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RESUMEN

La presente investigacion doctoral tiene como finalidad buscar las relaciones que
existen entre la Gestion de Valoresoy el iDesempefio Laboraloen la Direccion
Regional de Educacion de Ayacucho, sometido a prueba de hipétesis mediante
el método estadistico de Spearman.

Esta investigacion recoge informacién de manera no experimental, con un claro
enfoque cuantitativo, que buscara describir el comportamiento de las variables
en mencion en el afio 2019, que se desarrollé al aplicar los instrumentos:
Cuestionario de Gestion de Valores y Desempefio Laboral con 30 preguntas
cada cuestionario en la escala de Likert, cuyos resultados se presentan
estadisticamente en tablas, graficos e interpretaciones. Logrando entrevistar de
un universo de 3390 directores de instituciones educativas publicas a 345
directivos que representan la muestra a estudiar con 95% de confianza y 5% de

margen de error.

La investigacién concluye que la relacion entre variables Gestion de Valores y
Desempefio Laboral existe; sin embargo, el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman 0,27 es baja (menor colinealidad) y cercana a cero. Siendo de interés
esta problematica para la administracién, sobre todo de la rama publica.

En momentos de cambios rapidos, donde la incertidumbre econémica, también
moral, de hechos evidentes que demandan que se gestionen bien los recursos y
los valores de las organizaciones, para encontrar mejores desempefios y

resultados.

Palabras claves: Values Management, Labor Performance, People
Management, Public Administration, Human Talent.
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ABSTRACT

The purpose of this doctoral research is to find the relationships that exist
between the fiManagement of Valuesoand fWWork Performanceoin the Regional
Directorate of Education of Ayacucho, subjected to hypothesis testing using the
Spearman statistical method

his research collects information in a non-experimental way, with a clear
guantitative approach, which will seek to describe the behavior of the variables in
question in the year 2019, which was developed by applying the instruments:
Values Management and Work Performance Questionnaire with 30 questions
each questionnaire on the Likert scale, whose results are presented statistically
in tables, graphs and interpretations. Achieving to interview from a universe of
3390 directors of public educational institutions to 345 directors who represent
the sample to be studied with 95% confidence and 5% margin of error.

The research concludes that the relationship between variables Management of
Values and Work Performance exists; however, Spearman's Rho correlation
coefficient 0.27 is low (lower collinearity) and close to zero. Being of interest this
problem for the administration, especially of the public branch.

In times of rapid change, where economic uncertainty, also moral, of evident
facts that demand that the resources and values of organizations be managed

well, in order to find better performance and results.

Keywords: Management of Values, Labor Performance, people management,
Public Administration, human talent.
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ASTRATTO

Lo scopo di questa ricerca di dottorato € trovare le relazioni che esistono tra la
gestione dei valori e le prestazioni lavorative nella Direzione regionale
dell'istruzione di Ayacucho, sottoposta a verifica di ipotesi utilizzando il metodo
statistico di Spearman

Questa ricerca raccoglie informazioni in modo non sperimentale, con un chiaro
approccio quantitativo, che cerchera di descrivere il comportamento delle variabili
in questione nell'anno 2019, che é stato sviluppato applicando gli strumenti:
Values Management e Work Performance Questionnaire con 30 domande ogni
questionario della scala Likert, i cui risultati sono presentati statisticamente in
tabelle, grafici e interpretazioni. Raggiungere di intervistare da un universo di
3390 direttori di istituzioni educative pubbliche a 345 direttori che rappresentano

il campione da studiare con il 95% di confidenza e il 5% di margine di errore

.La ricerca conclude che esiste la relazione tra le variabili Gestione dei Valori e
Prestazione lavorativa; tuttavia, il coefficiente di correlazione Rho di Spearman
0,27 e basso (colinearita inferiore) e vicino allo zero. Essendo di interesse questo
problema per 'amministrazione, in particolare del ramo pubblico.

In tempi di rapido cambiamento, dove l'incertezza economica, anche morale, di
fatti evidenti che esigono che le risorse e i valori delle organizzazioni siano gestiti

bene, al fine di trovare prestazioni e risultati migliori.

Parole chiave: Gestione dei Valori, Performance del Lavoro, People

Management, Pubblica Amministrazione, Talento Umanao.
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| NTRODUCCI ON

La siguiente tesis doctoral denominado Gestion de valores y su relacion con el
desemperio laboral en la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho, 2019
radica su importancia en el analisis de las decisiones de los funcionarios y
servidores a partir de la gestion de valores y el papel que desempefian en torno
al tema ético y su desempefio laboral en el sector publico, sobre todo en esta

region muy influenciada por la administracion colonial y los rezagos de la

violencia politica del siglo pasado. Reyes A. (2016) dice al respecto: AL a
administraci-n de | as cosas solo puede ser
laadmi ni straci - -n((p®8® personaso.

Si bien es cierto, | a ediidd de Valoresoaparece influenciada por la empresa
privada que busca mejor desempefio de sus trabajadores para optimizar sus
ganancias, es por ello que intentamos orientarla a la gestion publica, dada su

importancia en la vida de todos los peruanos.

Mediante las distintas fuentes de informaciébn se puede evidenciar como
denominador en todo el pais que el funcionario no relaciona la gestion de los
valores con su desempefio laboral a favor del bien publico. Los ciudadanos
honestos no estan gobernando el pais, por lo que se requiere una mayor
participacion de ellos. Muy por el contrario, la gestion publica marcha al tenor de
grupos organizados para delinquir que se reparten los cargos publicos. Por ello,
la praxis politica y administrativa no es moral -por ahora- y son cuestionados por
la poblacion. Muy a pesar que los funcionarios y servidores no toman en cuenta

la ética, estos emiten juicios morales en su actividad.

No se puede analizar la gestion de los valores sin estudiar los antecedentes
como pais. Creemos que con la llegada de los espafioles, estos anularon la
administracion incaica y la reemplazaron por las leyes del Reino de Espafia. Los
invasores nos dejaron la modernidad que se ha construido desde ese momento
sobre la promocion del individuo en desventaja de la comunidad. Una posible

interpretacion es que los primeros conquistadores fueron, ante todo, una

13



empresa privada al servicio del rey de Espafia antes que ser servidores publicos
al servicio de su majestad. Esta practica descrita ha marcado un hito en la

historia de la administracion en el Peru.

Luego, la republica administrada por militares que se creyeron con la potestad
de usufructuar estas tierras -y finalmente los civiles acaudalados- no fueron
distintos a los espafioles. Estos tuvieron en sus manos los bienes y servicios del
Estado a su merced y en contra de los administrados. La etapa republicana no
anulé las malas préacticas en la administracién publica, muy por el contrario, las
profundizé. Los derechos que aparecieron en esos momentos fueron inspiracion
de la burguesia como clase social dominante, la cual desde un principio fue el
derecho del individuo a favor del propio individuo, sacrificando los intereses de
Existen innumerables casos en el Pert. Cabe citar el caso del distrito de llave
(Puno) donde el pueblo enardecido aplicé la Ley de fFuente Ovejunad 2004,
yaqueuna fAmasao s e dodagdeveshoyladesedabitizd, y el saldo
fue la muerte del alcalde Cirilo Robles. De igual manera, la accion radical tuvo
eco en los afios ochenta en la region Ayacucho donde el Partido Comunista del
Peru, llamado Sendero Luminoso, que convoco a una lucha armada contra el
Estado fic or r y pekt desenlace fue fatidico para el desarrollo de la

administracion publica y privada.

Tras afios de dictadura, mas de diez afios de terrorismo que resultd negativo
para el pais y, sobre todo, la corrupcion generalizada en el Estado, la renuncia
del exdictador Alberto Fujimori signific6 un punto de partida para la
modernizacion del Estado.

A comienzos del siglo XXI fue presentada el acta del Acuerdo Nacional con
algarabia tras el entusiasmo de los liberales e izquierdistas, pero no se resume
a tecnologia sino a la buena administracion de los escasos recursos dispuestos
qgue debe ir de la mano con una elevada concepcion ética del funcionario y
servidor publico convertido en esta tesis en un imperativo categorico en la linea

kantiana de la ética.

14

Al as @a gueied término de los marxbl ogos | e denonminan



Para la siguiente tesis se ha tomado a la filosofia como punto de partida, sin dejar
de lado el apoyo de diversas ciencias como la historia, la economia, las ciencias
politicas, etc. que contribuyen a la teorizacion de la administracion publica. Como
puede evidenciarse al desarrollar la presente tesis, esta se orienta en un enfoque
complejo. En palabra de Edgar Morin (2 0 1 1 Haplar 8e6cdmplejdi significa
que debemos considerar los datos particulares en relacion al conjunto del cual
forman parte, y también considerar el conjunto en relacion a las parteso .

manera se parte de la comprension interdisciplinaria de las ciencias
administrativas que garanticen la gobernabilidad, la promocién y defensa del

bien publico.

Para la siguiente investigacion he elegido el enfoque cuantitativo y correlacional,
utilizando encuestas aplicadas a servidores y funcionarios de la Direccion
Regional de Educacién de Ayacucho (DREA) en el afio 2019.

Las conclusiones de la siguiente investigacion a la que arribaré, consolidara el
esfuerzo por encontrar la aplicacion de los principios éticos universales como
peruanos, a partir de la relacion de la gestion de valores en la DREA de manera
que esta investigacion sirva para fortalecer el desempefio laboral como
manifestacion de la convivencia en torno al bien publico. En esa linea los valores

aparecen como resistencia ideoldgica a elfilebe serofrente a flo que esa

No podria culminar la introduccion de tesis doctoral denominada Gestion de
valores y su relacion con el desempefio laboralé sin haber incluido la cita de
Fernando Savater (1999), quien pone de manifiesto en una conferencia que
fDesde el punto de vista de la ciudadania somos politicos, pero desde el punto
de vista de la ética, nadie puede pensar por otro, no existe ley de obediencia, el
anico deber es criticar por uno mismoa He ahi, el enfoque estratégico de la
fiGestion de Valoresoque se enriquece con los aportes de Adela Cortina, quien
ha dedicado muchos afios en el estudio de la ética publica y retomamos su

paradigma como fuente de investigacion y propuesta en gestion de valores.

El autor.
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|. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcién de larealidad problematica

En la anomia en la que nos encontramos se visualizan los altos indices de
corrupcion detectados en la administracion publica ademéas de los temas de
inseguridad ciudadana, narcotrafico en el Vraem y violencia estructural en zonas
del trapecio andino (sobre todo en Huancavelica, Ayacucho, Apurimac y Cusco);
gue ubican al Perd como un pais inseguro para la inversion privada, sobre todo
de aquellas empresas que gozan de responsabilidad social empresarial. Lo que
tenemos actualmente son empresas corruptas como Odebrecht que han
invertido ilicitamente en el pais pagando millonarios sobornos a los funcionarios
de turno. Esto se dio por décadas en las mineras informales o formales, que
contaminan el medio ambiente y ponen en agenda nacional sendos conflictos

sociales.

El neoliberalismo ha profundizado la crisis moral en el pais cuyo cuestionamiento
viene desde las relaciones entre empresa y Estado. Es mas, las propias
relaciones del individuo surgidas en los entornos familiares, sociales y en las
instituciones son valoradas por su utilidad practica individual o el valor de cambio
gue estas generen, dejando de lado el bienestar colectivo, los derechos humanos

y lo justo (minimos morales).

La corrupcién en el sector publico le otorga un valor de cambio al funcionario de
mayor nivel: lo convierte en una mercancia, lo desnaturaliza y destruye las
relaciones sociales, agudizando los conflictos en la poblacion. Por ello, cada
juicio que llevamos sobre administracion publica involucra un tema ético y, por lo
general,] a gente comenta a o hr aPodogieRehace
urgente gestionar los valores de todos los niveles en la administracion publica,
de manera que el Peru no solo crezca economicamente en términos del PBI sino
que los indicadores de desarrollo humano sean superiores, las personas se

autorrealicen y tengan autonomia para decidir en su vida (maximos morales.)

16
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La medicion de valores es un imperativo categérico en la administracion publica,
que debera de tener en cuenta que la base de la politica estatal es la negociacién
(Antaki, 2000) para desarrollar los maximos morales de bienestar colectivo, de
manera que sean las personas las encargadas de hacer cumplir las politicas
generadas en el Acuerdo Nacional del 2000 y los grandes planes nacionales
c omo e |Bicéntehagon e | Per Y hdorde la madérnizacdr? delo
Estado, la revalorizacion del talento humano y los valores sean una constante

para el desarrollo del pais.

En el siguiente trabajo de tesis se ha centrado en el @ambito de administracion de
la DREA que es donde se aplicaran los cuestionarios, no solo por ser una de las
zonas mas pobres del Peru, sino por ser el foco de la violencia ochentera, sino
por los problemas recientes de corrupcion y malos servicios publicos, donde la
atencién de calidad al ciudadano es de graduacién muy baja y, actualmente, es
evidente que existen problemas éticos en un area muy sensible para todos los
peruanos, surgiendo el interés de relacionar gestiéon de valores y desempefio

laboral.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢, Como se relaciona la gestion de valores y el desempefio laboral en la Direccién
Regional de Educacion de Ayacucho, 2019?

1.2.2 Problemas especificos
P1: ¢ Como influye la gestion de valores y el trabajo de empoderamiento en el

desempefio laboral en la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho, 2019?

P2: ¢ Qué efecto existe entre la gestion de valores y la vision de servicio en el

desemperio laboral en la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho, 2019?

P3: ¢De qué manera la gestion de valores y la dedicacion por el cambio en el
desempeiio laboral se da en la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho,
20197

17



1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre gestion de valores y el desemperio laboral

en la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho, 2019.

1.3.2 Objetivos especificos
O1: Procesar la gestion de valores y el trabajo de empoderamiento en el

desemperio laboral de la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho, 2019.

O2: Proponer la gestion de valores y la vision de servicio en el desempefio
laboral de la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho, 2019.

03: Establecer la relacidon entre la gestion de valores y la dedicacién del cambio
en el desemperio laboral en la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho,
2019.

1.4 Limitantes

1.4.1 Limitantes tedricas

La investigacion tiene dos variables de estudio, una es la gestion de valores y la
otra es el desempefio laboral. Se define sobre lo que es cada variable y su
aplicacion citando a los autores.

1.4.2 Limitacién temporal

El periodo de estudio se planifico para inicios del 2019, pero la investigacion
recién se culmina para inicios del afio 2020, es decir, el tiempo que comprende
el estudio en la Direccion Regional de Educaciéon de Ayacucho en momentos

muy dificiles para continuar con la investigacion, producto de la crisis sanitaria.

1.4.3 Limitante espacial

El trabajo de investigacion no solo se realiza en la ciudad de Huamanga-
Ayacucho, lugar donde funciona la Direccion Regional de Educacion, sino
también en las once provincias que la conforman tomando muestras urbanas y

rurales.

18



Il. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

2.1.1 Investigaciones internacionales

Aguilo, M. (2015) en fi & investigacion de los Codigos Eticos como instrumentos
de potenciacion de la Etica en las organizaciones, una aproximacion al caso de
las organizacionesnog u b e r n a mealefihedos @btivos de la investigacion:
en primer lugar, armar un cuerpo teorico de los codigos éticos existentes;
segundo, comprobar hipétesis de la eficacia de los coédigos éticos en el
comportamiento y analizarlos. Esta investigacion busca ahondar sobre los
codigos éticos desde una revision histérica de la ética de los negocios, donde se
compara la ética de los negocios en EEUU-Europa y observa que el pais del
norte alaba al capitalismo, mientras que los paises europeos reflexionan
criticamente sobre los valores que tiene el sistema. Ademas, analiza cémo las
organizaciones construyen sus cédigos de ética, asi como sus contenidos, el
poder que ejercen los administradores de justicia y el rol de los organismos no
gubernamentales. Se toma 40 de los 136 organismos no gubernamentales
(ONGS) para la muestra, y se elabor6 un cuestionario que mide el
comportamiento ético siguiendo un enfoque mixto basado en la interpretacion de
texto y analisis positivista, buscando contrastar hipotesis. Las conclusiones a la
que llega la investigacion es que luego de la prueba de hipétesis, queda
evidenciada que los codigos de ética autorregulan el comportamiento y mejoran
la gestion, asi mismo que las instituciones que organizan su propio codigo ético
hacen seguimiento y disponen de mecanismos disciplinarios y tienen mejores

resultados que aquellas instituciones que adaptan cédigos de ética.

Agullo, S. (2017) en la investigacion flLa coherencia ética en la Gestion de los
Recursos Humanos: Un factor clave para la forja del Ethos Corporativoo se
analiza la coherencia ética poniendo énfasis en los recursos humanos en
entendimiento con los valores institucionales (Ethos). La investigacién presenta
la situacion problematica de si la ética depende de la gestibn de recursos
humanos para ser eficaz y si los estereotipos de la administracion incluyen la

ética en su quehacer. En la investigacion se precisa conceptos basicos de la
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ética en la empresa, donde la gestion de valores en las organizaciones y el éxito
organizacional es determinante cuando existen valores. Para desarrollar la tesis
de campo (cualitativa-exploratoria) se establecié como variable la AiCoherencia
Eticad , s bus dindeasiones éticas y econdmicas las que entraron en conflicto
segun la interpretacion del autor. Se llega a la conclusién de que es importante
implementar la politica de la coherencia ética o también llamada fplanificacion

de valoresodesde los recursos humanos.

Rincon F. (2020) en su investigacion fValores Organizacionales, Gestion de
Recursos Humanos y Sostenibilidad de Empresas de Economia Socialo ¢define
el objetivo de la investigacion basado en encontrar el impacto de los valores en
la dindmica organizacional de las cooperativas sobre la sostenibilidad
econdmica, social y ambiental. La investigacion encuentra sustento en la teoria
de valores de apoyo recibido, respeto y responsabilidad. Para la investigacion
se utilizé una muestra de 598 cooperativas con una planilla minima de 50
empleados, donde finalmente se recibieron 248 cuestionarios de 124
cooperativas que incluyen a personas con responsabilidad como gerentes,
directores, etc.; de manera que mediante métodos estadisticos se pone a prueba
la hipdtesis general. Concluye la investigacion diciendo que los valores

repercuten en la organizacion y la sostenibilidad de la misma.

Rivera J. (2015) en su investigacion sobre la comprension que fundamentan los
valores en las instituciones plantea sus objetivos de investigacion donde se
analiza de manera compleja los valores y la gestion en las escuelas publicas de
Maizales, Colombia. Parte diciendo que las instituciones educativas que tienen
buen proceso administrativo pueden realizar todas sus actividades
encomendadas. El estudio utiliza métodos mixtos, por un lado, el cualitativo, que
se basa en la revision de los archivos para interpretarlos; y el cuantitativo, basado
en cuestionarios descriptivos-exploratorios utilizando tres variables: sistemas de
gestion, valores y el impacto de los valores, donde participaron 188 escuelas.
Las conclusiones manifiestas son: Que la gestion de calidad se basa en equipos
gue evalGan y mejoran los procesos y que la integracion de valores es un pilar

del desarrollo institucional, donde dichas instituciones incluyen de manera
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estratégica los valores, siendo los minimos estandares éticos los mas resaltantes
en las personas y en menor medida, los valores especificos de las
organizaciones. La gestion de calidad involucra una serie de cambios en la forma
que las personas perciben el mundo (axiologia), pero también los procesos
formativos son importantes en la gestién, de manera que los valores se difundan
y cada quien los asuma y los consolide desde el proyecto educativo institucional.
Considera que gracias a una buena gestion de valores la productividad es mejor.

Clark Y. (2018) en sus estudios sobre los factores que influyen sobre el
desempeiio laboral en Sonora, tuvo como objetivos: Teorizar sobre el
desempefio laboral y relacionarlo con la satisfaccion laboral, la estabilidad
econOmica, la relacion con los superiores y el ambiente laboral; donde el
desemperio laboral juega un papel muy importante, combinandose la tecnologia,
los procesos, la cultura y los valores. Resalta que organizaciones pueden
gestionar el cambio de su cultura organizacional. La metodologia a utilizarse es
cuantitativa debido a que explica el desempefio laboral y sus causas-
consecuencias, correlacionando el desempefio laboral con cada uno de sus
factores. Concluye que el factor subjetivo juega un papel muy importante en el
desempeiio laboral, que el ambiente de trabajo con el desempefio laboral es
poco significativo, y en cuanto a satisfaccion-desempefio laboral se encontr6 que
a mayor satisfaccion, menos productivos son los trabajadores. Pero los
trabajadores que mejoraron sus ingresos y las buenas relaciones con sus jefes

reconocieron tener mejor desempeiio laboral.

2.1.2 Investigaciones nacionales

Pajares M. (2017) desarrollé la investigacion sobre la evaluacién de un modelo
de desempefio que tuvo como obijetivo identificar y analizar la problematica en
cuanto al control de calidad de manera que se pueda proponer un nuevo disefio
de evaluacion de desempefio. Para desarrollar la investigacion se usaron
métodos cuantitativos que buscan describir la problematica y explicarla,
utilizando el analisis y la sintesis a partir de una muestra de 62 trabajadores.
Concluye diciendo que la universidad no tiene una politica para evaluar el

desemperio periédicamente y cuando lo hace, no se toma en cuenta la opinion
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de los trabajadores. En cuanto a la gestién de recursos humanos no toma como
punto de partida las necesidades de la institucion, sino de intereses grupales;
ademas manifiesta que las capacitaciones no son permanentes ni se toma en
cuenta el tiempo de servicio y que solo a veces se toma en cuenta el

conocimiento y la motivacion del personal.

Cervantes L. (2017) en su investigacion sobre el proceso de capacitacion y
desemperio laboral en Sedapal, se plantea como objetivo determinar la influencia
de la capacitacion sobre el desempefio. La metodologia de campo fue aplicada
a una poblacion de 2481 trabajadores y se tomé la muestra de 281 utilizando el
cuestionario para explicar, estadisticamente, como se desenvuelven las
variables. La investigacion concluye que existe una correlacion moderada entre

las variables.

Sanchez R. (2020) en su investigacidn sobre autoeficacia emprendedora-valores
motivacionales y rendimiento académico, tiene objetivos claros: Brindar analisis-
explicacion de la autoeficacia emprendedora de manera que se pueda plantear
una correlacion entre el rendimiento académico y autoeficacia emprendedora-
valores. La investigacion tiene un enfoque cuantitativo y es de tipo descriptivo
correlacional. En los resultados se puede observar que la autoeficacia

emprendedora y el rendimiento académico no han podido vincularse.

