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Introduccion

La investigacion trata sobre el plan de desarrollo de los colaboradores siendo uno de los
pilares fundamentales para toda organizacion cuya meta es adquirir nuevas competencias y
desarrollar las existentes para lo cual interviene en las buenas précticas de gestion institucional.
Con referencia a lo mencionado este estudio se realizé con la finalidad de determinar la
influencia del Plan de Desarrollo de Personas en las Buenas Practicas de Gestion de la
Direccion Regional de Educacidn de Pasco en el afio 2021, aplicando la metodologia de nivel
explicativo de disefio no experimental, de corte transversal, recogiendo informacién de los
trabajadores administrativos, es asi que se trabajé tomando en cuenta como variable
independiente al plan de desarrollo de personas y como variable dependiente a las buenas

practicas de gestion. Por lo cual, se realizo la investigacion en la estructura siguiente:

El capitulo I trata sobre el planteamiento del problema, realizando en ella una descripcion
de larealidad problematica referente al tema, seguido de la formulacion del problema principal,
objetivos de estudio en el marco de la delimitacion y justificacion del estudio. En cuanto al
capitulo 1I, se describe los antecedentes del estudio teorico, haciendo referencia de
investigaciones relevantes, seguido de las bases tedricas y marco conceptuales. Por su parte en
el capitulo 111 se formula la hipétesis de estudios, también se detalla la definicién conceptual y
operacional de las variables. En el capitulo IV se define la metodologia con que se realiza la
investigacion, planteando el método, tipo, nivel, disefio, poblacién, muestra y el procesamiento
de los datos recolectados durante el estudio.

En consecuencia, el capitulo V siendo la parte principal de la estructura se plasma los
resultados de la investigacion, la evaluacion estadistica descriptiva y la estadistica inferencial,
seguidamente se presenta la discusion de resultados, luego las conclusiones y
recomendaciones, referencias bibliograficas y los anexos respectivos.

La Autora
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Resumen

El presente estudio trata sobre el plan de desarrollo de personas en las buenas préacticas de
gestion de la Direccion Regional de Educacion de Pasco en el afio 2021 cuyo origen es a partir de
la descripcion de la realidad problematica con el objetivo de determinar la influencia del Plan de
Desarrollo de Personas en las Buenas Practicas de Gestion de la Direccion Regional de
Educacion de Pasco en el afio 2021. En cuento a la metodologia se desarroll6 en un método
cientifico siendo de tipo de estudio bésica, en un nivel explicativo, con el disefio de
investigacion no experimental de corte transversal. En cuanto a la recoleccion de informacion
se consideré como técnica la encuesta cuyo cuestionario se aplicé a una poblacién de 80
trabajadores denominados servidores de la institucion Direccion Regional de Educacion de
Pasco. En tal sentido se formula la hipdtesis de estudio afirmando que, si existe un plan de
desarrollo de personas que influye en las buenas précticas de gestion de la Direccion Regional
de Educacion de Pasco en el afio 2021 por lo tanto, se concluye que a un grado de significancia
del 0,000 siendo < al valor a= 0,05 a un valor de 0,501 sefiala que el Plan de Desarrollo de
Personas influye en las Buenas Précticas de Gestion de la Direccion Regional de Educacion de
Pasco en el afio 2021. Se recomienda innovar el plan de desarrollo de personas tomando en

cuenta el PDP de SERVIR con la finalidad de mejorar las buenas practicas de gestion.

Palabras claves:

Plan de desarrollo de personas, buenas practicas de gestion
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Abstract

The present study deals with the people development plan in the good management practices
of the Regional Directorate of Education of Pasco in the year 2021 whose origin is from the
description of the problematic reality with the objective of determining the influence of the
People Development Plan in the Good Management Practices of the Regional Directorate of
Education of Pasco in the year 2021. Regarding the methodology, it was developed in a
scientific method being a basic type of study, at an explanatory level, with a non-experimental
research design of transversal cut. As for the collection of information, the survey was
considered as a technique whose questionnaire was applied to a population of 80 workers called
servers of the institution Regional Directorate of Education of Pasco. In this sense the study
hypothesis is formulated stating that if there is a people development plan that influences the
good management practices of the Regional Directorate of Education of Pasco in the year 2021
therefore, it is concluded that at a degree of significance of 0.00 being < to the value a= 0.05
at a value of 0.501 indicates that the People Development Plan influences the Good
Management Practices of the Regional Directorate of Education of Pasco in the year 2021. It
is recommended to innovate the people development plan taking into account SERVIR's PDP

in order to improve good management practices.

Key words:

People development plan, good management practices.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion de la realidad problematica.

En todas las organizaciones publicas o privadas, el talento humano es la fuerza
laboral mas importante que se tiene para el cumplimiento de los objetivos empresariales,
por lo que resulta absolutamente necesario cuidarlo, estimularlo, buscando su bienestar
para mantener la continuidad de sus servicios como un empleado prometedor y con
compromisos. De tal manera los especialistas en recursos humanos desarrollan planes de
motivacion y fidelidad que son Utiles para los empleados y por ende para la organizacion.
Es asi que se plantea el plan de desarrollo de personas o de talento como una estrategia
para impulsar la formacion del personal, desarrollar profesionales capacitados en sus
areas de trabajo, formar lideres para incrementar la productividad personal como de la
institucion. Esta captacion de talento permite que se desarrolle buenas practicas para
impulsar el desarrollo profesional de las personas en las empresas.

En el marco internacional, estamos viviendo una globalizacién mundial, donde las
fronteras fisicas se estan acortando, la mayoria de las empresas buscan
internacionalizarse para ganar 0 mantener competitividad, por lo que buscan crear filiales
en diversas partes del mundo y con esto desarrollan una gestion internacional de recursos
humanos, con un plan que promueve el desempefio. Entonces ya se define de una gestién
de recursos humanos a nivel internacional lo cual esta orientado a fomentar el plan de
desempefio del personal lo mas eficiente en las sucursales externas. Se puede mencionar
entonces los siguientes objetivos que plantean para generar una administracion de RRHH
internacional:

e Crear, desarrollar y mantener grupo de personas con habilidades, competencia

profesional, comprometidos para lograr los objetivos de la organizacion.
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e Evaluar, establecer y conservar modelos de motivacion, desarrollo y satisfaccion de

los trabajadores en las labores para el logro de los objetivos personales.

En el marco nacional el plan de desarrollo de personas (PDP) en la gestidn educativa
esta implementado como un instrumento que identifica, ordena y garantiza los procesos
de capacitacion con una vision de mejorar el desempefio de los servidores publicos segun
la Direccion Regional de Educacion y la Unidad de gestion educativa local de las
regiones. Tal es asi que, con el respaldo de la secretaria general y las unidades de
presupuesto personal, capacitacion y los sindicatos de los trabajadores del Ministerio de
Educacién elaboran el PDP todos los afios con el fin de crear competencias de los
servidores publicos, asi mantener un equipo de gestores que se asimilen a las nuevas
politicas educativas a nivel nacional y regional. Con esto se impulsa a tener un
compromiso de ganar conocimientos en los cambios del sistema educativo, fortalecer y
desarrollar las capacidades, actualizarse y especializase de las herramientas de una
gestién educativa moderna y que sea eficaz e eficiente. Consecuentemente el Ministerio
de educacion realiza concursos nacionales de las buenas practicas con el fin de identificar
y reconocer a docentes que mejor se desenvuelven en las practicas pedagdgicas que
beneficien el aprendizaje de calidad de los estudiantes.

Dando mas importancia al Plan de Desarrollo de Personas también mencionamos
que las Direcciones Regionales de Educacion, o Gerencias Regionales de Educacién, o
Instituciones Publicas, en general requieren de infinidad y variedad de recursos tales
como, materiales, economicos, tecnologicos, humanos, entre otros para el desarrollo de
sus actividades en busca de su mision y en la consecucion de sus objetivos. Pero, solo
algunas de ellas se destacan, ya sea por su eficiencia en el cumplimiento de sus metas,
por la eficacia en sus tareas y procesos, por el pertinente servicio al publico, entre otras

variables que definitivamente hacen que sean mas exitosas que otras entidades, regional
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o0 nacional. Creemos que la razén es que solo las instituciones publicas que logran su
supervivencia dentro del entorno que les toca competir y obtienen el fin Gltimo que es la
satisfaccion del usuario, son aquellas que pueden crear ventajas competitivas sostenibles
y especialmente aquella ventaja que es dificilmente copiables, que es contar con un
talento humano que posea las competencias requeridas para enfocarse al logro de los
objetivos definidos por las distintas instancias claves de la institucion.

Yaen este punto, una gestion de gran importancia es de aplicar las mejores practicas
que el rea de RR. HH debe desarrollar. Al hablar de recursos humanos, se esta hablando
de una variedad de factores que se espera influyan, de forma individual, en las personas
que interactGan en las organizaciones, que son la experiencia, valores, comportamientos.
Asimismo, como esas personas forman parte de grupos de trabajo, apareen las jerarquias
organizacionales, el poder, los roles, que también influyen en la determinacion de la
mejor estrategia en el manejo de personas.

Creemos que no hay una forma unica, todas las organizaciones son diferentes entre
si. Es mas, los contextos en los que funcionan son distintos, sus lideres, los recursos con
que cuentan, incluso los miembros que la integran. Por tanto, el Plan de desarrollo de
personas encaja perfectamente como una Buena préctica de Gestion de Recursos
Humanos a estudiar y se constituye en una herramienta que contribuye con la calidad en
la gestién publica.

En la Direccion Regional de Educacién de Pasco, también existe el Plan de
desarrollo de personas, pero una de las deficiencias a los que hacemos referencia es la
capacitacion. Cuando una persona forma parte de una organizacion, ocupa un puesto
laboral, se le han asignado funciones y no ha recibido la capacitacion que requiere el
cargo, se reducen ostensiblemente las posibilidades de que las tareas del mismo sean

desarrolladas de manera eficaz, eficiente y pertinente. Asi, por ejemplo, es comin que se



1.2

18

retrasen las tareas y entregas, es frecuente las repeticiones de tareas por mas simple que
sean y que inicie un ciclo de trabajo y llega a ocasionar un coste alto para la institucion.
Ahora, si bien la capacitacion de personal es costosa y muchas veces ha requerido una

inversion de tiempo importante, no obstante, es siempre urgente llevarlo a cabo.

Delimitacion de la Investigacion

Delimitacion Espacial
Esta investigacion esta limitada geograficamente a la sede principal de la Direccion
Regional de Educacidon de Pasco que esta ubicado en la Regidn Pasco, Provincia de Pasco
y Distrito de Yanacancha.
Delimitacion Temporal
Con respecto a la delimitacién temporal en esta investigacion comprende desde la
formulacién del proyecto hasta la sustentacion de la tesis. Por lo que, el presente estudio
gueda limitado a los meses de junio a noviembre del 2022.
Delimitacion Conceptual o Tematica

La investigacion se lleva a cabo planteando y analizando una variable
independiente que es el Plan de desarrollo de personas y la variable dependiente como
Buenas practicas de gestion. Mencionando como definicion conceptual, los siguientes:
“Plan de Desarrollo de Personas” a: “...Un instrumento de gestion para la
planificacion de las acciones de capacitacion de cada entidad. Se elabora sobre la base
de las necesidades de capacitacion por formacion —laboral o profesional—, con la
finalidad de promover la actualizacion, el desarrollo profesional o potenciar las
capacidades de los servidores civiles” Presidencia del Consejo de Ministros [PCM],
(2014).
Por otro lado, debe entenderse por “Buena Practica de Gestion” a “la accion

innovadora e intencionada que ha sido implementada para resolver problemas que se
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presentan durante los procesos de gestion educativa, cuenta con una metodologia y
resultados eficaces, Utiles y evidentes. Ademas, puede ser sostenido en el tiempo y
replicado en otros contextos” Minedu, (2019).
1.3 Formulacion del Problema
1.3.1 Problema General
¢De qué manera influye el Plan de Desarrollo de Personas en las Buenas Practicas
de Gestion de la Direccion Regional de Educacion de Pasco en el afio 20217
1.3.2 Problemas Especificos
e /Cbémo influye el Plan de Desarrollo de Personas en el Liderazgo de la
Direccion Regional de Educacion de Pasco en el afio 20217
e ;Como influye el Plan de Desarrollo de Personas en las Politicas y Estrategias
de la Direccion Regional de Educacién Pasco en el afio 20217
e ;Como influye el Plan de Desarrollo de Personas en los Procesos de la

Direccion Regional de Educacion de Pasco en el afio 20217

1.4 Justificacion de la Investigacion
1.4.1 Justificacion Social
En esta investigacion se consigue medir el nivel de influencia que se presenta en la
variable independiente que es el Plan de desarrollo de personas con la variable
dependiente de Buenas practicas de gestion. Con estos resultados se han de
beneficiar, en primer lugar, estudiantes y todo aquel que guste de la ciencia y su
producto el conocimiento cientifico. Por otro lado, en la medida que se documente,
sistematice y comparta el conocimiento originado a través de la presente
investigacion, se beneficiara todo el personal que labora en la Direccion Regional
de Educacion de Pasco, ya que podran incorporarse a una nueva cultura de

aprendizaje organizacional que beneficia a la institucion en su conjunto al contar
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con informacion y datos convertidos en conocimiento. En el mediano y largo plazo,
permitird a los lideres de la institucion autoevaluar su PDP y sin duda dar pie a la
formulacién de mejores instrumentos que recojan la planificacion de las acciones
de capacitacion de la institucion.

