillo Sur Este, afio 2019

ASPECTOS DE VALIDACION:
Cologue un ASPA (X) de acuerdo a los factores de valorizacion: 3 (Malo) 5 (Regular) 7 (Bueno) 8 (Destacado) y 10 (Excepeional)
ones d S ", SUFICIENCIA | CLARIDAD COHERENCIA | RELEVANCIA
e ncesd I B30 600 3 O 30 6 W I O30 MG S E T
-Se evalia la predisposicion
adoptada por ¢l trabajador 3 v v
g ff:cmm'::: para dar cumplimiento a las | Mo * %
funciones asignadas por su s
jefe inmediato. (Regular)
i g “Se considera dominio y|
s Desempedio familiarizacion (aptitud) del | Mo v
5 K| de sus evaluado con las actividades 8 K 3 ¥
= funciones en sus funciones | (Petacsdo)
- desempenadas. 10
= -Se considera la capacidad, | (Fremeosh
i Calidad d¢ | minuciosidad, pulcritud  y L <, < 7
trabajo dedicacion que desarrolla en
sus labores.

86



Conductas

= Cumple sus funciones con
iniciativa y autonomia.

- Considera la asistencia de
manera puntual al centro de
trubajo.

= Cumplimiento del tiempo que
debe estar en su drea de
trabajo para el cumplimiento
de sus actividades.

- Presentarse a su lugar de
trabajo correctamente vestido
de acuerdo a la funcién que
desempenia.

Confianza

- Se considera ¢n la capacidad
de  mejorar el clima
institucional y da solucién a
los problemas que se
presentan en ¢l trabajo.

Experiencia

-Se considera la experiencia
del trabajador al realizar sus y
su politica de trabajo.

Trabajo en
equipo

- Se considera la habilidad del

trabajador para integrarse con
olros y ejecutar un trabajo.

Colaboracién

- Se considera la actitud y la
colaboracion del trabajador a
cumplir acciones de manera
excepeional,

- Planifica y coordina su propio
trubajo o ¢l de unidad,
asignando bien las

(Malo)

{Regular)
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prioridades, utilizando los
recursos vy ¢l tiempo de

Respeto

manera eficaz. < 2
(Destacado)
0
(Exeeperanal)
-Respeta el principio de 3
autoridad, asi como observar
un comportamiento correcto
con sus superiores o jefe P £

inmediato, compafieros de
trabajo y publico en general,
manteniendo un ambiente de
armonia, orden y disciplina
laboral en la institucion.

OPINION DE APLICAB AD

Procede su aplicacion
£ Procede su aplicacion previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
I No procede su aplicacion

Trujillo [{ /057 19 JE14sY 16 ™ 962239699
Lugar y fecha DNL N* Teléfono
Observaciones:
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Vv ENTO DE INV. A
DATOS GENERALES:
Apellidos y nombres del experto Carge s h. bolll::lﬂn donda Nombre del instrumento Autor(a) del instrumento
£ Desempedio del Personal CAS
Specadiste en ~ Ao 2019 Instrumento elaborado por la
Dincnex (cv2aman - (D. LEG. 1057, DS, 075- | Unidad de Gestion Educativa
. Edueea 2008-PCM, D.S. N*065- | Local N° 04 — Trujillo Sur Este
Elisotedl Liliane 2011-PCM., Ley N° 29849)

Titulo del estudio: Capacitacion y desempeno de los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local N” 04 — Trujillo Sur Este, afio 2019