2.2 Bases tedricas

A Gestiéon de valores

a. Gestion publica breve revision tedrica

La etimologia de la palabra administracion es imprecisa; sin embargo, se toma
como referencia en la manera como se forma a partir de los sufijos latinos ad
gue significa hacia y ministrato que proviene de minister, vocablo compuesto del
sufijo minus, comparativo de inferioridad, y del sufijo ter que funge como el
término comparacion (Diaz A. 2003). Que traducido podria significar: Dirigido a

la inferioridad o también interpretado como vocacion de servicio.
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La administracién como ciencia es una actividad donde el jefe coordina con los
integrantes de la organizacion para hacer uso de los recursos escasos de
manera racional, produciendo los bienes o servicios que requieren los usuarios.
En cuanto a la administracion p¥ab | i ¢ a, Gonzales (esé&nffed) pr o
las ciencias sociales de mas antigua data en la ensefianza sistematica, pues
comenz- a ser impartida en Al emania en 17

cameralismo eran las ciencias administrativasvi gent es . 0

Johann Heinrich Gottlob Von Justi (1784) escribid los fElementos generales de
policiag publicados en Barcelona por su viuda. Pero entiéndase por policia a la

administracion publica y que se cultivaba como una disciplina cientifica.

Gottlob, J. (1784) dice: ALa polic2a es una <ciencia t
mayor parte de los errores que se le han cometido sobre este punto, provienen
de haber confundi do . gpxi) iCabe aesaltao que plol 2t i c
cameralismo, era una escuela que buscaba justificar la administracién publica

mediante el mercantilismo.

Asi mi smo, Gonzal es (1994) sefal a: AEspaf
esfuerzo al estudio de la administracion  p Yab (pi 18)a&’a en 1804, en pleno
apogeo de Napoledn en Francia se publicé un libro importante fPrincipios de la
Administracién Publicad de Charles-Jean Bonnin que fue muy difundido en la
peninsula Ibérica, donde se ve reemplazado el término policia por el término

administracion publica hasta el dia de hoy.

Bonning (1982, p.14) refiere: Laftiencia administrativa, tanto en su método de
organizacién como en sus medios de ejecucion se compone de principios de una
naturaleza tan universal e invariable como los que constituyen la sociedada El

derecho administrativo habia opacado a la administracion publica.

Von Stein (1815-1890) marcbu n  hi t o c Oeoriaglella Admibhistraciong
fue mas que un tedrico, era un académico prospectivo de la administracién que
daba como diagndstico que las ciencias camerales de los reyes absolutistas

serian un fracaso y que se necesita incluir a todos los ciudadanos en los
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qguehaceres del Estado. (Universidad Anahuac s/f) Este intelectual recurrié a la
dialéctica de Hegel y su método fue copiado por Marx. En los Estados Unidos
dej6 una influencia muy importante en Gaspar Blunschli y en Woodrow Wilson
tanto que en 1887 marcd un paso importante en las ciencias administrativas con
el articulo fEstudio de la Administracionoy posteriormente con su libro fPolitica 'y

Administraciéona

Shafritz J y Hyde A. (2000) sefalan que: AWi | son
administracion publica enfocara no solo los problemas de personal, como lo
habian propuesto muchos otros reformadores de su época, sino también la
organizaci-n y | a adpb3)i straci - -n en

Florentino Gonzales (1805-1874), fue el primer catedratico de ciencias de la
administracion publica (Gonzales 1994, p.22) que merece interés por estudiarlo.

Asimismo, Shafritz J y Hyde A. (2000) ponen de manifiesto que:
Casi al mismo tiempo que Woodrow Wilson pedia una ciencia de la
administracion, Frederick W. Taylor (1856-1915) por su parte, efectuaba
algunos de sus primeros experimentos en una aceria de Filadelfia. Taylor,
considerado generalmente como el "padre de la administracion cientifica”,
fue el pionero del desarrollo de los estudios de tiempo y movimientos. Hoy,
a menudo se dice que la administracion cientifica es una administracion
seudocientifica, por su conceptualizacién de las personas como simples
extensiones de las maquinas: como piezas humanas intercambiables de

una gran magquinaria impersonal de produccién. (p.55)

Taylor y teoricos del siglo XX comparten responsabilidad de muchas
monstruosidades del desarrollo capitalista; debido a ello, en 1970 aparece la
ética en los negocios como una disciplina centrada, en un primer momento, en
la bioética y reflexionando sobre los limites que deberia de tener la ciencia y el
mercado orientados por la filosofia, que buscaba que las atrocidades cometidas
por el lll Reich no vuelvan a repetirse en la moderna industria. Gulick, E, y Urwick,
L. (1973, p.20), propuso el constructo POPDCOIP:
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1 Planificar: Mediante metodologias pertinentes vamos alcanzar las metas y
objetivos.

1 Organizar: Definir qué hace cada uno para lograr las metas.

1 Personas: Establece con quiénes trabajamos y cumplen un perfil idoneo en
el trabajo.

1 Dirigir: Consiste en dar pautas para que funcione la organizacion.

1 Coordinar: Es cuando las personas son capaces de articular los recursos
gue se tienen.

1 Informar: Hacer de conocimiento lo que corresponde hacer ahora.

1 Presupuestar: Dar un valor a todos los recursos que necesitamos para
cumplir las metas.

Peter Drucker teorizé el concepto gestién y lo volvié popular en 1939 con su

obra AEI Fin del EhdanabtuakdadEsegum Ortomi Ve (8/® la

gestion se define de diversas maneras, como creacion de un clima de confianza

para las personas y grupos que puedan desarrollar actividades encomendadas,

considerando que las personas que trabajan con nosotros merecen respeto,

por ello, es necesario definir cuando vamos a coordinar y para qué. (p. 3-4)

Es importante diferenciar que la administracion es una ciencia y la gestién son
los procedimientos que realizan los funcionarios dentro de las normas
establecidas que van desde leyes, decretos y resoluciones, entre otras. Para
muchos autores, los limites entre administracion y gestion publica no estan bien
definidos, pues son tratados indistintamente en la practica diaria. Segun Reyes
A. (2011, p.34-35), pone de manifiesto que la administracion publica se
distingue por:

a) La naturaleza del 6rgano: Radica en la soberania popular.

b) Elfin buscado: Es el bienestar de todos.

c) Fuente inmediata: La ley.
A finales del siglo XX, la administracion publica revalora el concepto de i @stion

de Valoreso reconsiderando los aportes de la administracion de empresas

privadas en los EE.UU. y se consolida una generacion de fildsofos que van a
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teorizar sobre los valores con clara inspiracion en la Escuela de Frankfurt y
también kantiana.

b. Conceptualizando la Gestion de Valores

Durand M. (2008) sefiala: El téermino "Direccion por Valores" (DpV) fue acufiado
en 1997 por Salvador Garcia y Simon Dolan, el mismo afio en que aparecio la
obra novelada de sus colegas norteamericanos Kenneth Blanchard y Michael
06 C o n@estion, por fraloreso (p.355)

Garcia S. (2001) sefala que la palabra valor contiene en si misma una riqueza
hermenéutica general, y ain mas aplicada al fenomeno del liderazgo:

1 Valor como coraje y autoconfianza.

1 Valor como precio 0 como peso.

1 Valor como eje estratégicamente elegido.

El valor que tienen los lideres para iniciar nuevas empresas es importante,
también es muy comun que en el mundo de la administracibn se mencione
mucho el valor como un mévil importante en la generacion de riqueza.

Cuando nos referimos a la gestion de valores estamos poniendo nuestro
énfasis en un enfoque estratégico de la administracién donde el ser humano es
el factor céntrico ya sea como funcionario, servidor o ciudadano. Como bien lo
resalta Garcia S. ( 2001) : ALos valores son eleccio

actuarpara conseguir gue nos sal@an bien | as

Los valores organizativos
Los valores organizativos son aquellos que dan sentido a la organizacion y que
permiten que los trabajadores se organicen en base a una serie de creencias,

actitudes y comportamientos para lograr los fines que busca la organizacion.

Tabla 1.
Valores Organizativos

Finales Beneficio econdmico, desarrollo de los empleados, servicio
excelente, aportacion a la humanidad.

Honestidad, respeto, lealtad, solidaridad,

sinceridad, integridad, equidad.

Instrumentales  Eticos
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De Eficiencia, rigor, responsabilidad,
orientacion al medicién, seriedad, planificacion,

control compromiso, orden, obediencia.
De (préxicos)
competencia De Confianza, fluidez, creatividad,
orientacion al libertad, flexibilidad, iniciativa,
desarrollo debate, libertad, variedad,
(proéticos) imaginacién, entusiasmo, alegria.
Fuente: Garcia S. (2001, p.4)
C. Gestion de valores como modus operandi del servidor publico

La gestion de valores se relaciona en la lucha contra la corrupcion de manera
gue se previene, combate y fortalecen las instituciones.

En las catedras de las ciencias de la empresa, el tema moral y ético no se
remarca: se prioriza las técnicas financieras y matematicas, secundariamente se
toma en cuenta las relaciones sociales, econémicas y politicas surgidas,
obviando que la administracion es una ciencia social y que todo ser humano tiene
una filosofia que orienta su praxis social, independiente de que si es consciente
0 no de ese hecho.

Es necesario remarcar que mientras fi Ifilasofiades la primera actividad racional,
pues busca una explicacion; la ética busca fel debe sera Toda actividad humana

se enmarca en una filosofia, el administrador no es ajeno a este principio.
Blanchard K. y O"Connor (1997, p. 39) sefialan que hay tres fases:

1. Aclarar nuestros valores, propdésito y mision.
2. Comunicar nuestra vision y valores.

3. Alienar nuestras practicas diarias con nuestra vision y valores.

Enfoques estratégicos administrativos

Resultan tres enfoques administrativos a lo largo de la historia:
9 Instrucciones

1 Objetivos

 Valores
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La presente i nve s estiopdeowaloreadcamo uma propuestaade A G
gestién para reducir los problemas de corrupcion en las instituciones publicas.

La administracion se orienta mediante la filosofia para desarrollar sus enfoques
estratégicos en el tiempo. La tradicional administracion cientifica de Taylor y Ford

estuvieron muy preocupadas por la produccibn a escala y su enfoque
administrativo, tal como lo necesitaba el capitalismo que era basado en

Ai nst r udsefiada pagagerarios considerados como no adultos con poca
responsabilidad; |l uego aparece el enf oqu
objetivosd muy relacionada con | a psicolo
empresa eran los mismos fines que el individuo buscaba, basada en obreros

obedientes. Finalmente, la gestion de valores naci6 como el quehacer de la

moderna administracion que se hacia preguntas: ¢Como hacemos para

organizar, planificar, dirigir y controlar el uso de los recursos tomando al ser

humano como un factor clave? O sea, ¢cOmo optimizamos la produccién de

manera holista? (Carro F. 2012, p. 2)

tendencias de evolucion organizativa

————————— | de jefes a facilitadores| ———»

Complejidad

orientacion - estructura
al cliente ( DPO ) 1960 mas plana
y virtual

autonomia responsable —

Figura 1. Tendencia de Evolucién Organizativa
Fuente: Garcia S. (2001, p.4)

En la busqueda de una explicacién, antes que naciera la administracion cientifica

y donde todas las tareas le correspondian a la economia, los marxistas nos dan
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una explicacion general de la naturaleza humana y una critica al desarrollo del
capitalismo como fendmeno social, cuestionando su praxis deshumanizante
frente a las personas. En el siglo XXI, los postulados de Marx son una fuente
tedrica interesante para entender la propiedad privada; sin embargo, una vision
economicista del marxismo es insuficiente para explicar la ética del funcionario
en relacién al bien publico. Debido que a ello nuestro enfoque administrativo se

basan en los aportes del enfoque cultural de la Escuela de Frankfurt.

d. Desempefio ético

En los albores de la civilizacion, la sociedad helenista dividia a los hombres en
dos, aguell os Adestinados a goberna
motivo por el cual los griegos nacidos en las polis fueron grandes politicos y
funcionarios publicos. Luego de dos guerras mundiales las naciones del mundo
condenaros todo acto discriminatorio y obligan a los Estados a tratar a las
personas como ciudadanos en igualdad de derechos. En consecuencia, la
filosofia esta obligada a ser un quehacer humano, junto a la fisica, la ética y la
l6gica. (Kant, E. 2007, p.1).

En momentos de crisis tenemos que recurrir a la ética como disciplina filoséfica
y en especial a la deontologia, llamada también teoria del deber, a la que
llamaremos también fética del funcionario publicooguiada por la fEtica Minimao
(justicia) y fEtica Maximao (felicidad).

La deontologia del funcionario publico regula el desempefio ético. El desempefio
ético es el actuar bien y en favor del asunto publico como funcionarios y
servidores en el ejercicio de los deberes.

En el actual modelo econémico neoliberal, el desempefio ético de la praxis
administrativa de la deontologia administrativa converge con la de otras carreras
y sobre todo con la deontologia de la administracion privada, donde los gestores
publicos -como experiencia previa- antes han sido gerentes de grandes
transnacionales o también de organismos internacionales financieros, poniendo
a un lado el asunto publico. También hay que resaltar que muchos de los

banqueros y empresarios estan desempefandose a la vez, como funcionarios;

29



resultando una estrategia de lobbies para favorecer a sus empresas en los tres
poderes y sus respectivos niveles del Estado.

A Juicio critico del funcionario publico

El funcionario y el servidor ante todo son ciudadanos: pertenecen a una
sociedad, a un tiempo. En la ética en nuestro pais, sobre todo en la costa -en

centros coloniales como Ayacucho, Huanta, y Lima- se observa una actitud
conservadora y elitista entre los ciudadanos provenientes de familias mas
acentuadas en la ciudad y hasta un discurso excluyente como tratardefic hut os 0
o fAc harnBppEersanas que vienen desde las zonas altoandinas o de la
amazonia, respectivamente; o el tomar como centro de burla al que es diferente,

pero en realidad la fobia no es al origen, es a la pobreza a la que llamaremos
aporofobia, muy bien disimuladas; ademas de una fuerte identificacién con la

religion cristiana como causa de las fuertes raices coloniales. En ese sentido, el

lado mas conservador de religion catdlica, el Opus Dei en el Perd, brinda

medi ante | a fe, un tipo de hombre fAnobl eod
los apellidos nobiliarios, sus relaciones familiares, negando el legado de la

cultura local y sus naturales; dividiendo asi a la sociedad peruana en dos

republicas: espafoles e indios como la que existia en la colonia.

Puede que ya no seamos colonia del poder hispano, pero existe una
dependencia espiritual, quiza condicionada al factor religioso o de un trauma

histérico como imperio invadido y convertido en dominio de otro pais.

Es necesario que el funcionario y el servidor desarrollen un pensamiento critico
y cuestionador, por ende, rechacen comportamientos y actitudes antisociales.
Talcomor esal ta Cortina (1997): ALa mor al del
tener sentido y, por otra parte, las respuestas no vienen dadas, sino hay que
b us c ar(d.1858 Bl ciudadano, funcionario y servidor deben ser criticos de
cémo se administra el bien publico. Mediante el pensamiento critico debemos de
buscar que todos los peruanos ejerzamos la ciudadania a partir de la

comprension de las sociedades.
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Burocratizacion y entrampamiento en el Peru

El Archivo General de la Republica (Pert) es uno de los archivos con bastante
acervo documentario a nivel mundial. La Sociedad Nacional de Industrias (SNI)
considera que Peru es uno de los ocho paises con mayor carga burocratica.
(Gestion, 2016) La pandemia acelero el desarrollo de la era digital, incluido los
correos corporativos y las firmas digitales. La version escrita es motivo de
desconfianza debido a la viveza criolla que heredamos de los tiempos coloniales
de dependencia espafiola. El derecho registral era el principal beneficiario. Todo
lo contrario al derecho inglés, que se basa en la jurisprudencia y la confianza. La
virtualidad redujo los trdmites y los costos para los usuarios, pero los

entrampamientos de documentos contindan.
Asi mismo, la burocratizacién y el entrampamiento son motivo de corrupcion.

El proceso administrativo

Para la siguiente investigacion le llamamos proceso administrativo a las pautas
que sigue la administracion como planificar, organizar, dirigir y controlar
debidamente detalladas en el Reglamento de Organizacion y Funciones (ROF),
el Manual de Procesos y el Manual de Operaciones. Y sucede que las solicitudes
de los ciudadanos se entrampan en dichos procesos y nunca tienen respuesta,
pese a la Ley 27444-Tramite Unico Ordenado del 2020 que regula el silencio
administrativo; la situacion de emergencia sanitaria y el trabajo remoto impiden

una respuesta oportuna al usuario.

La ética frente al procedimiento administrativo

La ética frente al procedimiento administrativo es el conjunto de actitudes,
pensamientos y acciones que desarrollan los administradores publicos frente al
asunto publico, con dignidad de las personas y los derechos humanos en la
administracion publica. Es decir, los servidores y funcionarios tienen como
principal tarea: Fomentar el Estado de derecho desde sus cargos.

En la practica, la situacion es preocupante: los procedimientos administrativos
en los niveles nacional, regional o local no se diferencian; perjudican a los
usuarios, las colas interminables. Funcionarios y servidores no solo tratan de

manera descortés a los usuarios, sino que al dilatar los procesos fomentan el
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sistema de cobro de coimas, donde el circuito esta integrado por funcionarios-
usuarios-sector privado. (Yamada C. y Montero R. 2011, p.7)

Influencia del entorno cultural en la administracion publica

Cossi o sefalaba que fALas culturas naciona
para | a admi ni sHsrmpartanterngoe.la afministragioh )evalle el
entorno donde desarrolla sus actividades, asimile practicas comunales y sus
respectivos valores. Teniendo en cuenta que el Peru es un pais intercultural
andino-amazonico, afroperuano y no solo constituido por la ciudad capital de
Lima.

La Administracion Publica asume la interculturalidad desde la Reforma del
Estado via Decreto Supremo N°003-2015-MC, Politica Nacional para la
Transversalizacion del Enfoque Intercultural y la Resolucién Ministerial N° 186-
2015-PCM, Enfoque Intercultural de Atencion a la Ciudadania. Asumiendo
modelos de gestion intercultural en Saneamiento Rural, el Plan Selva de

Educacion, plataformas itinerantes e intérpretes culturales.
La cultura organizacional

La cultura organizacional son las creencias, habitos, valores, actitudes,
tradiciones que se utilizan en la organizacién (Chiavenato 2019, p. 319). Cabe
resaltar que el fProyecto Estratégico Institucionalorecoge los elementos visibles
de la cultura como los cadigos y el lenguaje que se inspiran en la vision de los
lideres de las organizaciones, pero que son determinadas por todos los
trabajadores. En otras palabras, es la organizacion la que recoge los estandares
culturales, los mismos que estan influenciados por la comunidad, los amigos, la

familia y la nacionalidad. (Gallardo R. 2020, p.4)

Gestion de la interculturalidad

Hay coincidencia con Cossio (2001) cuando manifiesta que: ALa mayor2a d
teorias administrativas son teleoldgicosa (p.94) Por ello la interculturalidad
administrativa es el anhelo de relacionar los objetivos de la organizacién con los

de su entorno. Gestionar la interculturalidad significa dejar atras el paternalismo

en la administracion publica y construir una identidad como organizacion publica
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con una clara vision y objetivos estratégicos bien definidos. Cossio es claro al
sefalar que fAel jefe pr omdldridelaopganizac@m
La experimenta como paternalista y jerarquica, el padre decide como hacer las
cosaso . ( plLa gestidride la interculturalidad no se centra en la voluntad de
los jefes sino en los lideres que encaminen instituciones con el mayor grado de
respeto por la cultura. Si bien es cierto, las organizaciones estdn dominadas por
la falsa conciencia, a la podemos denominar conciencia criolla que se caracteriza
por ser centralista, monocultural y monolinglie, es el momento de gestionar la

interculturalidad desde las propias oficinas del sector publico.

e. Codigo de Etica del funcionario publico

El desempefio ético se ve regulado por la Ley N° 27815 (2005) del Cédigo de
Etica en la Funcién Publica y Ley N° 30057 del Servicio Civil, promulgado el 04
de julio de 2013. Cabe resaltar que es el Peru el Gnico pais que tiene un ACodigo
de Eticadcon rango de ley. El problema del desempefio ético no pudo resolverse
ni con la Directiva N° 004-2008-PCM/SGP, aprobada por Resolucion Ministerial
N° 398-2008-PCM de diciembre de 2008 y la Directiva N° 002-2009-PCM/SGP,
aprobada por Resolucién Ministerial N° 051-2009 que reconoce el esfuerzo de
los funcionarios que promueven practicas innovadoras para promocionar el

Cadigo de Etica.

A su vez, estas normativas nacionales se complementan con los codigos de ética
de cada profesion. Sin embargo, pese a lo bien detallado y especificas que son
las normas, existen las redes delincuenciales en el Estado compuesta por altos
magistrados. Ningun presidente pudo escapar de alguna investigacion fiscal por
actos de corrupcion. Siendo la inseguridad ciudadana y la corrupcion dos formas
de delincuencia organizada: dos males que aquejan a la ciudadania de manera
directa. Peru ingresa al ranking de los cincuenta paises méas corruptos del mundo
y eso si alarma a las inversiones y a los pequefios emprendedores que tratan de
crear sus fuentes de ingresos, sobre todo en momentos de crisis sanitaria.
(Gestion, 2019)
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Estado de derecho y funcion publica

La conquista de la ciudadania por los peruanos es tardia, recién en el siglo XX
se han logrado conquistar muchos derechos como el voto para los analfabetos y
el voto a la mujer, ademas de incluir a diversos actores y partidos tan dispares
en la democracia. Sin embargo, la percepcion de responsabilidad ciudadana se
ve afectada cuando una parte de la poblacién canjea su voto por una dadiva,
distorsionandose el concepto de ciudadania y logrando convertirse en una

sociedad complice de la corrupcion.

Antaki (200 0 ) resalta que: ifLa gente no ests§8 e
razones, [las personas] se estan quedando con emociones mayores que
vinculan los medios de comunicaciéna Hoy el cuestionado fujimorismo influye en
la opinidn publica, toma decisiones en el Congreso de la Republica y pone en
agenda nacional lo que desea, ademas de influir en muchos funcionarios en el

aparato publico.