1.4.2 Justificacion Tedrica
El valor tedrico que merece esta investigacion esta vinculada a temas de anélisis
que han sido ampliamente estudiadas cada una de ellas con respaldo tedrico y a
partir de los resultados el propdsito es de generar nuevos conocimientos,
proponiendo cambios en la institucién respecto al desarrollo del potencial humano
sobre todo en la formacion y capacitacion, evaluacion de desempefio y
reconocimiento.

1.4.3 Justificacion Metodoldgica
El proceso de investigacion de las dos variable planteados, se han analizado
recurriendo a aportes de otras investigaciones, libros referente a los temas, los
cuales sirvieron para la construccion de los instrumentos como es el cuestionario
que sirvié para la recoleccion de informacion asimismo quedando para otras
investigaciones similares que contribuira en sus estudios.

1.5 Objetivos de la Investigacion.
1.5.1 Objetivo General
Determinar la influencia del Plan de Desarrollo de Personas en las Buenas Practicas

de Gestion de la Direccion Regional de Educacion de Pasco en el afio 2021.

1.5.2 Objetivos Especificos

o Verificar si el Plan de Desarrollo de Personas influye en el Liderazgo de la

Direccion Regional de Educacion de Pasco en el afio 2021.
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Evidenciar si el Plan de Desarrollo de Personas influye en las Politicas y
Estrategias de la Direccion Regional de Educacién de Pasco en el afio 2021.
Identificar si el Plan de Desarrollo de Personas influye en los Procesos de la

Direccion Regional de Educacion de Pasco en el afio 2021.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de Estudio

Nacionales.

Jiménez, (2019), presenta la tesis de Maestria en Gestion Pablica, titulada “El

Plan de desarrollo de personas y el Desempefio laboral de los servidores publicos de

UGEL, Morropon, 2019”. Presentado a la Universidad César Vallejo. Planteando como

objetivo general de determinar en qué medida el plan de desarrollo de personas se relaciona

con el desempefio laboral de los trabajadores publicos de UGEL Morropon, 2019. Y entre
los objetivos especificos hace referencia en determinar en qué medida el Plan de desarrollo
de personas se relaciona con la calidad de trabajo, con la iniciativa de los trabajadores, con
las relaciones humanas, con el logro de metas de los trabajadores publicos de UGEL

Morropdn, 2019. El estudio lo desarrolla en el tipo de investigacion correlacional, del tipo

cuantitativo, transversal o seccional, asi mismo aplicando el disefio no experimental

descriptivo. Finaliza la investigacion con las siguientes conclusiones principales:

e Enla UGEL Morropdn se determina que existe una relacion significativa, moderada
y positiva entre el plan de desarrollo de personas y el desempefio laboral de los
empleados.

e Se ha determinado que existe relacion significativa y positiva entre el plan de
desarrollo de personas con la calidad de trabajo, iniciativa de los trabajadores, con las

relaciones humanas y con el logro de metas de la UGEL Morrop6n en el afio 2019.
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Coral, (2019), en su tesis titulado “El proceso del desarrollo de personal y la
satisfaccion laboral en la red de salud-Leoncio Prado de Tingo Maria-2017”, presentado
a la Universidad Nacional Agraria de la Selva, para optar el titulo profesional de
Licenciada en Administracion, realiza la investigacion planteando el siguiente objetivo
general, determinar la relacion existente del proceso de personal con la satisfaccion laboral
de los empleados en la Red de salud de Tingo Maria 2017. Realiza la investigacion
aplicando un estudio del tipo bésica, en un nivel relacional. Asi mismo desarrolla
empleando el método descriptivo correlacional de corte transversal, con un disefio no
experimental de corte transversal y la medicidn del proceso de desarrollo de personal lo
realiza con el instrumento de la encuesta en una poblacion y muestra de 62 trabajadores.
Finaliza el estudio con las siguientes conclusiones principales:

e Segln los datos estadisticos obtenidos se encontrd que hay una relacion moderada
entre el proceso de desarrollo de personal y la satisfaccion laboral en la institucion en
estudio.

e Se determiné que en la organizacion la gestion de desarrollo de personal es deficiente,
la falta de capacitacion, clima laboral, reconocimientos por su desempefio se refleja
en la falta de motivacion de los empleados.

Rodriguez, (2019), da a conocer la tesis para optar el grado académico de
Maestro en Gestion Publica a la Universidad Cesar Vallejo con el titulo “Las buenas
prdcticas de gestion y la satisfaccion del usuario de la UGEL 06 en el afio, 2018”.
Planteando como objetivo general, demostrar si las buenas practicas de gestion influyen
en la satisfaccion del usuario de la UGEL 06 en el afio 2018. Por otra parte, como objetivos
especificos detalla si las dimensiones de liderazgo, politica y estrategia, personas de las
buenas practicas de gestion, alianza y recurso, influyen en la satisfaccidn del usuario de la

UGEL 06 en el afio 2018. Seguidamente desarrolla la investigacion con un enfoque
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cuantitativo de tipo ex post facto, con un nivel explicativo correlacional, aplicando asi la

técnica de la encuesta y el instrumento del cuestionario en una poblacion de 28 trabajadores

de la institucién. En consecuencia, llega a las conclusiones siguientes:

o Existe un nivel aceptable de 85% de la gestion de las buenas préacticas en la UGEL 06
en el afio 2018.

o También con respecto a la satisfaccion del usuario existe un nivel de aceptacion buena
representado en un 87% para el afio 2018.

e Con respecto a las dimensiones mencionadas y relacionando con la satisfaccion del
usuario se determina que hay una relacién directa y positiva que se demuestra en la

evaluacion de la correlacion.

Internacionales.

Hermosilla, (2016) en su tesis titulado “Eficacia del programa de desarrollo
personal (PDP-CL) en docentes de segundo afio medio en el Colegio Concepcion de
Chillan” presentado a la Universidad del Bio-Bio Chile para optar el grado de Profesor de
ensefianza media en Educacion Matematica, plantea como objetivo general de evaluar la
eficacia del programa de desarrollo personal en la versién chilena en los docentes de
segundo afio de educacion media. Asi mismo entre los objetivos especificos sefiala en
implementar, comparar las competencias de los docentes. Para tal efecto la investigacion
se analiza en una metodologia cuantitativa, con un disefio cuasi-experimental elaborado
antes y después del test. La poblacién en la cual aplican el estudio es a docentes. El
instrumento es de recoleccion de datos en base a cuestionarios de auto concepto,
percepcién personal y autoeficacia. Como resultado de esta investigacion llegan a las

siguientes conclusiones:
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e El programa de desarrollo de personal elaborado en esta tesis favorecio al desarrollo de
habilidades emocionales de docentes por lo que resulta ser un buen aporte a la
educacion de los estudiantes de educacion media.

e El programa de desarrollo de personal en sus variables de autoeficacia, autoestima, auto
concepto y valor intrinseco, tiene una relacion directa y positiva con el desarrollo
personal de los docentes.

e Consecuentemente de las anteriores conclusiones se determind mediante la estadistica,
una disminucion significativa de la variable ansiedad analizado en el estudio.

Hernando, (2016), en la tesis de maestria en Administracion de Negocios,
titulada: “Las buenas practicas en la Gestion de Recursos Humanos en las
Organizaciones de Mar del Plata”. Defendido ante la Universidad Nacional de Mar del
Plata, Argentina, detalla como objetivo general, determinar las buenas préacticas aplicado
a la gestion de recursos humanos en las Organizaciones publicas y privadas de Mar del
Plata. Cabe mencionar que entre los objetivos especificos plantea en determinar la
importancia del desarrollo de las competencias del personal en las Organizaciones publicas
y privadas en estudio. Ante lo planteado desarrolla la investigacion analizando en un marco
tedrico con andlisis bibliograficos referente al tema, también con la herramienta de la
encuesta y el instrumento del cuestionario con preguntas cerradas y con los analisis
estadisticos determina los resultados del trabajo en campo. La poblacion en estudio se
realiz6 en 51 Organizaciones los cuales tiene actividades de servicios, comercio,
industrias, organizaciones sin fines de lucro, las encuestas se realizaron entre 50 a 200
personas trabajadoras. Llegando asi a las siguientes conclusiones:

e La mayoria de las Organizaciones del sector en estudio tienen una buena gestion de

recursos humanos.
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e En toda las Organizaciones se determind que las buenas practicas en la gestion de
recursos humanos se basan en la eficiencia de sus trabajadores, en el perfil, en las
competencias necesarias y asi lograr los objetivos planteados.

e Sin embargo, también se determin6é que la mayoria de las Organizaciones no dan
importancia a las capacitaciones de sus empleados ya que para la gerencia no es
prioridad esta inversion.

e La evaluacion de desempefio de sus servidores lo realiza el superior inmediato y en
pocos casos el area de Recursos humanos.

Bravo, (2017), sustenta la tesis “Liderazgo Pedagdgico y buenas préacticas de
gestion escolar en Colegio Municipal de la VI Region, Chile” ante la Universidad
Pontificia Catdlica de Chile para optar el grado académico de Magister en Educacion
mencion Direccidn y Liderazgo. Iniciando la investigacion con el objetivo general de
identificar caracteristicas de Liderazgo pedagdgico que ejerce el Director del Colegio en
estudio para la buena direccién, en la conduccion del Proyecto educativo institucional.
Como objetivos especificos plantea distinguir las competencias profesionales y las buenas
practicas de gestion escolar que desarrolla la Direccion Institucional para que sirva de
modelo en otras instituciones. La investigacion se desarrolla en un disefio metodoldgico,
con un enfoque cualitativo basado en acontecimientos, acciones, normas y valores. El
instrumento utilizado es la entrevista a funcionarios desde la direccién hasta los profesores
que se cuantifica en una poblacién de diez personas. Finalmente da a conocer las siguientes
conclusiones:

e Se ha identificado que el Director del Colegio Municipal posee competencias que
le avalan para desempefiar el cargo y liderar la gestion pedagdgica de la Institucién

educativa.
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e Con respecto a los logros referidos a las buenas précticas de la gestion escolar, se
identificd que el Director presenta la habilidad para detectar las necesidades del
colegio. Por lo que desarrolla un sistema de capacitaciones a los docentes para
actualizar los conocimientos y aplicar en las ensefianzas del alumnado.

e La direccion promueve el trabajo en equipo de los docentes, ya que realiza
reuniones técnicas, consejos de profesores, para plantear y cumplir los objetivos de
la institucion.

e Por la buena gestion de liderazgo y buenas préacticas que se ejerce, el colegio
Municipal de la VI Region se identifica como una de las mejores instituciones
haciéndose acreedor de la Excelencia Académica por parte del Ministerio de
Educacion de Chile.

