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Resumen 

 
 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar el nivel del desempeño laboral de 

la Comisión Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios de la Dirección 

Regional de Educación del Callao, siendo su tipo de estudio cuantitativo, descriptivo, simple. 

La población estuvo conformada por 90 trabajadores de la entidad, determinándose la 

muestra como censal. Se utilizó la encuesta como técnica, el caso del instrumento para medir 

la variable, se utilizó un cuestionario con la escala de Likert, siendo validado por juicios de 

expertos cuyo resultados fue aplicable, asimismo, se determinó también el índice de 

confiabilidad Alfa de Cronbach de α = 0.958 (α > 0.80), siendo ésta de consideración alta, 

los resultados descriptivos revelaron que el 57% de los trabajadores de la Dirección Regional 

de Educación del Callao demostró un regular desempeño laboral, el 38% evidenció un buen 

desempeño laboral y en el restante 6% se observó un malo desempeño laboral, lo mismo 

aconteció en los resultados a nivel de dimensiones. En conclusión, se observó un regular 

desempeño laboral en el personal que labora en la Comisión 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 así brinden atención 

y servicio a los administrados con eficiencia. 
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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 of the 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 α = 0.958 (α> 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. 
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I. Introducción 

 
Medina (2017) pretende explicar que, a nivel internacional, en México según el diario 

Economíahoy.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 

desempeño en la esfera laboral, siendo que, se demanda desarrollar el logro educativo y 

disminuir la informalidad del empleo, todo ello de acuerdo a la Organización para la 

Cooperación y el Desarrollo Económicos (OCDE). 

Salinas (2019) manifiesta que en el ámbito nacional, específicamente en el sector 

educación, se encuentra una variedad de deficiencias en las distintas leyes y normas de índole 

laboral de los servidores que laboran en entidades públicas, las mismas que son emitidas por 

el gobierno; y si bien es cierto, éste último se ha preocupado por implementar nuevas 

reformas que se han efectuado de manera gradual en los últimos años, de manera especial, 

con la publicación de la Ley Nº 29944 – Ley de la Reforma Magisterial, con vigencia desde 

el 25 de noviembre del año 2012; no obstante, en ese contexto, el régimen disciplinario que 

se ha implementado para el personal docente, no estaría 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 atención y ejecución 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 están 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 Comisión 

Permanente Procesos Administrativos Disciplinarios para Docentes, que es aquella que se 

encuentra constituida e instalada como tal, en cada Dirección Regional de Educación y 

Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) dentro del territorio nacional, normada por el 

Ministerio de Educación; siendo su función recepcionar, atender, evaluar y dar trámite 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), así como al 

personal jerárquico y directivos de las instituciones educativas, que en el ejercicio de su 

función docente, pudieran haber cometido falta o infracción pasible de sanción 

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

Así, tenemos a nivel institucional a la Dirección Regional de Educación del Callao, en  

ésta se encuentra funcionando la oficina de La Comisión 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, específicamente por la Ley 

N° 29944, Ley de Reforma Magisterial y su Reglamento, siendo el incumplimiento de los 

plazos, una de la dificultades más difíciles de resolver, causando disconformidad en cuanto 

al servicio brindado, tanto para los usuarios como para el personal que forma parte de la 

citada comisión, 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 

investigación, tienen por consecuencia el incumplimiento del debido proceso, la falta de 

actividades y funciones de las comisiones disciplinarias que se encuentran conformadas, así 

como la incompetencia del marco normativo de los que conforman las comisiones de índole 

disciplinarias, existiendo una necesidad urgente de mejorar y optimizar el desempeño laboral 

del personal que labora en la referida Comisión. 

A pesar de que no existen recursos económicos y capital humano suficientes para 

fortalecer y cumplir con las funciones de la Comisión Permanente Procesos Administrativos 

Disciplinarios, que contribuyan a la resolución de las denuncias contra los docentes dentro 

de los plazos establecidos por las entidades públicas que pertenecen al sector educación, no 

se ha logrado brindar una solución a las brechas que existen a nivel nacional en este aspecto. 

En ese sentido, el gobierno peruano de la mano con el Ministerio de Educación, viene 

trabajando de manera articulada y en constante comunicación a fin de promover una reforma 

que busca conseguir resultados positivos cumpliendo con cada etapa del citado 

procedimiento, de acuerdo a las normas vigentes. 
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De acuerdo a lo precisado por Castillo (2019), la citada Comisión tiene como función 

principal brindar atención en materia legal a los administrados, denunciados y denunciantes, 

así como evaluar las denuncias que son recepcionadas para posteriormente realizarles el 

correspondiente seguimiento hasta la culminación del mismo. 

También, es importante indicar que el resultado de dicho procedimiento administrativo 

conlleva a evaluar el desempeño de la referida comisión en cuestión, principalmente en el 

cumplimiento de sus plazos, desde la recepción de la denuncia hasta su culminación (30 días 

hábiles); por lo que resulta relevante empezar a considerar el aplicar y fortalecer el 

cumplimiento de los mismos, siendo necesario determinar e identificar cuáles 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 Resolución Viceministerial N° 091 (2015), se estableció 

como finalidad la regulación de los procesos administrativos disciplinarios en los que se 

encuentran inmersos docentes y ex docentes, que se encuentren implicados en faltas graves 

o muy graves; así mismo, la precitada resolución hace hincapié de manera clara y precisa los 

plazos que se deben de cumplir y las sanciones administrativas en caso de su incumplimiento, 

por acción u omisión. 

Por eso, Morales (2020) indica que, en consecuencia, es preciso una óptima clasificación 

y priorización de las normas legales en el sector público y, preponderantemente en el sector 

educativo, con el objetivo de emplear de forma adecuada las sanciones administrativas, y 

que los usuarios no tengan una percepción de impunidad o lentitud, puesto que son ellos los 

que en su condición de administrados, de forma externa evalúan el accionar de cada uno de 

los servidores y funcionario públicos de las entidades; así también, se demanda 

capacitaciones al personal, en lo referente a los plazos para resolver en cada etapa del 

proceso, así como en el proceso disciplinario sancionador, pues, existe muchas veces el 

desconocimiento del marco normativo por parte del empleado público. 

Si bien es cierto, existen algunos trabajos dedicados al estudio del régimen disciplinario 

en el sector público, específicamente en el de Educación, 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 investigación procuramos 

establecer en forma objetiva el nivel de desempeño acerca de la gestión del Régimen 

Disciplinario en la Dirección Regional de Educación del Callao; con el propósito de efectuar 
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dispositivos legales y técnicos adecuados de corrección, y por ende, contribuir a la oportuna 

resolución de los casos. 

En cuanto a los antecedentes internacionales, concernientes a la siguiente 

investigación se tiene a Ipoutcha y Urruty (2019) que en su investigación cuantitativa 

estableció que son de suma importancia para la evaluación del desempeño, en un proceso de 

naturaleza administrativa, el cómputo y cumplimiento de los plazos, y destacó como una de 

las dificultades la lentitud o demora en resolver algunos casos o 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 ahí a no emitir pronunciamiento durante 

más de un año, en el expediente administrativo (denuncia) como se desarrolla actualmente, 

es inadmisible. 

Morales (2016) en su estudio cualitativo realizó una explicación amplia de cómo 

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 jurídica y que los plazos sean establecidos por ley; 

tomando en cuenta que la duración 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, es 

primordial la presencia de términos de los plazos juiciosos en el desarrollo de un 

procedimiento administrativo sancionador, porque admite que todos los demás 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, concluyó 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 prescripción y por la adopción de nuevos 

instrumentos de materia procesal, la corrupción ha tomado gran influencia, con lo que llevó 

a cabo que los parlamentarios de esos países apoyen en el desarrollo de políticas de tolerancia 

cero en la lucha contra la corrupción, toda vez que la sociedad ha reclamado de manera 

constante la tipificación y consecuente sanción por enriquecimiento ilícito. 

En cuanto a los antecedentes nacionales, concernientes a la siguiente investigación se 

tiene a Salinas (2019) que en su investigación cuantitativa, concluyó que la referida Ley N° 

29944 Ley de Reforma Magisterial, también establece plazos, tanto para el inicio y
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culminación del procedimiento administrativo disciplinario de los docentes; así también 

como los de prescripción de la infracción y consecuentemente de la acción disciplinaria; 

considerando también que dicho procedimiento tiene como falencias ciertos vacíos legales, 

no siendo subsanado dentro de la normativa. 

Medina (2019) en su estudio cuantitativo demostró que los expedientes de procesos 

administrativos disciplinarios correspondientes al año 2017, tanto del personal 

administrativo como personal docente de toda la citada jurisdicción del que fue materia su 

investigación, algunos no cuentan con una resolución que de por culminado el citado 

expediente o denuncia y también existen expedientes que no cuentan con seguimiento, 

investigación, ni atención; siendo que en el año 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 investigación 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 Gestión del Régimen 

Disciplinario, mostrando disconformidad de ello en el personal que labora en la entidad y 

que forma parte de la Comisión de Procesos Administrativos Disciplinarios, por la manera 

como se está desarrollando la misma, indicando que una de las dificultades que se presenta 

al realizar la notificación a los docentes implicados en faltas e infracciones administrativas, 

haciendo más tedioso el debido acatamiento de los plazos estipulados por ley. 

Cabrera (2019) en su estudio cuantitativo precisó que el Tribunal del Servicio Civil 

subraya, que en las garantías del debido procedimiento, se involucra el cumplimiento de los 

plazos establecidos para la duración 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 públicos, deben acogerse al cumplimiento de las garantías 

que confina el debido procedimiento, en el que está incluido el cumplimiento de plazos, no 

dejando de lado el acatamiento de los principios de impulso de oficio y celeridad, los mismos 

que están previstos en el artículo IV del Título Preliminar del TUO de la Ley N.° 27444 Ley 

General del Procedimiento Administrativo. 
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En nuestra investigación contamos con las teorías relacionadas al tema, en cuanto a la 

variable: Desempeño laboral: Rodríguez (2007) logró describir el desempeño, como el nivel 

en que se alcanzan el cumplimiento de las actividades en el trabajo 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 evaluación de dicho desempeño encierra informar al empleado 

como se está desarrollado su rendimiento dentro del centro de labores y si fuera pertinente, 

determinar un plan de mejora de su desempeño. Siendo que, el éxito o el fracaso en la 

evaluación del desempeño en una organización, 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) refirió que para evaluar el desempeño 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 evaluación de 

dicho desempeño es deficiente en la práctica misma, todo ello, porque se trata de una 

actividad en la cual se fusionan deferencias personales que pueden crear dificultades en la 

evaluación y facilitan importancia a situaciones que no suman al rendimiento efectivo de los 

trabajadores, trazándose varios métodos y, en realidad, la naturaleza misma de las labores, lo 

que admite que cada empresa adecúe 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 públicas o privadas, tienen buenas medidas de 

desempeño individual, mostrando la complejidad y responsabilidad del trabajo que realizan 

los empleados y que fija en gran medida el pagar, utilizándose el pago como guía de la 

producción de los empleados, sosteniendo que los mercados de gran competitividad no 

acceden a que las empresas privadas paguen a los empleados más o menos de su producción 

marginal. 