La ciudadania y el Estado de derecho que tanto costd obtenerlos en estos
doscientos afios hoy entra en una crisis de instituciones donde jueces, fiscales,
empresarios y politicos integran bandas delincuenciales como lo demuestra la

reciente detencion de politicos y ex funcionarios. .

Aspectos del dominio espafiol en la gestién publica

La corrupcion es una empresa individual que se instaurd en el Perd cuando los
invasores buscaron mecanismos de prebendas para burlar las reales leyes de
Espafia y, de esta manera, distribuirse el botin. Luego de las guerras civiles, los
invasores quedan fuera de la administracién publica y el virreinato se consolida

como empresa estatal.

El virrey como funcionario publico sabia que su periodo de gobierno seria de
cinco afnos siempre prorrogable por unos afios mas y muchos de ellos sacaban
la mayor ventaja posible y realizaban actos de corrupcion para enriquecerse. En
el siglo XVIII la dinastia borbonica intenté dar cierta lucha a la corrupcién para
obtener mejores ingresos a la Corona espafiola, pero no resultd positivo para los

indigenas, quienes ante este fracaso tuvieron que pagar mas impuestos,
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desencadenando movimientos subversivos como el de Tupac Amaru, rebelando
a los nativos y negros. Posteriormente, los criollos se alzan en el virreinato del
Perd desde 1810 a 1814, aprovechando la inestabilidad politica que ocasiono
Napoleon; los liberales criollos fueron derrotados y ejecutados; en contraparte,
en los virreinatos de La Plata y Nueva Granada la burguesia derroté a los
espafoles.

La Republica: Una administracion indolente

La ciudadania es el ejercicio de los derechos y deberes en sociedad, que
debieron ser ejercidos en 1821 con el proceso de independencia; sin embargo,
quienes ejercieron primero la ciudadania fueron los criollos o descendientes de
espafioles nacidos en América, seguidos de los mestizos (con pocos
mecanismos transparentes para la intervencion de la sociedad civil), golpes de

Estado y actos de corrupcion.

La independencia del Pera fue resultado de una intervencion extranjera que
ocupd y reestructurd el aparato estatal. Don José de San Martin con Thomas
Cochrane ocuparon el Peru y replicaron modelos de administracion britanicos.
El general Don Simén Bolivar, que goberné con el titulo de Dictador del Perd,
tuvo que ceder a muchas presiones de los criollos conservadores y oligarcas al

reestablecer el tributo indigena y el esclavismo.

Los continuos golpes de Estado por parte de los militares que iniciaron el Primer
Militarismo desestabilizaron el ejercicio de la ciudadania a los pocos que la
tenian, y profundizaron los actos de corrupcion del sistema colonial, los mismos

gue se profundizaron en tiempos del guano y el salitre.

La Guerra del Pacifico desestabilizo el continente y las relaciones comerciales
del Peru; los nativos de los andes peruanos, tuvieron que pagar nuevamente la
deuda con su trabajo y se dictaminaron medidas antipopulares que afectaron

econdmicamente a las comunidades andinas.

Durante la Republica Aristocratica, la fiebre del caucho por poco liquida a

nuestros indigenas amazoénicos, que si bien lograron salvarse de desaparecer,
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casi todos ellos padecieron tratos de esclavo. Aquello se debid a que en Asia se
logro hacer plantaciones de dicho arbol y posteriormente se inventd el caucho

sintético.

En resumen, el proyecto del partido civilista hubiera sido de mucha utilidad en la
formacioén de la ciudadania peruana, pero fracas6. Durante el gobierno de
Augusto B. Leguia T que aplicé la conscripcion vial o esclavismo de los nativos
del siglo XX- los jovenes progresistas y excivilistas giran a tendencias de
izquierda, como el Partido Aprista y el Partido Socialista, que proponian nuevas
ideas para un Peri moderno, una nueva gestién publica moderna e inclusiva

para todos los peruanos.

Modernizacién del Estado pendiente

Ya el ascenso de las guerrillas de los sesenta habia puesto en agenda muchos
de los problemas que abordaria futuramente el Gobierno Militar de Juan Velasco
Alvarado; tareas, ademas, inconclusas de la administracién publica. Lo mas
importante del Régimen de las Fuerzas Armadas fue en materia de ciudadania
lanzando una reforma agraria y poniendo en escena a los excluidos -desde 1821-
en la administracién publica. Configuré al Estado empresario y bajo el dominio
publico se establecieron sociedades estatales para la explotacion de recursos y

servicios.

En contraparte, a la violencia politica en los afios ochenta del siglo pasado,
donde los grupos armados y terroristas afectaron la maquinaria publica, hay que
sumarle que el Estado y la gestién publica quedaron quebrados por la fuerte
inflacion ocasionada por el primer gobierno de Alan Garcia y la corrupcién

imperante en la administracion publica.

Alberto Fujimori reordena la alicaida economia y promueve la implementacion
del modelo economico neoliberal, rematando las empresas publicas al mejor
postor y reduciendo el rol del Estado como inversionista por medio de una

cuestionada Constituciéon Politica firmada en 1993.
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Luego de la caida de Alberto Fujimori y su régimen delincuencial en los 2000, las
organizaciones sociales lanzan el Acuerdo Nacional como espacio de debate y

reorganizacion de la gestion publica.

Probablemente, otro punto de partida interesante para continuar con la
modernizacién del Estado en un escenario de postpandemia sera la preparacion
de una Asamblea Constituyente con nuevos actores y representada por diversos

sectores que no estuvieron en la Congreso Constituyente golpista de 1992.

Axiologia estratégica

La idoneidad profesional es el anhelo de encontrar personas que administren el
Estado, acorde a su formacion y talento. Sin embargo, la idoneidad encuentra su
primera barrera en el acaparamiento politico, que es una practica comun en la
administracion publica, por lo general se hace de manera organizada por
miembros de partidos politicos o grupos de poder econémico con intereses de

grupo y cuya finalidad es capturar el Estado.

En esta situacion de crisis de valores, urge implementar la axiologia estratégica
como sistema de valores para alcanzar los fines de la organizacion y se pueda
impedir que grupos politicos 0 econémicos implementen su préctica delictiva en
el aparato publico. Para tal fin, en la siguiente tesis, asumimos el subjetivismo
axiolégico como interpretacion de los valores desde la escuela neokantiana,
entendida como la interpretacion subjetiva de los valores, como una idea puesta
a debate antes que como estados de placer o dolor en la conducta, donde la
sancion y la pena de carcel no resolvera el problema de la corrupcién sino un

convencimiento ético reflexivo de la manera de actuar. (Seijo C., 2009, p. 155)

La Ley del Servicio Civil en discusion
En los noventa, como resultado de la crisis del Estado de derecho, el Pert no
tenia un rumbo fijo, salvo los compromisos de reducir el gasto publico de acuerdo

a los parametros del Consenso de Washington.
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Luego de la abdicacion del dictador Alberto Fujimori -entre protestas sociales-
comienza a plantearse desde el Estado la pregunta: ¢Qué gestion publica

merecemos?

En ese contexto de participacion publica canalizada en diversos foros y siguiendo
la asesoria de los organismos financieros como el Banco Mundial (BM) y el
Fondo Monetario Internacional (FMI), el presidente Alejandro Toledo recogi6
esas recomendaciones y posteriormente, durante el segundo gobierno de Alan
Garcia se implementa la Autoridad Nacional del Servicio Civil. Posteriormente,
sera Ollanta Humala quien va a promulgar la ley N° 3005, Ley del Servicio Civil
del 2013. Dicha politica busca promover competencias laborales, poniendo en
riesgo la estabilidad de los servidores publicos. Desde su aparicién, la Ley del
Servicio Civil tuvo oposicidn y su implementacion es lenta y rechazada en varios
organismos del sector publico como el Congreso de la Republica, trabajadores

del Ministerio de Educacion, entre otros.

Es bastante enmarafiada la situacion del régimen laboral en el Perd. En el caso
del Ministerio de Educacion conviven varios régimenes laborales como el de la
Carrera Administrativa con el D.L N° 276, el Cas con el D.L. N°1057 y el de
Gerentes Publicos con D.L. N° 1024; siendo normado el ejercicio de los docentes
contratados, nombrados, directivos y especialistas pedagdgicos mediante la Ley
de Reforma Magisterial con la Ley N° 29062. Vale resaltar que estos ultimos son
los mas evaluados en el aparato estatal, acorde al espiritu de la Ley Servir y los

gue menos ganan en el sector publico.

No basta un sistema sancionador

Las sanciones para los servidores y funcionarios no surgieron efecto en la
administracion publica. Para el 2018, 468 funcionarios y servidores han sido
sancionados, situacion que se agrava en ALiI ma,
Tumbes y Arequipa [que] son las regiones con el mayor numero de funcionarios
y servidores publicos sancionados por la Contraloria General de la Republica
entre enero y abril de este afio por incurrir en faltas graves o muy graves durante

el ejercicio de s uso, 2008 rl6)dDaspues edta la redioh
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Ayacucho con veinticinco casos de funcionarios investigados por actos de

corrupcion.

Tenemos que gestionar los valores desde las herramientas administrativas que
poseen instituciones publicas, promover acciones éticas desde la propia

sociedad civil y la escuela en alianza con organizaciones privadas.

f. Buen Gobierno

Un buen gobierno se caracteriza por tener una buena gestion basada en un
funcionario honesto, con un equipo capaz de servidores que apuesten por la
calidad, que utiliza la tecnologia y reduce costos innecesarios. Desde el enfoque
juridico asegura el adecuado ejercicio del poder y toma de decisiones que

beneficien al bien publico y el orden constitucional. (Castro A., 2014, p.19)

Breve revision historica del Buen Gobierno

Como lo habiamos mencionado anteriormente por los antecedentes historicos,
la colonia se ha construido en bien del individuo a costas de la comunidad. En
consecuencia, el bien publico se ha convertido en un botin; y ante ese escenario,
el Buen Gobierno se presenta como contraposicion a la mala administracion y

en defensa del bien publico.

El cuestionamiento y denuncia de Felipe Huaman de Ayala a la administracion

colonial se suscita para defender el bien publico afectado por la empresa privada.

El bien publico es todo aquel interés que involucra a todos los ciudadanos;
mientras el buen gobierno es la manera 6ptima de gerenciar y proteger el bien

publico.

No solo el rey de Espafia se veia perjudicado; el Estado colonial estaba
endeudado. La Republica nacié6 endeudada, los gobernantes adquirieron
préstamos que no se justificaban con la inversion realizada, como lo sefala
Ercillo [2005, p9: iEst o es tanto m8s grave, cuando
configuracion de la deuda publica hay un alto componente de deuda corrupta

gue esta siendo cargada sobre lasespaldasd e | as generaci ones po
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El gobierno militar logra de 1968 a 1975 un crecimiento econdémico; sin embargo,
para 1975 hay una crisis econdémica generalizada. Asimismo, desde 1980 a
1990 el bien publico es afectado por el fenomeno terrorista. En los afios noventa

las privatizaciones trajeron consigo fraude al tesoro publico.
Ercillo (2005, p.51) sefala:

El monto transado por privatizaciones entre 1991 y 1998 asciende a 7,720
millones de ddlares. El tesoro publico recibié ingresos de 6,138 millones de
dolares en efectivo y 219 millones de doélares en papeles de deuda a valor de
mercado, equivalentes a 343 millones a valor nominal. Esto significa que el
sistema de documentos de deuda por privatizacion comprometié solamente el
4.4% del total de ventas y concesiones. Sobre una deuda publica externa de 25

mil millones de dolares al afio 1991, el impacto del canje fue de apenas un 1%.

El canje de la deuda no sirvio para reducir la deuda publica, tampoco dinamiz6
el mercado. La situacion del Estado peruano se complica cuando los organismos
financieros condenan a un gobierno que no acepta estas condiciones bancarias

corruptas.

Luego del proceso de privatizacion se organizan empresas corruptas para
defender sus intereses, como sefala Ercillo [2005, p.86]:

El Peru Privatization Fund (PPF), fue creado en 1994 por acreedores del Perq.
Todos ell os ten2an en su poder bonos
Los integrantes del PPF eran empresas peruanas y extranjeras, entre las cuales
figuraban el Banco de Crédito del Pert (BCP) y el Hong Kong Shangay Bank Co.
(HSBC).

Cabe resaltar que el modelo econémico neoliberal que se promueve en la
Constitucion Politica de 1993, no solo reduce la capacidad del Estado sino que
ocasi ona una serie deuevmafs| empo £ sarstomtg
estas situaciones de conflicto surgen los organismos reguladores que velaran
por el bien publico. Sin embargo, los actos de corrupcion generalizada han

perjudicado el concepto de fBuen Gobiernoa
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Una vision deontolégica del Buen Gobierno

Zamora J. (2009) <conci be: AEnN un context
vive nuestro pais, promover practicas de buen gobierno constituye un desafio

ineludible si queremos que esta importante reforma produzca nuevas relaciones

de confianza y corresponsabilidad entre la sociedad y el Estadoa (p.5)

Todos los servidores y funcionarios estamos obligados a transformar nuestros
estilos de convivencia y adoptar una nueva deontologia con una vision

compartida de pais, articulando planes nacionales.
Perfil de Funcionario del Buen Gobierno

El perfil de funcionario consiste en ser lider, un excelente comunicador,
articulador de esfuerzos, usar adecuadamente el presupuesto y trabajar en

equipo.

Liderazgo

El funcionario publico no deberia ser un capataz en el Estado, tampoco un
ciudadano premiado por su partido para asumir una responsabilidad de
representacion ante alguna instancia del Estado. El funcionario publico tiene que
tener un perfil académico y reconocer que trabaja con personas bajo un enfoque
por resultados generando climas de confianza para obtener un buen gobierno.
Peter Druker (1994) estaba convencido que las necesidades y las metas de cada
area, el desempefio y los resultados son determinantes. De manera que el
liderazgo ise viste de una relevancia singular para lograr los objetivos de la
organizacion a través de los objetivos individuales, dando paso al concepto de
eficacia en lugar de latrilada e f i ci e n c (D&az A. 2003, 189), sidnde O
el lider se preocupa por su personal o sus colaboradores y se caracteriza por ser
amable y empatico, pero sobretodo controla sus emociones, logrando motivar a

su personal sin ejercer el abuso del poder.

Comunicacion eficaz como mecanismo de organizacion
Vilchez-Gutarra A. (2014, p.1) sefala que: AEs i ndudabl e

mental que ha ganado la comunicacién estratégica y la gestion de la
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comunicacién dentro de las organizaciones, en todos los niveles de decisiona
Por ello, todo funcionario que no se comunica no puede transmitir las intenciones
de su gestion, por tanto, cada quien hace lo mejor que le conviene o lo mejor que
puede hacer. Al existir una comunicacion clara y concisa, cada servidor sabe lo
que debe hacer, pero también requiere que el lider sea asertivo con cada uno de
los trabajadores (Giraldo A. et al. 2019). Por ende, un lider comunicador
transmite y motiva al personal a lograr objetivos comunes y lo hace por medio de
todos los mecanismos que puede desde un simple correo corporativo, Facebook,

WhatsApp o convoca reuniones via google meet o zoom.

Articulacion de esfuerzos en la administracion

El lider enfocado en el buen gobierno articula esfuerzos para entenderse con los
niveles nacionales, regionales y locales, sus dotes de comunicador hacen que
los esfuerzos de otras oficinas no se dupliquen y busca que toda politica publica

sea eficaz.

A Hacemos un uso adecuado del presupuesto

Los recursos econémicos permiten que los lideres de las instituciones publicas
puedan cumplir con sus funciones. Sin embargo, la corrupcién hace que el
Estado pierda 23 millones anuales por corrupcion e inconducta funcional
equivalente al 15% de la ejecucion neta del presupuesto del sector publico del
2019. Dicha informacién se obtuvo de 5, 500 informes de la Contraloria General
de la Republica. (CGRP 2020) En contraparte, la incapacidad de gasto es una
constante en la administracion publica, los ministerios, gobiernos regionales y
locales devuelven dinero y no generan proyectos de inversion viables. Esto
resulta facil para el funcionario que no desea estar bajo la mira del Organo de
Control Interno (OCI), pero negativo para la institucion publica que desea
desenvolverse de manera eficaz al afio siguiente, pues vera su presupuesto

menguado por el Ministerio de Economia y Finanzas. (El tiempo, 2019)
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A Desempefio Laboral

a. ¢Qué es desemperio laboral?
El desemperio laboral, segun Chiavenato, I. (2020): i Es e | comportamie
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; el cual constituye la estrategia
individual par a | ogr ar.359)&rsconsdryercia,ilavgesson publi¢ap
asume el desempefio laboral desde la experiencia del quehacer empresarial
privado buscando eficacia y eficiencia en el quehacer de los empleados publicos.
Las herramientas Utiles para evaluar el desemperio laboral son el informe de los
monitores y seguimientos, supervisiones de proyectos y programas, asi como
las auditorias de la Contraloria General de la Republica. (Bonnefoy J., 2005) En
base a esta evaluacion de desempefio, podremos controlar informacion
necesaria de las causas de baja productividad tales como:

1 Aburrimiento en el trabajo

1 Capacitacion insuficiente

1 Comunicacion deficiente

7 Seleccién del personal inapropiado

{ Falta de reconocimiento

1 Niveles de sueldos inadecuados, entre otros.
Podemos afirmar que el desempefio laboral de los funcionarios y servidores
publicos son las actividades donde se manifiestan las cualidades de formacion
académica o técnica, las capacidades y las habilidades del puesto medidas en
el desenvolvimiento de cada uno de los empleados publicos segun el
Reglamento de Organizacion y Funciones. Por ello, las instituciones ponen
esfuerzos en invertir recursos en el desempeiio laboral, valorando Ila

productividad y la innovacion. (Bautista R & Cienfuegos R, 2020, p.5)
Teorias del desemperio laboral

Guevara, P. (2016, p.30) sefiala:

Se usan teorias basadas en la conducta para diagnosticar los problemas que
muchas veces se suscitan dentro de la organizacion para de esta manera poder

proporcionar cambios que ayuden a la disminucion de errores, con lo que se

43



consigue mejorar la efectividad al igual que los valores de la empresa que son el

apoyo, respeto, confianza y participacion.

Para evaluar el desempefio laboral recurrimos al diagnaostico inicial, recopilacion

de datos e intervencion.

En la siguiente tesis vamos a abordar el estudio del desempeifio laboral siguiendo
la orientacion de Abraham Maslow, donde la psicologia humanista juega un rol
muy importante para las modernas organizaciones. Taborda D. (2014) acota al
r e s p elna de las définiciones mas importantes y trascendentes en la historia
es la de Maslow donde dice que la motivacion es la forma cémo se puede
estimular a una persona, gener a(do en el l

Douglas Mc.Gregor (1906-1964), desde su aporte en el desarrollo personal y la
teoria motivacional, retoma el pensamiento de Maslow y enriquece la teoria del
desempefio laboral, plantea que la participacién activa de los empleados,
reconocidos como personas que necesitan desarrollarse asi mismas por el
trabajo y generando ambientes saludable de dialogo y bienestar. (Bautista R &
Cienfuegos R., 2020, p.5)

b. Trabajo de Empoderamiento

Daily, C.M. and Johnson, J.L. (1997) el éxito del lider empresarial depende de

relacion con sus colaboradores. Chiavenato 2019 afirma que el empoderamiento
oempowerments i gni f i ca h ac e mabajdkacid aaibagip.98),puesn de 0
contribuye en el mejoramiento de los procesos.

APor su propia natural eza, el formasbde] o en
i nteracci :(Cosdiolrd0d, p.8@ Es necesario entender que el trabajo

en equipo se hace de manera organizada. Si bien es cierto hay mejoras
individuales del trabajo en equipo como acabar la tarea en el tiempo previsto o

recibir la satisfaccion del jefe por lo bien que resulté la tarea encomendada. Hay

gue tener en cuenta que la administraciéon se dirige a un grupo de personas no

a una individualidad aislada. Las mejoras organizacionales como el

cumplimiento de metas y un mejor clima resaltan mas en el trabajo en equipo, el
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mismo que debe manifestarse en habilidades, responsabilidades y compromisos

de los servidores en la productividad y el rendimiento. (Giraldo A. et al. 2019)

Motivacion laboral

Para que exista motivacion laboral lo mas importante es reconocer el talento del
trabajador y colocarlo en su puesto, elaborar un plan de riesgos laborales y hacer
sentir seguro al servidor publico; otorgarle reconocimientos e incentivos,

beneficios sociales, acercarse siempre al servidor y capacitarlos.

Para entender la motivacion laboral vamos a enfocarnos en la teoria de David
McClelland, la teoria de la expectativa de Victor Vroom, la teoria de ERC
planteada por Clayton Alderfer y la teoria del establecimiento de las metas de
Edwin Locke. David McClelland plantea que hay tres necesidades inherentes al
ser humano: Logro, poder y filiacion; donde los lideres crean un ambiente donde
el individuo crece y se desarrolla (logro), se puede influir en las personas-
situaciones (poder) y el ambiente es agradable con los demas (filiacion). Victor
Vrrom plantea que los objetivos individuales son importantes e influyen en la
productividad. El lider tiene que tomar en cuenta las expectativas del servidor y
relacionarlo con lo que espera de €l en la organizacién publica. Clayton Alderfer
plantea que los servidores estan en un puesto por las condiciones basicas de
subsistencia (necesidades fisiologicas y seguridad); ademas de las motivaciones
de relacion con los demas, apoyo psicoldgico, reconocimiento y finalmente, el
crecimiento y desarrollo personal. Edwin Locke cree que no hay mejor objetivo
gue aquel que parte del compromiso del propio trabajador. (Coromoto H. et al.,
2017)

El buen trato laboral

El buen trato laboral es la capacidad del lider de mantener relaciones de respeto

entre todos los servidores y funcionarios. Teniendo en cuenta que Mejia et al.
(2017)diceque: fALa Organizaci- -n Internacional ¢
problemas de maltrato y de violencia en e
(p.7), en el nivel estratégico es necesario combatir el mobbing o acoso laboral

evitando el descrédito personal o profesional, insultos directos e indirectos y

humillaciones. El maltrato puede ser fisico, con palabras y hasta de indole
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sexual, los cuales pueden ir configurdndose como actos delictuosos. También
es importante manifestar que la gestion de valores se involucra con el buen trato
a los servidores publicos y esta politica circunda también a la calidad de trato a
los usuarios o clientes que recurren a la organizacion. Cabe resaltar que los
servidores y los usuarios merecen un trato digno y de respeto, sin discriminacion,
dandoles la confianza de estar en espacios seguros, que los tomen en cuenta y

los integren a la organizacion.