2.2. Bases Tedricas
Variable Plan de desarrollo de personas
Chiavenato, (2009), en su libro Gestion de talento humano define al desarrollo
de personas como parte de la educacion que se orienta al futuro, dicha actividad aplicado
a los procesos de formacion de la personalidad logra mejorar la capacidad de comprender
e interpretar los conocimientos para vincular un buen desarrollo personal. De tal manera
que relaciona al desarrollo como un crecimiento personal compuesto por experiencias
donde se obtiene el crecimiento profesional. (p. 414).
Asi mismo da a conocer métodos o técnicas que influyen en el desarrollo de las personas
para incrementar las habilidades dentro de las labores o puestos de trabajo, que son:
1. Larotacion de puestos, son situaciones en la cual los empleados realizan cambios de
puestos de trabajo en una institucion con el fin de obtener experiencias en otros temas,
aumentar sus habilidades y desarrollar nuevas ideas. Esta rotacion puede ser mediante

un ascenso temporal o un cambio a corto plazo. (p. 416).
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2. Puestos de asesoria, este método consiste en brindar a un personal con buen
potencial, de trabajar como asistente de un Gerente o equipo de asesores, con el fin de
adquirir conocimientos de alta direccion. Este puesto puede ser provisional y con
supervision y apoyo de un administrador. (p. 416).

3. Asignacion de comisiones, es la técnica en la cual permite a un personal ser asignado
en participar en comisiones de trabajo, en donde pueda investigar o identificar
situaciones de cambios y proponer soluciones, tomar decisiones para una mejora en el
area de trabajo o de la organizacion. Este le permite en relacionarse con personas de
experiencia en la organizacién y el puesto puede ser temporal. (p. 417).

Los métodos que se puede aplicar para el desarrollo de personal fuera del trabajo son los

siguientes:

1. Participacion en cursos y seminarios externos, es considerado como un método
tradicional de adquirir nuevos conocimientos, habilidades conceptuales y analiticos
y se adquiere en la participacion de cursos, seminarios internos con consultores de
gran experiencia. Esto puede ser presencial o virtual como se estila actualmente. (p.
417).

2. Ejercicios de simulacién, es un método o técnica aplicado a realizar ejercicios de
simulacion de empresas, en la cual se incluye problematicas, estudios de casos, en la
cual la persona detecta, analiza, plantee soluciones, esto con la ayuda de personal con
experiencia que les orienta y capacita en los juegos de tipo empresarial. (p. 417).

3. Capacitacion fuera de la empresa, este es el caso mas comun que aplica la mayoria
de las organizaciones, ya que envian personal para ser capacitados externamente por
empresas de especializacién. Tal es asi que consiguen obtener personal con nuevas
habilidades, con actitudes y comportamientos diferentes a la organizacion donde

trabajan para aplicar trabajos en equipo y mejorar los objetivos. (p. 417).



29

Embid et al., (2012), en el libro gestion por competencias en el sector publico,
fundamenta al desarrollo personal como desarrollo profesional considerando como un
modelo efectivo para la formacion de los funcionario publicos, incorporando un sistema
de desarrollo profesional basado en las competencias profesionales sin cambiar el puesto
de trabajo, que significa un desempefio en la calidad del trabajo, cambio de cultura de la
organizacion, cumplimiento de los objetivos y con el desarrollo profesional de los
empleados conseguir la motivacion y el compromiso con la organizacion. Para tal fin
aplican tres pilares bésicos en este sistema de carrera horizontal que son: la formacion y

capacitacion, evaluacion de desempefio y reconocimiento profesional. (p. 79).

CARRERA PROFESIONAL

Farmacion y capacitacion Evaluacion del desempenio Reconacimiento profesiona

DESARROLLO PROFESIONAL

Fuente: Embid et al., (2012, p. 79)

Dimensiones del Plan de desarrollo de personas
Tomando en cuenta la aplicacion de los tres pilares basicos en la carrera profesional,
desarrollaremos como dimensiones en la presente investigacion.
Dimension Formacién y Capacitacion
Estos elementos que en realidad no son lo mismo, tienen un mismo fin ya que estan
referidos a la educacién y entrenamiento, tal es asi que la capacitacion esta orientado a
obtener conocimientos sobre algln area y obtener una habilidad especifica, la formacion
es mas profundo, ya que aparte de adquirir las habilidades busca un cambio en las actitudes
de la personay su formacion es integral sobre el tema.

Chiavenato, (2009), en el libro de Gestion de talento humano, define a la
capacitacion como un proceso de preparaciéon de uno o grupo de personas en desarrollar

cualidades y puedan desempefiarse con productividad, creatividad e innovacién para
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contribuir en el cumplimiento de los objetivos de una organizacion. Este proceso suele ser
necesario en las instituciones de diferentes rubros ya que le permite al personal capacitado
en contribuir con la produccion, servicio y enriquecer la formacion del patrimonio
intelectual de la organizacion. (p. 371).
Del mismo autor, en relacién a obtener habilidades y desarrollar comportamientos con la
formacion y la capacitacion, muestra cuatro tipos o etapas que intervienen en este proceso
de formacion y capacitacion, que son:
1. Diagnostico de las necesidades de capacitacion
Es un procedimiento que consiste en realizar un inventario de las carencias o
necesidades que se requiere en el area de trabajo o en forma general en la institucion,
el objetivo de este diagndstico es de identificar las divergencias referidas a lo que es
y lo que deberia ser, por lo tanto, consistiria en elaborar un reporte de necesidades y
temas de capacitacion para generar conocimiento y obtener supervivencia o
competitividad en el presente o futuro de la institucion. (p. 378).
También manifiesta que se puede establecer estrategias para determinar las
necesidades de capacitacion empleando los siguientes métodos:

e Evaluar el proceso productivo de la institucion, identificando actividades
criticas, costos altos en los procesos, debilidades en el desempefio de las
personas.

e Valorar la expresion directa del personal que consideran necesarias para
desenvolverse bien en sus actividades, tener mas informacion y ganar
habilidades.

e Desarrollar una vision futurista en la organizacién, generando nuevos procesos

y usando nueva tecnologia que lleva a la necesidad de capacitar al personal
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para adquirir nuevas habilidades, destrezas en las actividades y competencia
personal.
Como complemento a lo mencionado, se puede elaborar un inventario de las
necesidades de capacitacion analizando cuatro niveles especificos tal como se muestra

en el siguiente cuadro:

Diagndstico de la organizacian
Determinacidn de la miskin v la visidn, asi
como de bos objetivos estratégicos dea la
onganizacidn

Analisis organizacional -

Y

Deterrminacion de cudles son los compor

Andlisis de los tamientos, las actiludes y las competencias
recursos humanos necesarias para alcanzar bos objetivos de la
onganizacidn

Estudio de los requisites gue exigen log

ole do o § puestos, sus especificaciones y cambios

Objetivos que sarin utilizados en la eva-
luacidn del programa de capacitacidn

Andlisis de la capacitacidn -

Fuente: (Chiavenato, (2009, p. 379)
2. Disefio del programa de capacitacion

Consiste en desarrollar las acciones para capacitar, planteando un programa bien
estructurado, integro que cubre todas las necesidades. Para lo cual se debe tener en
cuenta los siguientes criterios:

e Personal a capacitar.

e Maétodo de capacitacion, recursos personales o de la institucion.

e Contenido de la capacitacion.

e Personal o profesional a capacitar.

e Lugar donde se llevara a cabo la capacitacion.

e Determinar el numero de sesiones, fechas y tiempo.



e Obijetivos que tendré el tema de la capacitacion.

Quién debe ser capacitado

Personal en capacitacion o educandos

Chmo capacitar

Métodos de capacitacidn o recursos
institucionales

En qué capacitar

Asunto o contenido de la capacitacion

Quidn capacitard

Instructor o capacitador

Dénde se capacitard

Local de capacitacitn

Cudndo capacitar

Epoca u horario de la capacitacion

Para qué capacitar

Objetivos de la capacitacidn

Fuente: (Chiavenato, (2009, p. 381)

3. Aplicacion del programa de capacitacion
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En esta etapa se toma en cuenta el modo en que se va a transmitir la capacitacion, el

instructor o expositor es el que se responsabiliza de esta etapa, ya que determinara la

ejecucion y direccion del programa. Las capacitaciones se pueden llevar a cabo

directamente en el area de trabajo, en salas de capacitacion o virtuales. (p. 381-383).

De tal modo Chiavenato describe el desarrollo de las capacitaciones de acuerdo al

lugar del dictado:

e Dictado en el puesto de trabajo, en esta se imparte informacion,

conocimientos, rotacion de actividades, quienes son dirigidos por un

profesional con experiencia conocedor del area de trabajo, obteniendo asi

nuevas habilidades, identificacion de tareas criticos y soluciones inmediatas.

e Dictado en un salon de reuniones, en este caso el instructor describe el tema

aplicando cierta tecnologia de visualizacién a un grupo de personas. Que

luego concluye en una interaccion de preguntas, discusiones o actividades

relacionados al puesto de trabajo.
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Adicionalmente en el siguiente cuadro presenta como complemento de lo

mencionado de algunas técnicas a usarse en los programas de capacitacion:

l»| Orientadas al contenide Lischi=; nasbriicelfio g romid s,
instruceidn por computadora
Enrardndel || Orantadas sl process Dr&matl:_anldn. entrenamiento de la

— sensibilidad, desarollo de grupos
Estudio de cagos, jusgos v aimi-

| Mikaay [mnleﬁnlda ¥ laciones, conferancias y diversas

bl técnicas en el trabajo
Antes del ingreso en la Programa de induccidn o de
Técnicas de B empresa integracidn a la empresa
capacitacion En razdn dal
tierm oeal J

po |época) Despule dal Ingroec:on Capacitacidn en el bocal (en ser-

- . - viciol o fuera del local de trabajo

F |{fuera de servicio)
Capacitacidn en tareas, rotacidn
|=s=| En el local de trabajo de puestos, enfiguecirmiento de
tos
En razdn del o
local
Clases, peliculas, paneles,
|—s| Fuera del local de trabajo cagos, dramatizacidn, debates,
simulaciones, juegos

Fuente: (Chiavenato, (2009, p. 385)
4. Evaluacion de la capacitacion.
Esta etapa representa el resultado y el cumplimiento del objetivo de la capacitacion o
tema especifico que se ha realizado. (p. 387). En suma, se debe considerar cuatro
criterios bésicos:
e Reacciones referentes a la calidad de la exposicion y contenido del mismo.
e Aprendizaje obtenido, incremento de habilidades y conocimientos.

e Comportamiento hacia los cambios y variaciones de las actividades que

realizaba, compromiso y responsabilidad ante la supervision.

e Costo invertido en el programa de capacitacion y el beneficio a futuro.
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Mayar

+ 5. Rendimiznto de
la inversidn

El programa de capacitacitn produce beneficios para la
empresa y sus resultades compensan ampliamente los
costos.

El programa de capacitacidén tiene impacio en los nego-
cios de la empresa y agrega valor a la organizacidn, el
cliente y el mercado.

4. Resultado

El programa de capacitacién provocs cambios en el
componamiento del aprendiz en el trabajo. Hay una
ransferencia de lo aprendido al lugar de trabajo v a la
actividad del aprendiz.

3. Desempeiio

5 B 5

Impacto de la capacitacion

El prograrma de capacitaciin provoca cambios en el
2_Aprendizaje conocimiento, las habilidades y las actitudes del aprendiz
¥ Mejora sus competencias personales.

El programa de capacitacitn provoca satisfaceidn y
mejora la actitud del aprendiz y predispone a futuras ac-
Ll clones planificadas de nuevos conocimientos, habilidades

Meanor y actitudeas.

Fuente: (Chiavenato, (2009, p. 389)

Dimension Evaluacién del desempefio

Chiavenato, (2009), en el capitulo 8 del libro Gestion del talento humano,
define a la evaluacion del desempefio como un proceso de calificaciones sistematicos que
se realiza a cada personal de una organizacion, determinando asi la eficiencia de su labor
en la actividad que realiza, evaluar el cumplimiento de los objetivos, medir los resultados
obtenidos en un tiempo determinado, para juzgar su competencia, aportacion y
compromiso de su trabajo en beneficio de la instituciébn. También este proceso es
considerado como evaluacion de méritos, de eficiencia individual o grupal, informe de
avances, que cada organizacion lo maneja en forma diferente, pero con el mismo fin de
determinar luego resolver los problemas en el desemperfio de la actividad, de tal manera,
mejorar la calidad de la produccion o servicio y la calidad de vida en la organizacion. Cabe
mencionar que esta evaluacion de desempefio puede realizarse en base a dos términos de
calificacion que son: el desempefio en el puesto de trabajo y las competencias con que

aporta a la empresa. (p. 246-247).



