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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel del desempefio laboral de
la Comision Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios de la Direccion
Regional de Educacion del Callao, siendo su tipo de estudio cuantitativo, descriptivo, simple.
La poblacion estuvo conformada por 90 trabajadores de la entidad, determinandose la
muestra como censal. Se utilizd la encuesta como técnica, el caso del instrumento para medir
la variable, se utilizé un cuestionario con la escala de Likert, siendo validado por juicios de
expertos cuyo resultados fue aplicable, asimismo, se determind también el indice de
confiabilidad Alfa de Cronbach de o= 0.958 (a > 0.80), siendo ésta de consideracion alta,
los resultados descriptivos revelaron que el 57% de los trabajadores de la Direccién Regional
de Educacion del Callao demostr6 un regular desempefio laboral, el 38% evidencio un buen
desempefio laboral y en el restante 6% se observd un malo desempefio laboral, o mismo
acontecid en los resultados a nivel de dimensiones. En conclusion, se observd un regular
desempefio laboral en el personal que labora en la Comision Permanente de Procesos
Administrativos Disciplinarios de la citada entidad, y se recomienda de forma inmediata que
el personal reciba capacitaciones para obtener nuevos conocimientos y asi brinden atencion

y servicio a los administrados con eficiencia.

Palabras clave: Desempefio laboral, procesos administrativos disciplinarios y docentes.



Abstract

This research aimed to determine the level of work performance of the Permanent
Commission for Disciplinary Administrative Processes of the Callao Regional Directorate
of Education, being its type of study quantitative, descriptive, simple. The population was
made up of 90 workers from the entity, determining the sample as census. The survey was
used as a technique, the case ofthe instrument to measure the variable, a questionnaire with
the Likert scale was used, being validated by expert judgments whose results were
applicable, and the Cronbach Alpha reliability index of a = 0.958 (a> 0.80), being this one
of high consideration, the descriptive results revealed that 57% of the workers of the Callao
Regional Directorate of Education demonstrated a regular job performance, 38% showed a
good job performance and in the remaining 6% observed poor job performance, the same
occurred in the results at the level of dimensions. In conclusion, a regular work performance
was observed in the personnel who work in the Permanent Commission of Disciplinary
Administrative Processes of the aforementioned entity, and it is immediately recommended
that the personnel receive training to obtain new knowledge and thus provide attention and

service to managed efficiently.

Keywords: Work performance, administrative disciplinary and teaching processes.



I. Introduccion

Medina (2017) pretende explicar que, a nivel internacional, en México segun el diario
Economiahoy.mx: se solicita incrementar el logro educativo y disminuir la informalidad en
el empleo, todo ello, con la finalidad de desarrollar la productividad y optimizar el
desempefio en la esfera laboral, siendo que, se demanda desarrollar el logro educativo y
disminuir la informalidad del empleo, todo ello de acuerdo a la Organizacion para la
Cooperacién y el Desarrollo Econdmicos (OCDE).

Salinas (2019) manifiesta que en el ambito nacional, especificamente en el sector
educacion, se encuentra una variedad de deficiencias en las distintas leyes y normas de indole
laboral de los servidores que laboran en entidades publicas, las mismas que son emitidas por
el gobierno; y si bien es cierto, éste Ultimo se ha preocupado por implementar nuevas
reformas que se han efectuado de manera gradual en los Gltimos afios, de manera especial,
con la publicacion de la Ley N° 29944 — Ley de la Reforma Magisterial, con vigencia desde
el 25 de noviembre del afio 2012; no obstante, en ese contexto, el régimen disciplinario que
se ha implementado para el personal docente, no estaria cumpliendo con lo estipulado en las
citadas normas de la materia, con ello, no alcanzando las perspectivas de los usuarios
(denunciantes y denunciados), quienes se encuentran inmersos en alguna posible denuncia o
apertura de proceso administrativo disciplinario.

También existe un tema que merece atencion y ejecucion de manera primordial por parte
del Estado Peruano, es el concerniente al régimen disciplinario ya mencionado, porque en
éste se puede verificar y advertir que se aprecia el nivel de eficacia de las autoridades y
funcionarios encargados del cumplimiento del proceso administrativo disciplinario,
respetando en cada etapa su desarrollo, no cumpliéndose de manera oportuna los plazos;
siendo que las autoridades educativas, no estan llevando a cabo un adecuado proceso
disciplinario.

Por ello, Espino (2018) refiere que de lo sostenido anteriormente, es necesario precisar
que los mencionados procesos administrativos disciplinarios se encuentran enmarcados en
la Ley N° 29944 — Ley de Reforma Magisterial, los que se desarrollan en la Comision
Permanente Procesos Administrativos Disciplinarios para Docentes, que es aquella que se
encuentra constituida e instalada como tal, en cada Direccién Regional de Educacion y
Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) dentro del territorio nacional, normada por el

Ministerio de Educacién; siendo su funcién recepcionar, atender, evaluar y dar tramite a las
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denuncias interpuestas por los administrados (sean padres de familia, apoderados, directores
de las diferentes instituciones educativas, docentes y personal administrativo), contra
docentes nombrados y contratados (de nivel inicial, primaria y secundaria), asi como al
personal jerarquico y directivos de las instituciones educativas, que en el ejercicio de su
funcion docente, pudieran haber cometido falta o infraccion pasible de sancion

administrativa de cese temporal en el cargo o destitucion de la Carrera Publica Magisterial.

Asi, tenemos a nivel institucional a la Direccion Regional de Educacion del Callao, en
ésta se encuentra funcionando la oficina de La Comision Permanente de Procesos
Administrativos Disciplinarios, en donde transcurre el desarrollo del procedimiento
administrativo disciplinario que se lleva a cabo en la mencionada oficina, la misma en la que
se encuentran falencias y dificultades que no permiten desarrollar de manera eficiente cada
etapa del referido proceso dentro de los plazos otorgados por ley, especificamente por la Ley
N° 29944, Ley de Reforma Magisterial y su Reglamento, siendo el incumplimiento de los
plazos, una de la dificultades mas dificiles de resolver, causando disconformidad en cuanto
al servicio brindado, tanto para los usuarios como para el personal que forma parte de la
citada comisién, puesto que al resolver un expediente y/o denuncia fuera del plazo
establecido genera incertidumbre y falta de credibilidad en la propia entidad y en las personas
responsables del proceso administrativo disciplinario que tienen esta responsabilidad.

Asimismo, también la falta de premura en los casos (denuncias) que son materia de
investigacion, tienen por consecuencia el incumplimiento del debido proceso, la falta de
actividades y funciones de las comisiones disciplinarias que se encuentran conformadas, asi
como la incompetencia del marco normativo de los que conforman las comisiones de indole
disciplinarias, existiendo una necesidad urgente de mejorar y optimizar el desempefio laboral
del personal que labora en la referida Comision.

A pesar de que no existen recursos economicos y capital humano suficientes para
fortalecer y cumplir con las funciones de la Comision Permanente Procesos Administrativos
Disciplinarios, que contribuyan a la resolucion de las denuncias contra los docentes dentro
de los plazos establecidos por las entidades publicas que pertenecen al sector educacién, no
se ha logrado brindar una solucién a las brechas que existen a nivel nacional en este aspecto.
En ese sentido, el gobierno peruano de la mano con el Ministerio de Educacion, viene
trabajando de manera articulada y en constante comunicacion a fin de promover una reforma
que busca conseguir resultados positivos cumpliendo con cada etapa del citado

procedimiento, de acuerdo a las normas vigentes.



De acuerdo a lo precisado por Castillo (2019), la citada Comision tiene como funcién
principal brindar atencion en materia legal a los administrados, denunciados y denunciantes,
asi como evaluar las denuncias que son recepcionadas para posteriormente realizarles el
correspondiente seguimiento hasta la culminacién del mismo.

También, es importante indicar que el resultado de dicho procedimiento administrativo
conlleva a evaluar el desempefio de la referida comision en cuestion, principalmente en el
cumplimiento de sus plazos, desde la recepcion de la denuncia hasta su culminacion (30 dias
hébiles); por lo que resulta relevante empezar a considerar el aplicar y fortalecer el
cumplimiento de los mismos, siendo necesario determinar e identificar cuéles son las
dificultades que no permiten el cumplimiento del mismo; con el fin de lograr concretar
futuros proyectos o directivas, estableciendo recomendaciones de obligatorio y estricto
cumplimiento.

Cabe precisar, que mediante la Resolucion Viceministerial N° 091 (2015), se establecio
como finalidad la regulacion de los procesos administrativos disciplinarios en los que se
encuentran inmersos docentes y ex docentes, que se encuentren implicados en faltas graves
0 muy graves; asi mismo, la precitada resolucion hace hincapié de manera clara y precisa los
plazos que se deben de cumplir y las sanciones administrativas en caso de su incumplimiento,
por accion u omision.

Por eso, Morales (2020) indica que, en consecuencia, es preciso una éptima clasificacion
y priorizacion de las normas legales en el sector publico y, preponderantemente en el sector
educativo, con el objetivo de emplear de forma adecuada las sanciones administrativas, y
que los usuarios no tengan una percepcion de impunidad o lentitud, puesto que son ellos los
que en su condicion de administrados, de forma externa evaltan el accionar de cada uno de
los servidores y funcionario publicos de las entidades; asi también, se demanda
capacitaciones al personal, en lo referente a los plazos para resolver en cada etapa del
proceso, asi como en el proceso disciplinario sancionador, pues, existe muchas veces el
desconocimiento del marco normativo por parte del empleado publico.

Si bien es cierto, existen algunos trabajos dedicados al estudio del régimen disciplinario
en el sector publico, especificamente en el de Educacion, pero son pocos los que le han dado
importancia al cumplimiento de los plazos que debe de acogerse manera estricta dentro del
proceso administrativo disciplinario, por lo que, con la presente investigacién procuramos
establecer en forma objetiva el nivel de desempefio acerca de la gestion del Régimen

Disciplinario en la Direccion Regional de Educacion del Callao; con el propdsito de efectuar
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dispositivos legales y técnicos adecuados de correccidn, y por ende, contribuir a la oportuna
resolucion de los casos.

En cuanto a los antecedentes internacionales, concernientes a la siguiente
investigacion se tiene a lIpoutcha y Urruty (2019) que en su investigacion cuantitativa
establecio que son de suma importancia para la evaluacion del desempefio, en un proceso de
naturaleza administrativa, el computo y cumplimiento de los plazos, y destac6 como una de
las dificultades la lentitud o demora en resolver algunos casos 0 denuncias, teniendo en
cuenta que los procesos disciplinarios de mayor o menor complejidad poseen plazos
determinados por ley para tramitarse, y que en determinadas investigaciones dado su
particularidad, se es necesario que se dilaten, pero de ahi a no emitir pronunciamiento durante
mas de un afio, en el expediente administrativo (denuncia) como se desarrolla actualmente,
es inadmisible.

Morales (2016) en su estudio cualitativo realiz6 una explicacion amplia de cdmo
también el cumplimiento de los plazos en el derecho de defensa del docente juega un papel
importante al precisar los plazos razonables para la defensa, siendo su finalidad impedir
retrasos que puedan crear incertidumbre juridica y que los plazos sean establecidos por ley;
tomando en cuenta que la duracion de un procedimiento administrativo debe considerarse
bajo las condiciones de la causa, la complejidad del tema o hecho denunciado, la conducta
de los denunciantes y denunciados y de las autoridades que tiene a cargo el proceso, €s
primordial la presencia de términos de los plazos juiciosos en el desarrollo de un
procedimiento administrativo sancionador, porque admite que todos los demas principios
propios del debido proceso puedan ser observados y realizados sin dejar al procesado sin la
posibilidad de defenderse o no gozar de un buen derecho a la defensa.

Holanda (2016) en su estudio cuantitativo, concluy6 que, en cuanto al incumplimiento
de los plazos dentro del derecho sancionador, ha contribuido al aumento de las penas o
sanciones, por incremento de los plazos de prescripcion y por la adopcion de nuevos
instrumentos de materia procesal, la corrupcion ha tomado gran influencia, con lo que llevd
a cabo que los parlamentarios de esos paises apoyen en el desarrollo de politicas de tolerancia
cero en la lucha contra la corrupcion, toda vez que la sociedad ha reclamado de manera
constante la tipificacion y consecuente sancion por enriquecimiento ilicito.

En cuanto a los antecedentes nacionales, concernientes a la siguiente investigacion se
tiene a Salinas (2019) que en su investigacion cuantitativa, concluyd que la referida Ley N°

29944 Ley de Reforma Magisterial, también establece plazos, tanto para el inicio y
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culminacion del procedimiento administrativo disciplinario de los docentes; asi también
como los de prescripcion de la infraccion y consecuentemente de la accion disciplinaria;
considerando también que dicho procedimiento tiene como falencias ciertos vacios legales,
no siendo subsanado dentro de la normativa.

Medina (2019) en su estudio cuantitativo demostrd que los expedientes de procesos
administrativos disciplinarios correspondientes al afio 2017, tanto del personal
administrativo como personal docente de toda la citada jurisdiccion del que fue materia su
investigacion, algunos no cuentan con una resolucion que de por culminado el citado
expediente o denuncia y también existen expedientes que no cuentan con seguimiento,
investigacion, ni atencion; siendo que en el afio 2018 advierte la existencia de expedientes
en proceso y en espera de ser atendidos, con ello, denota que los procedimientos
administrativos disciplinarios no son atendidos ni existe el cumplimiento de los plazos
establecidos por los responsables de la referida entidad.

Delgado (2018) en su investigacion cuantitativa, expuso una mayor importancia en el
control de plazos y seguimiento de los procesos (...), y precisa que en la mencionada entidad
de cual fue motivo de su estudio, no se ha implementado la Gestién del Régimen
Disciplinario, mostrando disconformidad de ello en el personal que labora en la entidad y
que forma parte de la Comision de Procesos Administrativos Disciplinarios, por la manera
como se esta desarrollando la misma, indicando que una de las dificultades que se presenta
al realizar la notificacion a los docentes implicados en faltas e infracciones administrativas,
haciendo més tedioso el debido acatamiento de los plazos estipulados por ley.