Liderazgo ejecutivo
El liderazgo ejecutivo es un prototipo de funcionario y gestor publico que utiliza
técnicas variadas para lograr metas basadas en la motivacién y la comunicacion

permanente.

El lider ejecutivo impulsa el equipo de lideres, pues influye, orienta y delega
responsabilidades, logrando que las personas trabajen de manera activa para

lograr los objetivos estratégicos de la organizacion. (Giraldo A. et &l. 2019).

En situaciones de desaceleracion econdmica y un panorama mundial con poca
motivacion laboral como resultado de la pandemia del Sars-Cov-2, el liderazgo
ejecutivo juega un rol importante alentando a los trabajadores a seguir
produciendo pese a las dificultades de salud fisica y psicolégica que enfrentan
los trabajadores asi como la reestructuracion de los puestos de trabajo en las

organizaciones publicas donde los roles y funciones han cambiado.

c. Visién de Servicio

Visién de servicio es la actividad que realiza con satisfaccion los funcionarios y
servidores pensando en el usuario y/o cliente teniendo como referencia la calidad
de prestacion desde su quehacer diario con responsabilidad y ética. Es decir, un
empleado publico con visién de servicio es aquel que alcanzé la autorrealizacién
descrita como punto maximo en el desarrollo de una persona; fundamentos
basados en la teoria de Abraham Maslow que no busca algun tipo de beneficio
colateral o aprovechamiento del cargo, acto que se relaciona con la corrupcion.

La vision de servicio da sentido y orienta la practica profesional y genera
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metamotivos para la vida del servidor o funcionario como reflexiones acerca de

la practica profesional y el fomento de la justicia. (Elizalde A. et al., 2006)

Calidad del servicio

La calidad del servicio, es un indicador del desempefio laboral y son estandares
medibles. Los itinerarios para saber si calidad del servicio es aceptable o no, es
la satisfaccion del cliente/usuario desde el momento en que recibe el bien o
servicio como valor, como conformidad con lo planificado o lo que deberia tener
y las expectativas generadas. (Mora C., 2011) Teniendo en cuenta que la entrega
en el tiempo previsto sin falla y sin retrasos, sobre todo, la politica inclusiva para
personas con necesidades especiales o la atencion a la diversidad cultural por
la cual debe el funcionario comunicarse en su idioma o al menos darle un trato
amable al usuario buscando mecanismos de comunicacién para relacionarse de

manera armoniosa. (Bonnefoy J., 2005)

Caicay T. (2017) resalta la fimportancia del comportamiento del personaldo  ( p. 2 6)
para entender la calidad del servicio, que bien podria utilizarse para gestionar los
bienes y servicios que las instituciones publicas brindan con estandares de
calidad. Es por ello que la certificacion del ISO 9001 promueve la eficacia del
sistema de calidad y el cumplimiento de las exigencias del usuario. En el afio
2008, el Ministerio de Educacion alcanza la certificacion del 1ISO 9001.
Posteriormente, otras oficinas del Minedu pudieron ser certificadas como
Programa Nacional de Becas (PRONABEC) en el 2014 y el Programa Nacional
de Infraestructura educativa (PRONIED) al afio siguiente. La Direccién Regional
de Educacién de Lima Metropolitana desde el 2018 ya cuenta con certificacion
ISO 9001 y la region Callao tiene entre sus planes que las instituciones
educativas publicas tengan certificaciones de calidad. La evaluacion de la
calidad debe ser continua y existen herramientas muy utilizadas para este fin.
SERVQUAL es el modelo méas aplicado en la administracion para evaluar la
calidad del servicio y obtener la certificacion ISO 9001; toma en cuenta la
confianza, la respuesta, seguridad, empatia y elementos tangibles (herramientas
e infraestructura), ya que busca comparar lo que espera el cliente y la percepcién

del cliente. Vale mencionar que el modelo de servicio de Gronroos evalla la
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técnica, funcionalidad y la imagen, satisfaciendo las expectativas del usuario.
(Caicay T. 2017) El Ministerio de Educacion promueve en sus organismos
descentralizados oficinas de procesos y mejora continua. En momentos de
relativa normalidad, la situacién es mas compleja, pues conforme las ugeles se
alejen de las capitales de region, la conectividad y la falta de capacitacion al
personal son una constante que afecta al usuario. Ademas de no llegar el
financiamiento oportuno, los servicios y presupuestos restringidos en intensidad

del problema representan un 52% y 72% respectivamente. (Minedu, 2021)

Idoneidad

La idoneidad esté referida al perfil que cumple el ciudadano para ocupar un cargo
en el servicio publico, donde su quehacer se desarrolla con un conocimiento
pleno de su actividad y respeto por el usuario o cliente que recurre a una oficina
para obtener un servicio, 0 busca determinados bienes o beneficios que la
institucién brinda. Sin embargo, la idoneidad del servidor se ve afectada por el
tréfico de influencias para favorecer a militantes del partido de gobierno, por el
cohecho o coima donde el individuo compra el cargo sin cumplir los requisitos
exigidos por la convocatoria y la concusion; por lo cual el funcionario condiciona
y. obliga al futuro servidor publico a algun tipo de beneficio econémico o sexual
llegando al caso extremo de ser acosado.

Esta situacién descrita lineas arriba esta tipificada en el Codigo Penal. El
cohecho en los articulos 393-399, el trafico de influencias en el articulo 400 y la

concusion en el articulo 382 del codigo penal peruano.

Esta situacion afecta al Estado, el mismo que deberia de atraer a los buenos
profesionales; muy por el contrario, debido a las circunstancias descritas, los
mantiene al margen y muchos de ellos terminan migrando a otros paises donde
su talento sera valorado. En razon, desde 1990 al 2018 el 13,7% de emigrantes
son profesionales, cientificos e intelectuales, técnicos y profesionales del nivel
medio. (INEI, 2020) Debido a ello, el Consejo Nacional de Ciencia, Tecnologia e
Innovacion (Concytec) por medio de su politica de repatriacion del talento pudo

invertir US$ 31 millones, pero resulta insuficiente si no luchamos contra la
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corrupcion organizada como ciudadania responsable, ejerciendo nuestra razén

critica y velando por el bien publico.

Inteligencia emocional

La idoneidad juega un papel importante para acceder a un empleo publico y se
complementa con la inteligencia emocional que es el sentir, entender, controlar
y modificar los estados emocionales que deben realizar los funcionarios y
servidores publicos en su relacidon con los demas. La administracion asume este
concepto del campo de la psicologia humanista, retomando el papel que juegan
las personas en las organizaciones, desarrollando habilidades blandas como la
comunicacion, la escucha asertiva y el liderazgo. Las organizaciones de éxito se
comprometen con los incentivos, pero le ponen mas empefio a la salud mental
de sus empleados, logrando cumplir con los objetivos y la tan anhelada
satisfaccion del cliente, donde el visitante ya no sera victima de maltratos o de
situaciones de estrés por parte de los empleados. En estas organizaciones
saludables encontramos colaboradores inteligentes que se dedican a su trabajo
y estan felices con lo que hacen, son conscientes de sus emociones y reconocen
los sentimientos de los demas, de manera que los funcionarios y servidores

guian su accionar con seguridad. (Fleischhacker |. 2014)

Planeamiento estratégico

El pensamiento estratégico es el convencimiento del planeamiento estratégico,
entendido como la mirada, el quehacer y los valores que compartimos todos los
servidores y funcionarios acerca de la organizacibn o institucion publica
establecida en el tiempo. Los lideres son capaces de organizar a su personal e
identificar las necesidades-transformaciones y los compromisos que asume la
organizaciéon, orientandolos a su realizacion. Para ello cuenta con planes
estratégicos claros donde se evidencia quien ejecutara cada actividad
haciéndolos sostenibles en el tiempo; en consecuencia, el control y

autorregulacion tiene que recaer en todos y no solo en el equipo directivo.

En el planeamiento estratégico, la formulacién de estrategias depende de la
vision y la mision, ademas de los valores de la organizacion. Esta claro que si

una organizacion asume necesidades y transformaciones propias del entorno
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social, politico, econdmico y tecnoldgico sabe diversificar sus actividades y no
se arriesga a una aventura costosa dado que ninguna organizacion posee
recursos ilimitados. Una organizacion estratégica compromete a sus actores con
el servicio y producto esperado, el mercado, el gasto y el uso de las tecnologias
durante el tiempo que dure la planificacion. Una adecuada planificacion
estratégica requiere de una consolidada organizacion que fije sus objetivos,
disefie sus politicas y donde sus trabajadores estén motivados y hagan uso de
los recursos de manera equilibrada. Sobre todo, tener organizaciones
estratégicas es evidenciar el desarrollo de una cultura organizacional donde los
valores sean gestionados sobre la base de una organizacion eficaz, donde se
ejecute la estrategia de manera disciplinada y donde sea comprometida cada
oficina con el desarrollo y evaluacion de la estrategia emprendida. El lider toma
decisiones para regular y modificar actividades porque entiende la dialéctica in
situ. Sobre todo se requiere de cavilar en todo momento sobre ¢ Cual es el motivo
por el que existimos como organizacién? Y entender que la organizacion es lo
mas importante como una totalidad, equilibrar los objetivos y las necesidades;
en otras palabras, evaluarla constantemente de manera que las amenazas sean
detectadas y las dificultades se superen en ambientes motivadores y donde los
retos sean parte del quehacer laboral. En consecuencia, el trabajador es un
activo vital que merece el estimulo para que permanezca en los estandares de

eficacia y productividad. (Garcia et al., 2017)

d. Gestion del Cambio

La gestion del cambio es una serie de politicas que interactian como sistema
(interna-externa) que se orienta a los objetivos organizacionales de manera que
se hagan competitivas los organismos publicos en el mundo cambiante y realicen
una gestion adecuada del conocimiento donde los funcionarios y servidores
identifiquen las debilidades de la organizacion y sean capaces de
comprometerse con el cambio, sepan interactuar en la crisis, cambiar de roles
en la instituciébn y elaborar-administrar proyectos que involucren a todos.
Empero, gestionar el cambio no es facil, pues se tiene que informar la necesidad

de capacitar, escuchar, apoyar el proceso de inclusion, negociar los tiempos-
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costo con cada trabajador e imponer normas que no son negociables. (Palacio
S. 2018)

Innovacion

En el actual contexto postpandemia la innovacion es una herramienta muy
requerida en los nuevos entornos mixtos (virtuales/fisicos), de manera que el
funcionario y el servidor publico utilicen los pocos recursos asignados usando la
creatividad y gestionando otros recursos para ser utilizados en la organizacion
(eficiencia) donde sean capaces de brindar nuevos servicios 0 producto,
promoviendo la sostenibilidad de la organizacion en el tiempo (utilidad). Para
gestionar la innovacion es necesario entenderla desde el perfil de la cultura
organizacional como un proceso de construccion de la mano a las demandas
gue hace la poblacién sobre los servicios que se brindan. Un error comun es
pensar que las organizaciones publicas pueden elegir entre optar o no por la
innovacion. Las modernas organizaciones compiten en un contexto de cambios
drasticos ocasionados por la recesiéon mundial, donde su posicionamiento en el
aparato estatal depende de su adaptacion y manejo de nuevas situaciones
donde las oficinas pasan por reorganizacion, adecuacioén, fusion y hasta por
cambio de ministerios, llegando a la extincion si no son utiles. En otras palabras
las organizaciones publicas estatales estan obligadas a ser innovadoras o

desparecer. (Secien J., 2015)

Gestion de puestos de trabajo

La gestion de puestos de trabajo es un conjunto de actividades que realizan los
funcionarios publicos para cubrir plazas laborales con determinados perfiles
donde ciudadanos idéneos ocupen cargos en las areas u oficinas donde el
Estado demande servicios. Para una correcta planificacion de politicas de
recursos humanos es necesaria la ejecucion de mapeo de puestos y los
manuales de los perfiles de puestos que estaran a cargo de la Oficina de
Recursos Humanos, Oficina de Planeamiento, del titular de la institucion y
consiguientemente, la aprobacién del Ministerio de Economia y la Autoridad del

Servicio Civil.
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Involucramiento con el trabajo

El involucramiento con el trabajo es el compromiso de los empleados para
alcanzar objetivos, valores estratégicos y las metas planificadas que la institucion
planifico. El involucramiento puede ser tan fuerte al punto que el clima
organizacional es el adecuado para desempeiiar actividades: el individuo se
siente satisfecho de pertenecer al equipo organizacional. Por otro lado, sentirse
involucrado es una decisién racional donde los sujetos hacen uso de sus
facultades y manifiestan su afinidad de manera que trasciendan socialmente por
medio del trabajo. Para los trabajadores involucrados el cumplir con su

trabajo o estar en el ambiente laboral no es un castigo, sino una forma de vida.

Las instituciones que involucran a sus trabajadores en la elaboracion de los
instrumentos de gestion tienen lideres bastante comunicadores que, por lo
normal, anuncian las metas que deben de realizarse y manifiestan una vision
compartida a largo plazo fomentando el compromiso y el prestigio que se tiene
como organizacion. Estos lideres de alto impacto hacen que los servidores crean
en lo que dicen y su ética es intachable; en consecuencia, son capaces de

estimular y promover un equipo disciplinado.

Gestion por resultados

La gestién por resultados es la capacidad de usar el presupuesto asignado,
haciendo uso de un gasto responsable y eficaz ante las necesidades
organizacionales promoviendo servicios de calidad para todos los peruanos, que
favorezcan en primera linea a las personas mas vulnerables. El Ministerio de
Economiay Finanzas implementa el presupuesto por resultados como estrategia
que permite que las instituciones tengan mas recursos a merced de que se
puedan gastar y medir lo que hacen con estandares de calidad de los servicios
brindados, donde la politica de incentivos o aumento de presupuesto depende
de que las gestiones asignen correctamente los presupuestos a las necesidades
generadas priorizando los proyectos de inversion publica, la lucha contra la
desnutricion, promocion del clima de negocios, promocion de servicios locales,

la prevencién de riesgos, entre otros. (MEF, 2014)
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Politicas de mejoras

Las politicas de mejoras son la capacidad para seguir mejorando lo que hacemos

siguiendo un principio elemental en la gestion de la calidad prevista en los planes

estratégicos institucionales. En esa linea, la Organizacion Mundial de la Salud
(2018)consi dera que: fALos pa2?2ses est8n solici
sus esfuerzos en relacion con las politcasy estr at egi as naci onal
(p.5) Ello implica tener politicas y articulaciones a nivel de gobierno local, regional

y nhacional; estrategias bien definidas como la ingenieria de procesos
(multidisciplinar para una eficiente gestion de los recursos), la calidad total

(satisfacer a todos) y el método Tompkin (gestibn ambiental) basada en plazos

responsables que ejecuten las politicas de mejoras.

2.3 Bases epistemologicas-filoséficas

Direccion por valores o gestion de valores son constructos que se pueden utilizar
indistintamente, que son de vital importancia en la construccion de planes
estratégicos o prospectivos de lo que queremos administrar en entornos
cambiantes y complejos. Es decir, el planeamiento estratégico contiene la
filosofia de la organizacion, lo que somos y hacemos, propdésitos y valores que
nos orientan. De esta manera sea quien sea el gerente, habra un solo jefe: los
valores de la organizacion. Tomando en cuenta que no se trata solamente de
definir los valores, hay que comunicarlos, asimilarlos a las estructuras mentales
y hacerlos nuestros, de todos. Ahi donde recurre el planteamiento de la linea
filosofica dejada por Blanchard K. y O'Connor (1997, p.39) que toma la
administracion publica para brindar los servicios que requieren los usuarios. Si
bien es cierto, también hay funcionarios y servidores publicos que trabajan en el
marco de su felicidad o logro de su vocacién de servicio y son quienes alcanzan
la autorrealizacion personal descrita por Abraham Maslow. Si este escenario se
repetiria en el 100% de los funcionarios y servidores no existiria la falta de
desempeiio laboral ni la corrupcién. Sin embargo, pese a todos los buenos
esfuerzos de funcionarios probos, existen sentimientos egoistas de beneficio

personal. Ante esta posibilidad, Kant desarrollé una tendencia mas compleja de
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la ética que permite administrarlai que no se funda edsifoa noci
enladedeber 0 ( Vi go oitradigiesdb & Aristdieles eh &se puntc.

Kant (2007, p.7) afirma que:

AfBajo el nombre de felicidad, dan valor,
una buena voluntad que rectifique y acomode a un fin universal el influjo de esa
felicidad y con él el principio todo de la acciona

Kant cuestiona los absolutismos, aboga por la democracia donde las personas
puedan decidir sobre si mismas, descartando cualquier forma de imposicion y
promueve que los ciudadanos sean reflexivos al momento de tomar decisiones.
Para la presente investigacion nos hemos centrado en los continuadores del
pensamiento kantiano de la Etica del Discurso desarrollado por la Escuela de
Frankfurt. Karl Otto Apel cree que lo mas importante es develar las ideologias
para entender una mejor comprension de las sociedades, teniendo en cuenta
qgue cualquier argumento puede ser falseable, criticable y refutable, de manera
que se pueda evitar los totalitarismo. Jirgen Habermas cuestiona la
manipulacion inmoral de la razén en los medios de comunicacion que promueve
una sociedad consumista y absoluta; en contraparte, promueve que la moralidad
basada en acuerdos sea la condicion de la vida social. Adela Cortina que
promueva la ética de la ciudadania activa quien esta convencida que fomentando
un ejercicio ciudadano lucido y maduro capaz de reflexionar, cuestionar y
argumentar, convencida del valor de la autonomia y de que solo puede
conquistarse desde la ética como herramienta que permitird reconstruir el tejido
social destruido. Asi, el gestionar valores es una actividad cotidiana en la
administracion. De manera que Chiavenato, I. (2020) considera que las personas
son necesarias en toda organizacion, donde deben de tener ciertas
caracteristicas o competencias tales como valores y desempefio laboral que
incluye el trabajo de empoderamiento, vision de servicios y dedicacion por el
cambio. Los funcionarios que administran valores pueden gestionar en cualquier
nivel de la organizacion, es decir, en diversos cargos donde las circunstancias lo

ubiquen.
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Con una filosofia clara y correcta, con la administracion de valores se lograran
los objetivos de la organizacion, sabiendo que la administracion es un complejo
de conocimientos desafiantes; donde el resultante es el desempefio laboral de

todos los que integran la organizacion.
2.4  Conceptual

A. Gestion de Valores

1 Desempefio ético

Es el desenvolvimiento del funcionario o servidor publico que depende de una
filosofia de vida coherente con la deontologia profesional, guarda coherencia con

los asuntos publicos en el cumplimiento de los deberes.

f Codigo de Etica del Funcionario Publico

El Cédigo de Etica es una serie de conductas que deben tener los funcionarios
y servidores, reguladas por la ley N° 27815 del 2015, el cual busca principios
generales se desarrollen en los servidores y funcionarios publicos como el ser
personas honestas coherentes en su vida publica y privada con cualidades para
desempefiar el servicio publico con responsabilidad y con buen trato al
ciudadano. Ademas de principios particulares donde resalta la transparencia y la

igualdad del trato al ciudadano.

1 Buen Gobierno

Es una serie de politicas y estrategias con apego a los valores que favorecen el
bien publico, con los cuales no se hace ningun tipo de discriminacién a los
ciudadanos, donde los funcionarios que dirigen el gobierno son respetuosos de
la institucionalidad, la fsociedad de compliceso queda reducida a su minima
expresion porque existe una ciudadania activa que es capaz de denunciar actos
de corrupcion. (Portocarrero G., 2005) De manera que la administracion publica
estimula y apoya la creatividad de los individuos, las ideas emprendedoras y los
colectivos sociales son escuchados, debido a que los gobernantes tienen interés
en hacer participativa la gestion, donde los partidos politicos tienen

representacion y no son perseguidos por sus gobiernos, las organizaciones no
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gubernamentales son valoradas y gozan del reconocimiento legal. El ideal de
buen gobierno en el Perl responde al esfuerzo ciudadano y se convierte en el
imperativo en un Estado que busca reformarse y modificar los acuerdos sociales,
volver a las grandes mayorias para debatir sobre el interés social, la
representacion popular, la libre competencia, la libre competencia frente al

interés de los monopolios, etc.

B. Desempefio Laboral.

1 Trabajo de empoderamiento

Es un tipo de trabajo que tienen las personas para interactuar con los pares
profesionales en blusqueda de objetivos estratégicos y en el cumplimiento de
metas. Cuando se trabaja en equipo se puede percibir el cumplimiento de metas
y un mejor clima entre las personas donde los servidores estan comprometidos
con la institucion donde la motivacion, el buen trato y el liderazgo ejecutivo son

inherentes al trabajo en equipo.

91 Vision de servicio

Es una actividad donde los servidores atienden con calidad, con responsabilidad
y ética debido a que son personas que lograron alcanzar la autorrealizacion
como ser humano; sus acciones se orientan a la calidad del servicio, idoneidad,

inteligencia emocional y planeamiento estratégico.

1 Dedicaciéon por el cambio

La dedicacion por el cambio es una respuesta que manifiestan los servidores y
funcionarios frente a situaciones cambiantes y que se realizan por medio de la
gestion del cambio, que son politicas donde la organizacion se orienta a alcanzar
objetivos organizacionales a largo plazo y lograr metas a corto plazo, partiendo
de un andlisis real de la situacion donde la innovacion, la gestion de puestos,

involucramiento en el trabajo, gestién por resultados y politicas de mejoras.

2.5 Definicion de términos basicos
1 Anomia social: Es un fendmeno subjetivo donde los individuos que integran
la sociedad no respetan las normas y esta asociado a los siguientes factores:

1°, la ausencia de institucionalidad; y 2°, la impunidad institucionalidad, lo cual
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alimenta esa ausencia de credibilidad y a su vez la ausencia de credibilidad
es funcional a la ausencia de institucionalidad y la impunidad

institucionalizada.

Calidad del servicio: Son estandares evaluados por el cliente que miden el

servicio brindado por la organizacion.