De la misma fuente, describiremos como indicadores tres factores importantes que se toma

£l

Evaluacion del
desampefo
¥
Con base en Con base &n
los puesbos: ¥ las competancias:
it
Evaluar el desempefio en el Objeti i * Evaluar competencias indivi-
puesto dugles o grupales
Trabajos debidaments desen- ' :“mg‘;;i”“‘“;:“":"g::;i .
pefiades por los ocupanias Objetive final [EICACciEn por ek pe u
trabajo
* Ocupantes adecuados para los + Competancias adecuadas para el
puestos que tenen Eficiencia negocio de la organizacién
» Fuerza de rabajo gue s cifie * RAesultado de las competencias
al conjunto de puestos de la Eficacia aplicadas al negocio de la onga-
ofganizacidn nizacidn
» Puestos scupadosy bien + Parsonas que cuenlan con com-
dessmpefados en una orga- Indicador petencias esenciales para el dxino
nizacidn del negocio de la organizacion
* Puestos debidamente ecupa- * Competencias aplicables y apli-
dosicostos de evaluacion del “ﬂﬂﬁ?ﬁﬂm I;‘m la cadas'eostos de evaluacién del
rIvers

degampeio

desempeiio

Fuente: (Chiavenato, (2009, p. 247)

en cuenta en este proceso de evaluacion de desempefio:

1. Objetivo de la evaluacion de desempefio
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La finalidad de la evaluacién de desempefio en una institucion es el de medir el

potencial, el rendimiento y el comportamiento de su personal en el desarrollo de sus
actividades, de tal manera que se estandarice criterios, manuales o procedimientos para

evaluar la produccion o el servicio, segun el rubro de la organizacion. (p. 246-247).

Las razones por la cual las empresas dan importancia a la evaluacion son:

casos despidos segun la evaluacion de méritos.

para mejorar su desempefio y competencias.

Recompensas, la evaluacién de desempefio determinan juicios sistematicos

para realizar aumentos de sueldos, transferencias, promociones o en algunos

Realimentacion, de acuerdo a la percepcion evaluado al personal en su

actividad, la institucion programa retroalimentacion de procedimientos y temas
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e Desarrollo, dicha evaluacion permite a cada personal o grupo de personas
identificar sus fortalezas y debilidades en las actividades que realizan, para
luego buscar la correccion necesaria por medio del entrenamiento.

e Relacion, el proceso de evaluacion de desempefio les permite relacionarse y
comunicarse al gerente con los empleados y con sus pares respectivos.

2. Responsable de la evaluacion de desempefio

Desde el punto de vista de la importancia de tener una evaluacién de desempefio, el
mismo personal y los directivos se interesan por la evaluacion respectiva, esto porque
buscan reducir la incertidumbre de la accion en sus labores y obtener la conformidad
en el proceso en general. Generalmente el area de recursos humanos es el que
determina el proceso de evaluacién, regulado por los altos directivos de la
organizacion, pero lo ideal que hoy en dia estan estilando las empresas modernas es la
autoevaluacion de desemperio, tal es asi, cada persona se evalla constantemente
tomando en cuenta ciertos criterios y parametros para mejorar su eficiencia y eficacia
en sus labores, permitiéndole mejorar su potencial. (p. 249).

Sin embargo, mencionaremos a los responsables que establecen la evaluacion de
desempefio, segin como lo clasifica el autor del libro:

e Evaluacion por el Gerente y recursos humanos, como parte de la alta directiva
de la organizacion el gerente de la organizacion determina el proceso de
evaluacion de desempefio, tal es asi que, en coordinacion con el area de
recursos humanos, proyecta, desarrolla el plan de evaluacion sistematico, de tal
manera que el staff de recursos humanos controla, realiza el seguimiento a la
hora de ejecutarse dicha actividad, luego procede a rendir cuentas de lo

obtenido a la gerencia. (p. 250).
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e Evaluacion por el personal y el gerente, como se ha mencionado el interés de
ser evaluado lo tienen el personal y el gerente, entonces esta clasificacion se
viene implementando en las organizaciones, de tal manera se lleva a cabo en
una actividad de interaccion de las dos partes; el gerente brinda al personal
recursos tales como orientacion, informacion, asesoria, entrenamiento,
equipos, objetivos y metas, para que el colaborador realiza su labor, obtiene
resultados, evalla su desempefio, buscando la mejor produccion o brindar el
buen servicio en la organizacion. (p. 250).

e Evaluacién de 360°, en este caso la responsabilidad de evaluar y ser evaluado
recae sobre un grupo de personas que se inicia en el gerente de la organizacion,
los pares, los jefes de areas, empleados, los clientes internos y externos,
considerandose a esta evaluacion con mas beneficio por que se obtiene
informacion diferente proveniente de varios criterios personales, de tal manera
sirve para adaptarse a observaciones, demandas y sugerencias que recibe de
todo su entorno de la organizacién y entes externos. Cabe mencionar que para
este tipo de evaluacion se debe tener una mentalidad abierta y centrada, ya que
al recibir diversas criticas buenas o malas se debe mantener una posicion
estable. (p. 250).

3. Meétodos de evaluacion de desempefio
Escalas gréficas, es uno de los métodos tradicionales que se realiza en la evaluacion
de desemperio, para esto se crea un cuadro con reglones verticales y horizontales, de
tal menara que se plasman los criterios principales a ser evaluados, tales como:
habilidades, comportamiento y metas o resultados. Debajo de cada criterio se sefialaran
los factores que definiran los grados de dimension que representa al evaluado su

calificacidon, malo, tolerante, regular, bueno, excelente. (p. 253).
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Habilidades/capacidades/ c Samiant

Metas y resultados

Conocimiento del puesto Desempefo de la tarea

Cantidad de trabajo

Conocimiento del negocia Espiritu de equipo Calidad del trabajo

Pumtualidad Relaciones humanas Aaemcion al cliente

Asiduidad Cooperacidn Satisfaceidn del cliente

Lealtad Creatividad Reduccitn de costos

Henestidad Liderazgo Rapidez de soluciones
Presentacidn personal Habios de seguridad Reduceitn de subterfugios

Buen juicio Respansabilidad Ausencia de secidentes
Capacidad de ejecucidn Actitud e iniciativa Mantenimienio del equipamiento
Comprensitn de silwacioneas Personalidad Cumplirmiento de los plazos
Facilidad para aprender Soltura Enfoque en los resultados

Fuente: (Chiavenato, (2009, p. 254)

Investigacion de campo, es el método completo que se toma en cuenta para la
evaluacion de desempefio, esta dirigido directamente al personal o grupo de personas
en su area de trabajo, para lo cual usan el instrumento de la entrevista que realiza la
direccidn de recursos humanos y el gerente o jefe de area. El desarrollo de este método
se inicia con el llenado de un formulario para cada trabajador segun criterios referentes
a la actividad, luego analizados comparando con los procedimientos de trabajo y se
finaliza con la determinacion de los resultados y el seguimiento a las observaciones o

no conformidades. (p. 255-256).

EVALUACION DEL DESEMPERC

Mormbre: D s LA e n o

40ué puede decir respects del desernpefo del irabajador?
2. El desempefo fue:

* Muy satisfactorio® Satisfactorio® Insatisfactorio

. iPor gué fue insatisfactorio/satisfactono el desempefio?

LOuéd motivos pueden justificer ese desempefio?

. (Se asignaron responsabilidades al trabajader?

JPor gué el trabajador tuvo que asumir esas responsabilidades?
' Tiena cuslidades y deficiencias? jCudles?

Ewaluacidn
imicial

o O AW

Analisis
complemean-
tario

. J0ué tipo de ayuda recibid el trabajador?
. jCudles fueron los resultados?
10, jMecesita entrenamiento? j¥a ha recibido entrenamiento? jCdma?

1. jOud atros aspectos del desempefio son notables?

12, jOué plan de accidn futura recomiends al trabajador?

13. Indigue, por orden de proridad, dos sustitutes del empleadao.
14. jHube sustitucidn a partir de la evaluscidn antarkor?

Planificacidn

15. jOué evaluacidn adjudica a este rabajador? jPor encima o por debajo de
la morma?

Seguimients 16. jEste desempefio es caracteristico del empleada?

17 jSe le comunicaron al irabajader sus deficiencias?

18. JEl trabajador recibxid r oportunidades para mejorar?

Fuente: (Chiavenato, (2009, p. 256)
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Dimension Reconocimiento

Chiavenato, (2009), define como recompensa, retribucion, premio, que son
elementos fundamentales para motivar e incentivar el desempefio de un empleado en una
institucion, siempre cuando se llegaron a cumplir con ciertos objetivos en satisfaccion de
la organizacion. Los sistemas de reconocimiento que aplican las organizaciones son
variables, tradicionales y flexibles con tal de incentivar y continuar trabajando, entre lo
tradicional se menciona el homo econdmico, lo cual se basa en el incentivo salarial,
incrementar el sueldo generalmente después de un tiempo de trabajo digamos anual y en
forma general a todos los trabajadores sin tomar en cuenta el desempefio. Sin embargo, el
sistema moderno es complejo ya que el reconocimiento se realiza por varios incentivos,
salarial, crecimiento profesional de acuerdo a las metas obtenidas, son personalizados en
base al desempefio particular. El fin de esta recompensa es atraer, retener y motivar a los

funcionarios o empleados de la organizacion. (p.278-279).

o 1 2 3 4 B B 7 B a 10
Esquema tradicional Esquena moderno
Madelo de hombre Modelo de hombre
econdmico complepo

Esquernas rigidos Esquemas flexiblas

Procesos estandarizados Procesos individualizados
Paolitica de generalizacidn Palitica de adecuacidn
Sustentado en el tiempo Sustentado en metas

Hincapié en el pasado Hincapié en el futuro

alores fijos y estiticos alores variables y flexibles

Fuente: (Chiavenato, (2009, p. 279)

Reconocimiento por remuneracion
Tambien denominado salario, representa una retribucion o pago en dinero que da el
empleador a sus empleados en funcion al puesto de trabajo que ocupa, que puede ser

temporal o por un periodo determinado, generalmente son mensuales y en algunos casos
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el salario es por horas, de tal modo la remuneracion es considerado como reconocimiento
0 recompensa que un empleado recibe por el desempefio de su trabajo en una organizacion,
en esta incluye la remuneracion bésica, los incentivos laborales y la remuneracion de
prestaciones. Por lo tanto, esta retribucion considera tres aspectos relacionados a la
organizacion y al empleado que son:

Es un pago por la realizacion de un trabajo, determina una jerarquia al trabajador en la
organizacion, contribuye al sustento familiar de la persona, genera una inversion y costo a
la organizacion. (p. 283-286).

Reconocimiento por incentivos

Es considerado como una gratificacion en dinero a parte de su sueldo del trabajador, lo
cual les representa un intercambio de aportaciones, el empleado brinda su trabajo, esfuerzo,
rendimiento y el empleador le retribuye por el logro de su produccion o servicio brindado.
Esto representa que el comportamiento de una persona es valorado por la organizacién y
consecuentemente las personas procuran desemperfiarse proactivamente en sus actividades
para obtener dicha recompensa de incentivos y se obtiene una mejora en

las relaciones de empleado y empleador. (p. 318).