Green y Heywood (2008) describió que los tipos de pago por desempeño pueden ser 

parte de una serie de creaciones de gestión de recursos humanos, los que están 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 asociación 

entre satisfacción laboral y lugares de trabajo de alto rendimiento. 

Arratia (2010) pretendió precisar de manera general, que el desempeño que los 

trabajadores poseen se encuentra determinado por el modo de organización y por las 
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circunstancias laborales bajo las cuales se encuentra organizado el trabajo, en ello está 

inmersa la manera en cómo se procederá a valorar el proceder del trabajador, la misma que 

debe estar relacionada con la forma de organización y de los escenarios de su trabajo, 

dándonos una noción para poder comprender los procesos de desempeño laboral. 

Rodríguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2011) señalaron que la relación existente entre 

la satisfacción laboral y el desempeño es muy precisa y continúa, así como la correlación que 

pudiera existir entre el clima y el desempeño, por lo que la satisfacción es una significativa 

consecuencia del desempeño, encontrándose una relación efectiva entre el rendimiento y la 

productividad, de tal modo que los trabajadores o empleados que están satisfechos con su 

trabajo muestran una excelente utilidad y son más fructíferos, también la satisfacción laboral 

se ha relacionado más con el desempeño, cuando éste es tratado mediante aspectos de índole 

económico que tienen relación con la productividad, haciendo énfasis en que los empleados 

están satisfechos con su trabajo, de tal manera que les permita lograr lo que desean, y su 

desempeño será eficiente cuando los lleve a satisfacer sus necesidades. 

Fernández (2010) explicó que los beneficios de la evaluación del desempeño otorgan a 

los trabajadores la posibilidad de considerar normalmente el desempeño, suministrando al 

supervisor los recursos para conocer las fortalezas y debilidades del desempeño de un 

trabajador, brindando la base para las recomendaciones de pago, entregando información 

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 desempeño laboral percibido en el sector público 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 desempeño laboral, percibiendo al contrario de lo que refleja el 

sector privado, siendo que la actitud de los trabajadores de este sector está dirigida hacia el 

tiempo, por lo que el trabajo tiene una influencia conjunta en el desempeño percibido del 

trabajo con el trabajador, siendo una actitud hacia el tiempo que tiene la única influencia 

independiente en el desempeño percibido del trabajo. 

Nadarajah, Kadiresan, Kumar, Kamil y Yusoff (2012) determinaron que existe una 

relación real entre el desempeño laboral y las prácticas de recursos humanos, siendo éstas 

últimas las que hacen referencia a la seguridad laboral, capacitación y desarrollo, 

compensación y contratación selectiva, mencionando también, que la seguridad laboral 
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tendrá una relación positiva en el desempeño laboral del personal, realizando su trabajo de 

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

Bellé (2013) sostuvo que los trabajadores que brindan más servicio público inspiran 

motivación, por lo que posiblemente el desempeño del sector público sea el más eficiente, 

siendo los trabajos del citado sector particulares, por características como el interés de los 

individuos que se sienten más motivados por más oportunidades para darle cumplimiento a su 

sacrificio personal y compromiso con el interés público y la política, resultando en una 

motivación más específica comparado con el trabajo que se realiza en el sector privado. 

Abdullah y Wan (2013) refirió que el efecto de los incentivos no económicos en el 

desempeño laboral de los trabajadores se ha manifestado de manera empírica, señalando que los 

incentivos no económicos como el reconocimiento, las oportunidades de aprendizaje, aunado 

al crecimiento profesional, es una instrumento eficiente para así 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 podrían 

convertirse en mayores ganancias económicas y distinciones, influyendo de manera positiva en 

el desempeño laboral. 

Fu y Deshpande (2014) mostraron que, en las relaciones directas e indirectas entre el 

clima afectuoso, la satisfacción laboral, organizacional, compromiso y desempeño laboral, la 

satisfacción laboral, éstos poseían un impacto inmediato significativo en el compromiso 

organizacional, a través del cual también tuvo un impacto indirecto significativo en el 

desempeño laboral, siendo éste un mediador de la satisfacción laboral y la organización. 

Vrinda y Jacob (2015) mencionaron que la relación entre la satisfacción laboral y 

desempeño laboral, mediante la relación viable entre la satisfacción y el rendimiento es casi tan 

antiguo como la relación entre empleados, la satisfacción y el desempeño laboral, 

considerándose como un área importante de investigación, existiendo consistencia entre 

satisfacción laboral y desempeño. 

Hussain y Mohtar (2017) precisaron que el desempeño laboral se refiere usualmente a 

las responsabilidades que se le asigna y desempeña una persona en el trabajo o en el centro 

laboral, por lo tanto, el desempeño 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 desempeño laboral como una construcción y pueden depender de la etapa 

y complejidad de éste. 
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Jalagat (2017) explicó que el desempeño laboral del trabajador es considerado como un 

nivel ligado a la actividad durante la cual un trabajador está preparado para efectuar la tarea 

encomendada de manera exitosa; haciendo referencia a la justificación de una persona que 

ha brindado apoyado a la organización con respecto a su conducta para participar, y que la 

organización puede distinguirlo de manera fructífera o desacertada. 

Angulo, Masacón, Diaz, Aristega y Chávez (2018) precisaron que para que se desarrolle 

un buen desempeño laboral es necesario que los empleadores comprendan cuáles son sus 

actividades o las tareas que les son asignadas de manera concretas, así como las instrucciones 

que se deben seguir, los lineamientos y objetivos que se deben cumplir y respetar; 

considerando así que una adecuada manera de optimizar el desempeño laboral de los 

empleadores es impulsándolos 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 óptimo clima laboral. 

Grivalja, Castro y Guamán (2019) refirieron que los elementos que están unidos con el 

desempeño laboral son la actitud, personalidad, percepción y aprendizaje, así mismo, señalan 

que el trato que reciben los trabajadores, el seguimiento de los procedimientos, e innovación 

en el servicio, es valorado dentro de la empresa, así como la calidad de trabajo, que influye 

en el nivel de desempeño de los trabajadores y desarrolla la inclinación para efectuar sus 

labores, mientras que el trabajo en equipo es un elemento característico para la mejora de 

destrezas. 

Flores (2020) precisó el desempeño laboral como las acciones o conductas que muestra 

el empleador al realizar funciones y tareas importantes que requiere su cargo y que son 

primordiales para el cumplimiento de los objetivos de la organización, pudiendo ser medidas 

o catalogadas por las competencias de cada individuo y su nivel; también considerándose 

que el desempeño es el trabajo realizado enfocado al cumplimiento de los objetivos, a fin de 

lograr la calidad, y eficiencia, desempeñando diversas actividades encomendadas. 

Encontrando a continuación las siguientes teorías: Teoría de la expectativa: Espinoza 

(2005) observó que esta teoría 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 

o ganancia potencial, por lo que pondrán la mayoría de su empeño si piensan que de esta 

forma obtendrán algunas premios o distinciones, sea esto un ascenso de puesto o un 

incremento de sueldo. 
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Rodríguez (2007) expuso que los trabajadores incrementarán su producción con la 

perspectiva de obtener un salario adecuado, pero un incremento de producción demanda que 

la distinción económica sea demasiado alta o atrayente, y que los trabajadores estén al tanto 

que la empresa aprecie el buen rendimiento y, consecuentemente, que la energía de 

incrementar la producción creará la recompensa deseada, y si no se cumplieran estas 

perspectivas, la apreciación de la recompensa se disminuirá y operará como componente de 

improductividad. 

Catalin (2012) describió a la teoría de la expectativa, mediante la cual las personas se 

encuentran motivadas para conducirse hacia las recompensas que desean y que piensan que 

pueden tener o 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 

teoría es ventajosa para entender la motivación de individuos o personas de culturas diversas, 

de tal manera que sus referencias pueden brindar a cada uno un conjunto único de 

necesidades y conocimientos únicos para lograrlos. 

Lee (2019) refirió que la gestión del rendimiento del desempeño optimizará la 

motivación del usuario, precisando que los empleados públicos tienen en su formación dicha 

teoría, y que la fuerza de dicha motivación pende de cómo se espera que se dé el resultado 

del logro del objetivo del rendimiento, la expectativa se refiere a la probabilidad estimada 

por el empleado público de que él puede lograr el objetivo de dicho rendimiento, y la 

instrumentalidad se refiere a la posibilidad de que promueva éste; esta teoría no solo 

proporciona la justificación para la gestión del rendimiento en el desempeño de las funciones 

del empleado público, sino también sirve para examinar por qué no se logró aumentar la 

motivación de empleados públicos en relación con los tres factores de la teoría de la 

expectativa. Del mismo modo, las condiciones necesarias para mejorar las motivaciones por 

la gestión del rendimiento se discutirán en relación con los tres factores de teoría de las 

expectativas. 

Como puede apreciarse, la precitada teoría explica que para que exista un adecuado 

rendimiento del desempeño en los empleados públicos, debe de proyectarse al objetivo de 

dicho rendimiento, de lograrlo y de originar éste, dentro de una organización o empresa; y 

en el caso del desarrollo del proceso administrativo disciplinario, deben de considerarse 

como rendimiento del desempeño de la Comisión 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 Comisión encargada de los 

referidos procesos administrativos. 