Cabrera (2019) en su estudio cuantitativo precisé que el Tribunal del Servicio Civil
subraya, que en las garantias del debido procedimiento, se involucra el cumplimiento de los
plazos establecidos para la duracion y desarrollo del procedimiento administrativo
disciplinario y sus etapas, supeditada a la responsabilidad administrativa de las autoridades
competentes que inobserven tales plazos; aunado a ello, ratifica que es importante que las
autoridades responsables de conducir y llevar a cabo los procedimientos administrativos
disciplinarios de los servidores publicos, deben acogerse al cumplimiento de las garantias
que confina el debido procedimiento, en el que esta incluido el cumplimiento de plazos, no
dejando de lado el acatamiento de los principios de impulso de oficio y celeridad, los mismos
que estan previstos en el articulo 1V del Titulo Preliminar del TUO de la Ley N.° 27444 Ley

General del Procedimiento Administrativo.



En nuestra investigacion contamos con las teorias relacionadas al tema, en cuanto a la
variable: Desemperio laboral: Rodriguez (2007) logré describir el desempefio, como el nivel
en que se alcanzan el cumplimiento de las actividades en eltrabajo de un sujeto; y que de
acuerdo con los resultados que se obtengan, si el individuo cumple o no con las necesidades
de su cargo; por lo que, la evaluacion de dicho desempefio encierra informar al empleado
como se esta desarrollado su rendimiento dentro del centro de labores y si fuera pertinente,
determinar un plan de mejora de su desempefio. Siendo que, el éxito o el fracaso en la
evaluacion del desempefio en una organizacion, entidad o una empresa depende de la forma
de trabajo que manejan para poder instituir las actitudes del personal y de que sean capaces
de lograr con los objetivos y planes trazados.

Montejo (2001) refirié que para evaluar el desempefio laboral resulta primordial para
cualquier empresa u entidad, que éstas puedan tener conocimiento de los efectos del trabajo
que realiza cada uno de sus trabajadores, por lo que, en reiteradas veces la evaluacion de
dicho desempefio es deficiente en la practica misma, todo ello, porque se trata de una
actividad en la cual se fusionan deferencias personales que pueden crear dificultades en la
evaluacion y facilitan importancia a situaciones que no suman al rendimiento efectivo de los
trabajadores, trazandose varios métodos y, en realidad, la naturaleza misma de las labores, lo
que admite que cada empresa adecue algunos de esos métodos y pueda aplicar uno distinto
pensado por sus administradores.

Alonso y Lewis (2001) expusieron que el rendimiento laboral no se mide de forma tan
simple, puesto que algunas organizaciones publicas o privadas, tienen buenas medidas de
desempefio individual, mostrando la complejidad y responsabilidad del trabajo que realizan
los empleados y que fija en gran medida el pagar, utilizdndose el pago como guia de la
produccién de los empleados, sosteniendo que los mercados de gran competitividad no
acceden a que las empresas privadas paguen a los empleados mas 0 menos de su produccion
marginal.

Green y Heywood (2008) describi6é que los tipos de pago por desempefio pueden ser
parte de una serie de creaciones de gestion de recursos humanos, los que estan asociados con
lugares de trabajo de valioso rendimiento, dichos lugares de trabajo pueden instaurar mayores
sentimientos de pertenencia, estima y compromiso, mostrando evidencia sobre la asociacion
entre satisfaccion laboral y lugares de trabajo de alto rendimiento.

Arratia (2010) pretendié precisar de manera general, que el desempefio que los

trabajadores poseen se encuentra determinado por el modo de organizacion y por las

6



circunstancias laborales bajo las cuales se encuentra organizado el trabajo, en ello esta
inmersa la manera en cdmo se procedera a valorar el proceder del trabajador, la misma que
debe estar relacionada con la forma de organizacion y de los escenarios de su trabajo,
dandonos una nocion para poder comprender los procesos de desempefio laboral.

Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2011) sefialaron que la relacion existente entre
la satisfaccion laboral y el desempefio es muy precisa y continua, asi como la correlacion que
pudiera existir entre el clima y el desempefio, por lo que la satisfaccion es una significativa
consecuencia del desempefio, encontrandose una relacién efectiva entre el rendimiento y la
productividad, de tal modo que los trabajadores o empleados que estan satisfechos con su
trabajo muestran una excelente utilidad y son mas fructiferos, también la satisfaccion laboral
se ha relacionado més con el desempefio, cuando éste es tratado mediante aspectos de indole
econdmico que tienen relacion con la productividad, haciendo énfasis en que los empleados
estan satisfechos con su trabajo, de tal manera que les permita lograr lo que desean, y su
desempefio seré eficiente cuando los lleve a satisfacer sus necesidades.

Fernandez (2010) explico que los beneficios de la evaluacidn del desempefio otorgan a
los trabajadores la posibilidad de considerar normalmente el desempefio, suministrando al
supervisor los recursos para conocer las fortalezas y debilidades del desempefio de un
trabajador, brindando la base para las recomendaciones de pago, entregando informacién
para futuros despidos.

Omolayo y Oluwafemi (2012) revelaron en su estudio que no existe una influencia
significativamente conjunta e independiente de la actitud de los trabajadores hacia el tiempo,
y el trabajo sobre el desempefio laboral percibido en el sector publico que indica que los
trabajadores de éste sector posean la actitud hacia el tiempo y el trabajo, por lo que no tiene
ninguna influencia en su desempefio laboral, percibiendo al contrario de lo que refleja el
sector privado, siendo que la actitud de los trabajadores de este sector esta dirigida hacia el
tiempo, por lo que el trabajo tiene una influencia conjunta en el desempefio percibido del
trabajo con el trabajador, siendo una actitud hacia el tiempo que tiene la Unica influencia
independiente en el desempefio percibido del trabajo.

Nadarajah, Kadiresan, Kumar, Kamil y Yusoff (2012) determinaron que existe una
relacion real entre el desempefio laboral y las précticas de recursos humanos, siendo éstas
altimas las que hacen referencia a la seguridad laboral, capacitacion y desarrollo,

compensacion y contratacion selectiva, mencionando también, que la seguridad laboral



tendrd una relacion positiva en el desempefio laboral del personal, realizando su trabajo de

forma eficaz, volviéndose mas competitivos en las actividades que se encuentra realizando.

Bellé (2013) sostuvo que los trabajadores que brindan mas servicio publico inspiran
motivacion, por lo que posiblemente el desempefio del sector publico sea el mas eficiente,
siendo los trabajos del citado sector particulares, por caracteristicas como el interés de los
individuos que se sienten mas motivados por mas oportunidades para darle cumplimiento a su
sacrificio personal y compromiso con el interés publico y la politica, resultando en una

motivacion mas especifica comparado con el trabajo que se realiza en el sector privado.

Abdullah y Wan (2013) refirié que el efecto de los incentivos no econémicos en el
desempefio laboral de los trabajadores se ha manifestado de manera empirica, sefialando que los
incentivos no econdmicos como el reconocimiento, las oportunidades de aprendizaje, aunado
al crecimiento profesional, es una instrumento eficiente para asi motivar a los empleados e
incrementar su rendimiento laboral, y esta clase de incentivo es muy valorado por la posibilidad
que brinda respecto del desarrollo de las destrezas de los empleados, que al final podrian
convertirse en mayores ganancias economicas y distinciones, influyendo de manera positiva en
el desempefio laboral.

Fu y Deshpande (2014) mostraron que, en las relaciones directas e indirectas entre el
clima afectuoso, la satisfaccion laboral, organizacional, compromiso y desempefio laboral, la
satisfaccion laboral, éstos poseian un impacto inmediato significativo en el compromiso
organizacional, a través del cual también tuvo un impacto indirecto significativo en el
desempefio laboral, siendo éste un mediador de la satisfaccion laboral y la organizacion.

Vrinda y Jacob (2015) mencionaron que la relacién entre la satisfaccion laboral y
desempefio laboral, mediante la relacion viable entre la satisfaccidn y el rendimiento es casi tan
antiguo como la relacion entre empleados, la satisfaccion y el desempefio laboral,
considerandose como un area importante de investigacion, existiendo consistencia entre
satisfaccion laboral y desempefio.

Hussain y Mohtar (2017) precisaron que el desempefio laboral se refiere usualmente a
las responsabilidades que se le asigna y desempefia una persona en el trabajo o en el centro
laboral, por lo tanto, el desempefio laboral de un trabajo puede verse afectado por diversas fases
del trabajo y por la complejidad del mismo, por lo que se deduce que puede haber diversas
representaciones del desempefio laboral como una construccién y pueden depender de la etapa

y complejidad de éste.



Jalagat (2017) explico que el desempefio laboral del trabajador es considerado como un
nivel ligado a la actividad durante la cual un trabajador esta preparado para efectuar la tarea
encomendada de manera exitosa; haciendo referencia a la justificacion de una persona que
ha brindado apoyado a la organizacion con respecto a su conducta para participar, y que la
organizacion puede distinguirlo de manera fructifera o desacertada.

Angulo, Masacon, Diaz, Aristega y Chavez (2018) precisaron que para que se desarrolle
un buen desempefio laboral es necesario que los empleadores comprendan cuales son sus
actividades o las tareas que les son asignadas de manera concretas, asi como las instrucciones
que se deben seguir, los lineamientos y objetivos que se deben cumplir y respetar;
considerando asi que una adecuada manera de optimizar el desempefio laboral de los
empleadores es impulsandolos de manera constante, y para efectuar ello, se pueden manejar
diversas técnicas, por ejemplo encomendar una mayor autoridad, otorgarles mayores
compromisos, premiar los logros alcanzados, y brindar un éptimo clima laboral.

Grivalja, Castro y Guaman (2019) refirieron que los elementos que estan unidos con el
desempefio laboral son la actitud, personalidad, percepcién y aprendizaje, asi mismo, sefialan
que el trato que reciben los trabajadores, el seguimiento de los procedimientos, e innovacion
en el servicio, es valorado dentro de la empresa, asi como la calidad de trabajo, que influye
en el nivel de desempefio de los trabajadores y desarrolla la inclinacion para efectuar sus
labores, mientras que el trabajo en equipo es un elemento caracteristico para la mejora de
destrezas.

Flores (2020) precisé el desempefio laboral como las acciones o conductas que muestra
el empleador al realizar funciones y tareas importantes que requiere su cargo y gque son
primordiales para el cumplimiento de los objetivos de la organizacion, pudiendo ser medidas
o catalogadas por las competencias de cada individuo y su nivel; también considerandose
que el desempefio es el trabajo realizado enfocado al cumplimiento de los objetivos, a fin de
lograr la calidad, y eficiencia, desempefiando diversas actividades encomendadas.

Encontrando a continuacién las siguientes teorias: Teoria de la expectativa: Espinoza
(2005) observé que esta teoria establece que los trabajadores toman decisiones partiendo de
lo que esperan como recompensa del esfuerzo que realizan; siendo que en el centro laboral
los trabajadores pretenden proporcionar un rendimiento que les provoque el mayor beneficio
0 ganancia potencial, por lo que pondran la mayoria de su empefio si piensan que de esta
forma obtendran algunas premios o distinciones, sea esto un ascenso de puesto 0 un

incremento de sueldo.



Rodriguez (2007) expuso que los trabajadores incrementardn su produccion con la
perspectiva de obtener un salario adecuado, pero un incremento de produccién demanda que
la distincion econdmica sea demasiado alta o atrayente, y que los trabajadores estén al tanto
que la empresa aprecie el buen rendimiento y, consecuentemente, que la energia de
incrementar la produccién creard la recompensa deseada, y si no se cumplieran estas
perspectivas, la apreciacion de la recompensa se disminuira y operard como componente de
improductividad.

Catalin (2012) describi6 a la teoria de la expectativa, mediante la cual las personas se
encuentran motivadas para conducirse hacia las recompensas que desean y que piensan que
pueden tener 0 una oportunidad razonable de conseguir, por lo que la expectativa de una
persona de lograr al final la meta es muy trascendental para el obtener éxito, por lo que esta
teoria es ventajosa para entender la motivacion de individuos o personas de culturas diversas,
de tal manera que sus referencias pueden brindar a cada uno un conjunto Unico de
necesidades y conocimientos Unicos para lograrlos.

Lee (2019) refiri6 que la gestion del rendimiento del desempefio optimizara la
motivacion del usuario, precisando que los empleados publicos tienen en su formacion dicha
teoria, y que la fuerza de dicha motivacion pende de cdmo se espera que se dé el resultado
del logro del objetivo del rendimiento, la expectativa se refiere a la probabilidad estimada
por el empleado publico de que él puede lograr el objetivo de dicho rendimiento, y la
instrumentalidad se refiere a la posibilidad de que promueva éste; esta teoria no solo
proporciona la justificacion para la gestion del rendimiento en el desempefio de las funciones
del empleado publico, sino también sirve para examinar por qué no se logré aumentar la
motivacion de empleados publicos en relacién con los tres factores de la teoria de la
expectativa. Del mismo modo, las condiciones necesarias para mejorar las motivaciones por
la gestion del rendimiento se discutiran en relacion con los tres factores de teoria de las
expectativas.

Como puede apreciarse, la precitada teoria explica que para que exista un adecuado
rendimiento del desempefio en los empleados publicos, debe de proyectarse al objetivo de
dicho rendimiento, de lograrlo y de originar éste, dentro de una organizacion o empresa; y
en el caso del desarrollo del proceso administrativo disciplinario, deben de considerarse
como rendimiento del desempefio de la Comision que lo lleva a cabo, el adecuado desarrollo

del citado proceso, teniendo como interés principal el cumplimiento de sus plazos, por cada
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etapa determinada, dentro de cada entidad que tiene formada una Comision encargada de los
referidos procesos administrativos.