‘-—( —

—

- Sustentada en
da &n | taa:
¥ ﬁm =
» Incentivar el buen desempeno ~ N * Incentivar la buena aplicacion de las
Objetive primario competencias individuales o grupales
en el puesto grup
» Puestos bien desempenados Competencias bisn utilizadas v aplica
pOT SUS Ocupantes Objetive final das al negocio de la organizacion
* Adecuacicn de los incentivas Adecuacian de los incentivos a la apli
al mejor desempefio de los Eficiencia cacitn de las competendas individeales
puestos o las grupales
* Percepoion de los ooupantes Percepcion de las personas en ouanio
respecto al impulso dado por Eficacia al impulso dado por los incentives a la
los incentivos al mejor desems. migjor aplicacicn de las competencias
peno en el puesio individuales o grspales
* Puestos debidamente remies Competencias debidamente incenti
neradas o wvadas
= Mejoria del desempeno de la Aumento de la aportacién individual
fuerza de trabajolcostos del HE“‘T‘”:: sobre la o grupalicostos del programa de
programa de incentivos Aversidn inceEntivos

e

—

Fuente: (Chiavenato, (2009, p. 319)
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Reconocimiento por prestaciones y servicios

Son considerados como una variedad de gratificaciones y recompensas que otorga una
organizacion a sus empleados adicionalmente a su sueldo. Representan todo un grupo de
beneficios que les permite a los trabajadores vivir comodamente sin preocupaciones, tales
como, asistencia medico familiar, seguro de vida, transporte y alimentacion subsidiada,
pagos por antigiiedad de servicio y pension de jubilacion. En algunas instituciones los
benéficos al personal de alto cargo estan incluidos, la renta de un auto con o sin conductor,
educacidn para los hijos, ingresos a club privados, tarjetas de crédito, etc. Consiguiendo la
organizacion la retencion de los talentos y mejorar su produccidn o servicios. Este tipo de
reconocimiento son considerados también como parte de la legislacion laboral que emite
un gobierno, asi mismo es parte de las exigencias del sindicato en negociaciones con la
empresa, por otro lado, son deducciones a los impuestos gravados de las obligaciones
tributarios que considera la empresa y la competencia entre organizaciones de mantener

lideres en su produccion. (p. 345).

Procesos para Procesos para Procesos para Procesos para Procesos para
atraer a los arganizar a los desarrollar a los retener a los auditar a los
talentos talenbos talentos talentos talentos

+  Mayor actividad = Tiempao de + Mejores
* Major parfil adaptacian incentives
= Maejor calidad

* Mayor precision

Mayor adaptacicn
Mayor permanencia
Enfogue

Mzjor clima

Mayor satisfaccion

Mayaor acoplamiemnto = Menor costo

Mejor desemperio * Mejores

Mejor evaluacian resultados

Mayaor sstisfacciom * Mejor aprendizaje
» Mayor crecimisnio
= Mayor satisfaccion

Fuente: (Chiavenato, (2009, p. 361)
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Variable Buena préacticas de gestion

Erdstegui, (2011), en el libro de buenas practicas laborales (BPL) en un
contexto de cambio, menciona que el concepto de BPL son acciones coherentes que esta
relacionado a las experiencias de una gestion en el &rea de recursos humanos, que se
manifiesta con buenos resultados, orientandose a soluciones efectivas de una mejora de
desempefio y son propios de las instituciones empresariales y publicas. La Organizacion
Internacional del trabajo (OIT) da referencia, que para obtener un desarrollo en la fuerza
laboral es necesario que los empleadores privados y publicos deben adoptar buenas
practicas laborales que les permite tener un desarrollo social relacionado a la proteccion
de los trabajadores y que garantizaria buen desempefio y buena produccion. (p. 33).
La percepcidn juridica, da referencia que el cumplimiento de las normativas laborales en
las organizaciones, relacionan las buenas practicas laborales, ninguna empresa privada o
publica no podra ser competitiva y no certificar en la buena préactica laboral si no cumple
las leyes laborales que avala al trabajador. (p.34).
El clima laboral, es una dimension que menciona el autor, al desarrollo del personal dentro
de su entorno de trabajo el cual influye en la satisfaccidn de realizar sus actividades de
acuerdo al medio donde trabaja para obtener buena produccién. Dicho clima
organizacional se desarrolla en ciertos factores tales como, el liderazgo, supervision
democratica, medios de comunicacion entre el empleador y el empleado, sistema de
promociones, remuneraciones, apoyo social, etc. (p.34-35).
Beneficio a los trabajadores, esta referida a que la implementacion de una gestién de las
buenas practicas laborales es un factor importante para beneficiar a los empleados, lo cual
lo proponen las fuerzas sindicales y es mas lo avala la OIT que una buena practica laboral

permite la proteccién al trabajador ya que definiéndose como un derecho de principio y



43

respeto en la Constitucion y la declaracion de la OIT, garantiza el bienestar en los
trabajadores y en el progreso en las organizaciones. (p. 35).
Dimensiones de las buenas préacticas de gestion
Dimensién Liderazgo

Chiavenato, (2009), del libro Comportamiento organizacional, define al
liderazgo como cualidades que posee una persona para dirigir a grupos de personas, estas
cualidades pueden ser la inteligencia, el coraje, la astucia, la buena comunicacion, que les
permite administrar con motivacion a su personal para involucrarse en sus actividades y
conseguir el éxito en la organizacion. (p. 343).
Asi mismo el modelo de lider en una organizacion se basa en ciertas habilidades béasicas,
que son:
Habilidades de caracter, en esta fase el lider demuestra integridad en los conocimientos
de la administracion de la empresa, es congruente con sus acciones, es responsable y
equilibrado.
Habilidad de relacionarse, en este sentido el lider se caracteriza por ser comunicativo, los
acuerdos y la solucién de problemas lo realiza con el consenso, el dialogo entre los
empleados de la institucion. Por otro lado, determina el modo de comunicarse ya sea
escrito u oral, transmitiendo asi experiencias, informacion, asesoria a su personal.
Habilidades de mediacién y decision, en esta fase el lider demuestra dar solucion a
conflictos con la honestidad y la empatia y por otro lado actia como mediador para motivar
e involucrar a los empleados en tomar decisiones para desarrollar conocimientos,

capacidad y talento humano. (p.346).
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Adquirir poder
e influencia

* Adquirir poder
* Ejercer influencia
= Facultar a otras personas

Motivar a las
personas:

Comunicarse para
brindar apoyo

= Diagnosticar el
desempeno

® Crear un ambiente
motivador

* Recompensar el

desempeno

* Orientar
* Dar consejo
* Escuchar

Administrar el conflicto

= Identificar las causas
= Escoger las tacticas apropiadas
* Resolver confrontaciones

Fuente: Chiavenato, (2009, p. 347)

Del mismo autor tomando en cuenta la teoria del comportamiento se identifica tres estilos
principales de liderazgo que son:
Lider autocratico, representa a una persona con una personalidad dominante, que toma
propias decisiones y comunica a su personal para que lo cumpla, se caracteriza por ser
autoritario y centraliza poder.
Lider Liberal, se caracteriza por dejar en libertad las decisiones de sus trabajadores, es
deficiente en la supervision y no realiza evaluaciones de las actividades.
Lider democratico, en este caso el lider dirige al grupo de trabajadores con criterio y realiza
participacién, discusion de los temas referentes a las actividades para un mismo fin del
buen servicio o produccion. (p. 350).
Dimension Politicas y Estrategias

Buiza et al., (2010), en base a estudios de implementacion de modelos de
calidad de servicios en empresas publicas de Espafia, desarrolla el libro de buenas practicas
de gestion en administracion del sector publico. En donde describe a la politica y
estrategias como a la identificacion de necesidades de los grupos de interés para poder

operar en las actividades que realizan, elaborando asi un plan de trabajo con objetivos,
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directivas y documentos que les permita materializar la estrategia en el tiempo planteado.
(p. 34).
La mayoria de las organizaciones que participaron en este estudio enfocaron las politicas
y estrategias en lo siguiente:

e Estadisticas de necesidades del sector.

e Evaluacion de planes que se estan ejecutando.

e Encuestas de satisfaccion al cliente y al personal.

e Reclamos y sugerencias de atencion al cliente.

e Asistencias técnicas de acuerdo al servicio que brindan.

e Programa de seminarios, encuentros, foros.
En efecto dichas estrategias son analizados y evaluados de acuerdo a los indicadores de
rendimiento, para lo cual las organizaciones dan a conocer el manejo de su informacion de
la siguiente manera:
Indicadores internos, son seguimientos de los objetivos, evaluaciones, indicadores de
procesos de acuerdo a sus actividades de la organizacion, para definir la planificacion de
cambios, mejora en los procesos o servicios.
Aspectos legales, analizan las normativas, requisitos legales nacionales, aplicados a la
actividad de la organizacion.
Sociales y ambientales, realizan el analisis de aspectos e impactos ambientales de los
procesos, dan importancia a la responsabilidad social.
Imagen externa y tecnologia, llevan a cabo el anélisis de los medios de informacion de
asociados y clientes de la prestacion de servicios, aplicando la tecnologia.
En tal sentido las politicas y estrategias luego de ser desarrollados, revisados y actualizados

se informa debidamente a los grupos de interés de tal manera que estén enterados de los
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logros y planes a futuro. Esta comunicacion se realiza mediante mapas de proceso,
jornadas, conferencias, seminarios, pagina web o reuniones programadas. (p. 35-53).
Organizaciéon Panamericana Mundial, (2018), elabora el libro de manual para la
elaboracion de politicas y estrategias nacionales, para mejorar la calidad de atencién en
centros de salud, pero como termino general define a la politica y estrategia de calidad
como una iniciativa que deberia tener un pais en desarrollar directivas ligadas a las
politicas para mejorar la atencion en los sectores publicos de un pais, centrarse en
estrategias de calidad y ejecutar elaborando una hoja de ruta que describe claramente los

objetivos, la politica, principios para una mejora las atenciones publicas. (p. 11).

A4

'

4

Fuente: Organizacion Panamericana Mundial, (2018, p. 12)

Dimension Procesos

Buiza et al., (2010), fundamenta que las organizaciones para lograr las buenas
practicas en sus actividades realizan una gestion sistematica de procesos con modelos
estandarizados, tales como la gestion de calidad, del medio ambiente y riesgos laborales.
Las organizaciones en Espafia antes de desarrollar los procesos, definen un compromiso
de calidad lo cual plasman en un documento denominado politica de calidad de la
organizacion, luego establecen un sistema de gestion de calidad de tal manera que los
procesos a desarrollar son planes, procedimientos y estandares para llevar a cabo un buen

servicio de atencion y obtener de antemano una mejora continua en sus actividades. Los
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responsables de esta gestion son todas las personas que laboran en la organizacion desde
el Gerente hasta el trabajador de todo nivel. (p. 121).
Los procesos que desarrollan en el sistema de gestion que implementan las empresas
publicas o privadas son:

e Documentos y registros internos y externos para garantizar el control de los

procesos que influyen en la calidad de atencion al cliente.

e Mision, vision, valores y objetivos de la organizacion.

e Procedimientos de los servicios que brinda la institucion.

e Indicadores de calidad para la evaluacion en cada proceso.

e Auditorias internas y externas de calidad.

e Registro de conformidades y no conformidades de las auditorias.

e Registro de seguimientos a las mejoras continuas.

2.3. Marco Conceptual.

Plan de desarrollo de personas, es la educacion profesional que perfecciona a la persona
para ejercer una especialidad dentro de una profesién. La educacién profesional busca
ampliar, desarrollar y perfeccionar a la persona para su crecimiento profesional en
determinada especialidad dentro de la organizacion o para que se vuelva mas eficiente y
productiva en su puesto.
Rotacion de puestos, son situaciones o técnicas que adoptan las empresas para entrenar
a sus colaboradores y adquieran experiencias y habilidades en otras actividades dentro de
la organizacion.
Puestos de asesoria, para el plan de desarrollo de personas es la designacion de un
profesional a la realizacion de funciones de asistente de Gerencia, con la finalidad de

obtener experiencias en funciones administrativas.
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Asignacion de comisiones, criterios que aplican las empresas para el desarrollo de su
personal en estudiar proyectos de trabajos para un adiestramiento en la toma de decisiones.
Formacion y capacitacion, es la educacion profesional para la adaptacion de la persona
a un puesto o funcién. Sus objetivos se dirigen al corto plazo, son restringidos e
inmediatos, y buscan proporcionar los elementos esenciales para el ejercicio de un puesto.
Se imparte en las empresas 0 con organizaciones especializadas en capacitacion. Obedece
a un programa preestablecido, aplicado mediante una accion sistematica que busca
adaptar a la persona al trabajo.

Diagndstico de las necesidades de capacitacion, son procedimientos de identificacion
de ausencia o deficiencia de conocimientos en la realizacion de actividades de trabajos.
Tal diagndstico se consigue mediante la evaluacion de resultados y entrevistas en
competencias, de las personas.