Teoría de la equidad de Stacy Adams: Silva (2002), mencionó que esta teoría se basa 

cuando un sujeto valora las consecuencias de sus trabajos o actividades, en relación con la 

consecuencia o resultado de los trabajos de otros sujetos, originándose un estado de 

motivación 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 teoría 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 línea arriba, las dimensiones de esta teoría son: insumos de trabajo: 

cambiar, disminuir o incrementar el grado de esfuerzo en el centro laboral, por ejemplo, en 

la calidad de su producción, o su trabajo adicional, sin retribución, o elevar la eficacia de la 

producción; resultados: trasformar los resultados, como sueldos, las ambientes en donde se 

realiza actividades y el reconocimiento, sin poder modificar los recursos; distorsión de 

recursos y resultados: los sujetos pueden cambiar a adrede, sus recursos o sus 

consecuencias o resultados con el fin de lograr los mismos objetivos; la situación: búsqueda 

de posibilidades novedosas, como cambiar de trabajo, abandonar la situación laboral en la 

que se encuentra el trabajador; actuar sobre otros: disminuir la energía que invierten en sus 

trabajos o acceder a desafíos que pudieran brindar resultados más demostrativos; objeto de 

comparación: cuando un sujeto gane más sin que haya realizado una aportación especial, 

que otro sujeto que hace un esfuerzo mayor, y la organización 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 organización; si éste recibe un pago inconforme, puede disminuir su esfuerzo 

o 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 más grande para laborar, con el fin de tener los mismas 
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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; situación: 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 demás; así como distorsionar la percepción del esfuerzo y 

recompensar a los demás; objeto de comparación: elegir a otra o que otros abandonen la 

relación. 

Aguilar-Morales (2010) determinó que en esta teoría la mayoría de empleados muestran 

más interés en una retribución justa, que el hecho en satisfacer sus necesidades, de tal modo 

que los empleados tienden a calificar la justicia existente en su centro laboral a través de la 

comparación de los resultados de todos sus esfuerzos contra los esfuerzos mismos o 

aportaciones, y también al pretender comparar esta proporción contra la de otras personas o 

empleados. 

Gherman (2012) señaló que esta teoría está referida a los mecanismos del esfuerzo de 

una organización para comparar el trabajo de las personas con el esfuerzo de otros, así como 

las recompensas obtenidas y recibidas por otros, se considera que existe una situación de 

equidad, una relación de organización e intercambio de los trabajadores, siendo que la 

percepción de una situación desigual induce a un estado de inequidad, esta percepción 

motiva que la gente intervenga para restituir la equidad, muestra que las personas están 

interesadas no solo en el valor de las recompensas recibidas y producirles justicia, sino 

también que sea otorgado, en comparación con lo que otros ofrecen. 

Taboli (2012) resaltó que el punto transcendental de esta teoría es equivalente al trato 

justo de las personas o trabajadores en la organización, cómo las personas evalúan el 

comportamiento de su organización con ellos mismos, con los demás, y cómo las personas 

evalúan el comportamiento de la organización 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 organización mide el grado de su actividad, experiencia, educación y 

competencia con sus derechos y la reputación de la organización, y si esta comparación 

puede ser extendida a otros. 

Dimitrios y Athanasios (2015) sostuvieron que mediante esta teoría los trabajadores 

tienen un arraigado sentimiento de justicia y tienden a considerar su trabajo como positivo 

cuando son equitativos, aunque tienden a tratarlo de manera negativa cuando son 
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inequitativos, es por eso que, confrontan su desempeño y recompensa con los de sus 

compañeros de trabajo, observándose que el rendimiento, la cantidad, calidad del trabajo 

realizado y la comparación, pueden ser realizado entre colegas de la misma posición o de 

diferentes posiciones y el mismo nivel, tomándose como recompensa todo lo que 

proporciona la empresa como salarios, bonos, comidas de servicio,  alojamiento, automóvil, 

promoción y el reconocimiento a nivel social, aquí los empleados comparan sus recompensas 

con las recompensas de sus colegas, por lo que la empresa u organización debe indagar el 

desempeño de los trabajadores y acoger un sistema de recompensas justo. 

Worlu, Osibanjo, Ogunnaike, Salau e Igbinoba (2016) consideraron que a través de la 

teoría de la equidad se muestra cómo una persona visualiza la justicia con respecto a 

relaciones sociales, explicando que los trabajadores realizan una comparación epistémica de 

sus conocimiento, habilidades, y experiencia en una organización, con el de persona o 

personas que se puedan comparar dentro y fuera de la organización; así el trabajador 

descubre una fisura latente en términos de desigualdad de tipo salarial por ejemplo, pudiendo 

ser víctimas de un incremento de inseguridad, ansiedad, menor compromiso organizacional, 

mayor rotación laboral, disminución de producción y participación. 

Eketu (2018) refirió que esta teoría facilita la definición, predicción y control sobre la 

manera en cómo se desarrollan los trabajadores; asimismo, manifiesta que éstos están 

motivados para hacerlo cuando se sienten tratados de manera desigual o de otra manera y 

que también están motivados en la medida en que distinguen que reciben un trato justo en la 

organización, sostiene que las personas comparan sus aportaciones y resultados laborales 

con los de los demás, para luego proceder a eliminar cualquier inequidad que pudiera existir, 

y cuanto más perciba el trabajador, mayor es la tendencia a aumentar su motivación para 

trabajar. 

Ombanda (2018) estableció que esta teoría se ha aplicado de forma considerable para 

poder representar la relación entre la motivación de un trabajador y como éste percibe la 

equidad o trato desigual, aquí en esta teoría los trabajadores evalúan sus propias relaciones 

de entrada y salida en función de su comparación 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, así como cualidades personales como el 

impulso, la ambición y habilidades interpersonales, los resultados encierran la compensación 

económica, requisitos, beneficios y arreglos de trabajo flexibles, y consecuentemente, los 

trabajadores que perciben la inequidad buscarán disminuirla. 
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Kovach (2018) la definió como una teoría de la motivación que se concentró en las 

percepciones de las personas, en la imparcialidad de sus resultados laborales en relación o 

proporción a su trabajo, esto significaba que las personas creían que si trabajaban duro, ello 

sería exitoso, si no trabajaran duro, no serían tan exitosos como habrían sido si hubiesen 

realizado un esfuerzo adicional, así mismo, creían que aquellos que no completan tareas o no 

asisten a clase no serían tan exitosos como aquellos que completaron el curso, porque eso no 

sería justo. 

Hassan y Ndegwa (2019) pretendieron explicar en esta teoría que los empleados 

declaran que harán el mayor esfuerzo en sus tareas si esperan que el esfuerzo lidere a un 

rendimiento que a su vez conducirá a una recompensación, están motivados por lo que 

esperan, serán las consecuencias positivas de sus esfuerzos, y éstas se realizan a través de 

evaluaciones de sus tareas y evaluaciones de desempeño, siendo necesario para que todos 

los empleados comprendan el sistema de recompensas, los empleados deben percibir 

recompensas de manera diferente, y los empleados siempre realizarán análisis de equidad. 

Paredes-León (2019) refirió que esta teoría considera al empleado sumido dentro de un 

sistema social, por lo que, éste tiende a compararse y a buscar que la retribución 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, así como coteja el esfuerzo 

y resultados de otros empleados. 

Adams, McGregor, Locke, y Maslow (2020) manifestaron también que la citada teoría 

tiene su fundamento en la noción de la comparación, y de aquí parte hacia nuevos espacios 

en el conocimiento a nivel integral de la motivación de los trabajadores, los mismos que 

demuestran importancia en los elementos agregados a la satisfacción de las necesidades que 

tengan; pretendiendo que la retribución sea equitativa. 

El desarrollo de esta teoría en nuestra investigación es importante, puesto que permite 

conocer como el o los sujetos se sienten motivados en relación a otros que realizan las 

mismas actividades, siendo que en el caso del equipo multidisciplinario que labora en la 

Comisión Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios para Docentes muestran 

este estado de motivación, producto de las actividades propias del trabajo reciben palabras 

de agradecimiento por parte del titular de la entidad o son enviados a ser partícipes de algún 

curso para continuar adquiriendo mayores conocimientos, así 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 aplicación en la Dirección Regional de Educación del Callao, 

específicamente en la Comisión Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios, 

debiéndose tener en cuenta que los cambios para el desempeño de la citada comisión no se 

desarrollan por sí 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 satisfacción en el trabajo o actividades que realizan los trabajadores 

públicos y sobre todo funcionarios, puesto que es éste último, quien participa en la 

motivación a sus trabajadores, alentando al personal que tiene a cargo, brindando adecuados 

lineamientos, así como el sentido de compromiso y responsabilidad. 

En este contexto se realizó la formulación del problema ¿cuál es el nivel del 

desempeño de la Comisión Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios?, siendo 

los problemas específicos: ¿cuál es el nivel insumos de trabajo del desempeño laboral de la 

Comisión Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios?, ¿cuál es el nivel 

resultado del desempeño laboral de la Comisión Permanente de Procesos Administrativos 

Disciplinarios?, ¿cuál es el nivel distorsión de recursos y resultados del desempeño laboral 

de la Comisión Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios?, ¿cuál es el nivel 

situación del desempeño laboral de la Comisión Permanente de Procesos Administrativos 

Disciplinarios?, ¿cuál es el nivel actuar sobre otros del desempeño laboral de la Comisión 

Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios? y ¿cuál es el nivel objeto de 

comparación del desempeño laboral de la Comisión Permanente de Procesos 

Administrativos Disciplinarios? 

Asimismo, se traza que la Justificación de la investigación en la citada investigación 

fue pertinente, puesto que permitió medir el potencial del desempeño laboral de los 

trabajadores de la Comisión Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios, de tal 

manera que se pudo conocer los resultados para la contribución de una óptima atención al 

usuario con la finalidad de descongestionar la carga administrativa de expedientes, brindar 

una atención más eficiente y pertinente que puedan responden a las demandas recientes de la 

modernización de la gestión del Estado, así como el perfeccionar el grado de buen trato hacia 

los usuarios, colaborando con la exclusión de la burocracia y la falta de aplicación y 

cumplimiento de las normas legales en el sector educación, específicamente en los procesos 
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administrativos disciplinarios, impidiendo las prescripciones de los procesos mencionados, 

en la Dirección Regional de Educación del Callao. 