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque un ASPA (X) de acuerdo a los factores de valorizacion: 3 (Malo) 5 (Regular) 7 (Bueno) 8 (Destacado) y 10 (Excepcional)
D::::" Ind Cionme de > SUFICIENCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
repuests M2 [3]4 |1 [2[3[a1[2][3[4|1][2]3]4
» -Se evalia la predisposicion
adoptada por el trabajador 3 «
g ﬁ?:?opmks para dar cumplimiento a las [ (Mao) ~ boc %
£ funciones asignadas por su 5
.| = jefe inmediato. (Reguler)
g 5 -Se considera dominio y ?
Desempeio | familiarizacion (aptitud) del | (Boe i
g = de sus cvaluado con las actividades s | 4 « *
= funciones en sus funciones | (Detacado)
i desem as. 10
= -Se considera la capacidad, | (Fropewnal
H Calidad de minuciosidad, pulcritud y v
x trabajo dedicacion que desarrolla en ¥ ’* <
sus labores.
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Conductas

Responsabili
dad

- Cumple sus funciones con
iniciativa y autonomia,

Puntualidad

- Considern la asistencia de
mancera puntual al centro de
trabajo.

Permanencia

en el trabajo

= Cumplimiento del tiempo que
debe estar en su drea de
trabajo para el cumplimiento
de sus actividades.

Adecuada
presentacion

- Presentarse o su lugar de
trabajo correctamente vestido
de acuerdo a la funcion que
desempeiin.

Confianza

- Se considera en la capacidad
de  mejorar el clima
institucional y da solucién a
los  problemas que se

~ presentan en el trabajo.

Experiencia

-Se considera la experiencia
del trabajador al realizar sus y
su politica de trabajo.

Trabajo en
equipo

- Se considera la habilidad del
trabajador para integrarse con
otros y ejecutar un trabajo.

Colaboracion

- Se considera la actitud y
colaboracion del trabajador a
cumplir acciones de manera

excepcional,

(Maloy

- Planifica y coordina su propio
trabajo o el de unidad,
asignando bien las

(Malo)
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prioridades, utilizando  los L
recursos Yy el tiempo de | (pueno
manera eficaz. % * x o A
(Deatacado)
"
{Uixcepeional)
-Respeta el principio  de | 3
autoridad. asi como observar
un comportamiento correcto | 5 X
con sus superiores o jefe : o~ X s
Respeto inmediato, compafieros  de 2
trabajo y publico en general, : g
manteniendo un ambiente de ‘M; ol
armonia, orden y disciplina
laboral en la institucion. ® A
OPINION DE APLICABILIDAD
rocede su aplicacion
5J Procede su aplicacién previo levantamiento de las observaciones que se adjuntan
LI No procede su aplicacion
Trujillo M 105719 | Joopiz/c 250979/08
Lugar v fecha DNL N* o "'m """ Teléfono
Observaciones: UGEL N* 04 TRUILLO SUR ESTE
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Anexo 07

Base de datos y calculos de V-Aiken 1 Capacitacion

Juez 1 Juez 2 Juez 3 Juez 4 Juez 5 Suficie |Clarida | Coheren | Releva ¥ AIKEN
Sulficiencia Claridad Coh | Claridad|ch levancifufici laridagoh | laridagoh | ficiencllaridapherenciel ncia d cia ncia
ITEM1 3 3 3 3 ] 3 4 ] 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 033 087 0.33 033 0.3
ITEM 2 3 3 3 3 ] 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 L) 4 ] 4 0,33 0,33 .33 0,33 0,33
ITEM 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 033 0,33 0,33 033 033
ITEM 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 L) 4 ] 4 033 0,33 033 033 033
ITEM 5 3 3 3 3 ] 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 ) 4 093 0,33 033 093 0,53
ITEM 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 033 0,33 0.33 033 0.33
ITEM 7 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 L) 4 ] 4 033 0,33 0,33 033 0,33
ITEM & 3 3 3 3 ) 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 ) 4 053 033 033 053 053
ITEM3 3 3 3 3 ] 4 4 ] 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 033 0.33 0.33 033 0.33
ITEM 10 3 3 3 3 ] 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 L) 4 ] 4 0,33 0,33 .33 0,33 0,33
ITEM 11 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 033 0,33 0,33 033 033
ITEM 12 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 L) 4 ] 4 033 0,33 033 033 033
ITEM 13 3 3 3 3 ] 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 ) 4 093 0,33 033 093 0,53
ITEM 14 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 033 0,33 0.33 033 0.33
ITEM 15 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 L) 4 ] 4 033 0,33 0,33 033 0,33
ITEM 15 3 3 3 3 ) 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 ) 4 053 033 033 053 053
[TEM 17 3 3 3 3 ] 4 4 ] 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 033 0.33 0.33 033 0.33
ITEM 15 3 3 3 3 ] 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 L) 4 ] 4 0,33 0,33 .33 0,33 0,33
ITEM 13 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 033 0,33 0,33 033 033
ITEM 20 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 L) 4 ] 4 033 0,33 033 033 033
ITEM 21 3 3 3 3 ] 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 ) 4 093 0,33 033 093 0,53
ITEM 22 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 033 0,33 0.33 033 0.33
ITEM 23 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 L) 4 ] 4 033 0,33 0,33 033 0,33
ITEM 24 3 3 3 3 ) 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 ) 4 053 033 033 053 053
ITEM 25 3 3 3 3 ) 4 4 ) 4 4 4 4 4 4 4 4 L) 4 ] 4 0,33 0,33 0,33 0,33 0,33
VAKEN | 0,93
| MIVEL Validez de contenido por juicio de
NO CUMPLE| BAJO |MODERADD| ALTO Interpretacion de resultade expertos aplicando la V de Aiken