Disefio del programa de capacitacion, son etapas sistematicas de la formulacion y
ejecucion del proceso de capacitacion, desde el diagnostico, medio de ensefianza o dictado
y la formacién de las personas.

Aplicacion del programa de capacitacion, es la etapa orientado a la actividad de la
transmision de la capacitacion, evaluando los recursos, técnicas y asistencia de personal.
Evaluacion de la capacitacion, es el andlisis de la efectividad de los temas de
capacitacion dirigida a los trabajadores, donde se evalla el desempefio laboral antes y
después de la capacitacion.

Evaluacion de desempefio, es el sistema de evaluacion al personal de una organizacién

en el cumplimiento de las tareas asignadas de acuerdo a su competencia profesional.
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Objetivo de la evaluacion de desempefio, es la finalidad que se debe conseguir en la
evaluacion de desempefio en donde destaca el potencial y rendimiento en la productividad
de los trabajadores

Responsable de la evaluacion de desempenio, es la designacion del o de los responsables
que evaluara el desempefio a los trabajadores de todo nivel, generalmente es la gerencia
en coordinacion con el area de recursos humanos.

Métodos de evaluacion de desempefio, son técnicas o modelos que plantea la
organizacion para calificar las actividades de un empleado en su area de trabajo y
considerar una calificacion en su desempefio.

Escalas gréficas, técnica de evaluacion donde utiliza un cuestionario de doble entrada
que son los factores de evaluacion y los grados de variacion de dichos factores.
Investigacion de campo, es el método donde se realiza la evaluacion en el mismo lugar
de trabajo, donde se obtiene datos in situ, sin manipulaciones por lo que se determina
como una evaluacion real en el tiempo.

Reconocimiento, es la recompensa que mejora la motivacion y estimulo por un logro de
conseguir un objetivo o una tarea, lo cual tiene un impacto positivo hacia la persona y la
cultura de la organizacion.

Reconocimiento por remuneracion, esta dirigido al reconocimiento econémico por una
jornada de trabajo que realiza el empleado en una institucion, generalmente es mensual o
en algunos casos semanal y que depende del puesto de trabajo.

Reconocimiento por incentivos, es una recompensa econémica que recibe un trabajador
a parte de sueldo por algun trabajo extra o logro de produccion.

Reconocimiento por prestaciones y servicios, son consideraciones que reciben los

empleados de una institucion como parte de los beneficios a parte del sueldo pactado con
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la organizacion, pueden ser legales como seguros médicos, de vida, alimentacion,
transporte y en algunos, beneficios particulares.

Buenas practicas de gestion, conjunto de actividades o acciones laborales que les
permite ganar experiencia y mejorar el desempefio y desarrollo institucional.

Percepcion juridica, normas legales que estan presentes en las instituciones y estan
ligadas a las buenas précticas laborales.

Clima laboral, se define como el ambiente o entorno donde el trabajador desarrolla sus
actividades, lo cual influye en su capacidad de produccién.

Beneficio de los trabajadores, este concepto esta referida a la aplicacion de la mejora
continua en beneficio de la fuerza laboral, lo cual lo valoran los sindicatos y
organizaciones mundiales del trabajo.

Liderazgo, habilidades para conducir un grupo de personas, con ideas innovadoras y
motivadoras, capaza de influir en tomar decisiones en bien de una institucion.

Politicas y estrategias, plan de trabajo de una organizacion para operar sus actividades
con la seguridad de obtener buenos resultados, cumpliendo con aspectos internos de sus
procesos de produccion o servicio, asi mismo con los aspectos legales de normativas,
tomando importancia en las relaciones sociales y ambientales y mantener su imagen
institucional.

Procesos, sistemas de gestion que implementan las instituciones para garantizar el
conjunto de actividades ligados a su produccion o servicio, para lo cual definen la politica
de trabajo, mision, vision y objetivos para el cumplimiento y compromiso a todo nivel

dentro de la organizacién.
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CAPITULO 111

HIPOTESIS
3.1 Hipotesis General

El Plan de Desarrollo de Personas influye significativamente en las Buenas Practicas de
Gestion de la Direccion Regional de Educacion de Pasco en el afio 2021.
3.2 Hipotesis Especificas

e EIl Plan de Desarrollo de Personas influye significativamente en el Liderazgo de la
Direccion Regional de Educacion de Pasco en al afio 2021.

e ElPlan de Desarrollo de Personas influye significativamente en la Politica y
Estrategia de la Direccidén Regional de Educacion de Pasco en el afio 2021.

e ElPlan de Desarrollo de Personas influye significativamente en los Procesos de la

Direccién Regional de Educacion de Pasco en el afio 2021.
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DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
El plan de El plan de desarrollo Existe una evaluacion al
desarrollo de las de las personas personal para determinar la
personas es una considerado también necesidad de capacitacion.
actividad referidaa  como desarrollo FORMACION Y Se evidencia que existe un
la educacion que se  profesional, CAPACITACION  programa de capacitacion.
e, oo atens secuplel 00 o
capacitaciones programadas.
procesos de que pretende
formacion de la mejorarlo aplicando Se evidencia que el Jefe
personalidad y se procesos o pilares inmediato esta satisfecho con
logra mejorar la bésicos que la Iab_or en _el area de tra_lt?ajo.
capacidad de desarrollara su EVALUACIONDE  S€¢evidencialaevaluacion del
Plan de . . < personal por el Jefe
comprender e calidad de trabajo, DESEMPENO : .
desarrollo . i ar | | | estudi inmediato.
de las Interpretar 10s por 1o que el estudio Se evidencia las correcciones
personas CQnOC'm'entos para  se pgs_ara en el de las no conformidades en la
vincular un buen andlisis de las evaluacion.
desarrollo personal.  siguientes Se evidencia que el personal
De tal manera que dimensiones: trabaja con motivacion para
relaciona al e Formaciony cumplir las actividades
desarrollo como un  capacitacion encomendadas.
crecimiento e Evaluacion de Se evidencia que el personal
personal compuesto  desempefio RECONOCIMIENTO  esta de acuerdo con su
por experiencias e Reconocimiento remuneracion salarial.
donde se obtiene el profesional o
crecimiento Se gwdenua que el personal
profesional, esta de acu_qrdo clon_ slu
Chiavenato, (2009). remuneracion salarial.
DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Las buenas practicas  Las buenas practicas Se evidencia que el Jefe
de gestion, son de gestion se hacen inmediato conoce el proceso de
acciones coherentes  necesario en el trabajo de la Institucion.
que estarelacionado  desarrollo de la Se evidencia que existe
alasexperienciasde  fuerza laboral en las LIDERAZGO comunicacién entre el Jefe y los
una gestion en el diferentes empleados
area de recursos organizaciones, por Se evidencia que el Jefe
Buenas  hymanos, que se lo que se evallia a inmediato decide con justicia y
practicas de  manifiesta con través de criterios o da confianza en su trato personal.
gestion buenos resultados, dimensiones en esta Se evidencia que existe
orientandose a investigacion, que documento de las necesidades o
soluciones efectivas son: planes de la Direccion Regional
de una mejora de e Liderazgo POLITICAS Y de edycacic?n Pasco._
desempefio y son e Politicasy ESTRATEGIAS Se evidencia que existe
propios de las Estrategias documento de_las nggesmaqles 0
TR planes de la Direccion Regional
instituciones ® Procesos

de educacion Pasco.



empresariales y
publicas, Eréstegui,
(2011).
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Se evidencia la existencia de una
buena imagen de los servicios
que brinda la institucion.

PROCESOS

Se evidencia que existe
documento de la politica, mision,
vision y objetivos de la
Direccion Regional de educacion
Pasco.

Existe evidencia que se
realizaron auditorias, detallando
las conformidades y no
conformidades.
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CAPITULO IV:
METODOLOGIA
4.1 Meétodo de Investigacion
Método general

Baena, (2017), considera a la investigacion como a una actividad dirigida a dar
solucién a un problema, empleando procesos cientificos. Por lo tanto, una investigacion
cientifica esta orientado a la resolucion de problemas que deben tener ciertas condiciones
tales como: deben ser conceptos sélidos, bien integrados con interrogantes, bien
formulados con variables claras, que sean investigable, basado en teorias y estar dentro
de los recursos que permitan estudiarse e investigarse. (p. 8).

De lo manifestado la investigacion presentada es considerado como método cientifico,
porque los estudios de las variables son demostrados con metodologia, llegando a
resultados que se analizan y se describe.

Meétodo especifico

La investigacion es considerada dentro del método deductivo e hipotético, ya que se ha
realizado las conclusiones en base a las hipétesis planteadas y comprobadas.

(Bernal, 2010), en el libro metodologia de la investigacion sefiala que en el
método deductivo se obtiene explicaciones particulares a partir de las conclusiones
generales, inicidndose con el andlisis de postulados, teoremas, leyes, principios, los
cuales fueron comprobados su validez, para luego aplicarlos a soluciones. Y en cuanto al
hipotético remarca que las hipdtesis planteadas buscan comprobar y deducir conclusiones

gue son confrontadas con los hechos. (pp. 59-60).
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4.2 Tipo de Investigacion
Esta investigacion se realiza en base a resultados que no se pretende aplicar, pero servira
de referencia y conocimientos para otros estudios, por lo tanto, se considera investigacion
de tipo bésica, pura o fundamental.

Naupas et al., (2014), lo denomina a la investigacion basica como sustantiva o
pura y lo define como un trabajo amor a la ciencia y sirve como cimiento a la
investigacion aplicada o tecnoldgica, tomando en cuenta en ella tres niveles: exploratorio,
descriptivo y explicativo. (p. 91).

4.3 Nivel de Investigacion
En cuanto al nivel de investigacion es explicativa
Segun Naupas et al., (2014), este nivel de investigacion resulta ser completo y
mas riguroso ya que el entorno se basa en la verificacion de la hipotesis causales o
explicativas de eventos y procesos naturales o sociales. (p. 92).
4.4 Disefio de la Investigacion.

El disefio que se ha utilizado es el no experimental y transversal, con este disefio
tiene el propdsito de conocer la relacion que existe entre la variable (x) Plan de desarrollo
de personas y la variable (y) Buenas practicas de Gestion en el contexto particular de la
Direccién Regional de Educacion de Pasco. Su ejecucion implica una sola observacion,
a un solo grupo, en un solo momento del tiempo. Su representacion es la siguiente:

X—Y
Naupas et al., (2014). al respecto indica que este disefio se realiza sin la
manipulacion de las variables ya que en si los sucesos y las variables ya ocurrieron, estan
presentes en su contexto natural. Por lo transversal es referida a la aplicacion de las

encuestas. (p. 165).
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4.5 Poblacion y Muestra
Poblacién
Hernandez et al., (2014), en el libro de metodologia de la investigacion, define
a la poblacion como el conjunto de personas que se encuentran dentro de las
especificaciones de estudio y en las cuales se pretende generalizar los resultados, (p.
174). De acuerdo a lo mencionado se define la poblacién de estudio segln la tabla 1:

Tabla 1: Poblacion

POBLACION DE LA DIRECCION REGIONAL DE
EDUCACION PASCO

Funcionarios 5
Régimen Laboral 276 38
CAS 10
Servicios no personales 15
Total 68

Fuente propia

Muestra.

Hernandez et al., (2014), en el capitulo seleccion de muestras, expresa que en
una situacion de investigacion de muestra censal se debe incluir todo los casos o la
poblacion total en estudio, (p. 172). Por lo tanto, se realiza el estudio en los 68
funcionarios de la Direccion Regional de Pasco.

4.6 Tecnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
Técnica.
Como técnica se utilizo la encuesta aplicada a la cantidad de muestras establecidas y
desarrollado con el permiso a la Direccion Regional de Educacion de Pasco.

Instrumento.
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El instrumento que se utilizd es el cuestionario. Que consiste en un conjunto de preguntas

elaboradas en relacion a los indicadores de cada dimension respectiva. Luego fueron

validados y aprobados por los docentes de la Universidad a fin de tener una confiabilidad.

4.7 Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

Una vez realizada la recogida de datos a través de los cuestionarios descritos, comenzé

una fase esencial para toda la investigacion, referida a la clasificacion o agrupacion de

los datos referentes a cada variable objetivo de estudio y su presentacion conjunta.

Seguimos el procedimiento estandar de cuatro pasos para el analisis de los datos.

1.