Asimismo, la investigación tuvo la notoriedad social que se esperaba, puesto que se 

empleó la encuesta como técnica que permitió medir el nivel de desempeño de los 

trabajadores de la Comisión Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios y sirvió 

para conocer en que limitaciones o dificultades tiene el personal administrativo respecto a la 

atención a los ciudadanos, asimismo, con la investigación realizada, se logró conocimientos 

más desarrollados sobre la importancia del personal de la Comisión Permanente de Procesos 

Administrativos en una Dirección Regional de Educación es un área importante de toda 

institución pública del sector educativo, es así, que con los resultados obtenidos se brindaron 

elementos más extensos respecto del desempeño laboral de la Comisión Permanente de 

Procesos Administrativos de la Dirección Regional de Educación, teniendo esta 

investigación interés metodológico porque fue adecuado el instrumento para la recolección 

de los datos correspondientes. 

Finalmente, el objetivo de la presente investigación es conocer el nivel del desempeño 

laboral de la Comisión Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios de la 

Dirección Regional de Educación del Callao, pudiendo establecer que los objetivos 

específicos son: conocer el nivel insumos de trabajo del desempeño laboral de la Comisión 

Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios; identificar el nivel resultados del 

desempeño laboral de la Comisión Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios; 

estimar el nivel distorsión de recursos y resultados del desempeño laboral de la Comisión 

Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios; describir el nivel situación del 

desempeño laboral de la Comisión Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios; 

estimar el nivel actuar sobre otros del desempeño laboral de la Comisión Permanente de 

Procesos Administrativos Disciplinarios e identificar el nivel objeto de comparación del 

desempeño laboral de la Comisión Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios. 
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II. MÉTODO 

2.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

Ruiz y Benítez (2016) La investigación presenta un enfoque cuantitativo, puesto que 

se fundamenta en la aplicación de sistemas estadísticos para conocer la información que se 

consigue respecto de algún tema de utilidad en la población que se pretende estudiar, 

caracterizándose este tipo de estudio por realizar deducciones a través de la información que 

capta de manera estadística, tomando un significado numérico, haciendo hincapié en el 

cálculo de manera íntegra 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 investigación, que éste sea 

posible precisarlo y demarcarlo. 

Ruiz y Benítez (2016) también precisa que el tipo de nuestra investigación, desde su 

aplicación es básica, teniendo como prelación la creación de conocimiento acerca del mundo 

y producción de conceptos hipotéticos, a los que se le designa investigación básica, 

realizándose ésta para la obtención de nuevas ciencias respecto de los fenómenos y hechos 

visibles como un fin en sí, por lo que no advierte aplicación determinada de forma inmediata, 

siendo la citada investigación la que se desarrolla con el fin de compilar información y 

desarrollar el conocimiento que ya existe. 

Diseño de Investigación 

Ruiz y Benítez (2016) La investigación está encuadrada en el diseño no experimental 

(descriptivo, simple) puesto que no se tiene vista la posible manipulación de variables, lo que 

se intenta en este diseño de investigación es estudiar los fenómenos de índole social tal cual 

como se presentan en la realidad, para posteriormente proceder a su respectivos análisis, para 

que así podamos comprenderlos y explicarlos, no existiendo por parte del investigador 

condiciones o estímulos 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 Operacionalización 

Variable Independiente: Desempeño Laboral 

Definición Conceptual 

Peña y Durand (2016) precisan que el desempeño laboral se encuentra reglamentado 

por una  serie  de  normas,  limitaciones,  conocimientos,  perspectivas  de  otros,  así como 
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también, de requerimientos tecnológicos y económicos, juicios de eficacia, estímulos y 

recursos para aseverar la eficacia de la relación desempeño-resultado, por lo que se puede 

mencionar que el desempeño laboral puede verse afectado por la calidad de las situaciones 

de índole 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. 

Definición Operacional 
 

Se estableció la percepción integral del desempeño de la comisión permanente de 

procesos administrativos disciplinarios. 

Para medirlo se procedió a aplicar un cuestionario de 19 ítems con opciones de 

respuesta tipo Likert: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre, teniendo como 

dimensiones: insumos de trabajo, resultados, distorsión de recursos y resultados, situación, 

actuar sobre otros, y objeto de comparación. 

 
 

Tabla1: 

Operacionalización de la Variable: Desempeño laboral 
 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición 
Niveles o rangos 

 Reducción del 
nivel de esfuerzo 

  
Ordinal 

 Aumento del 

nivel de esfuerzo 
(1-4) 

Escala de 

Likert 

 

Insumos de 

trabajo 

Incremento de la 

calidad de 
producción 

 (1) Nunca, 

(2) Casi 

nunca, 

Malo: 4-10 Regular: 11- 

17 Bueno: 18-20 

 
Disminución de 

la calidad de 

producción 

 (3) A veces, 

(4) Casi 
siempre, (5) 

Siempre 

 

 Modificar 
salarios 

   

 Modificar 

condiciones 

laborales 

 

(5-8) 
Escala de 

Likert 

 

Ordinal 

 

Resultados 
Modificar el 

status 

 (1) Nunca, 

(2) Casi 

nunca, 

Malo: 4-10 Regular: 11- 

17 Bueno: 18-20 

  

Modificar el 
reconocimiento 

 (3) A veces, 

(4) Casi 
siempre, (5) 

Siempre 
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 Cambiar 

recursos y 

resultados 

 
Escala de 

Likert 

 

Ordinal 

Distorsión de 

Recursos y 

Resultados 

Cambiar la 

utilidad de un 

hecho o 
actividad 

 
(9-11) 

(1) Nunca, 

(2) Casi 

nunca, 

 

Malo: 3-6 Regular: 7-10 

Bueno: 11-15 

  

Importancia del 

trabajo realizado 

 (3) A veces, 
(4) Casi 

siempre, (5) 
Siempre 

 

 Búsqueda de 

nuevas 

experiencias 

 
Escala de 

Likert 

 

Ordinal 

 

Situación 
Transferencia a 

otra área o sector 

 

(12-14) 
(1) Nunca, 

(2) Casi 
nunca, 

Malo: 3-6 Regular: 7-10 

Bueno: 11-15 

  

Cambiar de 

empleo 

 (3) A veces, 
(4) Casi 

siempre, (5) 
Siempre 

 

 Promover 

cambios en los 

demás 

 
Escala de 

Likert 

 

Ordinal 

Actuar sobre 

otros 

Reducir el 

esfuerzo que se 
realiza 

 

(15-17) 
(1) Nunca, 

(2) Casi 

nunca, 

Malo: 3-6 Regular: 7-10 

Bueno: 11-15 

  
Aceptar desafíos 

 (3) A veces, 

(4) Casi 
siempre, (5) 

Siempre 

 

 Cambiar el 

grupo de 

comparación 

 

(18-19) 
Escala de 

Likert 

 

 Ordinal 

 

 
Objeto de 

Comparación 

Ganancia con 

poco esfuerzo, 

en comparación 

con otro, que 

hace esfuerzo 

mayor 

 (1) Nunca, 
(2) Casi 

nunca, (3) A 

veces, (4) 

Casi 
siempre, (5) 

Siempre 

 

 
Malo: 2-5 Regular: 6-9 

Bueno: 10-10 

 

2.3. Población 

Arias, Villasís y Novales (2016) manifiestan que en la elección de la población 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 población poseen los mismos rasgos según las variables que tendrán que ser 
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materia de estudio, puesto que si no se tiene la seguridad que la población sea uniforme 

puede llevar a fabricar conclusiones erradas durante la observación. 

En la precitada investigación se consideró una población constituida por 90 usuarios 

de la Dirección Regional de Educación del Callao. 

En la citada investigación no se calculó la muestra, porque la investigación se realizó 

con toda la población, por lo que ésta última seria censal. 

2.4. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

Técnicas 

López y Fachelli (2016) consideran a la encuesta como una técnica de recojo de datos 

mediante la interrogación de los sujetos, con la finalidad de lograr de forma metodológica 

medidas sobre los conceptos que se derivan de una problemática de investigación 

preliminarmente edificada. 

En nuestra investigación se utilizó la técnica de la encuesta para evaluar la conducta 

de la variable, esta técnica busca coleccionar la información ofrecida por la opinión de una 

definitiva porción de la muestra en estudio. 

Instrumentos 

López y Fachelli (2016) denominan al cuestionario, como un instrumento de 

medición de los datos y la manera solemne de efectuar las preguntas que se dispone a la 

población o una muestra amplia de ella, a través de una entrevista, la misma que es anónima. 

En la presente investigación se utilizó un cuestionario la variable el desempeño laboral de la 

comisión permanente de procesos administrativos disciplinarios de la Dirección Regional de 

Educación del Callao. El instrumento utilizado en la investigación será: 

 
Cuestionario del desempeño laboral de la CPPADD: 

Instrumento que permitirá evaluar el desempeño de la Comisión Permanente de 

Procesos Administrativos Disciplinarios en las dimensiones de insumos de trabajo con 4 

ítems, resultados con 4 ítems, distorsión de recursos y resultados con 3 ítems, situación con 

3 ítems, actuar sobre otros con 3 ítems y objeto de comparación con 2 ítems, siendo un total 

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

Validez 

La validez de contenido determinó que la variable que se pretende medir tuvo firmeza 

y relación técnica con las bases teóricas y con los objetivos de la investigación que se realizó, 

mediante el juicio de 3 expertos, según detalle: 
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Tabla 2 

Validación de Juicios de Expertos 

 
 Desempeño laboral  Opinión de 

aplicabilidad 
Nombre de experto 

Pertenencia Relevancia Claridad 

Dra. Isabel Menacho Vargas si si si Aplicable 

Dr. Carlos Fabián Falcón 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 

conexión interna del instrumento y que sus componentes sean entre ítems 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 precisión 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 realizó una muestra con 20 personas encuestadas, a fin de evaluar la medición 

de la confiabilidad del instrumento, determinándose ésta a través del índice de confiabilidad 

Alfa de Cronbach de α = 0.958 (α > 0.80) para el instrumento que evalúa el desempeño 

laboral de la Comisión Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios. 