Cdodigo de ética: Son normas que contienen valores y estan reguladas por

instituciones para mejorar la convivencia entre personas.

Civica: Es un patron socio cultural donde los individuos responden al interés
publico y se ponen de acuerdo para actuar conforme a lo que el ordenamiento

juridico manda, generando un clima de convivencia social.

Comunicacién eficaz: Es un tipo de comunicacién donde la informacion se

transmite directamente y sin distorsiones.

Economia temporal: Es la organizacion del tiempo, entendido como un

recurso vital de la organizacion.

Entorno cultural: Son las creencias, visiones politicas-religiosas, enfoque
cientifico-filosofico que son aprendidos y transmitidos en la interaccion de las

personas.

Equidad: La equidad responde a una reflexion filoséfica que hace posible que

la persona tome decisiones generando oportunidades para todos.

Etica: Disciplina filosofica que estudia el desempefio del hombre, las

relaciones con el comportamiento humano y sus consecuencias.

Etica minima: Etica que responde a criterios practicos guiados por la justicia
que deben de practicarse en la vida social y que no necesariamente

responden a un modelo doctrinario.

Etica méaxima: Etica que responde a la felicidad y al buen vivir regidos por

las concepciones religiosas Yy filosoficas.
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Estado de derecho: Es un modelo politico donde priman las leyes y la
Constitucion antes que las personas que tienen el poder sobre las

instituciones garantizando las libertades y la division de poderes.

Falsa conciencia: Conjunto de ideas y percepciones equivocadas que tienen

ciertos individuos respecto a la cultura y el convivir.

Felicidad: Este estado de animo se basa en la satisfaccién de las
necesidades basicas y en la autorrealizacion de los seres humanos haciendo

lo que mejor les gusta hacer mientras disfrutan de la vida.

Idoneidad: Son un conjunto de cualidades ideales que tienen las personas

para hacer algo o desempefiarse en el cargo.

Imperativo categodrico: Es un postulado kantiano que no responde a ninguna
ideologia (politica o religiosa) y donde el comportamiento humano es

orientado a hacer lo correcto.

Juicio critico: Es la capacidad que tiene el funcionario y servidor para pensar
reflexivamente a partir de un enfoque filos6fico que le permita tomar

decisiones que favorezcan al bien publico.

Justicia: Es un valor que toma en consideracién el argumento valido desde

la ética, lo administra y se pronuncia al respecto.

Lider inclusivo: Es un tipo de liderazgo que resalta el trabajo en equipo y la

bldsqueda de objetivos comunes.

Moral: Definida por las costumbres y la construccion de normas que permite

emitir juicios sobre algin comportamiento humano.

Muerte civil: Mediante D.L. N°1243 y N°1245 del 2017, se modifica el cédigo
penal de manera que aquellos funcionarios que estan inmersos en actos de

corrupcion no pueden asumir representacion o cargo funcional en el Estado.
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Gestion de conflictos: Son un conjunto de técnicas que permiten que las
organizaciones logren gestionar alternativas ante un conflicto existente, de

manera que las partes se pongan de acuerdo.

Planes estratégicos: Son documentos que elaboran las organizaciones para
cumplir con objetivos-metas a largo plazo, que dependen de la misidn-vision
y el analisis de la situacién interna-externa que son susceptibles de ser

medidos.

Pensamiento estratégico: Es una serie de estrategias que permite que el
funcionario o servidor sea flexible y regule sus actividades ante situaciones

nuevas sin perder los objetivos de la organizacion.

Razon critica: Se trata de hacer preguntas cuyo objetivo central es conseguir

respuesta a los problemas éticos.

Responsabilidad ciudadana: Es el ejercicio pleno de la ciudadania que parte
de la promocion del bien publico con ciudadanos que se informan, y se

encuentran participando en la gestion del Estado.

Servicio civil: Es la politica publica referida a la administracion del recurso

humano y que responda a los fines del Estado.

Sociedad civil: Es un constructo tedrico de las ciencias para hombrar a las
personas que se organizan para tomar decisiones sobre algun asunto publico

en particular.
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ll. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1 Hipotesis

3.1.1 Hipotesis general

H: Existe relacion entre i Ge st i -aloresd e y V i De s aboglé ghda
Direccion Regional de Ayacucho, 2019.

3.1.2 Hipotesis especificas
Hl: Lafi Ge st i -afloresd eontriduye al trabajo de empoderamiento en la

Direccion Regional de Educacién de Ayacucho, 2019.

H2:Laf Ge st i -alaresdcentriduye a la fi ion de Serviciooen la Direccion
Regional de Educacion de Ayacucho, 2019.

H3: La i Gest i -aloresdiefluy’ en la i Bdicacion por el cambioo en la

Direccion Regional de Educacion de Ayacucho, 2019.

3.2 Definicion conceptual de variables

Variable independiente: Gestion de Valores

Lafi Ge st i -aloresdes unuMnodelo de gestion humanista que parte de una
vision holistica-compleja para abordar la gestion del recurso humano,
promoviendo el desempefio ético, del conocimiento del codigo de ética y la
promocion del Buen Gobierno para evaluar, medir e implementar los valores en
las instituciones, de manera que se previene y combate la corrupcion: se

empodera al servidor en torno a la proteccién del bien publico.

Variable dependiente: Desempefio Laboral

ElI A De s e mpabdrald esLel conjunto de actividades diarias propias de sus
responsabilidades que son susceptibles de ser medidas como el i fabajo de
empoderamientoq i Mion de Serviciody fi Bdicacién por el cambioa Constituye

un proceso fundamental para determinar el rendimiento global de las personas.



3.2.1 Operacionalizaciéon de variables

VARIABLE DIMENSIONE INDICADORES INSTRUMENT( ITEM ESCALA
1 Juicio critico 1,2
1 Procedimiento 3,4
Desempefio Administrativo
atico P 1 Respeto y dignidad de | Cuestionario 5,6 Likert
las personas
1 Convivencia humana 7,8
1 Entorno cultural 9,10
1 Respeto del Estado de 11
Variable derecho
ndependiente: 1 Veracidad 12
pe ' Cédigo de | 1 Neutralidad 13
Gestién de Valores | -; e
. Etica del | 1 Conocimiento del . . 14,15 .
La gestidn de valores funci . - o Cuestionario Likert
bs un modelo de |funcionario Codlg_o de Etica
estion  humanista publico 1 Idoneidad 16
0 1 Servicio Civil 17,18
gue parte de una
L L 1 Valores 19
vision holistica, del .
~ - 9 Sanciones 20
desempefio  €tico, Lider inclusivo 21
del conocim'iento del T Comunicacion efica 2o
Cdédigo de Etica y el T unicac Icaz
Buen Gobierno. ] Gestlop .de Conflictos 23
1 Colectividad 24
1 Gobierno participativo 25
Buen 1 Organizar y planificar , . 26 Likert
Gobierno 1 Inversiones Cuestionario 27
1 Bienestar y Bien Publico 28
1 Integracién de gobierno-
instituciones 29
1 Agenda
30
Variable . 1 Estimulacién 1,2,3
. ) Trabajo de .
ndependiente: 1 Economia temporal . . 4 .
= Empodera : Cuestionario Likert
Desempefio miento 1 Trato justo 56
Laboral 1 Apoyo técnico 7
El desempefio 1 Controles técnicos 8,9
aboral es el pqnjunto Vision  de 1 Saberes _ _ . . 10, 14 .
de actividades Servicio 1 Control de situaciones Cuestionario 11 Likert
diarias propias de 1 Respuestas rapidas 12
sus 1 Vision 13
responsabilidades 1 Innovacién 15
gue constituye un Ry 1 Contribucién a mejoras 16
Dedicacién . .
procesg fundgmenta: por el 1 Gasto _ejecut|vo Cuestionario 17 Likert
para _etermlnar e cambio 1 Necesidad de aprender 18,19,
rendimiento  global 20

de las personas.
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IV. DISENO METODOLOGICO

4.1 Tipo y disefo de investigacion

4.1.1 Tipo de investigacion

La investigacidbn es aplicada por que esta orientada a resolver problemas
inmediatos que las ciencias administrativas deben de resolver y se enmarca
dentro de las tecnologias sociales. (Naupas et al, 2014)

El tipo de investigacion es descriptiva y es correlacional. Bernardo C. et &l. (2019)
sefiala que las investigaciones descriptivas: fSeleccionan una serie de
cuestiones y se mide cada una de el l as
manera gue se pueda conocer las dimensiones sometidas al analisis. Cabe
resaltar que también es correlacional, debido a que busca determinar el grado
de asociacion entre las dos variables mediante métodos estadisticos.

4.1.2 Disefio de investigacion

La siguiente tesis se basa en el disefio no experimental donde el grupo de
investigacion no interviene ni altera el comportamiento de las variables, muy por
el contrario busca conocerlos en su propio contexto para analizarlo

detenidamente.

4.2 Método de investigacion

El método que se va utilizar es el hipotético deductivo caracterizado porque
firodos los fendmenos sociales son categorizados en variables entre las que se
establecen relaciones estadisticaso ( B e rCnet &l.d29019, p.24) de manera

que se pueda contrastar las hip6tesis planteadas.

4.3 Poblacion y muestra

Se aplicaran los dos instrumentos (gestion de valores y desempefio laboral) de
un universo de 3390 directores segun el sitio web ESCALE
(http://escale.minedu.gob.pe/) disefiado por la Oficina de Estadistica de Calidad

Educativa, el cual es un software que administra el Ministerio de Educacion y

contiene informacién detallada de la gestion educativa a nivel nacional.

Mediante la féormula;

22xp(1-p)
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http://escale.minedu.gob.pe/

Las muestras para escoger directores de las IE son de 345 y se utilizo para la
técnica de muestreo aleatorio simple donde cada muestra se elige al azar y

casualidad con un 95% de confianza y un 5 de margen de error.

4.4  Lugar de estudio

Direccion Regional de Educacion de Ayacucho.

4.5 Técnicas e instrumentos para la recoleccion de la informacion

A. Técnicas de investigacion documentaria

Técnicas Instrumentos
Revision de:

a. Libros a. Fichas

b. Tesis b. Fotografias
c. Internet c. USB

B. Técnicas de investigacion de campo

Técnicas Instrumentos
1 Observacion 1 Fichas, guias
1 Encuesta 1 Cuestionario de preguntas
(Likert)

4.6 Analisis e interpretaciéon de lainformacion

Los instrumentos se administraran con el propésito de obtener informacion
acerca de la gestién del valor y desempefio laboral en servidores y funcionarios.
La tarea de aplicacion de los cuestionarios en la Direccion Regional de
Educacion de Ayacucho estara a cargo de un equipo dirigido por el autor de la
presente investigacion. Los datos son ingresados en un a una hoja de calculo
(Excel) y su andlisis se efectu6 con el software SPSS versién 21, ademas del
algoritmo disefiado por Moisés Alexander Salazar Vila en lenguaje Python (v
3.8.5) usando los paquetes panda (v 1.1.3), matplotlib (v 3.3.2), seaborn (v

0.11.0) y statsmodels (v 0.12.0) para reforzar los resultados obtenidos.
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V. RESULTADOS
5.1 Resultados descriptivos

Tabla 2.
Gestion de Valores y su relacion con el Desempefio Laboral en la Direccion
Regional de Educacion de Ayacucho, 2019

Desempefio Laboral Total
Deplorable Normal  Superior
Recuento 0 0 0 0
Rechazable % del total 0 0 0 0
Gestion  de Tolerable Recuento 3 160 81 244
Valores % del total 0.87% 46.38% 23.48% 70.72%
) Recuento 0 0 101 101
Optimo
% del total 0 0 29.28% 29.28%
Total Recuento 3 160 182 345
% del total 0.87 46.38% 52.75% 100,0%

Fuente: Cuestionario de Gestion de Valores y Desempefio Laboral (Anexos 2)

Gestion de Valores y Desempeiio Laboral
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Figura 2. Gréficas lineales comparativas de comportamiento de Gestion de
Valores y Desempefio Laboral.

A partir de lo que se observa en la Tabla 2 y Figura 2 se evidencia que la Gestion de
Valores- rechazable no se vincula con algun tipo de Desempefio Laboral, lo que indica
que existe algun tratamiento a los valores en las instituciones publicas. Sin embargo,
podemos observar que un nivel de fDesempefio Deplorabled se vincula con uno de
Gestion de Valores-Tolerable en un 0.87%, que es poco significativo y lo que podria
significar que ante la flexibilidad de gestionar valores en las instituciones educativas
existen servidores que desempefian mal su trabajo. Sin embargo, ante una Gestién de
Valores-Tolerable encontramos un Desempefio Laboral-Normal en un 46,38%, lo que
permite que las instituciones educativas se administren con relativa normalidad y
brinden servicios de maneraestdndar.Ot r a car acter2stica a resalteé
de Valores Cpt i peondte rglaciomad @lr 538.86%0 de personas que
intervinieron en la investigacion con un Desempefio Laboral Superior.
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Tabla 3.
Gestion de Valores y Trabajo de Empoderamiento en la Direccion Regional de
Educacion de Ayacucho, 2019

Trabajo de Empoderamiento Total
Deplorable Normal Superior
Rechaza Recuento 3 0 0 3
ble % del total 0.87% 0 0 0.87%
S:S“é” TolerapjoRECUENO 0 139 105 244
Valores % deltotal O 40.29% 30.42% 70.72%
Optimo Recuento 0 0 98 98
% del total O 0 28.42% 28.41%
Recuento 3 139 203 345
Total % del total 0.87% 40.29% 58.84% 100,0%

Fuente: Gestién de Valores y Desempefio Laboral (Anexo 2)

Gestion de Valores y Trabajo de Empoderamiento
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Gestién de Valores Trabajo de Empoderamiento

Figura 3. Gréficas lineales comparativas de comportamiento de Gestién de
Valores y Trabajo de Empoderamiento.

A partir de lo que se observa en la Tabla 3 y Figura 3 se encuentran vinculadas tanto
la Gestion de Valores-Rechazable con el Trabajo de Empoderamiento-Deplorable con
un 0.87%, lo que involucra que existen pocos trabajadores que no desean trabajar y
articular con otros compafieros de trabajo y que nada le interesan los valores; que la
Gestion de Valores-Tolerable se relaciona con el Trabajo de Empoderamiento Normal y
Superior en un 70.72%, lo que involucra que las organizaciones funcionan cuando sus
lideres delegan responsabilidades y los servidores cumplen con responsabilidad las
tareas encomendadas. Hay que acotar que hay vinculacién entre la Gestion de Valores-
Optimo con un Trabajo de Empoderamiento-Superior la cual se desarrolla en un 28.41%
de los participantes de la investigacion, lo que infiere que ese porcentaje representa a
trabajadores motivados y eficaces en sus actividades en un ambiente de equidad,
asistencia técnica y liderazgo.
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Tabla 4.
Gestidon de Valores y Vision de Servicio en la Direccion Regional de Educacion
de Ayacucho, 2019

Visiéon de Servicio Total
Deplorable Normal Superior
Recuento O 0 0 0
Rechazabl
echazable o; deltotal 0 0 0 0
i6 R t 0 51 193 244
Gestion de Tolerable ecuento
Valores % del total O 14.78% 55.94% 70.72%
. Recuento O 101 0 101
Optimo
% del total O 29.28% 0 29.28%
Total Recuento O 152 193 345
otal
% del total O 44.06% 55.94% 100,0%

Fuente: Gestién de Valores y Desempefio Laboral (Anexo 2)

Gestion de Valores y Vision de Servicio
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Figura 4. Graficas lineales comparativas de comportamiento de Gestion de
Valores y Vision de Servicio.

A partir de lo que se observa en la Tabla 4 y Figura 4 la Gestion de Valores-Rechazable
no guarda vinculo con algun nivel de la Visién de Servicio, manteniéndose sin influencia
alguna. Sin embargo, una Tolerable-Gestion de Valores promueve una Vision de
Servicio de Normal a Superior ubicando al 70.72% de los gestores en esta escala. En
contraparte, una Gestién de Valores-Optima solo consigue incidir en la Vision de
Servicio-Normal al 29.28% de funcionarios, lo que involucra que poco incide una rigida
vocacion de Gestion de Valores en personas con Vision de Servicio-Positiva. Un punto
a tomar en cuenta es que podrian ser la autogestion de valores (no tomada en cuenta
en el registro de medicion) y la moderada gestion de valores las que incidan mucho en
el desempefio laboral.
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Tabla 5.
Gestidon de Valores y Dedicacion por el Cambio en la Direccién Regional de
Educacién de Ayacucho, 2019.

Dedicacién por el Cambio Total
Deplorable Normal Superior
Rechazable Recuento 3 0 0 3
% del total 0.87% 0 0 0.87%
i6 Recuento 9 235 0 244
Gestion de Tolerable
Valores % del totall 2.61% 68.12% 0 70.72%
o Recuento 0 11 87 98
Optimo
% del total 0 3.19 25.22% 28.41%
Total Recuento 12 246 87 345
otal
% del total 3.48% 71.30% 25.22% 100,0%

Fuente: Gestion de Valores y Desempefio Laboral (Anexo 2)

Gestion de Valores y Dedicacion por el Cambio
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Figura 5. Gréficas lineales comparativas de comportamiento de Gestion de
Valores y Dedicacion por el Cambio.

A partir de lo que se observa en la Tabla 5 y Figura 5, los resultados de Equipo de
Lideres-Deplorable coincide con la Dedicacion por el Cambio-Deplorable con respecto
a una Gestion de Valores-Rechazable, donde un 0.87% de funcionarios interactia y
pueden incidir en el resto del grupo a rechazar politicas de mejoras y de calidad, lo cual
es poco significativo pero es necesario tomar en cuenta para una mejor gestion de
valores en las organizaciones publicas. Ademas, pese a la Tolerable-Gestion de
Valores, existen 2,61% que presentan Dedicacion por el Cambio-Deplorable y el 68.12%
manifiesta tener una Dedicacién por el Cambioi Normal, es decir, este porcentaje podria
aceptar reorganizar y reestructurar la organizacion sin ninguna dificultad. Resulta
necesario poner en evidencia que una Optima-Gestion de Valores se vincula con la
Dedicacion por el Cambio-Superior en un 25, 22%; por lo general, la gestion esta
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caracterizada por la innovacién, gestion de puestos de trabajo, involucramiento, gestion
por resultados y politicas de mejoras.

5.2 Resultados inferenciales

- Que para el cuestionario de Gestion de Valores en la dimension Desempefio
Etico.

En torno al indicador juicio critico: En cuant o a | a fAcul pad ¢ oma
responsables de nuestros actos y cuestionarlos; nos conduce a formar al
ciudadano en un sentido correcto. No debe significar de ninguna manera la
condena sino la oportunidad de corregir sus errores (Senra F., 2004, p.30). El
38% considera que esta de acuerdo de relacionar a la culpa con la
responsabilidad y un 16% totalmente de acuerdo; en ambos casos suman 54%
y ademas, 27% entra en duda y un 19% rechaza la afirmacion. Es necesario
resaltar que la sancién deberia ser la Gltima medida (no la primera) contra algun
servidor o funcionario por sus conductas no éticas, pero lo mas importante es
promover una cultura de valores desde los planes estratégicos institucionales u
otros documentos de gestion y de este modo evitar la sancion. Sin embargo, el
65.2% (entre los que estan de acuerdo y totalmente de acuerdo) considera a la
sancion como el Gnico mecanismo para corregir a un servidor. Lo que involucra
que los funcionarios estan dispuestos a cumplir con las sanciones en vez de
generar espacios de didlogo entre los infractores. Lo recomendable es
reemplazar el sistema punitivo por uno formativo que eduque, que prevenga, que
integre los valores a la préactica diaria de los servidores en torno al indicador de
procedimiento administrativo. En cuanto a la sancién contra un dirigente que
lideré una protesta y fue sancionado, un total de 120 personas marcaron la
opcion findiferentechaciendo un 34,8%. Esto se debe a que los sindicatos si bien
tienen reconocimiento del Estado, la participacién de los servidores es limitada;
ademas, existe mucha despolitizacion en el sector publico, salvo los dirigentes
gue se enmarcan en algun partido politico sobre todo con tendencias ideoldgicas
bien definidas, sin embargo, no cuentan con el apoyo general de todos los
trabajadores al existir otros grupos que inciden en la opinién de los servidores.
No obstante, el 34.4% estaba de acuerdo o totalmente de acuerdo de que se
trataba de una injusticia. Esta respuesta de solidaridad con el sindicalista entra
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en contradiccion en cuanto a la sancion como Unico mecanismo que llegé a un
65.2%. En contraparte, la muerte civil, tiene un 63% de aceptacion, un 25% de
indecisos y 12% de personas que la rechazan por lo que podemos determinar
gue existe preocupacion por el asunto publico e identidad en la lucha contra la
corrupcion.

Respecto al indicador respeto y dignidad de las personas, el 88.48% tienen
sensibilidad social por lo que estarian dispuestos a sacrificar su tiempo por
alguna persona vulnerable y hasta llegar tarde a su centro de trabajo si la
situacion lo amerita -contrariamente a la linea precedida- lo que incluso, llegaria
a ser excluyente. Un 67.8% considera que el ser humano es capaz de ser feliz
por si solo, por lo que podriamos afirmar que existe una tendencia de alza del
individualismo debido a las evaluaciones constantes a las que son sometidos los
funcionarios y servidores, lo que involucra una profundizacion del modelo
neoliberal; sin embargo, el desempefio ético es mucho mas profundo, generando
un equilibro entre el servicio y las aspiraciones individuales. (Gomez C., 2019)
Respecto al indicador convivencia humana, el 50.04% estaria conforme a tomar
una posicion durante la realizacion de un conflicto. Por lo sefialado, un conflicto
tiene repercusion en la dindmica organizacional y tiende a ser tratado de manera
colectiva. Aislar el conflicto no significa resolverlo, hay que ponerlo en agenda
organizacional, hay que buscar darle solucién para asi reducir su impacto.

Un 34,2% manifiesta indiferencia antes que marcar posicion en un conflicto, y
pese a que 51.01% considera que la convivencia humana es la capacidad de
reconocer conflictos para superarlos; sin embargo, estan condicionadas al
favorecimiento personal, 6sea el costo-beneficio de intervenir en la convivencia
humana.