Teoria de la equidad de Stacy Adams: Silva (2002), menciond que esta teoria se basa
cuando un sujeto valora las consecuencias de sus trabajos o actividades, en relacion con la
consecuencia o resultado de los trabajos de otros sujetos, originandose un estado de
motivacion en el o los sujetos; esto se da cuando un sujeto cree que las distinciones que le
son otorgadas por el trabajo o actividad que realiza son menores a las distinciones o
retribuciones que pudieran habérseles entregados a otros. Esta teoria refiere que cuando se
evidencia esa falta de equidad, el sujeto se encuentra motivado con el fin de no mostrar
disconformidad y mantener en equilibrio sus actividades; por ello, los sujetos otorgan
importancia a ciertos resultados, y que estos sean posibles de alcanzar, de modo que, cuando
se muestran algunas de estas situaciones, el sujeto puede acoger uno o varias de estas
conductas, con el fin de reintegrar el sentido de equidad.

De lo mencionado linea arriba, las dimensiones de esta teoria son: insumos detrabajo:
cambiar, disminuir o incrementar el grado de esfuerzo en el centro laboral, por ejemplo, en
la calidad de su produccion, o su trabajo adicional, sin retribucion, o elevar la eficacia de la
produccion; resultados: trasformar los resultados, como sueldos, las ambientes en donde se
realiza actividades y el reconocimiento, sin poder modificar los recursos; distorsion de
recursos y resultados: los sujetos pueden cambiar a adrede, Sus recursos 0 Sus
consecuencias o resultados con el fin de lograr los mismos objetivos; la situacién: busqueda
de posibilidades novedosas, como cambiar de trabajo, abandonar la situacién laboral en la
que se encuentra el trabajador; actuar sobre otros: disminuir la energia que invierten en sus
trabajos o acceder a desafios que pudieran brindar resultados mas demostrativos; objeto de
comparacion: cuando un sujeto gane mas sin que haya realizado una aportacién especial,
que otro sujeto que hace un esfuerzo mayor, y la organizacion o empresa reconoce este
esfuerzo con un impulso.

Daft y Marcic (2006) también describen a las dimensiones descritas precedentemente
como insumos: el empleador tiene la posibilidad de decidir si incrementa o disminuye sus
insumos para la organizacion; si éste recibe un pago inconforme, puede disminuir su esfuerzo
0 aumentar su ausencia; asimismo, las personas que reciben un pago por encima de lo
acordado pueden aumentar su esfuerzo en el trabajo; resultados: el empleado puede cambiar
los resultados, por ejemplo si una persona que recibe un pago inconforme puede solicitar un

aumento de pago o una agencia mas grande para laborar, con el fin de tener los mismas

11



ventajas de otro empleado; distorsionar recursos y resultados: las personas pueden
distorsionar sus percepciones acerca de la equidad cuando no son capaces de cambiar los
insumos o los resultados; situacion: las personas que perciben un trato injusto pueden
abandonar sus trabajos, por el hecho de ser mal o desmedidamente remuneradas.

Para Gherman (2012) actuar sobre otros: tratando de determinar cambios en el
comportamiento hacia los demas; asi como distorsionar la percepcion del esfuerzo y
recompensar a los demas; objeto de comparacion: elegir a otra 0 que otros abandonen la
relacion.

Aguilar-Morales (2010) determind que en esta teoria la mayoria de empleados muestran
mas interés en una retribucion justa, que el hecho en satisfacer sus necesidades, de talmodo
que los empleados tienden a calificar la justicia existente en su centro laboral a través de la
comparacion de los resultados de todos sus esfuerzos contra los esfuerzos mismos o
aportaciones, y también al pretender comparar esta proporcion contra la de otras personas o
empleados.

Gherman (2012) sefial6 que esta teoria esta referida a los mecanismos del esfuerzo de
una organizacion para comparar el trabajo de las personas con el esfuerzo de otros, asi como
las recompensas obtenidas y recibidas por otros, se considera que existe una situacion de
equidad, una relacion de organizacién e intercambio de los trabajadores, siendo que la
percepcion de una situacion desigual induce a un estado de inequidad, esta percepcion
motiva que la gente intervenga para restituir la equidad, muestra que las personas estan
interesadas no solo en el valor de las recompensas recibidas y producirles justicia, sino
también que sea otorgado, en comparacion con lo que otros ofrecen.

Taboli (2012) resaltd que el punto transcendental de esta teoria es equivalente al trato
justo de las personas o trabajadores en la organizacion, como las personas evaltan el
comportamiento de su organizacién con ellos mismos, con los demas, y cdmo las personas
evaltan el comportamiento de la organizacion con otra persona y con ellos mismos, siendo
que el resultado se compara con el sentimiento de igualdad y desigualdad, en este contexto,
un miembro de la organizacion mide el grado de su actividad, experiencia, educacion y
competencia con sus derechos y la reputacion de la organizacion, y si esta comparacion
puede ser extendida a otros.

Dimitrios y Athanasios (2015) sostuvieron que mediante esta teoria los trabajadores
tienen un arraigado sentimiento de justicia y tienden a considerar su trabajo como positivo

cuando son equitativos, aungue tienden a tratarlo de manera negativa cuando son
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inequitativos, es por eso que, confrontan su desempefio y recompensa con los de sus
comparieros de trabajo, observandose que el rendimiento, la cantidad, calidad del trabajo
realizado y la comparacion, pueden ser realizado entre colegas de la misma posicion o de
diferentes posiciones y el mismo nivel, tomandose como recompensa todo lo que
proporciona la empresa como salarios, bonos, comidas de servicio, alojamiento, automovil,
promocion y el reconocimiento a nivel social, aqui los empleados comparan sus recompensas
con las recompensas de sus colegas, por lo que la empresa u organizacion debe indagar el
desempefio de los trabajadores y acoger un sistema de recompensas justo.

Worlu, Osibanjo, Ogunnaike, Salau e Igbinoba (2016) consideraron que a través de la
teoria de la equidad se muestra como una persona visualiza la justicia con respecto a
relaciones sociales, explicando que los trabajadores realizan una comparacion epistémica de
sus conocimiento, habilidades, y experiencia en una organizacién, con el de persona o
personas que se puedan comparar dentro y fuera de la organizacion; asi el trabajador
descubre una fisura latente en términos de desigualdad de tipo salarial por ejemplo, pudiendo
ser victimas de un incremento de inseguridad, ansiedad, menor compromiso organizacional,
mayor rotacion laboral, disminucion de produccién y participacion.

Eketu (2018) refiri6 que esta teoria facilita la definicion, prediccion y control sobre la
manera en como se desarrollan los trabajadores; asimismo, manifiesta que éstos estan
motivados para hacerlo cuando se sienten tratados de manera desigual o de otra manera y
que también estan motivados en la medida en que distinguen que reciben un trato justo en la
organizacion, sostiene que las personas comparan sus aportaciones y resultados laborales
con los de los demas, para luego proceder a eliminar cualquier inequidad que pudiera existir,
y cuanto mas perciba el trabajador, mayor es la tendencia a aumentar su motivacion para
trabajar.

Ombanda (2018) estableci6 que esta teoria se ha aplicado de forma considerable para
poder representar la relacion entre la motivacion de un trabajador y como éste percibe la
equidad o trato desigual, aqui en esta teoria los trabajadores evaltan sus propias relaciones
de entrada y salida en funcion de su comparacién con las proporciones de entrada y resultado
de otros trabajadores, siendo las entradas las que se encuentran inmersas en el tiempo del
trabajador como la experiencia, las calificaciones, asi como cualidades personales como el
impulso, laambicion y habilidades interpersonales, los resultados encierran la compensacion
econdmica, requisitos, beneficios y arreglos de trabajo flexibles, y consecuentemente, los

trabajadores que perciben la inequidad buscaran disminuirla.
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Kovach (2018) la definié como una teoria de la motivacion que se concentrd en las
percepciones de las personas, en la imparcialidad de sus resultados laborales en relacion o
proporcidn a su trabajo, esto significaba que las personas creian que si trabajaban duro, ello
seria exitoso, si no trabajaran duro, no serian tan exitosos como habrian sido si hubiesen
realizado un esfuerzo adicional, asi mismo, creian que aquellos que no completan tareas o no
asisten a clase no serian tan exitosos como aquellos que completaron el curso, porque eso no
seria justo.

Hassan y Ndegwa (2019) pretendieron explicar en esta teoria que los empleados
declaran que haran el mayor esfuerzo en sus tareas si esperan que el esfuerzo lidere a un
rendimiento que a su vez conducird a una recompensacion, estdn motivados por lo que
esperan, serdn las consecuencias positivas de sus esfuerzos, y éstas se realizan a través de
evaluaciones de sus tareas y evaluaciones de desempefio, siendo necesario para que todos
los empleados comprendan el sistema de recompensas, los empleados deben percibir
recompensas de manera diferente, y los empleados siempre realizaran andlisis de equidad.

Paredes-Ledn (2019) refirio que esta teoria considera al empleado sumido dentro de un
sistema social, por lo que, éste tiende a compararse y a buscar que la retribucion sea de
manera justa o imparcial; es decir, que de acuerdo a este modelo el empleado tiende a
confrontar los resultados de su esfuerzo contra el esfuerzo mismo, asi como coteja el esfuerzo
y resultados de otros empleados.

Adams, McGregor, Locke, y Maslow (2020) manifestaron también que la citada teoria
tiene su fundamento en la nocion de la comparacion, y de aqui parte hacia nuevos espacios
en el conocimiento a nivel integral de la motivacién de los trabajadores, los mismos que
demuestran importancia en los elementos agregados a la satisfaccion de las necesidades que
tengan; pretendiendo que la retribucion sea equitativa.

El desarrollo de esta teoria en nuestra investigacion es importante, puesto que permite
conocer como el o los sujetos se sienten motivados en relacion a otros que realizan las
mismas actividades, siendo que en el caso del equipo multidisciplinario que labora en la
Comision Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios para Docentes muestran
este estado de motivacidn, producto de las actividades propias del trabajo reciben palabras
de agradecimiento por parte del titular de la entidad o son enviados a ser participes de algin
curso para continuar adquiriendo mayores conocimientos, asi como cuando los expedientes
que tienen a su cargo no presentan dificultades y pueden resolver y brindar respuesta de las

denuncias a los usuarios de manera oportuna.
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En términos generales, las conductas o acciones mencionadas precedentemente son
adecuadas para su posible aplicacion en la Direccion Regional de Educacion del Callao,
especificamente en la Comision Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios,
debiéndose tener en cuenta que los cambios para el desempefio de la citada comisidn no se
desarrollan por si solos, el director de la entidad debe contar con la capacidad de decidir,
dispuesto a optimizar los resultados obtenidos, y subsanar las deficiencias en los
procedimientos que se realizan, por ello, es importante el compromiso para poder lograr los
objetivos, mostrando satisfaccion en el trabajo o actividades que realizan los trabajadores
publicos y sobre todo funcionarios, puesto que es éste Ultimo, quien participa en la
motivacion a sus trabajadores, alentando al personal que tiene a cargo, brindando adecuados
lineamientos, asi como el sentido de compromiso y responsabilidad.

En este contexto se realizd la formulacion del problema ;cuél es el nivel del
desempefio de la Comision Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios?, siendo
los problemas especificos: ¢cual es el nivel insumos de trabajo del desempefio laboral de la
Comision Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios?, ¢cual es el nivel
resultado del desempefio laboral de la Comision Permanente de Procesos Administrativos
Disciplinarios?, ¢cual es el nivel distorsion de recursos y resultados del desempefio laboral
de la Comision Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios?, ¢cual es el nivel
situacion del desempefio laboral de la Comision Permanente de Procesos Administrativos
Disciplinarios?, ¢cudl es el nivel actuar sobre otros del desempefio laboral de la Comision
Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios? y ¢cual es el nivel objeto de
comparacion del desempefio laboral de la Comision Permanente de Procesos
Administrativos Disciplinarios?

Asimismo, se traza que la Justificacion de la investigacion en la citada investigacion
fue pertinente, puesto que permitié medir el potencial del desempefio laboral de los
trabajadores de la Comision Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios, de tal
manera que se pudo conocer los resultados para la contribucién de una éptima atencion al
usuario con la finalidad de descongestionar la carga administrativa de expedientes, brindar
una atencion mas eficiente y pertinente que puedan responden a las demandas recientes de la
modernizacion de la gestion del Estado, asi como el perfeccionar el grado de buen trato hacia
los usuarios, colaborando con la exclusion de la burocracia y la falta de aplicacion y

cumplimiento de las normas legales en el sector educacion, especificamente en losprocesos
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administrativos disciplinarios, impidiendo las prescripciones de los procesos mencionados,
en la Direccion Regional de Educacion del Callao.

Asimismo, la investigacion tuvo la notoriedad social que se esperaba, puesto que se
empled la encuesta como técnica que permiti6 medir el nivel de desempefio de los
trabajadores de la Comision Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios y sirvié
para conocer en que limitaciones o dificultades tiene el personal administrativo respecto a la
atencion a los ciudadanos, asimismo, con la investigacion realizada, se logré conocimientos
mas desarrollados sobre la importancia del personal de la Comision Permanente de Procesos
Administrativos en una Direccién Regional de Educacion es un area importante de toda
institucion publica del sector educativo, es asi, que con los resultados obtenidos se brindaron
elementos més extensos respecto del desempefio laboral de la Comision Permanente de
Procesos Administrativos de la Direccion Regional de Educacion, teniendo esta
investigacion interés metodoldgico porque fue adecuado el instrumento para la recoleccion
de los datos correspondientes.

Finalmente, el objetivo de la presente investigacion es conocer el nivel del desempefio
laboral de la Comision Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios de la
Direccién Regional de Educacion del Callao, pudiendo establecer que los objetivos
especificos son: conocer el nivel insumos de trabajo del desempefio laboral de la Comision
Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios; identificar el nivel resultados del
desempefio laboral de la Comision Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios;
estimar el nivel distorsion de recursos y resultados del desempefio laboral de la Comision
Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios; describir el nivel situacion del
desempefio laboral de la Comision Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios;
estimar el nivel actuar sobre otros del desempefio laboral de la Comision Permanente de
Procesos Administrativos Disciplinarios e identificar el nivel objeto de comparacion del

desempefio laboral de la Comision Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios.