Tabla 3 
 

Confiabilidad del instrumento 

  Alfa de Cronbach  N de elementos  

  ,958         19  

 
2.5. Procedimiento 

El procedimiento se inició con la autorización de la entidad, hasta la aplicación de 

los instrumentos, a continuación, se presentó ante los trabajadores de la Dirección Regional 

de Educación del Callao, luego se expuso el motivo de nuestro trabajo y procedimos a 

desarrollar las encuestas, vía correo electrónico y luego se realizó el procesamiento de



 

datos. Al haberse asignado el diseño apropiado de acuerdo al problema en estudio y los 

objetivos, lo siguiente es recoger la información necesaria. 

a) Las fuentes por las cuales se alcanzaron los datos fueron ofrecidas por documentos, 

archivos, libros digitales, revistas científicas e indexadas y base de datos, así también 

como de los 90 usuarios de la Dirección Regional de Educación del Callao. 

b) Las fuentes se encontraron en la Dirección Regional de Educación del Callao. 

c) Los datos fueron recolectados utilizando un cuestionario tipo escala Likert, los cuales 

una vez recolectados con una muestra piloto de 20 personas se procedió a realizar la 

prueba de confiabilidad con Alfa de Cronbach; y para la posterior realización del 

procesamiento de información se utilizó el software SPSS versión 25, y por último los 

resultados se representaron en tablas y figuras estadísticas. 

 

2.6. Método de análisis de datos 

Estadística descriptiva 

El análisis de datos fue de tipo descriptivo, donde los resultados estadísticos que se 

obtuvieron de los instrumentos de recolección fueron presentados mediante tablas y gráficos, 

se obtuvo una matriz de puntuaciones de la variable con la base de datos que se recolectó, y 

se elaboraron tablas de frecuencias y figuras estadísticas; así como la interpretación de las 

mismas en el programa Excel y SPSS 25. 

 
2.7. Aspectos éticos 

En el presente trabajo de investigación se procedió a solicitar la autorización 

correspondiente de la Dirección Regional de Educación del Callao, para realización de la 

aplicación de la encuesta a los trabajadores de la entidad a fin de que la obtención de los 

datos e información se realizó en aras de la debida transparencia y veracidad que compete a 

dicha investigación, observando la parte ética del investigador; también es preciso indicar 

que la encuestas fueron realizadas en forma voluntaria, se conservó el anonimato de las 

personas encuestadas, se referenció correctamente a los autores citados en la referida 

investigación, todo ello de acuerdo a las correspondientes normas APA. 
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III. RESULTADOS 

3.1. Descripción de resultados 

 

Tabla 4 

Frecuencia del desempeño laboral 
 

 

Niveles Desempeño Laboral 
 

Frecuencia 
 

% válido 

Malo 5 5.6 

Regular 51 56.7 

Bueno 34 37.8 

Total 90 100.0 

 

 

 

 

 

 
Figura 1 Frecuencia del desempeño laboral. 

 

 
 

En la tabla 4 y figura 1 se observó que la mayoría de los usuarios perciben que la 

referida Comisión desempeña las funciones asignadas por la naturaleza de su función y la 

encargada por la entidad, pero éstas no llegan a considerarse óptimas en su totalidad, por lo 

que proceden a calificarlas como regular, existiendo un porcentaje considerado que también 

precisa que dicho desempeño es bueno. 
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Tabla 5 

Frecuencia de la dimensión insumos de trabajo. 
 

 
Niveles 

 
Frecuencia 

 
% válido 

Malo 8 8.9 

Regular 36 40.0 

Bueno 46 51.1 

Total 90 100.0 

 

 

 
 

 
Figura 2 Frecuencia de la dimensión insumos de trabajo. 

 

 
En la tabla 5 y figura 2 se determinó que los usuarios encuestados en su mayoría indican 

que reconocen el trabajo y la productividad que desarrolla la mencionada Comisión en la 

dimensión insumos de trabajo, mediante el desarrollo de sus actividades, existiendo un grupo 

notable que considera dicho desempeño como regular, y una pequeña cantidad que califica este 

desempeño como malo. 
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Tabla 6 

Frecuencia de la dimensión resultados. 
 

 

Niveles 
 

Frecuencia 
 

% válido 

Malo 18 20.0 

Regular 49 54.4 

Bueno 23 25.6 

Total 90 100.0 

 

 

 

 

 
Figura 3 Frecuencia de la dimensión resultados. 

 
 

En la tabla 6 y figura 3 se precisó que para la dimensión de resultados, más de la mitad 

de los usuarios encuestados indican que la realización de las labores en la mencionada 

comisión 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 desempeño bueno y malo. 
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Tabla 7 

Frecuencia de la dimensión distorsión de recursos y resultados. 
 

 

Niveles 
 

Frecuencia 
 

% válido 

Malo 4 4.4 

Regular 40 44.4 

Bueno 46 51.1 

Total 90 100.0 

 

 

 
 

 
Figura 4 Frecuencia de la dimensión distorsión de recursos y resultados. 

 

 

En tabla 7 y figura 4 se visualizó, que en la dimensión distorsión de recursos y 

resultados, el porcentaje mayoritario de los usuarios encuestados refieren que la comisión se 

encuentra en la capacidad de cambiar sus recursos con la finalidad de lograr los mismos 

resultados, por lo que consideran su desempeño como bueno, mientras que otro grupo de 

encuestados consideran de manera notoria que el desempeño de la citada Comisión denota en 

regular y malo. 
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Tabla 8 

Frecuencia de la dimensión situación. 
 

 
Niveles 

 
Frecuencia 

 
% válido 

Malo 6 6.7 

Regular 54 60.0 

Bueno 30 33.3 

Total 90 100.0 

 

 

 

 

 
Figura 5 Frecuencia de la dimensión situación. 

 
 

En la tabla 8 y figura 5; se resaltó que en la dimensión situación, más de la mitad de 

los usuarios encuestados aprecian como regular el desempeño, percibiendo que el personal 

que labora en la comisión se encuentra en la búsqueda de nuevas posibilidades profesionales, 

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

laboral como bueno y malo. 
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Tabla 9 

Frecuencia de la dimensión actuar sobre otros. 
 

 
Niveles 

 
Frecuencia 

 
% válido 

Malo 5 5.6 

Regular 37 41.1 

Bueno 48 53.3 

Total 90 100.0 

 

 

 

 

 

 
Figura 6 Frecuencia de la dimensión actuar sobre otros. 

 
 

En la tabla 9 y figura 6 se concluyó que en la dimensión actuar sobre otros, más de la 

mitad de los usuarios encuestados reflejan que el desempeño laboral es bueno en esta 

dimensión, observando que los desafíos y energías se encuentran inmersos en el trabajo que 

realiza la comisión, también encontrándose un porcentaje importante de quienes consideran 

este desempeño como regular y malo. 
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Tabla 10 

Frecuencia de la dimensión objeto de comparación. 
 

 

Niveles 
 

Frecuencia 
 

% válido 

Malo 7 7.8 

Regular 34 37.8 

Bueno 49 54.4 

Total 90 100.0 

 

 
 

 

 
Figura 7 Frecuencia de la dimensión objeto de comparación. 

 
 

En la tabla 10 y figura 7 se advirtió, que en la dimensión objeto de comparación la 

mayoría de los usuarios consideran como bueno el desempeño laboral en esta dimensión, 

percibiendo de manera positiva los esfuerzos realizados por el personal de la comisión en 

comparación con otros trabajadores de la misma entidad, mientas que otros grupos de 

encuestados considera dicho desempeño como regular y malo. 
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el objetivo de determinar el nivel de desempeño laboral de la Comisión Permanente de 

Procesos Administrativos Disciplinarios de la Dirección Regional de Educación del Callao, 

el mismo que se cumplió, pues en la tabla 4, en general, para el 57% de los trabajadores de 

la Dirección Regional de Educación del Callao existe un regular desempeño laboral, para el 

38% existe un buen desempeño laboral y para el restante 6% apenas un desempeño laboral 

malo, tales resultados en comparación con otros es posible advertir que existe concordancia 

con el estudio de investigación de Medina (2019) que demostró que los expedientes de 

procesos administrativos disciplinarios correspondientes al año 2017, tanto del personal 

administrativo como personal docente de toda la citada jurisdicción del que fue materia su 

investigación, y del año 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 públicas, 

es decir se toma en cuenta el aporte de Rodríguez (2007) quien planteó que el desempeño 

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 así, si el 

individuo cumple o no con las necesidades que le requiere su cargo; por lo que la evaluación 

de dicho desempeño, comprende comunicar al empleado como está llevando a cabo su 

rendimiento dentro del centro de labores y si fuera necesario, establecer un plan de progreso 

de su desempeño; es decir, las conductas tanto de un individuo como de varios en distintos 

momentos de desarrollo de sus actividades laborales, contribuirá a la eficacia de la entidad u 

organización. 

 
Asimismo, se estableció en la citada investigación, como primer objetivo específico el 

conocer el nivel del desempeño laboral, según la dimensión insumos de trabajo, de los 

trabajadores de la Comisión Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios de la 

Dirección Regional de Educación del Callao, de forma relacionada se cumplió con ello, tal 

como se procedió a detallar en la tabla 5, para el 51% de los trabajadores de la Dirección 

Regional de Educación existe un buen desempeño laboral en la dimensión Insumos, para el 

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

IV. DISCUSIÓN 

En esta etapa de la investigación, se discutieron los resultados que se obtuvieron, con 
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malo en dicha dimensión, y de acuerdo a los datos alcanzados, de acuerdo a dichos datos, 

está presente la consideración 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 algún pago, y que éstos deben motivar el aumentar o bajar el nivel 

de esfuerzo en el trabajo, así también Taboli (2012) en su estudio resaltó cómo las personas 

evalúan el comportamiento de su organización con ellos mismos, con los demás, y cómo las 

personas evalúan el comportamiento de la organización con otra persona y con ellos mismos, 

siendo que el resultado se compara con el sentimiento de igualdad y desigualdad. Teniendo 

como resultado, que la mayoría de trabajadores de la referida entidad consideran como 

“bueno” los insumos (infraestructura y capital humano) para el adecuado desempeño laboral 

de la Comisión mencionada, contando con otro grupo importante que no califica como 

óptimo el desempeño laboral, en la dimensión ya mencionada, observándose aquí estrecha 

relación con lo precitado por Cabrera (2019) que ratificó que es importante que las 

autoridades responsables de conducir y llevar a cabo los procedimientos administrativos 

disciplinarios de los servidores públicos, deben acogerse al cumplimiento de plazos, no 

dejando de lado el acatamiento de los principios de impulso de oficio y celeridad, los mismos 

que están previstos en el artículo IV del Título Preliminar del TUO de la Ley N.° 27444 Ley 

General del Procedimiento Administrativo. 