1 2 3 4
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remiore g b s bl veke of s i feem. P pre cculr
s Ve e

Vi vumator e ko ke e vaaler

b et M R

CRAIA T 0,478 B0 08 A 0

i s i 4 18
ey
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Base de datos y calculos de V-Aiken 2 Desemperio

— Juez 1 Juez Z Juez Juez 4 Juez 5 Suficie | Clarid | Cohere | Releva v
Suficiencia [larida Coherenciajelevancficiencllaridapherencelevancuficiencllaridagh ncfuficiencilaridaph levancpficiencClaridaph I nci  neia ad ncia ncia | AIKEN
ITEM1 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.93 087 0.93 0,93 0.92
ITEM 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0,93 0,93 0,93 0,93 0,93
ITEM 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.33 0.33 0.33 0.33 033
ITEM 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.33 0,33 0.33 0,55 0.93
ITEMS 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.33 0,33 0.33 0,35 0.93
ITEME 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.93 0,53 0.93 0,53 0.93
ITEM ¥ 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0,93 0,93 0,93 0,93 0,93
ITEM S 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.93 0,33 0.93 0,33 033
ITEM S 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.33 0,33 0.33 0,35 0.93
ITEM 10 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.33 0,33 0.33 0,55 0.93
ITEM 11 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.93 0,53 0.93 0,53 0.93
ITEM 12 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0,93 0,93 0,93 0,93 0,93
ITEM 13 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.93 0,93 0.93 0,93 033
ITEM 14 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.33 0.33 0.33 0.33 033
ITEM 15 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.33 0,33 0.33 0,55 0.93
ITEM 15 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.33 0,33 0.33 0,35 0.93
ITEM 17 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.93 0,53 0.93 0,53 0.93
ITEM 13 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0,93 0,93 0,93 0,93 0,93
ITEM 13 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.93 0,33 0.93 0,33 033
ITEM 2(] 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.33 0,33 0.33 0,55 0.93
ITEM 21 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.33 0,33 0.33 0,55 0.93
ITEM 24 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.93 0,53 0.93 0,53 0.93
ITEM 23 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0,93 0,93 0,93 0,93 0,93
ITEM 24 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0.93 0,93 0.93 0,93 033
ITEM 25 3 ] 3 3 L) 4 4 4 4 4 4 L) 4 4 4 4 L) L) L) 4 033 0,33 0.33 0,35 0.93
WAIKEN| 0.93
NIVEL Validez de contenido por juicio de
NO CUMFLE | BAJO |MODERADD| ALTO
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Anexo 08

Base de datos para confiabilidad (indica de alfa de Cronbach)
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