Validacion y edicion.
Codificacion.

Introduccion de datos.
Tabulacion y andlisis estadisticos.

Los datos ya tabulados se presentan en tablas, cuadros, graficos y figuras. Para todo

esto se hizo uso del programa SPSS 21.0 en espafiol.

4.8 Aspectos éticos de la Investigacion.

La investigacion se desarrollé con la participacion voluntaria de los empleados de la

direccion Regional de Educacién, Pasco, para ello se tiene la evidencia del permiso

respectivo de la entidad. La autoria corresponde a los investigadores que afirman no hacer

copia de otras investigaciones.

Finalmente se desarrolla en el marco de las normas establecidas en el Reglamento de

grados y titulos, asi como en el Reglamento de investigacion de la Universidad Peruana

Los Andes.
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CAPITULO V
RESULTADOS
5.1 Descripcion de resultados.
Referente a la variable Plan de desarrollo de personas

Tabla 2: Variable Plan de Desarrollo de personas

Plan de Desarrollo de personas

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 4 6%

De acuerdo 31 46%
Muy de acuerdo 33 49%
Total 68 100%

Fuente propia

Figura 1: Plan de Desarrollo de personas

Plan de Desarrollo de personas
31 33

0 0% 4 6% 46% 49%

Muy en En De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente propia

En la tabla 2 y la figural respectivamente indica que el 49% que representa 33 personas
estan muy de acuerdo con el plan de desarrollo de personas en la Direccién Regional de
Pasco, seguido de 46% conformado por 31 colaboradores que estan de acuerdo, sin
embargo, un minimo de poblacion de 6% representado por 4 empleados estan en

desacuerdo.



59

Tabla 3: Dimension Formacién y capacitacion

Formacion y capacitacion

Niveles Frecuencia Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 14 21%
De acuerdo 31 46%
Muy de acuerdo 23 34%
Total 68 100%

Fuente propia

Figura 2: Formacion y capacitacion

Formaciony Capacitaci()n

0 0% tl% |46% I 34%

Muy en De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente propia

En la tabla 3 y graficados en la figura 2 se muestra el resultado de la encuesta sobre la
dimensién formacion y capacitacion, los cuales indican que el 46% representado por 31
encuestados de la institucion estan de acuerdo con el desarrollo de esta necesidad, seguido
de 34% es decir 23 empleados que se encuentran muy de acuerdo, no obstante, el 21%

que representa a 14 trabajadores, estan en desacuerdo.
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Tabla 4: Dimension Evaluacion de desempefio

Evaluacién de desempefio

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 4 6%

De acuerdo 19 28%
Muy de acuerdo 45 66%
Total 68 100%

Fuente propia

Figura 3: Evaluacion de desempefio

Evaluacién de desempeiio
45

19
g 0% 4 6% 28% 66%
A L

Muy en En De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente propia

En la tabla 4 y la figura 3 respectivamente se observa que la mayoria del personal que
representa un 66% conformado por 45 encuestados de la Institucion esta muy de acuerdo
con la aplicacion de la evaluacion de desempefio, asi mismo el 28% que representa a 19
trabajadores estan de acuerdo a la evaluacidn de desempefio, excepto el 6% que vienen

hacer 4 personas de la institucién estan en desacuerdo.
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Tabla 5: Dimensién Reconocimiento

Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 2 3%
De acuerdo 44 65%
Muy de acuerdo 22 32%

Fuente propia

Figura 4: Reconocimiento

Fuente propia

Con respecto a la evaluacién de la dimensién de reconocimiento, se observa en la tabla 5
y la figura 4 respectivamente, que el 65% conformado por 44 empleados estan de acuerdo
con el reconocimiento que reciben en la institucion, seguidamente el 32% que representa
a 22 encuestados estan muy de acuerdo, en tanto que el 3% que son 2 empleados no estan

de acuerdo con esta dimension.
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Referente a la variable Buenas practicas de gestion

Tabla 6: Variable buenas précticas de gestion

Buenas préacticas de gestion

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 3 4%

De acuerdo 63 93%
Muy de acuerdo 2 3%
Total 68 100%

Fuente propia

Figura 5: Buenas préacticas de gestién

Buenas practicas de gestion

63
0 0% 3 4% 93% 2 3%
A— e R
Muy en En De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente propia

La variable, buenas préacticas de gestion cuya evaluacion de la encuesta se encuentran
representadas en la tabla 6 y la figura 5, detalla que el 3%, es decir 2 trabajadores de la
Direccion Regional en estudio estan muy de acuerdo con el desarrollo de las buenas
practicas, seguido de 93% que representa a 63 personas estan de acuerdo, contrariamente

a estos resultados el 4% que son 3 empleados estan en desacuerdo.
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Tabla 7: Dimension Liderazgo

Liderazgo
Niveles Frecuencia  Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 4 6%
De acuerdo 60 88%
Muy de acuerdo 4 6%
Total 68 100%
Fuente propia
Figura 6: Liderazgo
Liderazgo
60
0 0% 4 6% 88% 4 6%
A L -~ 1
Muy en En De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente propia

La tabla 7, graficado en la figura 6 representa la evaluacion de la dimensién de liderazgo,
observandose en ellas, que 4 trabajadores que representan el 6% de los encuestados estan
muy de acuerdo y reconocen que hay liderazgo en la institucion, seguido del 88% que
vienen hacer 60 empleados de la institucion en estudio que estan de acuerdo, pero el 6%

gue son 4 personas estan en desacuerdo o0 no reconocen liderazgo alguno.
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Tabla 8: Dimensidn politicas y estrategias

Politicas y estrategias

Niveles Frecuencia  Porcentaje
Muy en desacuerdo 0 0%

En desacuerdo 12 18%
De acuerdo 53 78%
Muy de acuerdo 3 4%
Total 68 100%

Fuente propia

Figura 7: Politicas y estrategias

Politicas y estrategias

53
12
0 0% LlS% 8% 3 4%
A— A
Muy en En De acuerdo Muy de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Fuente propia

Con respecto a la evaluacion de la dimension politicas y estrategias, se observa en la tabla
8y la figura 7, que 3 empleados representados por el 4% estan muy de acuerdo con el
desenvolvimiento de esta dimension, seguidamente existe el 78% representado por 53
empleados estan de acuerdo, en cambio el 18% que son 12 encuestados pertenecientes a
la institucién estdn en desacuerdo con las politicas y estrategias aplicadas en la

institucién.
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Tabla 9: Dimensién procesos

Muy en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 12 18%
De acuerdo 55 81%
Muy de acuerdo 1 1%

Fuente propia

Figura 8: Procesos

Fuente propia

En la tabla 9 y la figura 8, respectivamente se observa la evaluacion de la dimension
procesos, cuyo resultado indica que el 1% que es un empleado de la Direccidn regional
de Pasco esta muy de acuerdo con el desarrollo de esta dimension, seguido del 81% que
representa a 55 empleados estan de acuerdo, contrariamente el 18% que son 12

trabajadores estan en desacuerdo.



5.2 Contrastacion de hipdtesis
Hipotesis General

Pasol: Formulacion de la hipotesis de la investigacion
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Ho: El Plan de Desarrollo de Personas no influye significativamente en las Buenas

Précticas de Gestion de la Direccion Regional de Educacion de Pasco en el afio 2021.

Hi: El Plan de Desarrollo de Personas influye significativamente en las Buenas Préacticas

de Gestion de la Direccion Regional de Educacion de Pasco en el afio 2021.

Paso 2: Nivel de significancia

Tomando en cuenta el grado de significancia se trabaja con el alfa o siendo la

probabilidad de rechazar la hipotesis nula cuando el valor sea 0<0,05

Para el calculo del P valor que es = o se tomd en cuenta lo siguiente:

Si el p-valor es < al nivel de significancia, se debe de rechazar Hy

Si el p-valor es = al nivel de significancia, no se debe de rechazar Hy

Tabla 10: Resumen del modelo

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,7082 ,501 ,493 3,217

a. Predictores: (Constante), Plan de desarrollo de personas

Tabla 11: Resultado ANOVAZ? de las variables

Suma de Media
Modelo cuadrados o] cuadratica F Sig.
1 Regresion 684,810 1 684,810 66,175 ,000P
Residuo 682,999 66 10,348
Total 1367,809 67

a. Variable dependiente: Buenas practicas de gestion
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b. Predictores: (Constante), Plan de desarrollo de personas
Tabla 12: Coeficientes? de las variables

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 34,335 3,651 9,403 ,000
Plan de desarrollo 422 ,052 ,708 8,135 ,000

de personas

a. Variable dependiente: Buenas préacticas de gestion

Paso 3: Conclusion

Los resultados indican que a un grado de significancia del 0,000 siendo < al valor o=
0,05 permitiendo rechazar la hipotesis nula y aceptando la hipétesis alterna a un valor de
0,501 interpretando que el Plan de Desarrollo de Personas influye en las Buenas Practicas

de Gestion de la Direccion Regional de Educacion de Pasco en el afio 2021.

Hipotesis Especifica 1

Paso 1: Formulacion de la hipotesis de la investigacion

Ho: El Plan de Desarrollo de Personas no influye significativamente en el Liderazgo de
la Direccion Regional de Educacion de Pasco en al afio 2021.

Hi: El Plan de Desarrollo de Personas influye significativamente en el Liderazgo de la
Direccion Regional de Educacion de Pasco en al afio 2021.

Paso 2: Nivel de significancia

Tomando en cuenta el grado de significancia se trabaja con el alfa o siendo la
probabilidad de rechazar la hipdtesis nula cuando el valor sea a<0,05

Para el célculo del P valor que es = a se tomo en cuenta lo siguiente:
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51 el p-valor es < al nivel de significancia, se debe de rechazar Hy

Si el p-valor es = al nivel de significancia, no se debe de rechazar Hy

Tabla 13: Resumen del modelo

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,7022 492 ,485 1,605

a. Predictores: (Constante), Plan de desarrollo de personas

Tabla 14: Resultado ANOVAZ? de las variables

Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadrética F Sig.
1 Regresion 164,707 1 164,707 63,973 ,000p
Residuo 169,926 66 2,575
Total 334,632 67

a. Variable dependiente: Liderazgo

b. Predictores: (Constante), Plan de desarrollo de personas

Tabla 15: Coeficientes? de las variables

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 7,590 1,821 4,167 ,000
Plan de desarrollo de 207 ,026 ;702 7,998 ,000

personas

a. Variable dependiente: Liderazgo

Paso 3: Conclusion
Los resultados indican que a un grado de significancia del 0,000 siendo < al valor a=

0,05 permitiendo rechazar la hipotesis nula y aceptando la hipdtesis alterna a un valor de
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0,492 interpretando que el Plan de Desarrollo de Personas influye significativamente en
el Liderazgo de la Direccion Regional de Educacion de Pasco en al afio 2021.
Hipotesis Especifica 2

Paso 1: Formulacién de la hipétesis de la investigacion

Ho: El Plan de Desarrollo de Personas no influye significativamente en la Politica y
Estrategia de la Direccidén Regional de Educacion de Pasco en al afio 2021

Hi: El Plan de Desarrollo de Personas influye significativamente en la Politica y
Estrategia de la Direccién Regional de Educacién de Pasco en al afio 2021.

Paso 2: Nivel de significancia

Tomando en cuenta el grado de significancia se trabaja con el alfa o siendo la
probabilidad de rechazar la hipotesis nula cuando el valor sea 0<0,05

Para el calculo del P valor que es = o se tomd en cuenta lo siguiente:

Si el p-valor es = al nivel de significancia, se debe de rechazar Hy

Si el p-valor es = al nivel de significancia, no se debe de rechazar Hy

Tabla 16: Resumen del modelo

Resumen del modelo

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,8302 ,688 ,684 1,573

a. Predictores: (Constante), Plan de desarrollo de personas

Tabla 17: Resultado ANOVAZ? de las variables

Suma de Media

Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.