 
Se consideró como segundo objetivo específico el de identificar el nivel de desempeño 

laboral, según la dimensión Resultados, de los trabajadores de la Comisión Permanente de 

Procesos Administrativos Disciplinarios de la Dirección Regional de Educación del Callao, 

por ello como puede verse en la tabla 6, para el 54% de los trabajadores de la Dirección 

Regional de Educación del Callao existe un regular desempeño laboral en la dimensión 

resultados, asimismo, el 26% considera que existe un buen desempeño y para el restante 20% 

existe un desempeño laboral malo, por lo que para Daft y Marcic (2006) en cuanto a los 

resultados, infieren que el empleado puede y tiene 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 más adecuado para laborar, con el fin de tener las mismas ventajas de otro 

empleado o trabajo de la organización, en ese sentido Aguilar-Morales (2010) determinó que 

los empleados tienden a calificar la justicia existente en su centro laboral a través de la 

comparación de los resultados de todos sus esfuerzos contra los esfuerzos mismos o 

aportaciones; así como también pretende comparar esta proporción contra la de otras
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personas o 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, 

especificó que en la mencionada entidad, que fue materia de su estudio, no se implementó la 

Gestión del Régimen Disciplinario, mostrando disconformidad de ello, en el personal que 

labora en la entidad y del que forma parte de la Comisión de Procesos Administrativos 

Disciplinarios, por la forma como se está desarrollando sus actividades la misma, haciendo 

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

 
Otro tercer objetivo específico fue el de estimar el nivel de desempeño laboral según 

la dimensión distorsión de recursos y resultados de los trabajadores de la Comisión 

Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios de la Dirección Regional de 

Educación del Callao, en este caso, en la tabla 7, para el 54% de los trabajadores de la 

Dirección Regional de Educación del Callao existe un regular desempeño laboral en la 

dimensión distorsión de recursos y resultados, para el 26% existe un buen desempeño laboral 

y para el restante 20% un malo desempeño laboral en dicha dimensión, en este caso, es 

concluyente lo que refirieron Daft y Marcic (2006) en cuanto a la distorsión 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 

relación con lo citado por Ipoutcha y Urruty (2019) quienes en su investigación establecieron 

que son de suma importancia para la evaluación del desempeño, 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 manifestó luego en el cuarto objetivo específico se pretendió 

describir el nivel de desempeño laboral, según la dimensión situación, de los trabajadores de 

la Comisión Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios de la Dirección 

Regional de Educación del Callao. En la tabla 8, para el 51% de los trabajadores de la 

Dirección Regional de Educación del Callao existe un buen desempeño laboral en la 

dimensión situación, para otro 44% existe un regular desempeño laboral y para el restante 

4% un malo desempeño laboral en dicha dimensión, y de acuerdo a lo afirmado según 
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Gherman (2012) respecto a la dimensión situación, las personas que perciben un trato injusto 

pueden abandonar sus trabajos, por el hecho de ser mal o desmedidamente remuneradas; 

realizando la búsqueda de posibilidades novedosas, como cambiar de trabajo, abandonar la 

situación 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 demás, y para luego proceder a eliminar cualquier inequidad que 

pudiera existir, y cuanto más perciba el trabajador, mayor es la tendencia a aumentar su 

motivación para trabajar. 

 
Para el estudio del quinto objetivo específico se procuró estimar el nivel del desempeño 

laboral, según la dimensión actuar sobre otros de los trabajadores de la Comisión Permanente 

de Procesos Administrativos Disciplinarios de la Dirección Regional de Educación del 

Callao, aquí se pudo revelar que en la tabla 9, para el 53% de los trabajadores de la Dirección 

Regional de Educación del Callao existe un buen desempeño laboral en la dimensión actuar 

sobre otros, para el 41% existe un regular desempeño laboral y para el restante 6% un alto 

desempeño laboral en dicha dimensión, tales resultados son críticos, en este caso existe 

identificación con lo descrito por Silva (2002) quien describe el actuar sobre otros al 

disminuir la energía que invierten los trabajadores en sus trabajos o acceder a desafíos que 

pudieran brindar resultados más demostrativos; y así como lo define Gherman (2012) que 

dicha dimensión trata de determinar cambios en el comportamiento hacia los demás; así 

como distorsionar la percepción del esfuerzo y recompensar a los demás, en ese sentido, 

Arratia (2010) precisa que el desempeño está fijado por la manera de la organización o el 

trabajo y por las circunstancias laborales bajo las cuales se encuentra organizado el mismo, 

estando inmersa la manera en cómo se procederá a valorar el proceder del trabajador, la 

misma que debe estar relacionada con la forma de su trabajo, dándonos una idea para poder 

percibir los procesos de desempeño laboral, en concordancia con lo observado por Hassan y 

Ndegwa (2019) que pretendieron precisar que los empleados están motivados por lo que 

esperan, serán las consecuencias positivas de sus esfuerzos, y éstas se realizan a través de 

evaluaciones de sus tareas y evaluaciones de desempeño, siendo necesario para que todos 

los empleados comprendan el sistema de recompensas, los empleados deben percibir 

recompensas de manera diferente, y los empleados siempre realizarán análisis de equidad. 
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El sexto objetivo específico final fue el identificar el nivel de desempeño laboral, según 

la dimensión objeto de comparación, de los trabajadores de la Comisión Permanente de 

Procesos Administrativos Disciplinarios de la Dirección Regional de Educación del Callao, 

en este caso los datos se describen al detalle en la tabla 10, para el 54% de los trabajadores 

de la Dirección Regional de Educación del Callao existe un buen desempeño laboral en la 

dimensión Objeto de comparación, para el 38% existe un regular desempeño laboral y para 

el restante 8% un desempeño laboral malo en dicha dimensión, teniendo concordancia con 

lo citado por Silva (2002) cuando define el objeto de comparación, dándose esta situación 

cuando un sujeto percibe mayor remuneración sin que hubiera sido necesario que realizado 

una aportación especial, en comparación con otro sujeto que hace un esfuerzo mayor, y la 

organización reconoce este esfuerzo con un impulso, en este sentido, Paredes-León (2019) 

refirió que se considera al empleado sumido dentro de un sistema social, por lo que, éste 

tiende a compararse y a buscar que la retribución 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, así como coteja el esfuerzo y resultados de otros empleados, asimismo, 

Adams, McGregor, Locke, y Maslow (2020) revelaron también que en la noción de la 

comparación parte hacia nuevos espacios en el conocimiento a nivel integral de la motivación 

de los trabajadores, los mismos que demuestran importancia en los elementos agregados a la 

satisfacción de las necesidades que tengan; pretendiendo que la retribución sea equitativa. 
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Administrativos Disciplinarios de la DREC es de nivel regular 57%, resultado obtenido del 

programa Excel y SPSS 25. 

Segunda: la mayoría de los encuestados que se reflejan en el 51% de los trabajadores 

de Dirección Regional de Educación del Callao, evidenció en la dimensión Insumos de 

trabajo un buen desempeño laboral, para el 40% se constató un regular desempeño laboral y 

para el restante 9% apenas un malo desempeño laboral en dicha dimensión, pudiendo 

considerarse como óptimo el desempeño laboral en la dimensión estudiada. 

Tercera: de los usuarios encuestados, el 54% de los trabajadores de la Dirección 

Regional de Educación del Callao demostró en la dimensión Resultados un regular 

desempeño laboral y para el restante 26% se advirtió un buen desempeño laboral, no 

tratándose como crítico el desempeño laboral en la dimensión valorada. 

Cuarta: en 51% de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación del Callao 

se evidenció un buen desempeño laboral en la dimensión Distorsión de recursos y resultados, 

en el 44% existe un regular desempeño laboral y para el restante 4% se constató apenas un 

malo desempeño laboral, por lo que se demuestra que el desempeño laboral en la dimensión 

descrita, es aceptable más no es considerado como óptimo. 

Quinta: en el 60% de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación del Callao 

se constató un regular desempeño laboral en la dimensión Situación, en otro 33% se 

evidenció un buen desempeño laboral y en el restante 8% un malo desempeño laboral en 

dicha dimensión, reflejándose que el desempeño en dicha dimensión no es calificado como 

eficiente. 

Sexta: también el 53% de los trabajadores de Dirección Regional de Educación del 

Callao evidenció un buen desempeño laboral en la dimensión Actuar sobre otros, para el 

41% se constató un regular desempeño laboral y para el restante 6% apenas un malo 

desempeño laboral en dicha dimensión, pudiendo considerarse como óptimo el desempeño 

laboral en la dimensión citada. 

Séptima: En el 54% de los trabajadores de la Dirección Regional de Educación del 

Callao se constató un buen desempeño laboral en la dimensión Objeto de Comparación, en 

otro 38% se evidenció un regular desempeño laboral y en el restante 8% un malo desempeño 

laboral en dicha dimensión, pudiendo valorarse como óptimo el desempeño laboral en la 

dimensión mencionada. 

V. CONCLUSIONES 

Primera: el desempeño laboral de la Comisión Permanente de Procesos 
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debe realizar y programar capacitaciones, así como la difusión sobre cómo se refleja y evalúa 

el desempeño laboral de la Comisión 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 Dirección Regional de Educación del Callao 

que los profesionales que laboran en la Comisión deberán encontrarse bien capacitados, con 

una amplia experiencia en las normativas del sector educación y del procedimiento 

administrativo disciplinario, a fin de llevar a cabo la conducción y atención de las denuncias 

recibidas, todo ello dentro de los plazos establecidos en la normativa correspondiente. 

Tercera: se recomienda al director de la Dirección Regional de Educación del Callao, 

debe motivar a sus trabajadores e impulsarlos en el cumplimiento eficaz de sus funciones, 

haciéndolos partícipes de talleres de motivación dirigido por un coach, con la finalidad de 

que los usuarios tengan una buena percepción tanto de su organización como del equipo 

multidisciplinario que brinda servicio en la comisión mencionada precedentemente. 

Cuarta: se recomienda al director de la Dirección Regional de Educación del Callao 

que los profesionales y personal administrativo que laboran en la Comisión deben trabajar 

bajo una misma dirección, apoyándose entre sí, aportando los conocimientos que poseen con 

otros compañeros, a fin de resolver alguna dificultad o limitación que exista entre algunos 

de sus colaboradores al momento de efectuar sus actividades, con el objetivo de trabajar en 

conjunto en una sola dirección, que es la atención y el servicio oportuno a los usuarios de la 

DREC. 