16



1. METODO

2.1. Tipoy disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Ruiz y Benitez (2016) La investigacion presenta un enfoque cuantitativo, puesto que
se fundamenta en la aplicacién de sistemas estadisticos para conocer la informacion que se
consigue respecto de algun tema de utilidad en la poblacién que se pretende estudiar,
caracterizandose este tipo de estudio por realizar deducciones a través de la informacion que
capta de manera estadistica, tomando un significado numérico, haciendo hincapié en el
calculo de manera integra y registrada, refiriendo que el sujeto y el objeto del estudio son
independientes uno de otro, logrando que el investigador tenga una perspectiva exterior,
asimismo, demanda la existencia de claridad entre el problema de investigacion, que éste sea
posible precisarlo y demarcarlo.

Ruiz y Benitez (2016) también precisa que el tipo de nuestra investigacion, desdesu
aplicacion es basica, teniendo como prelacion la creacion de conocimiento acerca del mundo
y produccién de conceptos hipotéticos, a los que se le designa investigacion basica,
realizandose ésta para la obtencidn de nuevas ciencias respecto de los fendmenos y hechos
visibles como un fin en si, por lo que no advierte aplicacion determinada de forma inmediata,
siendo la citada investigacion la que se desarrolla con el fin de compilar informacién y
desarrollar el conocimiento que ya existe.

Disefio de Investigacién

Ruiz y Benitez (2016) La investigacion esta encuadrada en el disefio no experimental
(descriptivo, simple) puesto que no se tiene vista la posible manipulacion de variables, lo que
se intenta en este disefio de investigacion es estudiar los fendmenos de indole social tal cual
como se presentan en la realidad, para posteriormente proceder a su respectivos analisis, para
que asi podamos comprenderlos y explicarlos, no existiendo por parte del investigador
condiciones o estimulos provocados por éste, los que pudieran exponer a los sujetos de
estudio, siendo éstos observados tal cual se despliegan en el entorno social.

2.2.  Variable y Operacionalizacion
Variable Independiente: Desempefio Laboral
Definicion Conceptual
Pefia y Durand (2016) precisan que el desempefio laboral se encuentra reglamentado

por una serie de normas, limitaciones, conocimientos, perspectivas de otros, asi como
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también, de requerimientos tecnoldgicos y econdmicos, juicios de eficacia, estimulos y
recursos para aseverar la eficacia de la relacion desempefio-resultado, por lo que se puede
mencionar que el desempefio laboral puede verse afectado por la calidad de las situaciones
de indole personales y contextuales en que opera un individuo o sujeto, ya sea por situaciones

reales, como por el conocimiento que los individuos tienen de estas.
Definicion Operacional

Se establecio la percepcidn integral del desempefio de la comision permanente de

procesos administrativos disciplinarios.

Para medirlo se procedié a aplicar un cuestionario de 19 items con opciones de
respuesta tipo Likert: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre, teniendo como
dimensiones: insumos de trabajo, resultados, distorsidn de recursos y resultados, situacion,

actuar sobre otros, y objeto de comparacion.

Tablal:

Operacionalizacién de la Variable: Desempefio laboral

Dimensiones  Indicadores Items Esca_la_ fje Niveles o rangos
medicion
Reduccién del .
nivel de esfuerzo Ordinal
Aumento del (1-4) Escala de
nivel de esfuerzo Likert
Insumos de  'ncremento de la (1) Nunca, —\oi0- 410 Regular: 11-
trabajo calidad de (2) Casi 17 Bueno: 18-20
J produccion nunca, '
Disminucion de (3) A veces,
. (4) Casi
la calidad de .
roduccion SIEMpre, ©)
P Siempre
Modificar
salarios
Modificar
condiciones (5-8) Esc_ala de Ordinal
Likert
laborales
- 1) Nunca
Modificar el ( . Malo: 4-10 Regular: 11-
Resultados status (2) Casi 17 Bueno: 18-20
nunca,
(3) A veces,
Modificar el (4) Casi
reconocimiento siempre, (5)
Siempre
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Cambiar

Escala de i
recursos y Likert Ordinal
resultados

: . Cambiar la
DF'{S;(?J?'S%Z Se utilidad de un (9-11) (1()2)N82§ia’ Malo: 3-6 Regular: 7-10
Resultados ~ 1e¢M0 0 nunca Bueno: 11-15
actividad ’
(3) A veces,
Importancia del (4) Casi
trabajo realizado siempre, (5)
Siempre
ESS\?:: e Escala de Ordinal
o Likert
experiencias
. (1) Nunca, ) )
. . Transferencia a . Malo: 3-6 Regular: 7-10
Situacion otra area o sector (12-14) (2 Casi Bueno: 11-15
nunca,
(3) A veces,
Cambiar de (4) Casi
empleo siempre, (5)

Siempre

Promover

) Escala de i
camplos en los Likert Ordinal
demas
Reducir el (1) Nunca, _ _

Acttgatl:;:bre esfuerzoquese  (15-17)  (2) Casi Maloéi-fns.egﬂig 7-10
realiza nunca, '
(3) A veces,
. (4) Casi

Aceptar desafios siempre, (5)

Siempre
Cambiar el
grupo de (18-19) Esl,_c_ala de

. ikert i
comparacion Ordinal
Ganancia con (182)'“825:1
poco esfuerzo, nunca, (3) A
Objeto de en comparacion veces ’ () Malo: 2-5 Regular: 6-9
Comparacién con otro, que C’asi Bueno: 10-10
hace esfuerzo .
mayor siempre, (5)
Siempre

2.3. Poblacion

Arias, Villasis y Novales (2016) manifiestan que en la eleccion de la poblacion de
estudio deben concurrir particularidades determinantes que deben de tenerse en cuenta,
siendo una de ellas la homogeneidad, que indica que todos los que forman parte como

miembros de la poblacion poseen los mismos rasgos segun las variables que tendran que ser
19



materia de estudio, puesto que si no se tiene la seguridad que la poblacién sea uniforme
puede llevar a fabricar conclusiones erradas durante la observacion.

En la precitada investigacion se considerd una poblacién constituida por 90 usuarios
de la Direccién Regional de Educacion del Callao.

En la citada investigacion no se calculd la muestra, porque la investigacion se realizéd
con toda la poblacidn, por lo que ésta Ultima seria censal.
2.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnicas

Lopez y Fachelli (2016) consideran a la encuesta como una técnica de recojo de datos
mediante la interrogacion de los sujetos, con la finalidad de lograr de forma metodolégica
medidas sobre los conceptos que se derivan de una probleméatica de investigacion
preliminarmente edificada.

En nuestra investigacion se utilizo la técnica de la encuesta para evaluar la conducta
de la variable, esta técnica busca coleccionar la informacién ofrecida por la opinién de una

definitiva porcion de la muestra en estudio.

Instrumentos

Lépez y Fachelli (2016) denominan al cuestionario, como un instrumento de
medicion de los datos y la manera solemne de efectuar las preguntas que se dispone a la
poblacion o una muestra amplia de ella, a través de una entrevista, la misma que es anénima.
En la presente investigacion se utilizo un cuestionario la variable el desempefio laboral de la
comision permanente de procesos administrativos disciplinarios de la Direccion Regional de

Educacion del Callao. El instrumento utilizado en la investigacion seré:

Cuestionario del desempefio laboral de la CPPADD:
Instrumento que permitira evaluar el desempefio de la Comision Permanente de

Procesos Administrativos Disciplinarios en las dimensiones de insumos de trabajo con 4
items, resultados con 4 items, distorsion de recursos y resultados con 3 items, situacion con
3 items, actuar sobre otros con 3 items y objeto de comparacion con 2 items, siendo un total

de 19 items, en las escalas de nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre.

Validez
La validez de contenido determiné que la variable que se pretende medir tuvo firmeza
yrelacion tecnica con las bases teoricas y con los objetivos de la investigacion que se realizo,

mediante el juicio de 3 expertos, segun detalle:
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Tabla 2
Validacion de Juicios de Expertos

Desempefio laboral Opinion de

Nombre de experto Pertenencia Relevancia  Claridad aplicabilidad

Dra. Isabel Menacho Vargas Si Si Si Aplicable
Dr. Carlos Fabian Falcon Si Si Si Aplicable
Mg. Sonny Naupa Palacios si Si si Aplicable

Yauli (2016) determina que la validez del instrumento, la misma que anida en la
conexion interna del instrumento y que sus componentes sean entre items o entre sub
variables, su validez consiste en que mida lo que tiene que medir, para obtener un resultado.
Confiabilidad

Yauli (2016) sostiene que la confiabilidad aduce al nivel de precision y estabilidad
de los resultados obtenidos al momento de emplear el instrumento en contextos tan
parecidos como sean viables; y para determinar la misma, se maneja el coeficiente Alfa de

Cronbach.

Se realiz6 una muestra con 20 personas encuestadas, a fin de evaluar la medicién
de la confiabilidad del instrumento, determinandose ésta a través del indice de confiabilidad
Alfa de Cronbach de a = 0.958 (o > 0.80) para el instrumento que evaliia el desempefio

laboral de la Comisién Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios.

Tabla 3
Confiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos
,958 19

2.5. Procedimiento

El procedimiento se inicid con la autorizacion de la entidad, hasta la aplicacion de
los instrumentos, a continuacion, se presentd ante los trabajadores de la Direccion Regional
de Educacion del Callao, luego se expuso el motivo de nuestro trabajo y procedimos a

desarrollar las encuestas, via correo electrénico y luego se realiz6 el procesamiento de
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datos. Al haberse asignado el disefio apropiado de acuerdo al problema en estudio y los

objetivos, lo siguiente es recoger la informacion necesaria.

d Las fuentes por las cuales se alcanzaron los datos fueron ofrecidas por documentos,
archivos, libros digitales, revistas cientificas e indexadas y base de datos, asi también
como de los 90 usuarios de la Direccion Regional de Educacion del Callao.

b) Las fuentes se encontraron en la Direccion Regional de Educacion del Callao.

0 Los datos fueron recolectados utilizando un cuestionario tipo escala Likert, los cuales
una vez recolectados con una muestra piloto de 20 personas se procedio a realizar la
prueba de confiabilidad con Alfa de Cronbach; y para la posterior realizacion del
procesamiento de informacion se utilizé el software SPSS versidn 25, y por ultimo los

resultados se representaron en tablas y figuras estadisticas.

2.6. Método de analisis de datos

Estadistica descriptiva

El andlisis de datos fue de tipo descriptivo, donde los resultados estadisticos que se
obtuvieron de los instrumentos de recoleccion fueron presentados mediante tablas y graficos,
se obtuvo una matriz de puntuaciones de la variable con la base de datos que se recolecto, y
se elaboraron tablas de frecuencias y figuras estadisticas; asi como la interpretacion de las

mismas en el programa Excel y SPSS 25.

2.7.  Aspectos éticos

En el presente trabajo de investigacion se procedié a solicitar la autorizacion
correspondiente de la Direccién Regional de Educacién del Callao, para realizacion de la
aplicacién de la encuesta a los trabajadores de la entidad a fin de que la obtencion de los
datos e informacion se realizé en aras de la debida transparencia y veracidad que compete a
dicha investigacion, observando la parte ética del investigador; también es preciso indicar
que la encuestas fueron realizadas en forma voluntaria, se conservé el anonimato de las
personas encuestadas, se referencié correctamente a los autores citados en la referida

investigacion, todo ello de acuerdo a las correspondientes normas APA.
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1.  RESULTADOS

3.1. Descripcion de resultados

Tabla 4
Frecuencia del desempefio laboral

Niveles Desempefio Laboral Frecuencia % vélido
Malo 5 5.6
Regular 51 56.7
Bueno 34 37.8
Total 90 100.0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 1 Frecuencia del desempefio laboral.

En la tabla 4 y figura 1 se observd que la mayoria de los usuarios perciben que la
referida Comision desempefia las funciones asignadas por la naturaleza de su funcion y la
encargada por la entidad, pero éstas no llegan a considerarse dptimas en su totalidad, por lo
que proceden a calificarlas como regular, existiendo un porcentaje considerado que también

precisa que dicho desempefio es bueno.
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Tabla 5
Frecuencia de la dimension insumos de trabajo.

Niveles Frecuencia % valido
Malo 8 8.9
Regular 36 40.0
Bueno 46 51.1
Total 90 100.0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 2 Frecuencia de la dimensién insumos de trabajo.

En latabla 5y figura 2 se determiné que los usuarios encuestados en su mayoria indican
que reconocen el trabajo y la productividad que desarrolla la mencionada Comision en la
dimensién insumos de trabajo, mediante el desarrollo de sus actividades, existiendo un grupo

notable que considera dicho desempefio como regular, y una pequefia cantidad que califica este
desempefio como malo.
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Tabla 6
Frecuencia de la dimension resultados.

Niveles Frecuencia % valido
Malo 18 20.0
Regular 49 54.4
Bueno 23 25.6
Total 90 100.0

aje

Porcent

Malo Regular Bueno

Figura 3 Frecuencia de la dimensién resultados.

En latabla 6 y figura 3 se preciso que para la dimension de resultados, méas de la mitad
de los usuarios encuestados indican que la realizacion de las labores en la mencionada
comision derivan de la capacidad de cambiar o modificar sus resultados, sin modificar el
grado de su esfuerzo, contando también con un porcentaje de usuarios que deber tomarse en

cuenta, quienes determinaron que hay un desempefio bueno y malo.
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Tabla 7
Frecuencia de la dimension distorsion de recursos y resultados.

Niveles Frecuencia % valido
Malo 4 4.4
Regular 40 44.4
Bueno 46 51.1
Total 90 100.0

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Figura 4 Frecuencia de la dimension distorsion de recursos y resultados.