Respecto al indicador de entorno intercultural. La accién moral se enmarca en
los codigos de ética que manejan los seres humanos, en consecuencia, el 59%
atribuye que solo el ser humano es un ser moral; sin embargo, un 22% manifiesta
duda y el 19% rechaza que solo los seres humanos seamos morales. Es decir,
la formacion y reflexion de la teoria ética y la antropologia filosofica no esta
siendo valorada como se debiera. En consecuencia, los problemas de

intolerancia cultural se deben en mayor medida a argumentos dentro de la
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tradicion o la idiosincrasia dominante: se caracterizan por la escasez de
demostraciones validas. Otro punto que vale la pena poner atencion es la cultura
de procedencia del funcionario -donde el funcionario no estaria obligado a
aprender la cultura local- ya que tuvo una aceptacion del 40.5% y un rechazo del
35% y quedaron los de manera indecisa con el 23%.

No hay una posicion determinante respecto al asunto, pero si es importante
esclarecer que los concursos publicos no deberian de limitar la participacion de
las personas que no comparten la cultura -incluido el idioma- y muy por el
contrario, atraer el talento a las zonas mas pobres que necesitan de los servicios
profesionales que promuevan la interculturalidad.

- Que para el cuestionario de Gestion de Valores en la dimension Cédigo de Etica
de la funcién publica

Como es sabido, el cddigo de ética de la funcidon publica es una serie de
comportamientos y conductas que orientan a los empleados publicos regida por
la Ley N° 27815. Respecto al indicador fi Bspeto del Estado de derechoq
entendido como primacia de la constitucion y las leyes en el quehacer de la
funcién puablica, tuvo una aceptacién de 60.2% y otros tuvieron como respuesta
la indiferencia, que representa un 33%. La autenticidad y veracidad como praxis
llegd al 62% de aceptacion y un 33% de indiferencia frente a esta préactica,
dejando una posibilidad para no actuar con honestidad. En cuanto a la
neutralidad e imparcialidad, los resultados muestran que un 59% la practica y un
37.1% esta en duda, lo que ocasiona privilegios y un trato desigual frente a los
administrados. En cuanto a los que conocen el cédigo de ética, solo un 5% esta
totalmente de acuerdo que lo leyd y conoce sus principios, mientras que un 32%
esta de acuerdo que solo lo ha leido y un 27% esta de acuerdo que conoce los
principios; complementariamente, un 26% es indiferente a la lectura del cédigo
de ética y un 31% es indiferente a los principios del cédigo de ética, lo cual
sugiere que las instituciones publicas deberian de promocionar la difusion de
este documento. Otro factor importante es el trato servicial y adecuado donde un
58% tuvo un trato servicial y adecuado y un 37.6% manifesté indiferencia frente
al trato que brinda al cliente. En cuanto al servicio civil, un 57.3% manifesto

interés, mientras que el 34% manifesto indiferencia; en cuanto a los estimulos
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un 43.3% reconoci6 estar informado y un 37.1% manifestd ser indiferente. En
cuanto al conocimiento de los valores que todo empleado publico debe realizar,
un 52% manifestd tener conocimiento sobre los valores con los cuales debe
contar para trabajar en el sector puablico, un 28% se mostré indiferente y un 20%
no los conoce. En cuanto al conocimiento de las faltas de los servidores, 50%
manifestd que las conocia y un 34.2% manifesto indiferencia frente a las faltas

para servidores y funcionarios.

- Que para el cuestionario de Gestiébn de Valores en la dimensiéon de Buen
Gobierno

El Buen Gobierno es la aspiracion ideal en defensa del bien publico que debe
tener la administracion publica donde hay compromiso y se comparte una vision
de pais y de institucion. Y para ello los lideres de las organizaciones deben de
tener un perfil idoneo. En cuanto al lider inclusivo, los que respondieron el
cuestionario alcanzaron un 37.9% y se llegan a considerar lideres inclusivos; sin
embargo, un 44.6% se manifest6 indiferente ante esta premisa. En cuanto a la
comunicacion eficaz que debe haber en las instituciones, el 66.39% manifestd
gue si lo hace; mientras que el 21% manifesté indiferencia por comunicarse con
los equipos de trabajo. En cuanto a la gestion de conflictos, que esta referida a
la relacion que deben de tener los funcionarios con los sindicatos o grupos
organizados, el 48% ha logrado concretizar mesas de trabajo; un 24% quedd
indiferente y un 28% no lo hace. En cuanto a los intereses de la colectividad, un
40% articul6 planes nacionales y un 34% manifesté no tener interés; mientras
tanto, otro 26% estuvo indiferente. Es importante que el lider aliente la
participacion local por ello, al menos un 39% alenté la participacion local; un 31%
manifestd indiferencia y un 30% no lo pudo realizar. Es necesario que los
funcionarios y servidores tengan siempre al alcance los planes estratégicos: un
43% lo toma en cuenta en su quehacer diario y otro 36% lo mira con indiferencia.
Una buena administracién tiene los recursos necesarios, los mismos que son el
resultado de las gestiones pertinentes, motivo por el cual un 51% gestiona sus
presupuestos; un 27% no sabe cdémo hacerlo y un 21% no lo hizo

oportunamente. Muchos gestores han contribuido a mejorar la calidad vida de
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muchos ciudadanos; sin embargo, los funcionarios que laboran para las
instancias descentralizadas del Ministerio de Educacién en Ayacucho no estan
totalmente de acuerdo que sus actividades contribuyan al bienestar y al bien
publico, y solo un 40% esta de acuerdo, un 29% lo duda y un 15 % rechaza la
afirmacién. En cuanto a la integracion de gobierno-instituciones solo un 47%
logré alcanzar coordinaciones necesarias y un 34% manifest6 indiferencia. En
cuanto al manejo de la agenda que no deja de ser importante debido a la buena
planificacion del tiempo y tareas, es necesario resaltar que el 63% si lo hace de

manera efectiva y un 30% manifiesta indiferencia.

- Para el cuestionario Desempefio Laboral en la dimension Trabajo de
Empoderamiento

Eneli ndi c astimulacioniliBportanteq el 66% manifestd que las actividades
laborales las desarrolla con motivacion, mientras un 28% manifesto indiferencia;
ademas del trabajo en equipo, donde un 75% manifestoé una tendencia a trabajar
en equipo y un 21% fue indiferente. Sobre los resultados de trabajar en equipo
el 70% acot6 que fue satisfactorio y un 24% es indiferente a los resultados. A
parte del buen clima laboral -que aumenta la productividad- la gestidon del tiempo
es otro factor a tomar en cuenta: 56% lo toma en cuenta en su practica y un 40%
es indiferente. Un 59% se encuentra en organizaciones equitativas y 62% cree
que la armonia laboral debe tomarse en cuenta para evaluar el desempefio
laboral. Un 32% considera que no tiene claro qué es equidad, mientras otro 28%
no opina sobre la armonia laboral como criterio a ser tomado en cuenta en el
desempefio laboral. Hay que resaltar que sin el apoyo técnico el
empoderamiento no podra ser posible, pues la figura del lider de la organizacién
es vital. Al menos, el 76% considera que es necesario que los lideres brinden
soporte técnico y un 22% es indiferente, debido a que realizan sus actividades

de manera individual.

- Para el cuestionario Desempefio Laboral en la dimensién Vision de Servicio
Los controles técnicos en vocacion. Segun la encuesta un 68% manifestd que
era necesaria y que en un 60% de los casos estan convencidos que es necesario

evaluar la calidad de servicio para promover una vision de servicio. En cuanto a
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los saberes es importante que un 63% manifestara que su formacién guarda
relacion con las actividades que desempefian mientras que otro 61% manifesto
que son idoéneos; aunque, un promedio de 31% se reserva la opinion. Las
organizaciones combinan saber con inteligencia emocional, en los perfiles de
necesidades de servicio ya se encuentran evaluando bajo esta orientacion,
motivo por el cual, el 67% considera importante la inteligencia emocional,
ademas que el 72% esta presto a intervenir si algo no funciona bien en el entorno

y cuenta con pensamiento estratégico para alcanzar metas y resultados.

- Para el cuestionario Desempefio Laboral en la dimensién Dedicacion por el
Cambio

El 74% resalta el papel de la innovacion, el 70% cree en las politicas de mejoras
y el 67% opta por la racionalizacion; sin embargo, sin una sociedad de
aprendizaje que gestione el cambio, todo quedara en buena intencion de la
gerencia. Segun los estudios el 62% esta satisfecho con las capacitaciones
brindadas y el 64% siente que el trabajo le permite mejorar como persona. El
trabajo dignifica a las personas; empero, si bien es cierto el 50% considera que
trabajar es parte de su realizacidon, 29% es indiferente a este postulado; 21% no
lo toma de esta manera ya que siente que trabaja por necesidad o para pagar

sus cuentas, posiblemente muchos se sientan hasta incOmodos con sus salarios.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS
6.1 Contrastacion de la hipétesis

Prueba de Normalidad

Para iniciar la contrastacion de las hipotesis, es necesario saber como se
distribuyen los datos y para tal fin vamos a utilizar la prueba de Kolmogorov
Smirnov.

Tabla 6.
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para Gestion de Valores y Desempefio Laboral

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Gestion de valores Desempefio Laboral

N 345 345
Parametros normales?® Media 3,441 3,822
Desv. Desviacion 1,050 875
Maximas diferencias extremas Absoluto 0,220 237
Positivo ,166 ,194
Negativo ,220 -,237
Estadistico de prueba ,220 ,237
Sig. asint6tica(bilateral) ,000 ,000

a. La distribucién de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.

Como se visualiza, el valor de significancia de la prueba de Kolmogorov Smirnov
de las dos variables es menor a 0.05, la conclusion es que las puntuaciones
obtenidas de las dos variables investigadas no tienen una distribucién normal
uniforme, entonces corresponde utilizar pruebas no paramétricas para

comprobar la hipotesis (Rho de Spearman).
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Tabla 7.
Gestion de Valores y su relacion con el Desempefio Laboral en la Direccion
Regional de Educacion de Ayacucho, 2019.

DE: Desempefio Etico

CE: Codigo de Etica

BG: Buen Gobierno

TE: Trabajo de Empoderamiento
VS: Vision de Servicio

DC: Dedicacioén por el Cambio

Fuente: Gestién de Valores y Desempefio Laboral (Anexo 3)

A partir de lo observado en la Tabla , podemos observar que la Gestién de
Valores (GV) tiene menor colinealidad con las dimensiones Trabajo de
Empoderamiento en 0.26, Vision de Servicio (VS) en 0.27 y Dedicacion por el
Cambio (DC) en 0.27.
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Hipotesis general
Exi ste r el astiondaValerasb r ¢ h Be s aboraléerlaDiréccion
Regional de Ayacucho, 2019.

Hipodtesis nula
No existe relacion entre i @stion de Valoresoy fi De s e mp adralo erL la

Direccion Regional de Ayacucho, 2019.

Tabla 8.

Correlacion entre Gestion de Valores y Desempefio Laboral

Correlaciones

Desempefio  Gestion de

Laboral Valores
Coeﬁue_n}e de 1,000 26"
. correlacion
Desempefio
Laboral Sig. (bilateral) . ,000
N 345 345
Rho de Spearman N
Coeﬁue_n}e de 0,26™ 1,000
correlacion
Gestion de Valores . .
Sig. (bilateral) ,000
N 345 345

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado 0.26 indica que existe relacion positiva baja entre las variables
(menor colinealidad). Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la
hipétesis general; se concluye que:

Existe relacion entre i €stibnde Valoresdo y @ D e s aboralaer|laDiréccion

Regional de Ayacucho, 2019.
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Hipotesis especifica 1

Existe relacion entre la i @stion de Valoresoy el i fabajo de Empoderamientoo
en la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho.

Hipodtesis nula

No existe relacion entre la A @stibn de Valoreso y el f fabajo de

Empoderamientooen la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho.

Tabla 9.
Correlacion entre Gestion de Valores y Trabajo de Empoderamiento

Correlaciones

Trabajo de Gestion de
Empoderamiento  valores

1,000 ,26™
Trabajo desjg. (bilateral) . 000
Empoderamiento
N 345 345
Rho de o o
Spearman Coeficiente Coeficiente de 26" 1.000
correlacién de correlacion ' '
Gestion de Valores
Sig. (bilateral) ,000
N 345 345

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado de 0.26 indica que existe relacion entre variables y se encuentra la
correlacion entre variables como baja (menor colinealidad). Por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis especifica 1; se concluye que:
Existe relacion entre la i @stion de Valoresoy el fi iabajo de Empoderamiento0

en la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho.
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Hipotesis Especifica 2

Exi ste relaci-n emloreséey lh & Midh @e Setviciooren ld e

Direccion Regional de Educacion de Ayacucho, 2019.

Hipodtesis Nula

No existe relacion entre lai Ge s t i -aloresdyela iVgion de Serviciooen la

Direccion Regional de Educacion de Ayacucho, 2019.

Tabla 10.
Correlacion Gestion de Valores y Vision de Servicio

Correlaciones

Visién de Gestién de
Servicio Valores
Coeficiente de correlacién 1,000 27
Vision de Servicio  Sig. (bilateral) ,000
N 345 345
Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion ,27" 1,000
Gestion de valores  Sig. (bilateral) ,000
N 345 345

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado de 0.27 indica que existe relacién positiva entre las variables

ademas, se encuentra en el nivel de correlaciobn positiva baja (menor

colinealidad). Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis

especifica 2; concluye que: Existe relacion entre la i Ge st i

-aloresd yela

A Midn de Serviciooen la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho, 2019.
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Hipotesis especifica 3

Exi ste r el acestibmde ¥alotesode lok servidiof@s publicos y la
ADedi caci ambiogemla Direction Regional de Educacion de Ayacucho,
20109.

Hipodtesis nula

No existe relacion entre la i @stion de Valoresode los servidores publicos y la
ADedi caci ambiogemwla Direction Regional de Educacion de Ayacucho,
2019.

Tabla 11.

Correlacion Gestion de Valores y Dedicacion por el Cambio

Correlaciones

Dedicacién por  Gestién

el cambio de Valores

Coeficiente de correlacion 1,000 27"
Dedicacion por el
cambio Sig. (bilateral) . ,000

N 345 345

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion 27" 1,000
Gestion de Valores Sig. (bilateral) 000

N 345 345

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

El resultado de 0.27 indica que existe relacién positiva entre las variables
ademas se encuentra en el nivel de correlacion baja (menor colinealidad). Por lo
tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipbtesis especifica 3; se
concluye que: Existe relacion entre la fi @stion de Valoreso de los servidores
publicosylafiDe di ¢ a c i ambiogen la Diredcion@Regional de Educacion
de Ayacucho, 2019.
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6.2 Contrastacion de los resultados con otros estudios similares

A partir de los hallazgos encontrados en el siguiente trabajo de investigacion
doctoral queda evidenciado que, si bien es cierto, existe relacidon positiva; esta
es baja (menor colinealidad). El principal motivo es que todos somos conscientes
de que hay problemas de valores, pero pocos se atreven a gestionarlos,
monitorearlos y crear mecanismos disciplinarios o de estimulos a los buenos
servidores. Debido a ello, la Gestidon de Valores debe ser una de las prioridades

en la administracion publica nacional y descentralizada en cada region.

Cabe resaltar que las investigaciones sobre la importancia de los valores y su
administracion apropiada son relativamente nuevas; es un campo poco
explorado pero que cada dia se suman nuevas investigaciones en las
universidades del mundo como el trabajo de investigacion de Agullo S. (2017),
quien pone énfasis en la reflexién de la coherencia ética (ethos institucionales o
corporativos) para la implementacion de valores desde los recursos humanos,
donde coincidimos ante la evidencia de que nuestras variables Gestion de
Valores- Desempefio Laboral tienen una correlacion baja, que en caso no se
tome importancia, llegara el momento en que el desempefio laboral y el éxito
organizacional no se van a relacionar con la Gestion de Valores, es mas ni
siquiera con los valores institucionales sino con intereses econémicos que
entrardn en conflicto con la organizacion y los fines establecidos. En este
prondstico, el planeamiento estratégico -donde los valores son una prioridad a
largo plazo- dara los resultados esperados en la organizacion y el area de
recursos humanos tiene que impulsar esta gestion de cambio. Otra investigacién
gue coincide en demasia con nuestro trabajo de tesis sobre todo en cuanto a
medir la Gestion de Valores es la que realizé Aguilo M. (2015), donde manifiesta
que los codigos de ética se miden mediante cuestionarios de comportamiento
ético, logrando demostrar que los codigos de ética no solo autorregulan el
comportamiento sino que mejoran el desempefio laboral, sobre todo en aquellas
organizaciones que son capaces de elaborar sus propios cédigos éticos,
monitorear la gestion de valores y de hacer prevalecer la disciplina. En esa linea,
Rincon F. (2020) logré corroborar la hipotesis de investigacion, donde los

valores (apoyo, respeto y responsabilidad) se vinculan a la sostenibilidad
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empresarial (econdémica, social y ambiental). En otras palabras, la gestion de los
valores permite que las empresas superen las expectativas del desempefio
laboral y logren posicionarse en el mercado y la sociedad. En ese sentido,
coincidimos con Rivera J. (2015) en que el enfoque de gestion de valores se
debe abordar desde la complejidad donde la estrategia debe consistir en
incorporar a la administracion los valores existentes en el entorno -ya sean
minimos o los propios de la organizacidn- de manera que se asuman COmMo
propios en cada servidor, consolidado desde el proyecto educativo institucional,
y quienes deben de tener como soporte a equipos que hagan los controles y las
regulaciones de la calidad de los servicios. Finalmente, evidencia que existe un
vinculo interesante entre los valores y el desenvolvimiento de los trabajadores,
siempre y cuando exista un plan para implementar los valores organizacionales.
Clark Y. (2018) sostiene que el desempefio laboral depende de la gestion que
hacemos articuladamente de la tecnologia y los procesos administrativos, pero
de sobremanera, de la cultura generadora de valores; finalmente, son las
personas las que hacen la cultura y pueden transformarse a si mismas donde
los servidores necesitan de buenas relaciones y estas dependen de los valores
que los lideres desarrollen e inspiren para generar mejores desempefios en el
trabajo. En otras palabras, son los jefes los responsables de gestionar los valores
organizativos. Al igual que Clark y Pajares M. (2017) coincidimos que, en la
presente investigacion, los actuales procesos de evaluacién de desempefio
laboral son deficitarios y no se construyen partiendo de lo que siente y valora el
trabajador frente al bien publico: solo se toma la tecnologia-procesos
administrativos. En el mayor de los casos las decisiones que se toman solo
sirven para favorecer a un pequefio grupo. Urge replantear el esquema de
evaluacion del desempefio ya que podriamos concluir que en la Universidad de
Cajamarca tampoco se toma en cuenta la gestion de los valores y la ética. Ante
ello, Cervantes L. (2017) -concorde a nuestros resultados- considera que la
capacitacion influye en el desempefio laboral, reconoce que los trabajadores que
conocen la mision y vision de la organizacion tienen identificacion y compromiso;
es decir, mientras mas capacitado se encuentre el personal en torno a los valores

estratégicos, mejores resultados y desempefios tienen.
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De la misma manera que Sanchez R. (2020) no se pudo relacionar autoeficacia
emprendedora-valores motivacionales (valores en la empresa) y rendimiento
académico, donde la formacién de un estudiante de carrera de negocios no
necesariamente aplica ética en su quehacer empresarial. Estos resultados son
preocupantes, de la misma manera, la baja correlacién de gestion de valores y
desemperio laboral puede terminar en un divorcio si no se aplican politicas que

permitan adherir valores al quehacer laboral.

6.3 Responsabilidad ética

La ética de esta investigacion implica responsabilidad y valores en cuanto a los
futuros proyectos inspirados en la presente tesis que servira para que los
diferentes problemas que enfrente la administracion tiendan a solucionarse,
mejorar, cambiar, e implementar no solo en la institucion publica sino también a

la privada.

La responsabilidad es un valor fundamental y ello conlleva al equipo de
investigacion a estructurar en la investigacién acciones que permita gestionar y
aplicar la ética, ello conlleva la finalidad de ampliar nuestros horizontes de

investigacién y articular esfuerzos multidisciplinarios.
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VII. CONCLUSIONES

La presente investigacion demuestra que existe relacion entre la gestion
de valores y el desempefio laboral en la Direccion Regional de Ayacucho,
2019, habiendo calculado un coeficiente de correlacion Rho Spearman de
0.26, positiva (menor colinealidad), lo que representd para las variables
una asociacioén baja y poco significativa.

Quedd demostrado que existe relacion entre la gestion de valores y el
trabajo de empoderamiento en la Direccion Regional de Educacion de
Ayacucho, 2019, habiendo calculado un coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.26, positiva, o que representa una asociacion baja y poco

significativa entre las variables.

También se demostré que existe relacién entre la gestién de valores y la
vision de servicio en la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho,
2019, habiendo calculado un coeficiente de correlacién Rho Spearman de
0.27, positiva, lo que represento para las variables una asociaciéon baja y
poco significativa.

Finalmente, se demuestra que existe relacion entre la gestion de valores
y dedicacion por el cambio en la Direccion Regional de Educaciéon de
Ayacucho, 2019; del resultado de coeficiente de correlacion Rho
Spearman de 0.27, que es positiva, se traduce que para las variables hay

una asociaciéon baja y poco significativa.
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VIIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda sugerir a la Oficina General de Transparencia, Etica
Publica y Anticorrupcion del Minedu aplicar mediante una Directiva
Ministerial la Politica Nacional de Valores en Educacion (PONVE), siendo
su implementacion obligatoria por las direcciones regionales de educacion

y ugeles.

Existiendo relacidon muy baja entre la gestion de valores y el desempefio
laboral en la Direccién Regional de Ayacucho, se recomienda establecer
un programa de valores que deberia ser aplicado en todas las instancias
educativas, pudiendo ser replicadas en todas las oficinas publicas.

Se recomienda capacitar a los directivos de todas las ugeles sobre la
politica de gestion de valores que se debe aplicar en todas las instancias
educativas de todos los niveles. De la misma manera, la gestién de
valores debe de estar incluida en los planes estratégicos institucionales y

tenerla en cuenta al momento de elaborar las programaciones escolares.