Quinta: se recomienda al director de la Dirección Regional de Educación del Callao 

implementar mecanismos suficientes para poder realizar e investigar como en otras 

entidades, además debe de contar con mayor presupuesto para la contratación efectiva de 

más personal (entre especialistas, profesionales, asistentes administrativos, etc.) que labore 

para la comisión, a fin de que se vea reflejado la importancia que tiene la entidad en la 

resolución de las denuncias interpuestas por los usuarios, brindándoles la atención oportuna 

y correspondiente. 

Sexta: se recomienda al director de la Dirección Regional de Educación del Callao 

reconocer los esfuerzos realizados por el personal que labora en la comisión; así como debe 

brindarles las facilidades para que puedan capacitarse académicamente, de tal manera que, 

VI. RECOMENDACIONES 

Primera: se recomienda al director de la Dirección Regional de Educación del Callao 
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al adquirir nuevos conocimientos, pueden impartir mejoras en el desarrollo de sus labores y 

la atención que ofrece al usuario. 

Séptima: se recomienda al director de la Dirección Regional de Educación del Callao, 

que realice de manera periódica un balance del desempeño laboral de la citada comisión en 

comparación con otras áreas de la entidad, la misma que tenía como objetivo un cotejo 

positivo, a fin de observar cuales son las limitaciones por superar. 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título: “Desempeño Laboral de la Comisión Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios de la Dirección Regional de Educación del 

Callao” 
 

Autor: Bach. Anali Jhoana Zapana Osorio 
 

PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES E INDICADORES 
 

Problema principal: Objetivo principal: Variable: Desempeño Laboral 

¿Cuál es el nivel del desempeño de Conocer el nivel del desempeño Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición Niveles o Rangos 

la Comisión Permanente de laboral de la Comisión    

Procesos Administrativos 

Disciplinarios de la DREC? 
Permanente de Procesos 

Administrativos Disciplinarios 

de la DREC. 

- Reducción del nivel de 

esfuerzo 

- Aumento del nivel de 

Escala de Likert 

(1) Nunca, (2) Casi 

nunca, (3) A veces, 

Ordinal 

Malo: 4-10 

Problemas específicos: Objetivos específicos: 
Insumos de Trabajo Esfuerzo 

- Incremento de la calidad de 
(1-4) (4) Casi siempre, (5) 

Siempre 

Regular: 11-17 

Bueno: 18-20 

¿Cuál es el nivel de los insumos de 

trabajo del desempeño laboral de 

la Comisión Permanente de 

Procesos Administrativos 

Disciplinarios de la DREC? 

 

¿Cuál es el nivel del resultado del 

desempeño laboral de la Comisión 

Permanente de Procesos 

Conocer el nivel de insumos del 

desempeño laboral de la 

Comisión Permanente de 

Procesos Administrativos 

Disciplinarios de la DREC. 

 
Identificar el nivel de resultados 

del desempeño laboral de la 

Comisión Permanente de 

 

 

 

 

Resultados 

Producción 

- Disminución de la calidad de 

producción 

- Modificar salarios 

- Modificar condiciones 

laborales 

- Modificar el status 

- Modificar el reconocimiento 

 

 

 

 

 
(5-8) 

 
 
 

Escala de Likert 

(1) Nunca, (2) Casi 

nunca, (3) A veces, 

(4) Casi siempre, (5) 

Siempre 

 

 

 
Malo: 4-10 

Regular: 11-17 

Bueno: 18-20 

Administrativos Disciplinarios de 
la DREC? 

Procesos Administrativos 

Disciplinarios de la DREC. 
- Cambiar recursos y 

resultados 

 

 
(9-11) 

Escala de Likert  Malo: 3-6 

Regular: 7-10 
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¿Cuál es el nivel de la distorsión 

de recursos y resultados del 

desempeño laboral de la Comisión 

Permanente de Procesos 

Administrativos Disciplinarios de 

la DREC? 

 

 

 

 

 
¿Cuál es el nivel de la situación del 

desempeño laboral de la Comisión 

Permanente de Procesos 

Administrativos Disciplinarios de 

la DREC? 

¿Cuál es el nivel de actuar sobre 

otros del desempeño laboral de la 

Comisión Permanente de Procesos 

Administrativos Disciplinarios? 

 

 
 

¿Cuál es el nivel objeto de 

comparación del desempeño 

laboral de la Comisión Permanente 

de Procesos Administrativos 

Disciplinarios? 

Estimar el nivel de distorsión 

de recursos y resultados del 

desempeño laboral de la 

Comisión Permanente de 

Procesos Administrativos 

Disciplinarios de la DREC. 

 

 

 
Describir el nivel situación del 

desempeño laboral de la 

Comisión Permanente de 

Procesos Administrativos 

Disciplinarios de la DREC. 

 
 

Estimar el nivel actuar sobre 

otros del desempeño laboral de 

la Comisión Permanente de 

Procesos Administrativos 

Disciplinarios de la DREC. 

 

Identificar el nivel objeto de 

comparación del desempeño 

laboral de la Comisión 

Permanente de Procesos 

Administrativos Disciplinarios 

de la DREC. 

Distorsión de 

insumos y 

resultados 

 

 

 

Situación 

 

 

 

 

 

 

Actuar sobre otros 

 

 

 
 

Objeto de 

Comparación 

- Cambiar la utilidad de un 

hecho o actividad 

- Importancia del trabajo 

realizado 

 
- Búsqueda de nuevas 

experiencias 

- Transferencia a otra área o 

sector 

- Cambiar de empleo 

 
- Promover cambios en los 

demás 

- Reducir el esfuerzo que se 

realiza 

- Aceptar desafíos 

 
- Cambiar el grupo de 

comparación 

- Ganancia con poco esfuerzo, 

en comparación con otro, que 

hace esfuerzo mayor 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
(12-14) 

 
 
 

(15-17) 
 
 
 
 

 
(18-19) 

(1) Nunca, (2) Casi 

nunca, (3) A veces, 

(4) Casi siempre, (5) 

Siempre 

 
Escala de Likert 

(1) Nunca, (2) Casi 

nunca, (3) A veces, 

(4) Casi siempre, (5) 

Siempre 

Escala de Likert 

(1) Nunca, (2) Casi 

nunca, (3) A veces, 

(4) Casi siempre, (5) 

Siempre 

Escala de Likert 

(1) Nunca, (2) Casi 

nunca, (3) A veces, 

(4) Casi siempre, (5) 

Siempre 

Bueno: 11-15 

 

 

 

 
Malo: 3-6 

Regular: 7-10 

Bueno: 11-15 

 

 
Malo: 3-6 

Regular: 7-10 

Bueno: 11-15 

 

 
Malo: 2-5 

Regular: 6-9 

Bueno: 10-10 
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Tipo - Diseño de 

investigación 

Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística a utilizar 

 
Tipo: Básica 

 

 
Enfoque: 

Cuantitativo 

 

 
Diseño: Descriptivo 

simple 

 

Población: Son 90 

trabajadores de la 

Dirección Regional de 

Educación del Callao. 

 

 
Muestra: no se calculó 

la muestra, porque la 

investigación se realizó 

con toda la población, 

por lo que sería censal 

 

Variable: 

DESEMPEÑO LABORAL 

Técnica: Encuesta 

Instrumento: Cuestionario de 

desempeño laboral de la 

Comisión Permanente de 

Procesos Administrativos 

Disciplinarios de la Dirección 

Regional de Educación del 

Callao. 

Autora: Anali Jhoana Zapana 

Osorio 

Año: 2020 

Ámbito de Aplicación: 

Dirección Regional de 

Educación del Callao 

 

Descriptiva: 

Tablas de frecuencias: Son tablas resumen que se distribuyen en 

frecuencias y porcentajes por filas y columnas que resumen la 

información descriptivamente, permitiendo identificar las 

características cuantitativas de la variable y de las dimensiones que 

fueron materia de estudio con el Cuestionario de desempeño laboral de 

la Comisión Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios 

aplicado a los trabajadores de la Dirección Regional de Educación del 

Callao. 

 
Gráficos estadísticos: figuras que permitieron describir gráficamente 

el porcentaje del desempeño laboral, así como cada una de sus 

dimensiones. 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 
 

N° DIMENSIONES ITEMS PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD SUGERENCIAS 

 DIMENSIÓN INSUMOS SI NO SI NO SI NO  

1 La CPPADD cuenta con la capacidad de garantizar el apropiado suministro de 
información para la realización del cumplimiento de sus funciones de manera 
directa y confiable. 

X  X  X   

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

X  X  X   

3 La CPPADD desempeña sus actividades de acuerdo a los sistemas de control y 
calidad. 

X  X  X   

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

X  X  X   

 DIMENSIÓN RESULTADOS SI NO SI NO SI NO  

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

X  X  X   

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

X  X  X   

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

X  X  X   

8 La CPPADD participa de las actividades de avances y evaluación realizadas por 
el Ministerio de Educación. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN DISTORCIÓN DE RECURSOS Y RESULTADOS SI NO SI NO SI NO  

9 La CPPADD propone iniciativas de solución a los problemas identificados en la 
Entidad, utilizando indicadores de gestión que permitan medir resultados. 

X  X  X   

Anexo 2 



 

 
10 La CPPADD desarrolla sus actividades de acuerdo a las técnicas de resolución 

de problemas que conlleven a mejorar decisiones. 

X  X  X   

11 Se convoca a los trabajadores de la CPPADD para la evaluación de las 
iniciativas de solución a los problemas identificados en el trabajo que se realiza. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN SITUACION SI NO SI NO SI NO  

12 La CPPADD está atento a las convocatorias laborales publicadas por otras 
entidades. 

X  X  X   

13 La CPPADD cuenta con la infraestructura adecuada, así como los equipos 

tecnológicos modernos para el ejercicio de sus funciones, para todo su personal 
que labora en el mismo. 