En tabla 7 y figura 4 se visualiz6, que en la dimension distorsion de recursos y
resultados, el porcentaje mayoritario de los usuarios encuestados refieren que la comision se
encuentra en la capacidad de cambiar sus recursos con la finalidad de lograr los mismos
resultados, por lo que consideran su desempefio como bueno, mientras que otro grupo de

encuestados consideran de manera notoria que el desempefio de la citada Comision denota en
regular y malo.
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Tabla 8
Frecuencia de la dimension situacion.

Niveles Frecuencia % valido
Malo 6 6.7
Regular 54 60.0
Bueno 30 33.3
Total 90 100.0

Porcentaje

Malo Regular

Figura 5 Frecuencia de la dimension situacion.

En latabla 8 y figura 5; se resaltd que en la dimension situacion, mas de la mitad de
los usuarios encuestados aprecian como regular el desempefio, percibiendo que el personal
que labora en la comision se encuentra en la busqueda de nuevas posibilidades profesionales,

y de ofertas laborales, apreciando también que un menor porcentaje estima dicho desempefio

laboral como bueno y malo.
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Tabla 9
Frecuencia de la dimension actuar sobre otros.

Niveles Frecuencia % valido
Malo 5 5.6
Regular 37 41.1
Bueno 48 53.3
Total 90 100.0

Porcentaje

Malo Regular

Bueno

Figura 6 Frecuencia de la dimensidn actuar sobre otros.

En latabla 9 y figura 6 se concluyé que en la dimension actuar sobre otros, mas de la
mitad de los usuarios encuestados reflejan que el desempefio laboral es bueno en esta
dimensidn, observando que los desafios y energias se encuentran inmersos en el trabajo que

realiza la comisién, también encontrandose un porcentaje importante de quienes consideran

este desempefio como regular y malo.
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Tabla 10
Frecuencia de la dimension objeto de comparacion.

Niveles Frecuencia % valido
Malo 7 7.8
Regular 34 37.8
Bueno 49 54.4
Total 90 100.0

Porcentaje

Malo Regular

Figura 7 Frecuencia de la dimension objeto de comparacion.

En la tabla 10 y figura 7 se advirtio, que en la dimension objeto de comparacion la
mayoria de los usuarios consideran como bueno el desempefio laboral en esta dimension,
percibiendo de manera positiva los esfuerzos realizados por el personal de la comision en
comparacion con otros trabajadores de la misma entidad, mientas que otros grupos de

encuestados considera dicho desempefio como regular y malo.
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IV. DISCUSION

En esta etapa de la investigacion, se discutieron los resultados que se obtuvieron, con
el objetivo de determinar el nivel de desempefio laboral de la Comision Permanente de
Procesos Administrativos Disciplinarios de la Direccion Regional de Educacion del Callao,
el mismo que se cumplio, pues en latabla 4, en general, para el 57% de los trabajadores de
la Direccion Regional de Educacion del Callao existe un regular desempefio laboral, para el
38% existe un buen desempefio laboral y para el restante 6% apenas un desempefio laboral
malo, tales resultados en comparacion con otros es posible advertir que existe concordancia
con el estudio de investigacion de Medina (2019) que demostré que los expedientes de
procesos administrativos disciplinarios correspondientes al afio 2017, tanto del personal
administrativo como personal docente de toda la citada jurisdiccion del que fue materia su
investigacion, y del afio 2018 advierten la existencia de expedientes en proceso y en espera
de ser atendidos, con ello, denota que los procedimientos administrativos disciplinarios no
son atendidos ni existe el cumplimiento de los plazos establecidos por los responsables de la
referida entidad, como puede verse en ambos trabajos hay similitud en sus resultados, ello
exige observar que se sigue una tendencia adecuada necesaria en las instituciones pablicas,
es decir se toma en cuenta el aporte de Rodriguez (2007) quien planted que el desempefio
laboral es el grado en que se obtiene el cumplimiento de las actividades en el trabajo de un
sujeto o grupos de sujetos; y de los resultados que se consigan, identificando asi, si el
individuo cumple o no con las necesidades que le requiere su cargo; por lo que la evaluacion
de dicho desempefio, comprende comunicar al empleado como esta llevando a cabo su
rendimiento dentro del centro de labores y si fuera necesario, establecer un plan de progreso
de su desempefio; es decir, las conductas tanto de un individuo como de varios en distintos
momentos de desarrollo de sus actividades laborales, contribuira a la eficacia de la entidad u

organizacion.

Asimismo, se establecid en la citada investigacion, como primer objetivo especifico el
conocer el nivel del desempefio laboral, segun la dimensién insumos de trabajo, de los
trabajadores de la Comision Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios de la
Direccion Regional de Educacion del Callao, de forma relacionada se cumplio con ello, tal
como se procedio a detallar en la tabla 5, para el 51% de los trabajadores de la Direccion
Regional de Educacion existe un buen desempefio laboral en la dimension Insumos, para el

40% existe un regular desempefio laboral y para el restante 9% apenas un desempefio laboral

30



malo en dicha dimensién, y de acuerdo a los datos alcanzados, de acuerdo a dichos datos,
estd presente la consideracion respecto a lo sostenido por Silva (2002) ya que los insumos
del trabajo, se define como la calidad y eficacia de su productividad, las actividades fuera del
horario laboral, a veces sin algin pago, y que éstos deben motivar el aumentar o bajar el nivel
de esfuerzo en el trabajo, asi también Taboli (2012) en su estudio resalté cdmo las personas
evalUan el comportamiento de su organizacion con ellos mismos, con los demas, y como las
personas evaltan el comportamiento de la organizacion con otra personay con ellos mismos,
siendo que el resultado se compara con el sentimiento de igualdad y desigualdad. Teniendo
como resultado, que la mayoria de trabajadores de la referida entidad consideran como
“bueno” los insumos (infraestructura y capital humano) para el adecuado desempefio laboral
de la Comision mencionada, contando con otro grupo importante que no califica como
Optimo el desempefio laboral, en la dimension ya mencionada, observandose aqui estrecha
relacion con lo precitado por Cabrera (2019) que ratificdé que es importante que las
autoridades responsables de conducir y llevar a cabo los procedimientos administrativos
disciplinarios de los servidores publicos, deben acogerse al cumplimiento de plazos, no
dejando de lado el acatamiento de los principios de impulso de oficio y celeridad, los mismos
que estan previstos en el articulo 1V del Titulo Preliminar del TUO de la Ley N.° 27444 Ley
General del Procedimiento Administrativo.

Se considerd como segundo objetivo especifico el de identificar el nivel de desempefio
laboral, segun la dimension Resultados, de los trabajadores de la Comision Permanente de
Procesos Administrativos Disciplinarios de la Direccion Regional de Educacion del Callao,
por ello como puede verse en la tabla 6, para el 54% de los trabajadores de la Direccion
Regional de Educacion del Callao existe un regular desempefio laboral en la dimension
resultados, asimismo, el 26% considera que existe un buen desempefio y para el restante 20%
existe un desempefio laboral malo, por lo que para Daft y Marcic (2006) en cuanto a los
resultados, infieren que el empleado puede ytiene la capacidad de cambiar los resultados, si el
trabajador que recibe un pago no acorde a lo esperado puede solicitar un aumento de pago u
otro espacio mas adecuado para laborar, con el fin de tener las mismas ventajas de otro
empleado o trabajo de la organizacion, en ese sentido Aguilar-Morales (2010) determiné que
los empleados tienden a calificar la justicia existente en su centro laboral a través de la
comparacion de los resultados de todos sus esfuerzos contra los esfuerzos mismos o

aportaciones; asi como también pretende comparar esta proporcion contra la de otras
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personas 0 empleados. Como puede verse en ambos trabajos no hay parecido en sus
resultados, ello exige observar que no se toma en cuenta el aporte de Delgado (2018) quién,
especificd que en la mencionada entidad, que fue materia de su estudio, no se implemento la
Gestion del Régimen Disciplinario, mostrando disconformidad de ello, en el personal que
labora en la entidad y del que forma parte de la Comisién de Procesos Administrativos
Disciplinarios, por la forma como se esta desarrollando sus actividades la misma, haciendo

mas tedioso el debido acatamiento de los plazos estipulados por ley.

Otro tercer objetivo especifico fue el de estimar el nivel de desempefio laboral segln
la dimension distorsion de recursos y resultados de los trabajadores de la Comisién
Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios de la Direccion Regional de
Educacién del Callao, en este caso, en la tabla 7, para el 54% de los trabajadores de la
Direccion Regional de Educacion del Callao existe un regular desempefio laboral en la
dimension distorsion de recursos y resultados, para el 26% existe un buen desempefio laboral
y para el restante 20% un malo desempefio laboral en dicha dimension, en este caso, es
concluyente lo que refirieron Daft y Marcic (2006) en cuanto a la distorsién de insumos y
resultados, precisando que las personas pueden modificar sus discernimientos acerca de la
equidad; cuando no se encuentran capaces de cambiar los insumos o los resultados, los
sujetos pueden cambiar intencionalmente sus recursos o sus consecuencias o resultados con
la finalidad de alcanzar los mismos, objetivos; por ello, lo mencionado precedentemente tiene
relacion con lo citado por Ipoutcha y Urruty (2019) quienes en su investigacion establecieron
gue son de suma importancia para la evaluacion del desempefio, en un proceso de naturaleza
administrativa, (...) que los procesos disciplinarios de mayor o menor complejidad que
poseen plazos determinados por ley para tramitarse y que en determinadas investigaciones,

dado su particularidad, se es necesario que se dilaten, (...).

Otra inquietud se manifestd luego en el cuarto objetivo especifico se pretendid
describir el nivel de desempefio laboral, segun la dimension situacion, de los trabajadores de
la Comision Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios de la Direccion
Regional de Educacion del Callao. En la tabla 8, para el 51% de los trabajadores de la
Direccion Regional de Educacion del Callao existe un buen desempefio laboral en la
dimension situacion, para otro 44% existe un regular desempefio laboral y para el restante

4% un malo desempefio laboral en dicha dimensidn, y de acuerdo a lo afirmado segun
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Gherman (2012) respecto a la dimension situacion, las personas que perciben un trato injusto
pueden abandonar sus trabajos, por el hecho de ser mal o desmedidamente remuneradas;
realizando la busqueda de posibilidades novedosas, como cambiar de trabajo, abandonar la
situacion laboral en la que se encuentra el trabajador, también existe se resalta lo considerado
por Eketu (2018) quien sostuvo que las personas comparan sus aportaciones y resultados
laborales con los de los demas, y para luego proceder a eliminar cualquier inequidad que
pudiera existir, y cuanto mas perciba el trabajador, mayor es la tendencia a aumentar su

motivacion para trabajar.

Para el estudio del quinto objetivo especifico se procurd estimar el nivel del desempefio
laboral, segun la dimensidn actuar sobre otros de los trabajadores de la Comision Permanente
de Procesos Administrativos Disciplinarios de la Direccion Regional de Educacion del
Callao, aqui se pudo revelar que en la tabla 9, para el 53% de los trabajadores de la Direccion
Regional de Educacién del Callao existe un buen desempefio laboral en la dimensién actuar
sobre otros, para el 41% existe un regular desempefio laboral y para el restante 6% un alto
desempefio laboral en dicha dimension, tales resultados son criticos, en este caso existe
identificacion con lo descrito por Silva (2002) quien describe el actuar sobre otros al
disminuir la energia que invierten los trabajadores en sus trabajos o acceder a desafios que
pudieran brindar resultados mas demostrativos; y asi como lo define Gherman (2012) que
dicha dimension trata de determinar cambios en el comportamiento hacia los demas; asi
como distorsionar la percepcion del esfuerzo y recompensar a los demas, en ese sentido,
Arratia (2010) precisa que el desempefio esta fijado por la manera de la organizacion o el
trabajo y por las circunstancias laborales bajo las cuales se encuentra organizado el mismo,
estando inmersa la manera en como se procedera a valorar el proceder del trabajador, la
misma que debe estar relacionada con la forma de su trabajo, dandonos una idea para poder
percibir los procesos de desempefio laboral, en concordancia con lo observado por Hassan y
Ndegwa (2019) que pretendieron precisar que los empleados estan motivados por lo que
esperan, seran las consecuencias positivas de sus esfuerzos, y éstas se realizan a través de
evaluaciones de sus tareas y evaluaciones de desempefio, siendo necesario para que todos
los empleados comprendan el sistema de recompensas, los empleados deben percibir

recompensas de manera diferente, y los empleados siempre realizaran andlisis de equidad.
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El sexto objetivo especifico final fue el identificar el nivel de desempefio laboral, segun
la dimension objeto de comparacion, de los trabajadores de la Comision Permanente de
Procesos Administrativos Disciplinarios de la Direccion Regional de Educacion del Callao,
en este caso los datos se describen al detalle en la tabla 10, para el 54% de los trabajadores
de la Direccion Regional de Educacion del Callao existe un buen desempefio laboral en la
dimension Objeto de comparacion, para el 38% existe un regular desempefio laboral y para
el restante 8% un desempefio laboral malo en dicha dimension, teniendo concordancia con
lo citado por Silva (2002) cuando define el objeto de comparacion, dandose esta situacion
cuando un sujeto percibe mayor remuneracion sin que hubiera sido necesario que realizado
una aportacion especial, en comparacion con otro sujeto que hace un esfuerzo mayor, y la
organizacion reconoce este esfuerzo con un impulso, en este sentido, Paredes-Ledn (2019)
refirid que se considera al empleado sumido dentro de un sistema social, por lo que, éste
tiende a compararse y a buscar que la retribucién sea de manera justa o imparcial, por lo que
de acuerdo a este modelo el empleado tiende a confrontar los resultados de su esfuerzo contra
el esfuerzo mismo, asi como coteja el esfuerzo y resultados de otros empleados, asimismo,
Adams, McGregor, Locke, y Maslow (2020) revelaron también que en la nocion de la
comparacion parte hacia nuevos espacios en el conocimiento a nivel integral de lamotivacion
de los trabajadores, los mismos que demuestran importancia en los elementos agregados a la

satisfaccion de las necesidades que tengan; pretendiendo que la retribucidn sea equitativa.
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V. CONCLUSIONES

Primera: el desempefio laboral de la Comision Permanente de Procesos
Administrativos Disciplinarios de la DREC es de nivel regular 57%, resultado obtenido del
programa Excel y SPSS 25.