Se recomienda evaluar cada semestre si se esta cumpliendo la aplicacion
de la politica de valores en las ugeles y todos los centros educativos de la
Region Ayacucho. Para ello, es importante que se forme un AComité
Consultivo de Gestion de Valoreso en las direcciones regionales de

educacion del pais.
Se recomienda que las instituciones educativas desde su plan estratégico

impulsen la promocion de valores de manera que se ejecuten y se

reflexionen sobre las actividades realizadas.
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Anexo 01: Matriz de consistencia

fiGestion de valores y su relacion con el desempefio laboral en la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho, 20190

. VARIABLES i ‘
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSION METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Variable Tipo de investigacion:

P: ¢Cémo se relaciona la gestién
de valores y el desempefio laboral
en la Direccion Regional de
Educacién de Ayacucho, 20197

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

P1l: ¢;Como influye la gestién de
valores y el trabajo de
empoderamiento en el desempefio
laboral en la Direccion Regional de
Educacién de Ayacucho, 20197

P2: ¢Qué efecto existe entre la
gestion de valores y la vision de
servicio en el desempefio laboral
en la Direccion Regional de
Educacién de Ayacucho, 20197

P3: ¢ De qué manera la gestion de
valores y la dedicacion por el
cambio en el desempefio laboral
se da en la Direccion Regional de
Educacién de Ayacucho, 20197

O: Determinar la relacion que
existe entre la gestion de
valores y el desempefio laboral
en la Direccién Regional de
Educacién de Ayacucho, 2019.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:
O1: Procesar la gestion de

valores y el trabajo de
empoderamiento en el
desempefio laboral en la
Direccion Regional de

Educacién de Ayacucho, 2019.
O2: Proponer la gestién de
valores y la visiébn de servicio
en el desempenio laboral en la
Direccion Regional de
Educacién de Ayacucho, 2019.
0O3: Establecer la relacion entre
la gestion de valores y la
dedicacion del cambio en el
desempefio laboral en la
Direccion Regional de
Educacién de Ayacucho, 2019.

H: Existe relacion entre la
gestion de valores y el
desempefio laboral en la
Direccion Regional de
Ayacucho, 2019.

HIPOTESIS ESPECIFICOS:
H1: La gestion de valores

contribuye al trabajo de
empoderamiento en la
Direccion Regional de
Educacién de Ayacucho,
2019.

H2: La gestion de valores
contribuye a la vision de
servicio en la Direccion
Regional de Educacion de
Ayacucho, 2019.

H3: La gestion de valores
influye en la dedicacién por el
cambio en la Direccion
Regional de Educacién de
Ayacucho, 2019.

independiente:
Gestion de

valores

Dimensiones
X1: Desempefo
ético
X2:
ética
X3:
Gobierno

Cédigo de

Buen

Variable
dependiente:
Desempefio
laboral
Dimensiones
Y1: Trabajo de
empoderamiento
Y2: Visibn de
servicio

Y3: Dedicacién
por el cambio

Descriptivo-correlacional

Método:
Hipotéticoi deductivo

Disefio:
No experimental

Poblacién y Muestra:
Poblacion: 3390
Muestra: 345

Muestreo: Aleatorio simple
95% de confianza y 5% de

margen de error

Técnicas e Instrumentos:

Técnicas:

f

Encuesta

Instrumentos

f
f

Formularios
Cuestionarios
preguntas

de




Anexo 02: Validacion de expertos

Validez y confiabilidad.

Validez

La validez de los instrumentos esta dada por el juicio de expertos y se corrobora
con la validacion de los instrumentos (cuestionarios) que presenta resultados
favorables en el juicio de expertos (Anexo 3).

Validez del instrumento

Validador Resultado
Dra. Pilar Mitma Mamani Aplicable
Dra. Nohimy Edith Carrasco Paredes Aplicable
Dr. Orlando Marquez Caro Aplicable
Dr. Marcelino Paucar Alvarez Aplicable
Dr. César Zambrano Arce Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del

instrumento.

Confiabilidad de los instrumentos:

Para establecer la confiabilidad de los instrumentos se aplicé una prueba piloto
a 30 servidores publicos de la Direccion Regional de Educacion de Ayacucho
cuyas caracteristicas eran similares a la poblacién examinada. Obtenido los
puntajes totales se calculd el coeficiente Alfa de Cronbach para las diversas

matrices de correlaciones inter-elementos (para los respectivos cuestionarios).



Confiabilidad del cuestionario de Gestion de Valores
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

75 30

Fuente: Elaboracion propia (2020)

Qué segun el cuadro

Confiabilidad nula

Confiabilidad baja
Confiable

Muy confiable

Excelente confiabilidad

Confiabilidad perfecta

Dado que se ubica entre el rango de 0.72 a 0.99, resulta de excelente
confiabilidad.



INSTRUMENTO GESTION DE VALORES
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
ESCUELA DE POSGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

ANEXO I
INSTRUMENTO GESTION DE VALORES

Género: F: I:I M: I:I

Instrucciones: El objetivo de la escala es conocer su opinién acerca de los valores en la
Direccion Regional de Educacién de Ayacucho, 2019.

Marque con un aspa (x) una de las alternativas, teniendo en cuenta:

TA DA | ED TD
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo
items TA | DA || ED | TD

DESEMPENO ETICO

1. Considera que la culpa es la capacidad de
reconocernos causantes de los efectos de nuestros
actos

2. Considera la sancion como el Gnico acto correctivo para

un servidor por sus acciones realizadas

3. Carlos es un servidor publico y sindicalista, el mismo
que ha convocado a una huelga general indefinida en
protesta contra el gobierno. Luego, la accion fue
decl ar ada siéndd egspehdidp de sus
actividades laborales de manera inmediata por no asistir
a su puesto de trabajo ¢ Cree que se cometid injusticia
contra Carlos?

4. Respecto a la muerte civil para actos de corrupcion,
usted considera que esta

5. Estoy a tres minutos de llegar tarde a mi centro de
trabajo y no me importa, al ver a un anciano que cruza
una avenida y es mu)Siudt@bne |
permite,lepuedo ayudar a cruzar

6. Delasiguientepr emi s a: A EIsussemrcaphzu
deserporsisolo muy felizo. Ud. (

7. El conflicto presente en la institucion puablica te motiva
a marcar posicion frente a la fuente de conflicto

8. Considera que la convivencia humana es el acto de
reconocer las diferencias entre personas siempre y
cuando no se sacrifique mi bienestar. Indique su
respuesta.




9. El hecho de que nadie puede juzgar las acciones de un
animal irracional como acciones morales o inmorales,
establece que solo un ser humano es sujeto de actos
morales o inmorales. Ud. considera

10. Las personas al nacer, se encuentran con la cultura y

asumen condiciones que no escogen porgue el mundo
es diverso; un funcionario o servidor publico no estaria
obligado a aprender la cultura local donde labora, pues
pertenece a otro entorno cultural

CONOCIMIENTO DEL CODIGO ETICO

11.

¢Adecla su conducta al respeto de la Constitucién y las
leyes?

12.

Se expresa con autenticidad en su centro de trabajo con
todos los miembros de su institucion y la ciudadania
contribuyendo al esclarecimiento de los hechos

13.

Actla con absoluta imparcialidad politica, econémica o
de cualquier otra indole en el desempefio de sus
funciones demostrando independencia a sus
vinculaciones con personas, partidos politicos o
instituciones

14.

¢Ha leido el codigo de ética de la funcién puablica?

15.

¢, Conoce los principios del cadigo de ética?

16.

Ud. cree que el publico se siente tratado servicial y
adecuadamente por su persona:

17.

¢ Se interesa sobre el servicio civil?

18.

Reconoce los estimulos al desempefio del servidor
publico

19.

¢ Conoce los valores que debe de practicar todo servidor
publico?

20.

¢Conoce las sanciones del servidor publico cuando
incurra en falta?

BUEN GOBIERNO

21.

Los servidores publicos a su cargo comparten una
misma visién de organizacion

22.

Ud. logra comunicarse con facilidad con los equipos de
trabajo

23.

Ha logrado consolidar reuniones de trabajo con los
sindicatos de trabajadores y afines

24.

Ud. ha logrado articular planes nacionales desde la
oficina donde labora

25.

Ud. alentd la participacion local

26.

Recurre al plan estratégico en su quehacer diario como
funcionario

27.

Siente que su gestion cuenta con los recursos
suficientes para desarrollar sus actividades

28.

Ud. desde su despacho ha contribuido a la mejora de
las condiciones de vida de la poblacion de su
comunidad

29.

Ud. Ha promovido la coordinacion entre la UGEL y otras
instituciones para lograr objetivos comunes

30.

Elabora su agenda al comenzar el dia




INSTRUMENTO DESEMPENO LABORAL
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
ESCUELA DE POSGRADO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
ANEXO Il

INSTRUMENTO DESEMPENO LABORAL

Género: F: |:| M: I:I

Instrucciones: El objetivo de la escala es conocer su opinién acerca los valores en la Direccion
Regional de Educacién de Ayacucho, 2019.

Marque con un aspa (x) una de las alternativas, teniendo en cuenta:

TA DA I ED TD
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Totalmente en
acuerdo desacuerdo
items | TA|DA| | |ED] TD]

TRABAJO DE EMPODERAMIENTO

1. Siente que sus actividades laborales las desarrolla con
motivacion

Se siente bien trabajando en equipo

Los resultados de su trabajo colectivo son satisfactorios

El tiempo para desarrollar las tareas es importante

gl wrn

La organizacion utiliza la equidad para distribuir
actividades

6. Considera que la armonia laboral debe tomarse en
cuenta al evaluar el desempefio de los trabajadores

7. Es necesario que un lider sea reconocido por el apoyo
que brinda a los miembros de la organizacion

VISION DE SERVICIO

8. Para ejercer actividades en la organizacién es necesario
tener vocacion de servicio

9. Es necesario evaluar la calidad del servicio

10. Su formacién académica guarda relaciébn con las
actividades que desempefa

11. Sera necesario que todos los trabajadores sepan control
de sus emociones

12. Es capaz de analizar su entorno e intervenir si algo no anda
bien

13. Tener un pensamiento estratégico es importante para la
organizacion

14. El cargo que ocupa lo hace con idoneidad

DEDICACION POR EL CAMBIO




15.

La innovacion es importante para la organizacion

16.

Seria capaz de liderar politicas que promocionen el cambio
de cdmo se hacen las cosas en la organizacion

17.

Sera importante racionalizar los recursos con los que
contamos en la organizacion

18.

Se siente satisfecho con las capacitaciones brindadas

19.

Es parte de su realizacion personal venir a trabajar

20.

Siente que el trabajo le ha permitido mejorar como persona




UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
e ESCUELA DE POSGRADO

SECCION DE POST GRADO FACULTAD DE
CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Lima, 05 de diciembre del 2019

Sefior(a) : Dra. Pilar Mitma Mamani

Presente.-

ASUNTO : VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO

Tengo el alto honor de dirigirme a Ud. para saludarle muy cordialmente y

hacer de su conocimiento que soy alumno del doctorado en administracion de la
Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad Nacional del Callao y estoy desarrollando la tesis:
AGESTI N DE VALORES Y SU RELACI N CON
LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE
AYACUCHO, 20190

Por tal motivo, recurro a Ud. para solicitar su opinion profesional a fin de
validar los instrumentos de mi investigacion.
Para lo cual acompafio:

1. Matriz de consistencia

2. Ficha de opinion de expertos

3. Instrumento de investigacion

Agradezco por anticipado su aceptacion a la presente, quedando de Ud. muy

reconocido.

Atentamente.

Victor Apolaya Sarmiento



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

ESCUELA DE POSGRADO
SECCION DE POST GRADO FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

TITULO DE TESIS
ARGESTI N DE VALORES Y SU F

DESEMPENO LABORAL EN LA DIRECCION
REGIONAL DE EDUCACION DE AYACUCHO, 20190

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y nombres del experto: Dra. Pilar Mitma Mamani
1.2 Cargo e instituciéon donde labora: Universidad Nacional de Educacion
Enrique Guzman y Valle
1.3 Nombre del instrumento motivo de evaluacion: Gestion de Valores
1.4 Autor del instrumento: Victor Apolaya Sarmiento

INDICADORES CRITERIOS Deficiente| Regular | Bueno bt/l:rz/o Excelente
0720% (217 40 %| 411 60 % . 81i 100 %
61i 80 %
Esta formulado con lenguaje o
1. CLARIDAD apropiado 83%
Esta expresado en o
2. OBJETIVIDAD conductas observables 85%
3. ACTUALIDAD Adecyado al alca,nce de la 90%
ciencia y tecnologia
4. ORGANIZACION EIX|_ste una organizacion 96%
l6gica
Comprende los aspectos de o
5. SUFICIENCIA cantidad y calidad 97%
Adecuado para valorar
aspectos del sistema de o
6. INTENCIONALIDAD evaluacion y desarrollo de 98%
capacidades cognoscitivas
Basado en aspectos tedrico-
7. CONSISTENCIA cientificos de la tecnologia 92%
educativa
Guarda relacion entre los
8. COHERENCIA indices, indicadores y las 98%
dimensiones
. La estrategia responde al 0
9. METODOLOGIA proposito del diagnéstico 96%

OPINION DE APLICABILIDAD:
El test de gestidn de valores es aplicable y puede ser utilizado para los fines
de la investigacion.

|. PROMEDIO DE VALORACION: 93%

Lima, 13 de diciembre del 2019

Dra. Pilar Mitma Mamani



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
ESCUELA DE POSGRADO
SECCION DE POST GRADO FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

TITULO DE TESIS
AGESTI CN DE VALORES Y SU RELACICN CON

LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE
AYACUCHO, 20190
VALIDACION DEL INSTRUMENTO GESTION DE VALORES

TEMS PREGUNTA API?ECIACION OBSERVACIONES
Sl NO

1 SEl instrumento  responde al | x
planteamiento del problema?

2 ¢El instrumento responde a los | x
objetivos del problema?

3 ¢Las dimensiones que se han | x
tomado en cuenta son adecuadas
para la realizacion del
instrumento?

4 ¢(El instrumento responde a la | x
operacionalizacién de las
variables?

5 ¢La estructura que presenta el | x
instrumento es de forma clara y
precisa?

6 ¢Los items estan redactados en | x
forma clara y precisa?

7 SEl nimero de items es el | x
adecuado?

8 ¢;Los items del instrumento son | x
vélidos?

9 ¢, Se debe incrementar el niUmero X
de items?

10 .Se deben eliminar algunos X
items?

Aportes y/o sugerencias: El test responde a las preguntas planteadas y los
objetivos de la tesis, de manera que puede comprobarse la hipétesis mediante
las estadisticas al tener items claros y precisos.

Lima, 13 de diciembre del 2019

e
Dra. Pilar Mitma Mamani



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
ESCUELA DE POSGRADO
SECCION DE POST GRADO FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

TITULO DE TESIS
AGESTI CN DE VALORES Y SU R

DESEMPENO LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL
DE EDUCACION DE AYACUCHO, 20196

VALIDACION DE EXPERTOS GESTION DE VALORES

DATOS GENERALES:

Nombre: Dra. Pilar Mitma Mamani

Especialidad: Dra. en Educacion, Lic. en Educacion, especialidad:
Tecnologia del vestido

Fecha: 13 de diciembre del 2019

OBSERVACIONES EN CUANTO A:
FORMA:
Las 30 preguntas planteadas responden al interés de la investigacion.
CONTENIDO:
La gramética merece una atencion especial de manera que el lector
pueda resolver el test.
ESTRUCTURA:
Existen los suficientes motivos para afirmar que hay relacién entre la
pregunta y las dimensiones que utiliza el autor.

APORTES Y/O SUGERENCIAS:

El instrumento integra las dimensiones coherentemente, sin embargo, las
preguntas o items deben de plantearse en un tono amical y préximo a la
persona que va a resolver el test.

Luego de revisado el documento, procede a su aprobacion.

X Si NO

Dra. Pilar Mitma Mamani



UNIVERSIDAD NACIONAL %%'@%'a'érﬁb(?e del 2019

ESCUELA DE PO<@B&
SECCION DE POST GRADO FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

TITULO DE TESIS

NGESTI

¢cN DE VALORES Y SU RE

DESEMPENO LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE
EDUCACION DE AYACUCHO, 20190

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DESEMPENO LABORAL

. DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y nombres del experto: Dra. Pilar Mitma Mamani
1.2 Cargo e institucion donde labora: Universidad Nacional de Educacion

Enrigue Guzman y Valle
1.3 Nombre del instrumento motivo de evaluacion: Gestion de Valores
1.4 Autor del Instrumento: Victor Apolaya Sarmiento.

INDICADORES CRITERIOS Deficiente|Regular | Bueno bll\JA(laJrz/O Excelente
0720% [211 40 %) 41i 60 % 61i 80 % 81i 100 %
Esté formulado con lenguaje o
1. CLARIDAD apropiado 95%
Esté expresado en conductas o
2. OBJETIVIDAD observables 92%
3. ACTUALIDAD Adecuado al alcance de la 94%
ciencia y tecnologia
4. ORGANIZACION Es);isét; una organizacion 93%
Comprende los aspectos de o
5. SUFICIENCIA cantidad y calidad 90%
Adecuado para  valorar
6. aspectos del sistema de 95%
INTENCIONALIDAD | evaluacion y desarrollo de 0
capacidades cognoscitivas
Basado en aspectos tedrico-
7. CONSISTENCIA | cientificos de la tecnologia 90%
educativa
Guarda relacién entre los
8. COHERENCIA indices, indicadores y las 91%
dimensiones
. La estrategia responde al 0
9. METODOLOGIA propésito del diagndstico 93%

Il. OPINION DE APLICABILIDAD:
Luego de la evaluacién de dicho test doy fe que puede ser aplicado para los
motivos de investigacion.

PROMEDIO DE VALORACION: 93%

Lima, 13 de diciembre del 2019

Dra. Pilar Mitma Mama




UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
ESCUELA DE POSGRADO
SECCION DE POST GRADO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

TITULO DE TESIS
NGESTI N DE VALORES Y SU RELACICEN CON

LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE
AYACUCHO, 20190

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DESEMPENO LABORAL

ITEMS PREGUNTA APF,{EC|AC|ON OBSERVACIONES
Sl NO

1 ¢El instrumento responde al | x
planteamiento del problema?

2 ¢El instrumento responde a los | x
objetivos del problema?

3 ¢Las dimensiones que se han | x
tomado en cuenta son
adecuadas para la realizacion
del instrumento?

4 ¢El instrumento responde a la | x
operacionalizacibn de las
variables?

5 ¢La estructura que presenta el | x
instrumento es de forma clara y
precisa?

6 ¢;Los items estan redactados | x
en forma clara y precisa?

7 SEl nimero de items es el | x
adecuado?

8 ¢Los items del instrumento son | x
véalidos?

9 ;Se debe incrementar el X
namero de items?

10 ¢Se deben eliminar algunos X
items?

Aportes y/o sugerencias:

El test responde a las preguntas planteadas y a los objetivos de la tesis de
manera que puede comprobarse la hipotesis mediante las estadisticas al tener
items claros y precisos.

Dra. Pilar Mitma Mamani
Fecha: 13 /12 /2019



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
ESCUELA DE POSGRADO
SECCION DE POST GRADO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

TITULO DE TESIS
AGESTI N DE VALORES Y SELDRIEMPESOGEN CON

LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE
AYACUCHO, 20190

VALIDACION DE EXPERTOS INSTRUMENTO DESEMPERNO
LABORAL

IV. DATOS GENERALES:

Nombre: Dra. Pilar Mitma Mamani

Especialidad: Dra. en Educacion, Lic. en Educacion, especialidad: Tecnologia
del vestido

Fecha: 13 de diciembre del 2019

V. OBSERVACIONES EN CUANTO A:
FORMA: Las preguntas planteadas manifiestan coherencia y orden.
CONTENIDO: En cuanto al contenido se puede visualizar que es
coherente, sigue un orden légico y cumple con las expectativas de la
investigacion en curso, no obvia ningun punto de la investigacion.
ESTRUCTURA: Debo de afirmar que los treinta items guardan relacion
con las respectivas escalas y con las dimensiones planteadas de manera
gue se hace aplicable y medible.

VI. APORTES Y/O SUGERENCIAS:

El desempefio laboral es un tema que se aborda desde varias Opticas; sin
embargo, el instrumento selecciona tres dimensiones: Trabajo de
Empoderamiento, Vision de Servicio y Dedicacion por el Cambio, aplicables a la
administracion publica; sin embargo, al momento de aplicarlo a la muestra no
hay que evidenciar lo que se esta midiendo para tener una respuesta mas
contundente del entrevistado.

Luego de revisado el documento, procede a su aprobacion.

L2 v
Dra. Pilar Mitma Maman



Fecha: 13 /12 /2019

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
: ESCUELA DE POSGRADO

SECCION DE POST GRADO FACULTAD DE
CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Lima, 05 de diciembre del 2019

Sefior(a) : Dra. Nohimy Edith Carrasco Paredes

Presente.-

ASUNTO : VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO

Tengo el alto honor de dirigirme a Ud. para saludarle muy cordialmente y

hacer de su conocimiento que soy alumno del doctorado en administracion de la
Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad Nacional del Callao y estoy desarrollando la tesis:
AGESTI N DE VALORES Y SU RELACI N CON
LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE
AYACUCHO, 20190

Por tal motivo, recurro a Ud. para solicitar su opinién profesional a fin de
validar los instrumentos de mi investigacion.
Para lo cual acompario:

1. Matriz de consistencia
2. Ficha de opinion de expertos
3. Instrumento de investigacion
Agradezco por anticipado su aceptacion a la presente, quedando de Ud. muy

reconocido.

Atentamente.