X  X  X   

14 La CPPADD considera cambiar o postular a otro empleo. X  X  X   

 DIMENSIÓN ACTUAR SOBRE OTROS SI NO SI NO SI NO  

15 La CPPADD se siente motivada por los resultados del trabajo que realiza. X  X  X   

16 La CPPADD tiene funciones específicas, de modo que no existan duplicidad de 
esfuerzos o actividades. 

X  X  X   

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

X  X  X   

 DIMENSIÓN OBJETO DE COMPARACIÓN SI NO SI NO SI NO  

18 La CPPADD en comparación con otras áreas de la entidad, cumple de manera 
óptima sus funciones. 

X  X  X   

19 La CPPADD desarrolla sus actividades de acuerdo a sus habilidades, en 
comparación con otro trabajador de la misma entidad. 

X  X  X   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia):  Hay suficiencia    
 

Opinión 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. Gestión pública y gobernabilidad 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al 
componente o dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del 
ítem, es conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 
planteados son suficientes para medir la dimensión 

 
Firma del Experto Informante 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 
 

N° DIMENSIONES ITEMS PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD SUGERENCIAS 

 DIMENSIÓN INSUMOS SI NO SI NO SI NO  

1 La CPPADD cuenta con la capacidad de garantizar el apropiado suministro de 
información para la realización del cumplimiento de sus funciones de manera 
directa y confiable. 

       

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

       

3 La CPPADD desempeña sus actividades de acuerdo a los sistemas de control y 
calidad. 

       

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

       

 DIMENSIÓN RESULTADOS SI NO SI NO SI NO  

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

       

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

       

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

       

8 La CPPADD participa de las actividades de avances y evaluación realizadas por 
el Ministerio de Educación. 

       

 DIMENSIÓN DISTORCIÓN DE RECURSOS Y RESULTADOS SI NO SI NO SI NO  

9 La CPPADD propone iniciativas de solución a los problemas identificados en la 
Entidad, utilizando indicadores de gestión que permitan medir resultados. 

       
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10 La CPPADD desarrolla sus actividades de acuerdo a las técnicas de resolución 

de problemas que conlleven a mejorar decisiones. 

       

11 Se convoca a los trabajadores de la CPPADD para la evaluación de las iniciativas 
de solución a los problemas identificados en el trabajo que se realiza. 

       

 DIMENSIÓN SITUACIÓN SI NO SI NO SI NO  

12 La CPPADD está atento a las convocatorias laborales publicadas por otras 
entidades. 

       

13 La CPPADD cuenta con la infraestructura adecuada, así como los equipos 

tecnológicos 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.        

 DIMENSIÓN ACTUAR SOBRE OTROS SI NO SI NO SI NO  

15 La CPPADD se siente motivada por los resultados del trabajo que realiza.        

16 La CPPADD tiene funciones específicas, de modo que no existan duplicidad de 
esfuerzos o actividades. 

       

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

       

 DIMENSIÓN OBJETO DE COMPARACIÓN SI NO SI NO SI NO  

18 La CPPADD en comparación con otras áreas de la entidad, cumple de manera 
óptima sus funciones. 

       

19 La CPPADD desarrolla sus actividades de acuerdo a sus habilidades, en 
comparación con otro trabajador de la misma entidad. 

       

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia 

 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable  [ X  ] Aplicable después de corregir [  ] No aplicable [  ] 

 
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg:  Dr. Carlos Humberto Fabián Falcón DNI 43580084 

 

Especialidad del validador: Metodólogo en Gestión Pública y Gobernabilidad. 04 de julio del 2020          54 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión 

Dr. Carlos Humberto Fabián Falcón   
Metodólogo en Gestión Pública           

DTP.UVCV.LN 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 
 

N° DIMENSIONES ITEMS PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD SUGERENCIAS 

 DIMENSIÓN INSUMOS SI NO SI NO SI NO  

1 La CPPADD cuenta con la capacidad de garantizar el apropiado suministro de 
información para la realización del cumplimiento de sus funciones de manera 
directa y confiable. 

 
 

X 

  
 

X 

  
 

X 

  

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

X  X  X   

3 La CPPADD desempeña sus actividades de acuerdo a los sistemas de control y 
calidad. 

X  X  X   

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

X  X  X   

 DIMENSIÓN RESULTADOS SI NO SI NO SI NO  

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

X  X  X   

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

X  X  X   

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

X  X  X   

8 La CPPADD participa de las actividades de avances y evaluación realizadas por 
el Ministerio de Educación. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN DISTORCIÓN DE RECURSOS Y RESULTADOS SI NO SI NO SI NO  

9 La CPPADD propone iniciativas de solución a los problemas identificados en la 
Entidad, utilizando indicadores de gestión que permitan medir resultados. 

X  X  X   
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10 La CPPADD desarrolla sus actividades de acuerdo a las técnicas de resolución 
de problemas que conlleven a mejorar decisiones. 

X  X  X   

11 Se convoca a los trabajadores de la CPPADD para la evaluación de las 
iniciativas de solución a los problemas identificados en el trabajo que se realiza. 

X  X  X   

 DIMENSIÓN SITUACIÓN SI NO SI NO SI NO  

12 La CPPADD está atento a las convocatorias laborales publicadas por otras 
entidades. 

X  X  X   

13 La CPPADD cuenta con la infraestructura adecuada, así como los equipos 
tecnológicos modernos para el ejercicio de sus funciones, para todo su personal 
que labora en el mismo. 

X  X  X   

14 La CPPADD considera cambiar o postular a otro empleo. X  X  X   

 DIMENSIÓN ACTUAR SOBRE OTROS SI NO SI NO SI NO  

15 La CPPADD se siente motivada por los resultados del trabajo que realiza. X  X  X   

16 La CPPADD tiene funciones específicas, de modo que no existan duplicidad de 
esfuerzos o actividades. 

X  X  X   

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

X  X  X   

 DIMENSIÓN OBJETO DE COMPARACIÓN SI NO SI NO SI NO  

18 La CPPADD en comparación con otras áreas de la entidad, cumple de manera 
óptima sus funciones. 

X  X  X   

19 La CPPADD desarrolla sus actividades de acuerdo a sus habilidades, en 
comparación con otro trabajador de la misma entidad. 

X  X  X   

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia):   
 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [  ] No aplicable [ ] 

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: Naupa Palacios Sonny Anthony  DNI: 46297943 

Especialidad del validador: Magister en Gestión Pública 26 de Junio de 2020. 

 

1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados 
son suficientes para medir la dimensión 

 

Firma del Experto Informante. 
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Anexo 3 

CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

El siguiente cuestionario tiene por objetivo recoger información a fin de conocer el nivel del 

Desempeño Laboral en la Comisión Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios de 

la Dirección Regional de Educación 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 colaboración, considerando que los resultados de este estudio de investigación van a 

permitir contribuir a la mejora de dicha Comisión de la citada entidad mencionada 

precedentemente. 

INSTRUCCIONES: 

El cuestionario contiene de 19 ítems. Cada ítem incluye cinco alternativas de respuestas. 

Leer con atención cada uno de los ítems y las elecciones de las repuestas que se le brindan. Para 

cada ítem se debe marcar sólo una respuesta con una equis (x) en el cuadro que considere que se 

acerque más a su contexto o situación, es decir, cual es la frecuencia en la que ocurren estas 

situaciones en la Comisión Permanente de Procesos Administrativos Disciplinarios de la 

Dirección Regional de Educación del Callao. 

 
Si ninguna vez ocurre, marca la alternativa NUNCA 

Si rara vez ocurre, marca la alternativa CASI NUNCA 

Si pocas veces ocurre, marca la alternativa A VECES 

Si numerosas veces ocurre, marca la alternativa CASI SIEMPRE 

Si de manera continua ocurre, marca la alternativa SIEMPRE 

 

Nº DIMENSIONES / ÍTEMS Nunca 
Casi 

Nunca 

A 

Veces 

Casi 

Siempre 

Siempre 

INSUMOS      

 
1 

¿La CPPADD cuenta con la capacidad 
de garantizar el apropiado suministro 
de información para la realización del 
cumplimiento de sus funciones de 
manera directa y confiable? 

     

 
2 

¿La CPPADD desarrolla una cultura 

de calidad creando dispositivos 

normativos y legales, con el fin 

asegurar la calidad y transparencia de 

la gestión pública? 
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3 

¿La CPPADD desempeña sus 

actividades de acuerdo a los sistemas 

de control y calidad? 

     

 
4 

¿En la CPPADD están definidas las 
competencias requeridas para cada 
puesto de trabajo? 

     

RESULTADOS      

 
5 

¿La CPPADD cuenta con un salario 
acorde a su formación y experiencia 
profesional? 

     

 
6 

¿La CPPADD labora en las 

condiciones adecuadas para el 

cumplimiento de sus actividades? 

     

 
7 

¿El trabajo que realiza el personal de la 

CPPADD es reconocido 

constantemente por la entidad? 

     

 
8 

¿La CPPADD participa de las 

actividades de avances y evaluación 
realizadas por el Ministerio de 

Educación? 

     

DISTORCIÓN DE RECURSOS Y 

RESULTADOS 

     

 
9 

¿La CPPADD propone iniciativas de 

solución a los problemas identificados 

en la Entidad, utilizando indicadores 

de gestión que permitan medir 

resultados? 

     

 
10 

¿La CPPADD desarrolla sus 

actividades de acuerdo a las técnicas 
de resolución de problemas que 

conlleven a mejorar decisiones? 

     

 
11 

¿Se convoca a los trabajadores de la 

CPPADD para la evaluación de las 

iniciativas de solución a los problemas 

identificados en el trabajo que se 

realiza? 

     

SITUACIÓN      

 
12 

¿La CPPADD está atento a las 

convocatorias laborales publicadas 

por otras entidades? 
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13 

¿La CPPADD cuenta con la 

infraestructura adecuada, así como los 
equipos tecnológicos 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 

específicas, de modo que no existan 
duplicidad de esfuerzos o 

actividades? 

     

 
17 

¿La CPPADD cumple con las metas 

trazadas por la entidad, en cuanto al 

cumplimiento las actividades 

asignadas? 

     

OBJETO DE COMPARACIÓN      

 
18 

 

¿La CPPADD en comparación con 

otras áreas de la entidad, cumple de 

manera óptima sus funciones? 

     

 

 
19 

¿La CPPADD desarrolla sus 

actividades de acuerdo a sus 

habilidades, en comparación con otro 

trabajador de la misma entidad? 

     

 

 

Gracias por su colaboración. 
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