Segunda: la mayoria de los encuestados que se reflejan en el 51% de los trabajadores
de Direccion Regional de Educacion del Callao, evidencié en la dimensién Insumos de
trabajo un buen desempefio laboral, para el 40% se constato un regular desempefio laboral y
para el restante 9% apenas un malo desempefio laboral en dicha dimension, pudiendo
considerarse como optimo el desempefio laboral en la dimension estudiada.

Tercera: de los usuarios encuestados, el 54% de los trabajadores de la Direccién
Regional de Educacién del Callao demostréo en la dimension Resultados un regular
desempefio laboral y para el restante 26% se advirtio un buen desempefio laboral, no
tratdndose como critico el desempefio laboral en la dimension valorada.

Cuarta: en 51% de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion del Callao
se evidencio un buen desempefio laboral en la dimensidn Distorsion de recursos y resultados,
en el 44% existe un regular desempefio laboral y para el restante 4% se constaté apenas un
malo desempefio laboral, por lo que se demuestra que el desempefio laboral en la dimensién
descrita, es aceptable mas no es considerado como éptimo.

Quinta: en el 60% de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacién del Callao
se constatd un regular desempefio laboral en la dimensidon Situacion, en otro 33% se
evidencio un buen desempefio laboral y en el restante 8% un malo desempefio laboral en
dicha dimension, reflejdndose que el desempefio en dicha dimension no es calificado como
eficiente.

Sexta: también el 53% de los trabajadores de Direccion Regional de Educacion del
Callao evidencio un buen desempefio laboral en la dimension Actuar sobre otros, para el
41% se constatd un regular desempefio laboral y para el restante 6% apenas un malo
desempefio laboral en dicha dimension, pudiendo considerarse como Optimo el desempefio
laboral en la dimension citada.

Séptima: En el 54% de los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion del
Callao se constato un buen desempefio laboral en la dimension Objeto de Comparacion, en
otro 38% se evidencid un regular desempefio laboral y en el restante 8% un malo desempefio
laboral en dicha dimensién, pudiendo valorarse como Optimo el desempefio laboral en la

dimensién mencionada.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: se recomienda al director de la Direccion Regional de Educacién del Callao
debe realizar y programar capacitaciones, asi como la difusion sobre como se refleja y evalta
el desempefio laboral de la Comision Permanente de Procesos Administrativos
Disciplinarios, destacando sus funciones e importancia, dirigidas a los trabajadores y/o
usuarios de la entidad.

Segunda: se recomienda al director de la Direccion Regional de Educacién del Callao
que los profesionales que laboran en la Comision deberan encontrarse bien capacitados, con
una amplia experiencia en las normativas del sector educacion y del procedimiento
administrativo disciplinario, a fin de llevar a cabo la conduccion y atencion de las denuncias
recibidas, todo ello dentro de los plazos establecidos en la normativa correspondiente.

Tercera: se recomienda al director de la Direccion Regional de Educacion del Callao,
debe motivar a sus trabajadores e impulsarlos en el cumplimiento eficaz de sus funciones,
haciéndolos participes de talleres de motivacion dirigido por un coach, con la finalidad de
que los usuarios tengan una buena percepcion tanto de su organizacion como del equipo
multidisciplinario que brinda servicio en la comision mencionada precedentemente.

Cuarta: se recomienda al director de la Direccion Regional de Educacién del Callao
que los profesionales y personal administrativo que laboran en la Comision deben trabajar
bajo una misma direccién, apoyandose entre si, aportando los conocimientos que poseen con
otros compafieros, a fin de resolver alguna dificultad o limitacion que exista entre algunos
de sus colaboradores al momento de efectuar sus actividades, con el objetivo de trabajar en
conjunto en una sola direccion, que es la atencion y el servicio oportuno a los usuarios de la
DREC.

Quinta: se recomienda al director de la Direccién Regional de Educacion del Callao
implementar mecanismos suficientes para poder realizar e investigar como en otras
entidades, ademas debe de contar con mayor presupuesto para la contratacion efectiva de
mas personal (entre especialistas, profesionales, asistentes administrativos, etc.) que labore
para la comision, a fin de que se vea reflejado la importancia que tiene la entidad en la
resolucion de las denuncias interpuestas por los usuarios, brindandoles la atencion oportuna
y correspondiente.

Sexta: se recomienda al director de la Direccion Regional de Educacion del Callao
reconocer los esfuerzos realizados por el personal que labora en la comision; asi comodebe

brindarles las facilidades para que puedan capacitarse académicamente, de tal manera que,
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al adquirir nuevos conocimientos, pueden impartir mejoras en el desarrollo de sus labores y
la atencion que ofrece al usuario.

Séptima: se recomienda al director de la Direccion Regional de Educacion del Callao,
que realice de manera periddica un balance del desempefio laboral de la citada comision en
comparacion con otras areas de la entidad, la misma que tenia como objetivo un cotejo

positivo, a fin de observar cuales son las limitaciones por superar.
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Texto tecleado
ANEXOS


MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: “Desempeiio Laboral de la Comision Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios de la Direccion Regional de Educacién del

Callao”
Autor: Bach. Anali Jhoana Zapana Osorio
PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES E INDICADORES
Problema principal: Objetivo principal: Variable: Desempefio Laboral
¢Cual es el nivel del desempefio de Conocer el nivel del desempefio Dimensiones Indicadores Items Escala de medicion  Niveles o Rangos
la Comision Permanente de laboral de la Comision
Procesos Administrativos Permanente de Procesos - Reduccion del nivel de Escala de Likert Ordinal
Disciplinarios de la DREC? Administrativos Disciplinarios esfuerzo .
. 1) Nunca, (2) Casi Malo: 4-10
de la DREC. - Aumento del nivel de Ewu)nca 3) ,g\\)/eces
— - — Insumos de Trabajo ~ Esfuerzo 1-4 i si Regular: 11-17
Problemas especificos: Objetivos especificos: 10 eremento de la calidad de Y (S‘:lﬁgi:aﬂempfe, (5) Bueno: 18.20
¢Cual es el nivel de los insumos de Conocer el nivel de insumos del Pr_odu_ccié_r] _
trabajo del desempefio laboral de  desempefio laboral de la - Disminucion de la calidad de
la Comision Permanente de Comisién Permanente de produccion
Procesos Administrativos ) Procesos Administrativos - Modificar salarios Escala de Likert Malo: 4-10
Disciplinarios de la DREC" Disciplinarios de la DREC. - Modificar condiciones
Resultados laborales (5-8) (1) Nunca, (2) Casi Regular: 11-17
. . . i nunca, (3) A veces,
¢Cudl es el nivel del resultado del  Identificar el nivel de resultados - Modificar el status () Casg s)iempre (5) Bueno: 18-20
desempefio laboral de la Comisién  del desempefio laboral de la - Modificar el reconocimiento Siempre ’
Permanente de Procesos Comision Permanente de P
gdénérgggatlvos Disciplinarios de  Procesos Administrativos - Cambiar recursos y Escala de Likert Malo: 3-6
! Disciplinarios de la DREC. resultados
(9-11) Regular: 7-10
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¢Cuél es el nivel de la distorsion Estimar el nivel de distorsion Distorsion de - Cambiar la utilidad de un (1) Nunca, (2) Casi Bueno: 11-15

de recursos y resultados del de recursos y resultados del insumos y hecho o actividad nunca, (3) A veces,
desempefio laboral de la Comision  desempefio laboral de la resultados - Importancia del trabajo (4) Casi siempre, (5)
Permanente de Procesos Comision Permanente de realizado Siempre
Administrativos DiSCip”nariOS de Procesos Administrativos
la DREC? Disciplinarios de la DREC.  Blsqueda de nuevas Escala de Likert Malo: 3-6
o experiencias .
Situacion - Transferencia a otra &rea o (1) Nunca, (2) Casi Regular: 7-10

sector nunca, (3) A veces,

) 12-14 s Bueno: 11-15
Describir el nivel situacién del - Cambiar de empleo ( ) (St'%ri;?;smmpre, ®)
s . L desemperio laboral de la _
égst?:]gzgé T;\l;(;lrgfo:: IS:I(J:%Cr:wOiZigﬁI Comision Permanente de - Promover cambios en los Escala de Likert Malo: 3-6
Permanente de Procesos Pr'oc_esqs A.d ministrativos demas_ (1) Nunca, (2) Casi Reqular: 7-10
Administrativos Disciplinarios de Disciplinarios de la DREC. ) Red_ucw el esfuerzo que se (15-17) ’ gutar:
realiza nunca, (3) A veces, _
la DREC? Actuar sobre otros _ Aceptar desafios (4) Casi siempre, (5) Bueno: 11-15
¢Cual es el nivel de actuar sobre Estimar el nivel actuar sobre Siempre
otros del desempefio laboral de la  otros del desempefio laboral de - i .
Comi_si_c’)n P(_ermane_nt(_e d_e Pr_ocesos la Comisién PerF:nanente de Sjrf:;);?;;g%mpo de Escala de Likert Malo: 2-5
Administrativos Disciplinarios? Procesos Administrativos Objeto de - Ganancia con poco esfuerzo, (18-19) (1) Nunca, (2) Casi Regular: 6-9
Disciplinarios de la DREC. Comparacion en comparacion con otro, que nunca, (3) A veces, _
hace esfuerzo mayor (4) Casi siempre, (5) Bueno: 10-10
¢Cual es el nivel objeto de Identificar el nivel objeto de Slempre
comparacion del desempefio comparacion del desempefio
laboral de la Comision Permanente laboral de la Comision
de Procesos Administrativos Permanente de Procesos
Disciplinarios? Administrativos Disciplinarios
de la DREC.
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Tipo - Disefio de
investigacion

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo: Bésica

Enfoque:
Cuantitativo

Disefio: Descriptivo
simple

Poblacion:  Son 90
trabajadores de la
Direccién Regional de
Educacion del Callao.

Muestra: no se calculd
la muestra, porque la
investigacion se realizo
con toda la poblacion,
por lo que seria censal

Variable:
DESEMPENO LABORAL
Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario de
desempefio laboral de la
Comision Permanente de
Procesos Administrativos
Disciplinarios de la Direccién
Regional de Educacion del
Callao.

Autora: Anali Jhoana Zapana
Osorio

Ano: 2020
Ambito de Aplicacion:

Direccion Regional de
Educacién del Callao

Descriptiva:

Tablas de frecuencias: Son tablas resumen que se distribuyen en
frecuencias y porcentajes por filas y columnas que resumen la
informacion  descriptivamente,  permitiendo  identificar  las
caracteristicas cuantitativas de la variable y de las dimensiones que
fueron materia de estudio con el Cuestionario de desempefio laboral de
la Comisidén Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios
aplicado a los trabajadores de la Direccion Regional de Educacion del
Callao.

Gréficos estadisticos: figuras que permitieron describir graficamente
el porcentaje del desempefio laboral, asi como cada una de sus
dimensiones.
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Anexo 2

S

u
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Ne DIMENSIONES ITEMS PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | SUGERENCIAS
DIMENSION INSUMOS Sl NO S NO S NO
1 La CPPADD cuenta con la capacidad de garantizar el apropiado suministro de X X X

informacidn para la realizacidn del cumplimiento de sus funciones de manera
directa y confiable.

2 La CPPADD desarrolla una cultura de calidad creando dispositivos normativos y X X X
legales, con el fin asegurar la calidad y transparencia de la gestion publica.

3 La CPPADD desempefia sus actividades de acuerdo a los sistemas de controly| X X X
calidad.

4 En la CPPADD estan definidas las competencias requeridas para cada puesto X X X
de trabajo.

DIMENSION RESULTADOS Sl NO Sl NO Sl NO

5 La CPPADD cuenta con un salario acorde a su formacion y experiencia X X X
profesional.

6 La CPPADD labora en las condiciones adecuadas para el cumplimiento de sus | X X X
actividades.

7 El trabajo que realiza el personal de la CPPADD es reconocido constantemente | X X X
por la entidad.

8 La CPPADD participa de las actividades de avances y evaluacion realizadas por| X X X

el Ministerio de Educacion.