Victor Apolaya Sarmiento



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

ESCUELA DE POSGRADO
SECCION DE POST GRADO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

TiITULO DE TESIS
AGESTICN DE VALORES Y SU

DESEMPENO LABORAL EN LA DIRECCION

REGIONAL DE EDUCACION DE AYACUCHO, 20196
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

l. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del experto: Dr. Nohimy Edith Carrasco
Paredes

1.2. Cargo e

institucion donde

Educacion Enrique Guzman y Valle
1.3. Nombre del instrumento motivo de evaluacion: Gestion de Valores
1.4. Autor del Instrumento: Victor Apolaya Sarmiento

F

labora: Universidad Nacional de

propésito del diagndstico

INDICADORES CRITERIOS Deficiente|Regular| Bueno bt/l:rz/o Excelente
0720 % |21 40 % 411 60 % . 811100 %
617 80 %

Esta formulado con 0

- CLARIDAD lenguaje apropiado 83%
Esta expresado en 0

- OBJETIVIDAD conductas observables 85%
Adecuado al alcance de 0

- ACTUALIDAD la ciencia y tecnologia 90%

ORGANIZACION :E'X|_ste una organizacion 96%
ogica
Comprende los aspectos 0

- SUFICIENCIA de cantidad y calidad 97%
Adecuado para valorar
aspectos del sistema de

. INTENCIONALIDAD | evaluaciéon y desarrollo 98%
de capacidades
cognoscitivas
Basado en aspectos

. CONSISTENCIA tedrico-cientificos de la 92%
tecnologia educativa
Guarda relacion entre los

. COHERENCIA indices, indicadores y las 98%
dimensiones

METODOLOGIA La estrategia responde al 96%

. OPINION DE APLICABILIDAD:
El test de gestion de valores es aplicable y puede ser utilizado para los
fines de la investigacion.
1. PROMEDIO DE VALORACION: 93%

'L)
< d

Ll

e

Lima, 13 de diciembre del 2019

) 7%
chum;y,@’ >

Dra. Nohimy Edith Carrasco Paredes




UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
ESCUELA DE POSGRADO
SECCION DE POST GRADO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

TITULO DE TESIS
NGESTI N DE VALORES Y SU RELACICEN CON

LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE
AYACUCHO, 20190

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
GESTION DE VALORES

ITEMS PREGUNTA APBECIACION OBSERVACIONES
Sl NO

1 SEl instrumento responde al | x
planteamiento del problema?

2 ¢El instrumento responde a los | x
objetivos del problema?

3 ¢Las dimensiones que se han | x
tomado en cuenta son
adecuadas para la realizacién
del instrumento?

4 ¢El instrumento responde a la | x
operacionalizacion de las
variables?

5 ¢La estructura que presenta el | x
instrumento es de forma clara y
precisa?

6 ;Los items estan redactados | x
en forma clara y precisa?

7 SEl nimero de items es el | x
adecuado?

8 ¢Los items del instrumento son | X
vélidos?

9 .Se debe incrementar el X
namero de items?

10 .Se deben eliminar algunos X
items?

Aportes y/o sugerencias:

El test responde a las preguntas planteadas y a los objetivos de la tesis de
manera que puede comprobarse la hipotesis mediante las estadisticas al tener
items claros y precisos.

Lima, 13 de diciembre del 2019

-
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Dra. Nohimy Edith Carrasco Paredes



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
ESCUELA DE POSGRADO
SECCION DE POST GRADO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

TITULO DE TESIS
AGESTIE¢N DE VALORES Y SUDRIEMPESOEN CON

LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE
AYACUCHO, 20190

VALIDACION DE EXPERTOS GESTION DE VALORES

I. DATOS GENERALES:
Nombre: Dr. Nohimy Edith Carrasco Paredes Especialidad: Dr. Educacion
Dr. en Educacion, Lic. en Educacion, especialidad: Lengua y Literatura
Fecha: 13 de diciembre del 2019

II. OBSERVACIONES EN CUANTO A:
FORMA:
Las 30 preguntas planteadas responden al interés de la investigacion.
CONTENIDO:
La gramética merece una atencion especial de manera que el lector
pueda resolver el test.
ESTRUCTURA:
Existen los suficientes motivos para afirmar que hay relacién entre la
pregunta y las dimensiones que utiliza el autor.

[ll. APORTES Y/O SUGERENCIAS:

El instrumento integra las dimensiones coherentemente, sin embargo las
preguntas o items deben plantearse en un tono amical y proximo a la persona
que va resolver el test.

Luego de revisado el documento, procede a su aprobacion.

X Si NO

S D
' i’g_gC,L.L -Qmutnzy.ar. i

Dra. Nohimy Edith Carrasco Paredes

Lima, 13 de diciembre del 2019



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
ESCUELA DE POSGRADO

SECCION DE POST GRADO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

TITULO DE TESIS
ARGESTI CN DE VALORES Y SU

DESEMPENO LABORAL EN LA DIRECCION
REGIONAL DE EDUCACION DE AYACUCHO, 20190

F

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DESEMPENO LABORAL

DATOS GENERALES:

a. Apellidos y nombres del experto: Dr. Nohimy Edith Carrasco
Paredes
b. Cargo e institucion donde labora: Universidad Nacional de
Educacion Enrigue Guzméan y Valle
c. Nombre del instrumento motivo de evaluacion: Gestion de Valores
d. Autor del instrumento: Victor Apolaya Sarmiento
INDICADORES CRITERIOS Deficiente|Regular | Bueno b'tj/I:Xo Excelente
0720% [211 40 % 41i 60 % 61i 80 % 81i 100 %
Estd formulado con lenguaje 0
. CLARIDAD apropiado 95%
Esta expresado en conductas o
. OBJETIVIDAD observables 92%
3. ACTUALIDAD Adecuado'al alcance de la ciencia 94%
y tecnologia
. ORGANIZACION Existe una organizacion logica 93%
Comprende los aspectos de 0
. SUFICIENCIA cantidad y calidad 90%
Adecuado para valorar aspectos
del sistema de evaluacion y 0
- INTENCIONALIDAD desarrollo de capacidades 95%
cognoscitivas
Basado en aspectos teodrico-
. CONSISTENCIA cientificos de la tecnologia 90%
educativa
COHERENCIA Guarda relacién entre los indices, 91%
) indicadores y las dimensiones 0
. La estrategia responde al o
- METODOLOGIA proposito del diagnéstico 93%

OPINION DE APLICABILIDAD:
Luego de mi evaluacion de dicho test, doy fe que puede ser aplicado para
los motivos de investigacion.

PROMEDIO DE VALORACION: 93%

Lima, 13 de diciembre del 2019

'L," - .11 44, 7]
o M Zaromsee e

Dra. Nohimy Edith Carrasco Paredes



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
ESCUELA DE POSGRADO
SECCION DE POST GRADO FACULTAD DE CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

TITULO DE TESIS
AGESTI CN DE VALORES Y SU RELACICN CON

LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE
AYACUCHO, 20190

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DESEMPENO LABORAL

ITEMS PREGUNTA APF,{EGAClON OBSERVACIONES
Sl NO

1 ¢(El instrumento responde al | x
planteamiento del problema?

2 ¢El instrumento responde a los | x
objetivos del problema?

3 ¢Las dimensiones que se han | x
tomado en cuenta son adecuadas
para la realizacion del
instrumento?

4 ¢El instrumento responde a la | x
operacionalizacién de las
variables?

5 ¢La estructura que presenta el | x
instrumento es de forma clara y
precisa?

6 ¢Los items estan redactados en | x
forma clara y precisa?

7 SEl nimero de items es el | x
adecuado?

8 ¢Los items del instrumento son | x
véalidos?

9 ¢, Se debe incrementar el nUmero X
de items?

10 ;Se deben eliminar algunos X
items?

Aportes y/o sugerencias:

El test responde a las preguntas planteadas y a los objetivos de la tesis de
manera que puede comprobarse la hipotesis mediante las estadisticas al tener
items claros y precisos.

[ a3 o
o Lt aroasea L

Dra. Nohimy Edith Carrasco Paredes

Fecha: 13 /12 /2019



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
ESCUELA DE POSGRADO
SECCION DE POST GRADO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

TITULO DE TESIS
ARNGESTI EN DE VALORES Y SU RELACIEN CON

LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE
AYACUCHO, 20190

VALIDACION DE EXPERTOS INSTRUMENTO DESEMPERNO
LABORAL

IV. DATOS GENERALES:

Nombre: Dra. Nohimy Edith Carrasco Paredes

Especialidad: Dr. en Educacion, Lic. en Educacién, especialidad Lengua y
Literatura

Fecha: 13 de diciembre del 2019

V. OBSERVACIONES EN CUANTO A:

FORMA: Las preguntas planteadas son suficientes para que se
respondan sin ninguna prisa y se cumplan los objetivos de la
investigacion.

CONTENIDO: La gramatica merece una atencion especial de manera
gue el lector pueda resolver el test.

ESTRUCTURA: Existen los suficientes motivos para afirmar que hay
relacion entre la pregunta y las dimensiones que utiliza el autor.

VI. APORTES Y/O SUGERENCIAS:
El test responde a las preguntas planteadas y a los objetivos de la tesis, de
manera que puede comprobarse la hipotesis mediante las estadisticas al tener
items claros y precisos.

Luego de revisado el documento, procede a su aprobacion.

X Si NO

)

L a8 _
oL -—écui'm;u; e b

Dra. Nohimy Edith Carrasco Paredes

Fecha: 13 /12 /2019



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
e ESCUELA DE POSGRADO

SECCION DE POST GRADO FACULTAD DE
CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Lima, 20 de diciembre del 2019

Sefor(a)

Presente.- Dr. Orlando Marquez Caro

ASUNTO : VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO

Tengo el alto honor de dirigirme a Ud. para saludarle muy cordialmente y
hacer de su conocimiento que soy alumno del doctorado en administracion de la
Unidad de Posgrado de la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad Nacional del Callao y estoy desarrollando la tesis:

AGESTI N DE VALORES Y SU RELACIEN CON
LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE
AYACUCHO, 20190
Por tal motivo, recurro a Ud. para solicitar su opinién profesional a fin de

validar los instrumentos de mi investigacion.
Para lo cual acompario:

1. Matriz de consistencia
2. Ficha de opinion de expertos
3. Instrumento de investigacion

Agradezco por anticipado su aceptacion a la presente, quedando de Ud. muy
reconocido.

Atentamente.

Investigador



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
ESCUELA DE POSGRADO
SECCION DE POST GRADO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

TiTULO DE TESIS
AGESTI| & MALORES Y SU RELACION CON EL DESEMPERNO

LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE
AYACUCHO, 20190

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

l. DATOS GENERALES:

1.1.Apellidos y nombres del experto: Dr. Orlando Marquez Caro

1.2.Cargo e institucion donde labora: Universidad Nacional Autbnoma de
Huanta, Universidad Nacional del Callao, Universidad Nacional Mayor
de San Marcos

1.3.Nombre del instrumento motivo de evaluacion: Gestion de Valores

1.4. Autor del Instrumento: Victor Apolaya Sarmiento

Il. OPINION DE APLICABILIDAD:

El instrumento de gestion de valores cumple con los requisitos para ser aplicado con el

motivo de latesisA GESTI ¢ N DE VALORES Y SU RELACI CN

LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE AYACUCHO, 20190 .

Muy

Deficiente | Regular | Bueno Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0120% | 211 40 % 417 60 % b_l_Jeno 811 100 %
611 80 %
Estd formulado con o
- CLARIDAD lenguaje apropiado 81%
. OBJETIVIDAD Esta  expresado  en 90%

conductas observables

Adecuado al alcance de 90%

. ACTUALIDAD SR .
la ciencia y tecnologia

Existe una organizacion

s 0
. ORGANIZACION l6gica 96%

Comprende los aspectos 97%

- SUFICIENCIA de cantidad y calidad

Adecuado para valorar
aspectos del sistema de
. INTENCIONALIDAD | evaluacién y desarrollo 98%
de capacidades
cognoscitivas

Basado en aspectos
. CONSISTENCIA tedrico-cientificos de la 92%
tecnologia educativa

Guarda relacion entre los
. COHERENCIA indices, indicadores y las 98%
dimensiones

: La estrategia responde al 0
- METODOLOGIA propésito del diagndstico 96%

1l. PROMEDIO DE VALORACION: 95%
/

Dr. Orlando Marquez Caro
Fecha: 20 /12 /2019

CON



ARGESTI

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO

ESCUELA DE POSGRADO
SECCION DE POST GRADO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

TITULO DE TESIS

AYACUCHO, 20190

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

GESTION DE VALORES

¢CN DE VALORES Y SU RELACI
LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE

¢CN CON

iTEMS PREGUNTA APRECIACION OBSERVACIONES
Si NO

1 ¢El instrumento  responde  al | x
planteamiento del problema?

2 ¢SEl instrumento responde a los | x
objetivos del problema?

3 ¢ Las dimensiones que se hantomado | x
en cuenta son adecuadas para la
realizacion del instrumento?

4 SEl instrumento responde a la | x
operacionalizacién de las variables?

5 ¢La estructura que presenta el | x
instrumento es de forma clara y
precisa?

6 ¢;Los items estan redactados en | x
forma clara y precisa?

7 ¢SEl nimero de items es el adecuado? | x

8 ¢;Los items del instrumento son | X
vélidos?

9 . Se debe incrementar el nimero de X
items?

10 ¢, Se deben eliminar algunos items? X

Aportes y/o sugerencias:
El instrumento es bastante novedoso, integra las dimensiones con los items v,
de seguro, este instrumento serd un punto de partida en las futuras
investigaciones.

Ltr/

Dr. Orlando Marquez Caro
Fecha: 20 /12 /2019



UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
ESCUELA DE POSGRADO
SECCION DE POST GRADO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

TITULO DE TESIS
ARNGESTI EN DE VALORES Y SU RELACIEN CON

LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE
AYACUCHO, 20190

VALIDACION DE EXPERTOS
l. DATOS GENERALES:

Nombre: Dr. Orlando Marquez Caro

Especialidad: Dr. en Administracién, Dr. en Educacién, Lic. en
Administracion, Lic. en Sociologia

Fecha: 20 de diciembre del 2019

.  OBSERVACIONES EN CUANTO A:

FORMA: Al momento de su aplicacion se debe de obviar las
dimensiones del instrumento en la parte superior del cuestionario.
CONTENIDO: En cuanto al contenido, se puede visualizar que es
coherente, sigue un orden légico y cumple con las expectativas.
ESTRUCTURA: Debo de afirmar que los treinta items guardan relacion
con las respectivas escalas y las dimensiones planteadas.

[ll. APORTES Y/O SUGERENCIAS:

El instrumento integra las tres dimensiones: Desempefio Etico, Conocimiento del
codigo de ética del funcionario publico y Buen Gobierno; sin embargo, al
momento de aplicarlo a la muestra no hay que evidenciar lo que se esta midiendo
para tener una respuesta mas contundente del entrevistado.

Luego de revisado el documento, procede a su aprobacion.

X Si NO

ook

Dr. Orlando Marquez Caro




UNIVERSIRAD NAGHONAL DEL CALLAO

ESCUELA DE POSGRADO
SECCION DE POST GRADO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

TITULO DE TESIS
AGESTI ¢E¢N DE VALORES Y SU REL
DESEMPENO LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE
EDUCACION DE AYACUCHO, 20196

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
l. DATOS GENERALES:
a. Apellidos y nombres del experto: Dr. Orlando Marquez Caro
b. Cargo e institucion donde labora: Universidad Nacional Autbnoma de
Huanta, Universidad Nacional del Callao, Universidad Nacional Mayor
de San Marcos
c. Nombre del instrumento motivo de evaluacion: Desempefio Laboral

d. Autor del instrumento: Victor Apolaya Sarmiento
Muy

Deficiente|Regular | Bueno bueno Excelente

12009 i 0 16009 i 0
0720 % [217 40 %) 417 60 % 617 80 % 811100 %

INDICADORES CRITERIOS

Esta formulado con

. CLARIDAD . )
lenguaje apropiado

95%

Esta expresado en

- OBJETIVIDAD conductas observables

94%

Adecuado al alcance de

- ACTUALIDAD la ciencia y tecnologia

92%

Existe una organizacién

o 0
. ORGANIZACION l6gica 96%

Comprende los
. SUFICIENCIA aspectos de cantidad y 97%
calidad

Adecuado para valorar
aspectos del sistema de
. INTENCIONALIDAD | evaluacion y desarrollo 98%
de capacidades
cognoscitivas

Basado en aspectos
. CONSISTENCIA tedrico-cientificos de la 92%
tecnologia educativa

Guarda relacién entre
. COHERENCIA los indices, indicadores 92%
y las dimensiones

La estrategia responde
. METODOLOGIA al propdsito del 98%
diagndstico

. OPINION DE APLICABILIDAD: Este instrumento puede aplicarse
para la investigacion en curso.
Il PROMEDIO DE VALORACION: 95%

TR

Dr. Orlando Marquez Caro




Fecha: 20 /12 /2019

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL CALLAO
ESCUELA DE POSGRADO
SECCION DE POST GRADO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

TITULO DE TESIS
AGESTI ¢N DE VALRERASNYONHEL DESEMPENO

LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE
AYACUCHO, 20190
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DESEMPENO LABORAL

ITEMS PREGUNTA APBECIACION OBSERVACIONES
Sl NO
1 ¢El instrumento  responde  al | x
planteamiento del problema?
2 ¢SEl instrumento responde a los | x
objetivos del problema?
3 ¢Las dimensiones que se hantomado | x
en cuenta son adecuadas para la
realizacion del instrumento?
4 SEl instrumento responde a la | X
operacionalizacién de las variables?
5 ¢La estructura que presenta el | X
instrumento es de forma clara y
precisa?
6 ¢;Los items estan redactados en | x
forma clara y precisa?
7 ¢SEl nimero de items es el adecuado? | x
8 ¢;Los items del instrumento son | X
véalidos?
9 ¢ Se debe incrementar el nimero de X
items?
10 ¢ Se deben eliminar algunos items? X
Aportes y/o sugerencias:
El i nst resempenio laborédldzumple los objetivos de la investigacion de

tesis; sin embargo, es importante ampliar el nimero de letra, precisar las
instrucciones para que las personas que van a responder las preguntas no

tengan muchas dificultades.
aZ,_é /

Dr. Orlando Marquez Caro
Fecha: 20 /12 /2019
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TITULO DE TESIS
ARNGESTI EN DE VALORES Y SU RELACIEN CON

LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE
AYACUCHO, 20190
VALIDACION DE EXPERTOS

DESEMPENO LABORAL

IV. DATOS GENERALES:

Nombre: Dr. Orlando Marquez Caro

Especialidad: Dr. en Educacion, Dr. en Administracion, Lic. en Sociologia,
Lic. en Administracion

Fecha: 20 de diciembre del 2019

V. OBSERVACIONES EN CUANTO A:
FORMA: Treinta preguntas es lo ideal para tener informacion relevante
y no cansar a las personas que se presentan como muestra de la
investigacion.
CONTENIDO:
En cuanto al contenido se puede visualizar que es coherente, sigue un
orden l6gico y cumple con las expectativas de la investigacion en curso,
no obvia ningan punto de la investigacion.
ESTRUCTURA:
Debo de afirmar que los treinta items guardan relacidbn con las
respectivas escalas y las dimensiones planteadas, de manera que se
hace aplicable y medible.
VI. APORTES Y/O SUGERENCIAS:
El i nst resempanio laboréldzumple los objetivos de la investigacion de
tesis; sin embargo, es importante ampliar el numero de letra, precisar las
instrucciones para que las personas que van a responder las preguntas no
tengan muchas dificultades.
Luego de revisado el documento, procede a su aprobacion.

X Si NO

Lyl

Dr. Orlando Marquez Caro
Fecha: 20 /12 /2019
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Lima, 05 de diciembre del 2020

Seforja)  : MARCELING PALCAR ALVAREZ

Frrasasnis -

ASUNTD - WALIDACION DE INSTRUMEMTOS & TRAVES DE JNCKD DE
EXPERTD

Tengo &l allo hanar de dngirme a8 Ud. para ssludade muy cordialments y
Fecar da su monccimianie qua soy alumng del dodorada an adminisiacon da la
Uirpdad de Posgrada de b Facukad ds Cisncias Administrateas ds la Uneersidad
Macianal del Callad ¥ askoy desamalands kb tesis

"GESTEMNN O WALORES ¥ WU AFLACKN COM DL DESDSP TR LARDRAL BN LA DESCDKN
BEGEINAL DE EDUCETION DE AVSCUCHD, 2000°

Por el molivo, recurne B Ud, para soliclar su opinkdn peolasiconal & Sn da
wakdar los imstnamentos de mi neesigacon

Fara o cubl scompaio;

1. Matiz de conmsiendda
&, Ficha e opinide e e pamcs
1. Iinstrumema de irvessgacidn

Afradegca por anlidpads 2o saeplacidn 8 fa presenie, quedando de Lid, muy

ook,

&ipniamanis, F

Wiclor Apelnga Sarmanks
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“GESTEIN DE WRORES Y 540 RELACION COM BL DESERPERD LARDAAL BN LA DRECDICY
REGINAL DF EDUCACION DE AVACLICHD, 28d)"

VALIDACION DEL INSTRUMENTO GESTION DE VALORES

L DATOS GEMERALES )
1.1 Apaibded y Membnas dil Exgana: OR. MARCELING PALCAR ALVAREZ
12 Cargd o netiaodn dondo laoan: Unksorskiad Maokional de Edunanide Erviguer
Guzmdn y Wals
1.7 Mombee did NelrumsTio mobyn da Evabaaiein: Seatdn dio Walhis
14 Ao del Ingirusants: Yidor Apolass Sermienio

Coficenis Begulsr Osera My busns Cooilioms
ML ADDEES CRMERIOS O0-3% G- 4% 480 % M-R0Y | Ei-i00 5
1. CLEFS D Erin kmmealsss con lesgan e apropiada o [ im
“fnin  sapranin  er conchobm |
& DILETRADAD ; ; i 15
Aprpsds: o pcewe du paroa ¥
B BLTILELIDET _— b e
4 OROEMERCIOH  Baabe goa oepEnirense bepea x P
o — Cawrpeeade oo apeachs ch caviekd ¥ 5
LT e R TR oy TR R
FOHTERICHPG A0 iy o deviblsmils o dirtsnvil fi 8 iy
curcichrhes. croressi e
FOABEEA  f PAREEWA D RRDE -
7. COMRATERCA e O 1 T w0 Al x B
Iriw fon (ndicas, ndesdorms y b
B CiTHDAT WOk ; ; " T
L b wirpis reszavia o seperes ded
B B O Y " " b e

B OPINION DE APLICABILIDAD:

La smcala da walomcin dal Foerumeslo S8 ancuening &n @ fengo @9 exsalania, §
recomiando que so apbguer pam B ireesigaciin "GESTION DE VALORES ¥ EL
RELACION GON EL DESEMPERD LABORAL EN LA DIRECCKIN REGHINAL DE
EDUCACION DE AYACUCHD, Mo

B PROMEDIC DE VALORACION: 91%

dhsd

£

Lima, ¥3 o dickarabig del 2020

DR MARCELING PALCAR ALVAREZ