DIMENSION DISTORCION DE RECURSOS Y RESULTADOS SI NO SI NO SI NO

9 La CPPADD propone iniciativas de solucién a los problemas identificados enla | X X X
Entidad, utilizando indicadores de gestién que permitan medir resultados.
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10 La CPPADD desarrolla sus actividades de acuerdo a las técnicas de resolucion | X X X
de problemas que conlleven a mejorar decisiones.
11 Se convoca a los trabajadores de la CPPADD para la evaluacién de las X X X
iniciativas de solucion a los problemas identificados en el trabajo que se realiza.
DIMENSION SITUACION Sl NO Sl NO Sl NO
12 La CPPADD esta atento a las convocatorias laborales publicadas por otras X X X
entidades.
13 La CPPADD cuenta con la infraestructura adecuada, asi como los equipos X X X
tecnoldgicos modernos para el ejercicio de sus funciones, para todo su personal
que labora en el mismo.
14 La CPPADD considera cambiar o postular a otro empleo. X X X
DIMENSION ACTUAR SOBRE OTROS Sl NO Sl NO Sl NO
15 La CPPADD se siente motivada por los resultados del trabajo que realiza. X X X
16 La CPPADD tiene funciones especificas, de modo que no existan duplicidad de | X X X
esfuerzos o actividades.
17 La CPPADD cumple con las metas trazadas por la entidad, en cuanto al X X X
cumplimiento las actividades asignadas.
DIMENSION OBJETO DE COMPARACION Sl NO Sl NO Sl NO
18 La CPPADD en comparacion con otras areas de la entidad, cumple de manera | X X X
Optima sus funciones.
19 La CPPADD desarrolla sus actividades de acuerdo a sus habilidades, en X X X
comparacion con otro trabajador de la misma entidad.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 20 de junio del 2020

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Menacho Vargas Isabel DNI: 09968395

Especialidad del validador: Dra. Gestion publica y gobernabilidad
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del 52
item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items
planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante



ESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N° | DIMENSIONES ITEMS PERTINENCIA | RELEVANCIA CLARIDAD SUGERENCIAS
DIMENSION INSUMOS Sl NO Sl NO S NO
1 | La CPPADD cuenta con la capacidad de garantizar el apropiado suministro de v v v
informacidn para la realizacion del cumplimiento de sus funciones de manera
directa y confiable.
2 | La CPPADD desarrolla una cultura de calidad creando dispositivos normativos y v v v
legales, con el fin asegurar la calidad y transparencia de la gestion publica.
3 | La CPPADD desempefia sus actividades de acuerdo a los sistemas de control y v v v
calidad.
4 | Enla CPPADD estan definidas las competencias requeridas para cada puesto v v v
de trabajo.
DIMENSION RESULTADOS Sl NO Sl NO Sl NO
5 | La CPPADD cuenta con un salario acorde a su formacion y experiencia v v v
profesional.
6 | La CPPADD labora en las condiciones adecuadas para el cumplimiento de sus v v v
actividades.
7 | Eltrabajo que realiza el personal de la CPPADD es reconocido constantemente v v v
por la entidad.
8 | La CPPADD participa de las actividades de avances y evaluacion realizadas por v v v
el Ministerio de Educacion. ]
DIMENSION DISTORCION DE RECURSOS Y RESULTADOS Sl NO Sl NO S NO
9 | La CPPADD propone iniciativas de solucién a los problemas identificados en la v v v
Entidad, utilizando indicadores de gestion que permitan medir resultados.
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10 | La CPPADD desarrolla sus actividades de acuerdo a las técnicas de resolucion v v v
de problemas que conlleven a mejorar decisiones.
11 | Se convoca a los trabajadores de la CPPADD para la evaluacion de las iniciativas v v v
de solucion a los problemas identificados en el trabajo que se realiza.
DIMENSION SITUACION Sl NO Sl NO S NO
12 | La CPPADD esta atento a las convocatorias laborales publicadas por otras v v v
entidades.
13 | La CPPADD cuenta con la infraestructura adecuada, asi como los equipos v v v
tecnoldgicos modernos para el ejercicio de sus funciones, para todo su personal
que labora en el mismo.
14 | La CPPADD considera cambiar o postular a otro empleo. v v v
DIMENSION ACTUAR SOBRE OTROS Sl NO Sl NO S NO
15 | La CPPADD se siente motivada por los resultados del trabajo que realiza. v v v
16 | La CPPADD tiene funciones especificas, de modo que no existan duplicidad de v v v
esfuerzos o actividades.
17 | La CPPADD cumple con las metas trazadas por la entidad, en cuanto al v v v
cumplimiento las actividades asignadas.
DIMENSION OBJETO DE COMPARACION Sl NO Sl NO S NO
18 | La CPPADD en comparacion con otras areas de la entidad, cumple de manera v v v
dptima sus funciones.
19 | La CPPADD desarrolla sus actividades de acuerdo a sus habilidades, en v v v
comparacion con otro trabajador de la misma entidad.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Dr. Carlos Humberto Fabidn Falcon

Especialidad del validador: Metodélogo en Gestidon Publicay Gobernabilidad.

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

DNI 43580084

04 de julio del 2020

Dr. Carlos Humberto Fabian Falcén
Metoddlogo en Gestién Publica
DTP.UVCV.LN
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES ITEMS PERTINENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD | SUGERENCIAS
DIMENSION INSUMOS Sl NO Sl NO Sl NO
La CPPADD cuenta con la capacidad de garantizar el apropiado suministro de
informacién para la realizaciéon del cumplimiento de sus funciones de manera
directa y confiable. X X X
La CPPADD desarrolla una cultura de calidad creando dispositivos normativos y| X X X
legales, con el fin asegurar la calidad y transparencia de la gestion publica.
La CPPADD desempefia sus actividades de acuerdo a los sistemas de control y| X X X
calidad.
En la CPPADD estan definidas las competencias requeridas para cada puesto| X X X
de trabajo.
DIMENSION RESULTADOS Sl NO Sl NO Sl NO
La CPPADD cuenta con un salario acorde a su formacién y experiencia X X X
profesional.
La CPPADD labora en las condiciones adecuadas para el cumplimiento de sus | X X X
actividades.
El trabajo que realiza el personal de la CPPADD es reconocido constantemente | X X X
por la entidad.
La CPPADD participa de las actividades de avances y evaluacion realizadas por| X X X
el Ministerio de Educacion.
DIMENSION DISTORCION DE RECURSOS Y RESULTADOS Sl NO Sl NO Sl NO
La CPPADD propone iniciativas de solucién a los problemas identificadosenla | X X X
Entidad, utilizando indicadores de gestion que permitan medir resultados.

55




10 La CPPADD desarrolla sus actividades de acuerdo a las técnicas de resolucion | X X X
de problemas que conlleven a mejorar decisiones.
11 Se convoca a los trabajadores de la CPPADD para la evaluacién de las X X X
iniciativas de solucion a los problemas identificados en el trabajo que se realiza.
DIMENSION SITUACION Sl NO Sl NO Sl NO
12 La CPPADD esta atento a las convocatorias laborales publicadas por otras X X X
entidades.
13 La CPPADD cuenta con la infraestructura adecuada, asi como los equipos X X X
tecnoldgicos modernos para el ejercicio de sus funciones, para todo su personal
que labora en el mismo.
14 La CPPADD considera cambiar o postular a otro empleo. X X X
DIMENSION ACTUAR SOBRE OTROS Sl NO Sl NO Sl NO
15 La CPPADD se siente motivada por los resultados del trabajo que realiza. X X X
16 La CPPADD tiene funciones especificas, de modo que no existan duplicidad de | X X X
esfuerzos o actividades.
17 La CPPADD cumple con las metas trazadas por la entidad, en cuanto al X X X
cumplimiento las actividades asignadas.
DIMENSION OBJETO DE COMPARACION Sl NO Sl NO Sl NO
18 La CPPADD en comparacion con otras areas de la entidad, cumple de manera X X X
dptima sus funciones.
19 La CPPADD desarrolla sus actividades de acuerdo a sus habilidades, en X X X
comparacion con otro trabajador de la misma entidad.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Naupa Palacios Sonny Anthony

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

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

No aplicable [ ]
DNI: 46297943

26 de Junio de 2020.

56 Firma del Experto Informante.



Anexo 3
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

El siguiente cuestionario tiene por objetivo recoger informacion a fin de conocer el nivel del
Desempefio Laboral en la Comision Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios de
la Direccion Regional de Educacion del Callao; por lo que, se le solicita ser considerablemente
neutral, preciso y veraz en sus respuestas. Asimismo, se agradece de antemano su oportuna y
valiosa colaboracion, considerando que los resultados de este estudio de investigacion van a
permitir contribuir a la mejora de dicha Comision de la citada entidad mencionada
precedentemente.
INSTRUCCIONES:
El cuestionario contiene de 19 items. Cada item incluye cinco alternativas de respuestas.
Leer con atencion cada uno de los items y las elecciones de las repuestas que se le brindan. Para
cada item se debe marcar s6lo una respuesta con una equis (x) en el cuadro que considere que se
acerque mas a su contexto o situacion, es decir, cual es la frecuencia en la que ocurren estas
situaciones en la Comision Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios de la

Direccion Regional de Educacion del Callao.

e Si ninguna vez ocurre, marca la alternativa NUNCA

o Siraravez ocurre, marca la alternativa CASI NUNCA

e Si pocas veces ocurre, marca la alternativa A VECES

e Sinumerosas veces ocurre, marca la alternativa CASI SIEMPRE

o Side manera continua ocurre, marca la alternativa SIEMPRE

Casi A Casi Siempre

N° DIMENSIONES / ITEMS Nunca ,
Nunca Veces Siempre

INSUMOS

¢La CPPADD cuenta con la capacidad
de garantizar el apropiado suministrg
de informacion para la realizacion del
cumplimiento de sus funciones deg
manera directa y confiable?

¢La CPPADD desarrolla una cultura
5 de calidad creando dispositivos
normativos y legales, con el fin
asegurar la calidad y transparencia de
la gestion pablica?

57



¢cLa CPPADD desempefia sus
actividades de acuerdo a los sistemas
de control y calidad?

¢En la CPPADD estan definidas las
competencias requeridas para cada
puesto de trabajo?

RESULTADOS

¢La CPPADD cuenta con un salario
acorde a su formacion y experiencia
profesional?

(La CPPADD labora en las
condiciones adecuadas para el
cumplimiento de sus actividades?

¢El trabajo que realiza el personal de la
CPPADD es reconocido
constantemente por la entidad?

¢La CPPADD participa de las
actividades de avances y evaluacién
realizadas por el Ministerio de
Educacion?

DISTORCION DE RECURSOS Y
RESULTADOS

¢La CPPADD propone iniciativas de
solucion a los problemasidentificados
en la Entidad, utilizando indicadores
de gestiobn que permitan medir
resultados?

10

¢;La CPPADD desarrolla  sus
actividades de acuerdo a las técnicas
de resolucion de problemas que
conlleven a mejorar decisiones?

11

¢Se convoca a los trabajadores de 14
CPPADD para la evaluacion de las
iniciativas de solucion a los problemas
identificados en el trabajo que se
realiza?

SITUACION

12

iLa CPPADD estd atento a las
convocatorias laborales publicadas
por otras entidades?
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13

¢(La CPPADD cuenta con la
infraestructura adecuada, asi como los
equipos tecnoldgicos modernos para
el ejercicio de sus funciones, para
todo su personal que labora en el
mismo?

14

¢La CPPADD considera cambiar o
postular a otro empleo?

ACTUAR SOBRE OTROS

15

¢La CPPADD se siente motivada por
los resultados del trabajo que realiza?

16

¢(La CPPADD tiene funciones
especificas, de modo que no existan
duplicidad de esfuerzos 0
actividades?

17

¢La CPPADD cumple con las metas
trazadas por la entidad, en cuanto al
cumplimiento las actividades
asignadas?

OBJETO DE COMPARACION

18

¢La CPPADD en comparacion con
otras areas de la entidad, cumple de
manera 6ptima sus funciones?

19

¢(La CPPADD desarrolla sus
actividades de acuerdo a sus
habilidades, en comparacién con otro
trabajador de la misma entidad?

Gracias por su colaboracion.
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Anexo 4

Bases de Datos - Excell - Excel (Error de activacion de productos) X

Archivo Inicio Insertar  Disposicidn de pagina Férmulas Datos Revisar  Vista  Ayuda Q $Qué desea hacer? ) Compartir

&
TE (e Vo Vgx ==E o R ¥
':@v

,:“ g‘“ Insertar ~ > - %Y p

o
- ) S Eliminar ~ . -
Pegar E NKS- - &. A - Combinar y centrar - & . 9 ooo eug _)08 For.rrllato Dar formato Estilos de EIF o ) Or.denary Bus.cary
< condicional ~ como fabla - celda ~ S filtrar = seleccionar ~
Portapapeles & Fuente N Alineacior N Nume M Estilos Celdas Edicion ~
172 = Siempre v
A B C o] E F G H | J K L il N (u] P a R 5 T u W N
1 |Marcaternporal  Purtuac CONSENTIMENTC 1- ¢La CPPADL 2.- jLa CPPAC 3.- jLa CPPADL 4.- En la CPPx 5.- (La CPPALE.- jLa CPPAL7 - El rabajo ¢ 8.- {La CPPADC 9.- tLa CPPADD 10- jLa CPPAL 11 ;Se conwoc: 12.- fLa CPPAN13- jLa CPPAL 1.- jLa CPPADC 15.- (La CPPAC .- jLaCPPL17.- ; ;LaCPPATE.- (La CPPAI1S.- (La CPPADD des
53 RE02020 10:32:20 0 Leo v scepta particip Siermpre Siermpre Siempre Siermpre Siermnpre Siernpre Siernpre Siermpre Siermpre Siernpre Siermnpre Siernpre Siermnpre Munca Siemnpre Siermpre Siernpre Siempre Siermnpre
54 BE02020 10:58.42 0 Leo v acepto particip A veces Casi siernpre  Casi siempre  Siempre Siempre A veces A veces A veces B veces Casi siempre A veces A veces b veces A veces B veces Casi siempre A veces B veces b veces
55| B30020 135052 0 Leo v acepto parlicif Siempre Siempre Casi siempre  Casi siempre | Casinunca & veces Casi siempre | Siempre Siempre Casi siempre | Siempre Siempre A veces Casinunca  Casisiempre  Casi siempre Siempre Casi siempre | Siempre
BB E30N2020 140717 0 Leo v acepta particip Casi nunca Casinunca  Casi nunca MNunca Casi siernpre Casinunca  Casi siempre  Casi nunca MNunca Munca MNunca Muneca Munca MNunca Munca MNunca Munca MNunca Munca
57 RE02020 17:48:20 0 Leo v scepta particip Siermpre Casi siernpre  Siempre Casi siempre  Siempre Casi siempre  Siemnpre Siermpre Casi siernpre Siermnpre Casi siernpre  Casi siempre  Casi siernpre  Siempre. Casi siernpre  Siemnpre Siermnpre Casi siernpre  Casi siempre
58 R302020 175335 0 Leo v acepto particip Siempre Siempre Casi siempre  Siempre Casi siempre  Siempre Siempre Siempre Casi siempre Casi siernpre  Casi siempre  Siempre Casi siemnpre  Casi siempre  Siempre Casi siempre Siempre Siempre Siempre
59| B30020 175553 0 Leo v acepto parlicif Siempre Casi siempre  Casi siempre Siempre: Siempre  Casisiempre Casi siempre | Siempre Casisiempre | Casi siempre | Siempre Casi siempre | Siempre Siempre Casi siempre | Casi siempre Casi siempre | Siempre Siempre
B0 EA30N2020 17:56:21 0 Leo v acepta particip Casi siernpre  Siempre Siempre Siermpre Siermpre Siermnpre Siernpre Casi siernpre  Casi siernpre Casi siernpre  Casi siempre  Casi siempre  Casi siempre  Casi sienpre Casi siemnpre  Casi siempre Casi siempre  Casi siempre  Casi siernpre
1 B30202018: 1158 0 Leo v scepta particip Siermpre Siempre Casi siernpre  Casi siempre  Casi siernpre  Siernpre Casi siempre  Siempre Siempre Siermnpre Siermnpre Siernpre Casi siernpre  Siempre Casi siernpre  Siemnpre Siermnpre Casi siernpre  Siempre
B2 H3N202018:17.38 0 Leo v acepto particip A veces B weces B veces A veces A weces A veces A veces A veces B veces A veces A veces Casi nunca A veces A veces B veces A veces A veces Casinunca A veces
B3| B30020 132246 0 Lea v acepto particip & veces A veces A veces Siempre Casirunca | Aveces Siermpre hunca Siempre A veces Aveces Siempre A veces hunca Casi siempre | & veces Casinunca | Casi siempre A veces
B4 RR0202018:27.55 0 Leo v acepta particip A veces Casi siernpre  Cagi siempre  Casi nunca Casinunca A veces Casi siempre  Casi siempre A veces Casi siernpre  Casi siempre  Casi siempre  Casi siempre  Casi nunca Casi siernpre  Casi siempre Casi siempre  Casi siempre A veces
B5 | R302020 18:28:03 0 Leo v scepta particip Siermpre Siempre Siempre Siermpre Siermpre Siernpre Siernpre Siermpre Siempre Siermnpre Siermnpre Siernpre Siemnpre Siermpre Siemnpre Siermpre Siermnpre Siempre Siemnpre
BE | RA02020 183243 0 Leo v acepto particip A veces Casi siernpre  Casi siempre  Casi siempre  Casi siempre Casi sismpre Casi siempre  Casi siempre  Casi siempre Casi siernpre  Casi siempre  Casi siempre  Casi siempre  Casi siempre  Casi siemnpre  Casi siempre Casi siempre  Casi siempre  Casi siempre
7| R302020133821 0 Lea v acepto particip & veces A veces Casi siempre | Casi siempre | & veces A veoes Casi siempre | Casi siempre | A veces A veces Casi siempre 4 veces Casi siempre | Casi siempre | Casi siempre | & veces A veces Casi siempre | Casi siempre
B8 RR0202018:39:30 0 Leo v acepta particip A veces A veces B veces A veces A veces A veces A veces A veces A veces Casi siernpre  Casi siempre  Casi siempre  Casi siempre  Casi sienpre Casi siemnpre  Casi siempre Casi siempre  Casi siempre  Casi siernpre
B9 H3IN2020 134019 0 Leo v scepta particip A veces A weces A weces A weces A weces A veces Aweces A weces A weces A veces A weces A veces b veces A weces A veces A weces A veces A weces b veces
70 RE02020 18:50.36 0 Leo v acepto particip Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Casi siempre Casi nunca Siempre Siempre
71 R 1E5TS 0 Leo v acepto parlicif Siempre Siempre Siempre Siempre Casi siempre_Siempre Casisiempre  Casinunca  Casisiempre  Siempre Casi siempre Siempre: Casi siempre | & veces Siempre Siempre  Casi siempre | Siempre Siempre
72 | E2082020 12:55:52 0 Leo v acepta particip Siernpre Siermpre Siempre Siermpre Siermpre Siernpre IS\Ernpre Siermpre Siermpre Siempre Siermnpre Siernpre Siemnpre A veces Siermpre Siermpre Siempre Siempre Siemnpre
73 H3N202013:10:56 0 Leo v scepta particip Casi siernpre  Casi siernpre Siempre Siermpre A weces A veces Aweces Casi siernpre  Casi siernpre Casi siernpre  Casi siempre  Siempre b veces Casi siernpre  Casi siempre  Siempre Casi ziempre  Casi siempre  Casi siernpre
T4 H3IN20201319.23 0 Leo v acepto particip Siempre Siempre Siempre Siempre Casi siempre  Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre Casi nunca Siempre Siempre Siempre Siempre Siempre
75 RANZ020 132818 0 Lea y acepto particip & veces Casi siempre | Casi siempre | & veces A veces Casi siempre | & veces Casinunca & veces A veces Casi siempre | Casi siempre | & veces Casisiempre | Casi siempre | A veces Casi siempre |Casi siempre | A veces
76 BR0202019:30:27 0 Leo v acepta particip Nunca MNunca MNunca MNunca MNunca A veces Muneca Casi nunca A veces Aveces A veces A veces bveces A veces B veces A veces Aveces B veces bveces
7 RE02020 193350 0 Leo v scepto particip Casi siempre Casi siernpre  Casi siempre Munca Casinunca Casinunca  Casinunca  Casinunca Casi nunca Casi nunca A weces Casi siempre  Casi siemnpre & weces Casi nunca Casinunca  Casi nunca A weces Casi nunca
78 H3N2020 2106:28 0 Leo v acepto particip A veces B weces B veces Casi siempre  Casi siempre 4 veces A veces Casi siempre A veces A veces A veces Casi nunca A veces Casi siempre  Casi siempre A veces Casi siempre A veces b veces
79 R3N2020 211740 0 Lea v acepto particip & veces Casi siempre | A veces A veces A veces Casi siempre | & veces A veces A veces Casi siempre | & veces A veces Casinunca | & veces Casi siempre | & veces Casi siempre | & veces A veces
80 E302020 212149 0 Leo v acepta particip Casi nunca Casinunca A wveces Casi nunca Casinunca Casinunca  Aveces A veces A veces Aveces A veces A veces bveces Casi siempre A weces A veces Aveces B veces bveces
81 B3N2020 213153 0 Leo v scepto particip Casi sierpre A veces Casi ziernpre  Casi siempre A weces A veces Aweces Casi siernpre  Casi siernpre Casi ziernpre  Casi nunca A veces b veces A weces A veces A weces A veces A weces b veces
82 HA02020 2155.22 0 Leo v acepto particip Casi siempre  Casi siempre  Casi siempre  Siempre Casinunca 4 veces Casi nunca  Casi nunca Casi nunca Casi nunca A veces Casi nunca  Casi siemnpre  Casi siempre A veces A veces Casi nunca B veces Casi siempre
83| REN020 225043 0 Lea v acepto particip & veces Casinunca A veces A veces Casinunca  Casinunca  Casinunca  Siempre A veces A veces Casinunca  Casinunca A veces Siempre Casi siempre | & veces Siempre Casi siempre | Casi siempre
a4 TH20200:38:38 0 Leo v acepta particip A veces A veces B veces A veces Casi siernpre  Casi siempre A veces Casi siernpre | A veces Aveces A veces A veces bveces A veces B veces Casi siernpre Casi siemnpre  Casi siernpre  Casi siempre
85 2020 1004518 0 Leo v scepta particip Siermpre Siempre Casi siernpre  Siermpre Casinunca  Casisiempre Casi siempre  Siempre Siempre Siermnpre Siermnpre Casi nunca  Siernpre Casi siernpre  Siernpre Siermpre Siermnpre Siempre Siemnpre
86 T2020 4:0313 0 Leo v acepto particip A veces Casi siempre A veces Casi siempre  Casinunca A veces A veces Casi siempre  Casi siempre A veces A veces Casinunca  Casinunca & veces B veces A veces Casi siempre A veces Casi siempre
87| 020174259 0 Lea v acepto particip & veces A veces A veces Casinunca  Munca Casinunca  Casi siempre | & veces Casi nunca A veces Casisiempre  Casisiempre Casinunca  Casisiempre  Casisiempre  Casi siempre Casinunca A veces Casi siempre
a8 2020 18:14:33 0 Leo v acepta particip Casi nunca MNunca MNunca Casi nunca Casinunca  Nunca Muneca Casi nunca MNunca Munca Casi nunca Casi nunca  Munca A veces Munca Casinunca  Nunca MNunca Munca
a9 TH2020 2130:55 0 Leo v scepta particip A veces A weces A weces Casi siernpre A weces Casi siempre Casi siempre  Casi siempre A weces Casi siernpre A weces A veces Casi siernpre & weces A veces Casi siemnpre A veces Casi zsiernpre A veces
30 TH2020 213813 0 Leo v acepto particip A veces Casinunca A veces Casi nunca Casinunca  Casisiempre Casinunca  Casinunca B veces A veces Casi nunca Casi siempre  Casi nunca & veces B veces Casinunca A veces Casi siempre A veces
I 0 Lea v acepto particip & veces Casi siempre | A veces Casi siempre Casi siempre | A veces Casisiempre | Casi siempre | & veces Siempre A veces Casi siempre | & veces Casi siempre | & veces Casi siempre | Casi siempre |Casi siempre
92 2020 230748 0 Leo v acepta particip Casi siempre Casi siernpre  Siempre Casi siernpre  Casi siempre  Casi siempre A veces Casi siernpre  Casi siernpre Cagi siernpre  Casi siermpre  Casi siempre A veces A veces Casi siernpre  Casi siempre Casi siempre  Casi siempre  Casi siernpre
93 Fh2020 23.27.02 0 Leo v scepta particip Casi siernpre  Siempre Siempre Casi nunca Casi siernpre  Casi siempre  Casi siempre  Casi siempre  Siempre Casi siernpre  Casi siempre  Casi siempre  Casi siempre | A weces Casi siernpre A weces Casi ziempre  Casi siempre  Casi siernpre
94 TIH2020 20:07.35 0 Leo v acepto particip A veces B weces B veces A veces A weces A veces A veces A veces B veces A veces A veces A veces b veces A veces B veces A veces A veces B veces b veces
95| 7020 200351 0 Leo v acepto parlicif Casi siempre & veces A veces hunca Casi siempre | Siempre Siempre Siempre A veces Aveces Siempre Siempre Siempre A veces Aveces A veces Siempre Siempre
EL TA2020 20:10:08 0 Leo v acepta particip Casi siernpre  Siempre Siempre Siermpre Siermnpre Casi siempre  Casi siempre  Casi siempre Siempre Siermnpre Siernpre Casi siernpre  Casi siempre  Siempre Casi siernpre Casi siempre  Siempre Siemnpre -
07| 7wanen 05 a0 ar- [ [ f f = r.. : i i i ci hoas f= e, I I - im I
Respuestas de formulario 1 1 »

{ 01:16
. . - Sp
H £ Escribe aqui para buscar ‘ 30/07/2020 E1
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Anexo 5

“AfRo de la Universalizacion de la Salud”

GOBIERNO REGIONAL DEL CALLAO
DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DEL CALLAO
Intersec. Jr. Félix Pasache y Aida Garcia de Sotomayor
Telef.: 4987219 — 4209969

Callao, 21 JUL. 2020

OFICIO N°J q QQOZO-DREC-OAL

Sefior (a):

Dr. CARLOS VENTURO ORBEGOSO

Jefe de Escuela Posgrado UCV FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA NORTE
Presente.

ASUNTO : Respuesta a lo solicitado.

REF : Expediente N° 22414-2020
Carta P.348-2020-EPG-UCV-LN-FO5L01/J-INT

Tengo el agrado de dirigirme a usted a fin de expresarle un cordial saludo
a nombre de la Institucion que me honro en dirigir, y asimismo en atencion al expediente de la
referencia, mediante el cual solicita permiso para realizar trabajo de investigacion para obtener
el grado de magister.

Al respecto, y dandole el debido procedimiento a los expedientes
ingresados a la Institucion; es preciso indicar que La Comision Permanente de Procesos
Administrativos Disciplinarios para Docentes se encarga de los procesos disciplinarios por faltas
que ameriten sancién de cese temporal o destitucién del profesor, personal jerarquico, director y
subdirector de institucién educativa, especialistas en educacién y profesores que laboran en las
areas de desempefio de formacion docente, innovacion e investigaciéon de las e Direcciones
Regionales de Educacion, Unidades de Gestion Educativa Local y MINEDU, bajo
responsabilidad funcional. De otro lado, se debera tener en cuenta el numeral 3 y 5 del Articulo
17 del Texto Unico Ordenado de la Ley N° 27806, Ley de Transparencia y Acceso a la
Informaciéon Publica, aprobado mediante Decreto Supremo N° 021-2019-JUS, sobre las
excepciones al ejercicio del derecho: Informacion Confidencial.

En ese sentido, SE AUTORIZA a la Srta. ZAPANA OSORIO ANALI
JHOANA, estudiante del programa MAESTRIA EN GESTION PUBLICA, a obtener informacién,
sobre La Comisién Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios para Docentes
de esta Sede para desarrollar su trabajo de investigacion denominado “Desempefio Laboral de
la Comisién Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios de la Direccion Regional de
Educacion del Callao”, siempre y cuando guarde reserva y confidencialidad respecto a toda la
informacion a la que tenga acceso, reservandose el derecho de utilizar los datos que se le
otorguen para fines estrictamente académicos. Por ello, toda informaciéon que se mencione en
su trabajo de investigacion, debe ser sobre datos estadisticos y sin utilizar el nombre o datos de
las personas materia de estudio, con la finalidad de salvaguardar la integridad y privacidad de
los involucrados. Asimismo, tal como lo sefala en la Carta P.348-2020-EPG-UCV-LN-FO5L01/J-
INT de fecha 06 de julio de 2020, la estudiante debera proporcionar a esta Sede los resultados
de este estudio, luego de haber finalizado el mismo con la asesoria de sus docentes.

Es propicia la oportunidad para expresarle las muestras de mi especial
consideracion y estima personal.
Atentamente,

GYT/DDREC
ARBO/JOAL

Director Regional ¢e Educacion el Cafiap
Gowierno Rewisnat a1 Cattan
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