1 Regresion 360,805 1 360,805 145,813 ,000P
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Residuo 163,313 66 2,474
Total 524,118 67

a. Variable dependiente: Politicas y estrategias

b. Predictores: (Constante), Plan de desarrollo de personas
Tabla 18 : Coeficientes? de las variables

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 7,269 1,785 4,151 ,000
Plan de desarrollo de ,306 ,025 ,830 7,075 ,000

personas

a. Variable dependiente: Politicas y estrategias

Paso 3: Conclusion

Los resultados indican que a un grado de significancia del 0,000 siendo < al valor o= 0,05
permitiendo rechazar la hipétesis nula y aceptando la hipétesis alterna a un valor de 0,492
interpretando que el Plan de Desarrollo de Personas influye significativamente en la

Politica y Estrategia de la Direccion Regional de Educacion de Pasco en al afio 2021.

Hipotesis Especifica 3

Paso 1: Formulacion de la hipotesis de la investigacion

Ho: El Plan de Desarrollo de Personas no influye significativamente en los Procesos de
la Direccion Regional de Educacion de Pasco en al afio 2021

Hi: El Plan de Desarrollo de Personas influye significativamente en los Procesos de la
Direccion Regional de Educacion de Pasco en al afio 2021.

Paso 2: Nivel de significancia

Tomando en cuenta el grado de significancia se trabaja con el alfa o siendo la

probabilidad de rechazar la hipdtesis nula cuando el valor sea a<0,05
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Para el calculo del P valor que es = a se tomd en cuenta lo siguiente:

Si el p-valor es = al nivel de significancia, se debe de rechazar Hy

Si el p-valor es = al nivel de significancia, no se debe de rechazar Hy

Tabla 19: Resumen del modelo

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,3952 ,156 ,143 1,621

a. Predictores: (Constante), Plan de desarrollo de personas

Tabla 20: Resultado ANOVAZ? de las variables

Suma de Media
Modelo cuadrados cuadrética F Sig.
1 Regresion 32,033 1 32,033 12,190 ,001P
Residuo 173,437 66 2,628
Total 205,471 67
a. Variable dependiente: Procesos
b. Predictores: (Constante), Plan de desarrollo de personas
Tabla 21: Coeficientes® de las variables
Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 26,476 1,840 14,389 ,000
Plan de desarrollo de -,091 ,026 -,395 -3,491 ,001

personas

a. Variable dependiente: Procesos

Paso 3: Conclusién

Los resultados indican que a un grado de significancia del 0,000 siendo < al valor o=

0,05 permitiendo rechazar la hipotesis nula y aceptando la hipétesis alterna a un valor de
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0,156 interpretando que el Plan de Desarrollo de Personas influye significativamente en

los Procesos de la Direccion Regional de Educacion de Pasco en al afio 2021.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

La investigacion realizada tuvo el proposito de determinar la influencia del plan de
desarrollo de personas en las buenas practicas de gestion de la Direccion Regional de
Educacion de Pasco para lo cual participaron los colaboradores de la institucion ostentando que
se desarrollan diferentes programas de formacidn profesional que son planificadas, organizadas
y desarrolladas a nivel nacional por las instancias pertinentes, al respecto los resultados
demuestran que el 49% que representa 33 colaboradores sefialan estar muy de acuerdo, asi
mismo el 46% conformado por 31 personas indican estar de acuerdo sin embargo hay una
minoria conformado por 4 colaboradores que representa el 6% estan en desacuerdo. Esto
conduce a que la institucion gestiona las buenas practicas tal es asi que la gran mayoria de los
encuestados se encuentran de acuerdo es decir el 93% conformado por 63 colaboradores
seguido del 3% que representa a 2 colaboradores quienes indican estar muy de acuerdo mientras
que el 4% que son 3 empleados estan en descuerdo.

Por lo tanto, el estudio evidencia que el plan de desarrollo de personas influye
significativamente en las buenas practicas de gestion de la Direccién Regional de Educacion
de Pasco en el afio 2021, evaluando que en toda organizacion estos planes de desarrollo son
acciones, estrategias que contribuyen al crecimiento profesional en el ambito laboral donde se
desenvuelven, contribuyendo en las buenas practicas de gestion para el desarrollo
organizacional logrando el uso eficiente de los recursos. Al respecto Coral, (2019), en su tesis
titulado “El proceso del desarrollo de personal y la satisfaccion laboral en la red de salud-
Leoncio Prado de Tingo Maria-2017” realiza su investigacion planteando el siguiente objetivo
general, determinar la relacion existente del proceso de personal con la satisfaccion laboral de
los empleados en la Red de salud de Tingo Maria 2017 segun los datos estadisticos obtenidos
se encontrd que hay una relacion moderada entre el proceso de desarrollo de personal y la

satisfaccion laboral en la institucion en estudio. Por su parte Bravo, (2017), sustenta la tesis
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“Liderazgo Pedagogico y buenas practicas de gestion escolar en Colegio Municipal de la VI
Regidn, Chile” Como objetivos especificos plantea distinguir las competencias profesionales y
las buenas practicas de gestion escolar que desarrolla la Direccion Institucional para que sirva de
modelo en otras instituciones al respecto a los logros referidos a las buenas précticas de la
gestion escolar, se identificd que el Director presenta la habilidad para detectar las necesidades
del colegio. Por lo que desarrolla un sistema de capacitaciones a los docentes para actualizar
los conocimientos y aplicar en las ensefianzas del alumnado.

Es importante mencionar que las bases teoricas que respaldan el estudio son
consideradas a Chiavenato, (2009), quien en su libro de Gestién de talento humano define al
desarrollo de personas como parte de la educacién que se orienta al futuro, dicha actividad
aplicado a los procesos de formacion de la personalidad logra mejorar la capacidad de
comprender e interpretar los conocimientos para vincular un buen desarrollo personal. De tal
manera que relaciona al desarrollo como un crecimiento personal compuesto por experiencias
donde se obtiene el crecimiento profesional. (p. 414). Asi como Eréstegui, (2011), en el libro
de buenas practicas laborales (BPL) en un contexto de cambio, menciona que el concepto de
BPL son acciones coherentes que esta relacionado a las experiencias de una gestion en el area
de recursos humanos, que se manifiesta con buenos resultados, orientdndose a soluciones
efectivas de una mejora de desempefio y son propios de las instituciones empresariales y
publicas.

Los objetivos especificos de la investigacion fueron de identificar si el plan de desarrollo
de personas influye en el liderazgo, en las politicas y estrategias, asi como en los procesos que
realizan como buenas practicas de gestion la Direccion Regional de Educacion de Pasco, los
resultados comprueban que la formacion continua del profesional contribuye en el mejor
desempefio de los colaboradores incrementando el compromiso con la institucion, sobre todo

en las buenas decisiones que pueda tomar un lider, aplicando estrategias que no se alejen de las
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politicas institucionales tomando en cuenta los procesos sistematizados garantiza la efectividad
del modelo de gestién de las buenas practicas. Coincide con Rodriguez, (2019) en su
investigacion realizada sobre las buenas précticas de gestion y la satisfaccion del usuario de la
UGEL 06, concluye que la direccion demuestra competencias necesarias para liderar la gestion
pedagogica asimismo con el manejo de las politicas y lineamientos que fueron mejorando
paulatinamente es relevante para una gestion estratégica tal como el trabajo en equipo y
reuniones técnicas se logra los objetivos de la institucién. Por lo tanto, la gestion de procesos
conduce al trabajo sistematizado, a brindar un servicio de calidad donde los usuarios se sientan
satisfechos, eso se conoce como calidad de servicio mediante los procesos institucionales.

Es evidente que las bases teoricas del tema de estudio profundizan y respaldan la
investigacion tal como Chiavenato, (2009), menciona que el liderazgo son cualidades que posee
una persona para dirigir a grupos de personas, estas cualidades pueden ser la inteligencia, el
coraje, la astucia, la buena comunicacion, que les permite administrar con motivacion a su
personal para involucrarse en sus actividades y conseguir el éxito en la organizacion. Por su
parte Buiza et al., (2010) describe a la politica y estrategias como a la identificacion de
necesidades de los grupos de interés para poder operar en las actividades que realizan,
elaborando asi un plan de trabajo con objetivos, directivas y documentos que les permita
materializar la estrategia en el tiempo planteado el mismo autor enfatiza que para lograr las
buenas practicas de gestion se prioriza un sistematica de procesos con modelos estandarizados,

tales como la gestion de calidad, del medio ambiente y riesgos laborales.
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CONCLUSIONES

1. Losresultados indican que a un grado de significancia del 0,000 siendo < al valor
a= 0,05 permitiendo rechazar la hipdtesis nula y aceptando la hipdtesis alterna a
un valor de 0,501 interpretando que el plan de desarrollo de personas busca cerrar
brechas en el tiempo influyendo en las buenas practicas de gestion de la Direccion
Regional de Educacion de Pasco en el afio 2021.

2. Los resultados indican que a un grado de significancia del 0,000 siendo < al valor
a= 0,05 permitiendo rechazar la hipétesis nula y aceptando la hipdtesis alterna a
un valor de 0,492 interpretando que el plan de desarrollo de personas influye
significativamente en el liderazgo, en esa capacidad de la alta direccién de ser
asertivos, saber escuchar y contribuya en el logro de los objetivos de la Direccion
Regional de Educacion de Pasco en al afio 2021.

3. Los resultados indican que a un grado de significancia del 0,000 siendo < al valor
a= 0,05 permitiendo rechazar la hipotesis nula y aceptando la hipotesis alterna a
un valor de 0,492 interpretando que el plan de desarrollo de personas influye
significativamente en las politicas institucionales que delimitan la conducta de los
involucrados asimismo en las estrategias de gestion de la Direccidén Regional de
Educacion de Pasco en al afio 2021.

4. Los resultados indican que a un grado de significancia del 0,000 siendo < al valor
a= 0,05 permitiendo rechazar la hipétesis nula y aceptando la hipdtesis alterna a
un valor de 0,156 interpretando que el plan de desarrollo de personas influye
significativamente en los procesos donde apremia la mejora continua de las

labores de la Direccion Regional de Educacion de Pasco en al afio 2021.
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RECOMENDACIONES
Ante los resultados obtenidos se recomienda a la Direccion Regional de Educacion de
Pasco los siguiente:

1. Toda organizacion esta en constante cambio por diferentes factores que se
presentan y esto no es ajeno la Direccion Regional de Educacion de Pasco en la
gestion de recursos humanos por lo cual se recomienda innovar el plan de
desarrollo de personas tomando en cuenta el PDP de SERVIR con la finalidad
de mejorar las buenas practicas de gestion.

2. Gestionar programas de capacitacion para las autoridades de las diferentes areas
de la Direccion Regional de Educacion de Pasco con el proposito de contribuir
en el desarrollo de sus habilidades de liderazgo en beneficio de la institucion.

3. La alta direccion de la Direccién Regional de Educacion de Pasco debe
proporcionar directivas de difusion y cumplimiento de las politicas
institucionales, asi como las estrategias de gestion para el involucramiento de
los colaboradores en el logro de sus objetivos institucionales.

4. Debe mejorar los procesos en la gestion de la Direccion Regional de Educacion
de Pasco proponiendo una directiva de politicas de calidad de tal forma que
exista planes, procedimientos y control que deben seguir todos los involucrados

y se refleje en el buen servicio de atencion.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Plan de desarrollo de personas en las buenas practicas de gestion de la Direccion Regional de Educacion, Pasco - 2021

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOS
Problema general: Objetivo general: Hipdtesis General: V1: Plan de Desarrollo de Método:
¢De qué manera influye el Plan  Determinar la influencia del Plan  Si existe un Plan de Desarrollode  personas Método general:
de Desarrollo de personas enlas  de Desarrollo de Personas en las Personas que influye en las 1. Formacion y capacitacion Cientifico.

Buenas Practicas de Gestion de

la Direccion Regional de
Educacion de Pasco 20217

Problemas especificos:

1. ;Cbémo influye el Plan de
Desarrollo de Personas en el
Liderazgo de la Direccion
Regional de Educacion de
Pasco en el afio 20217?

2. ¢Como influye el Plan de
Desarrollo de Personas en las
Politicas y Estrategias de la
Direccion Regional de
Educacion de Pasco en el afio
20217

3. ¢Cdémo influye el Plan de
Desarrollo de Personas en los
Procesos de la Direccion
Regional de Educacion de
Pasco en el afio 20217

Buenas Précticas de Gestion de la
Direccion Regional de Educacion
de Pasco 2021.

Objetivos especificos:

1. Verificar si el Plan de
Desarrollo de Personas influye en
la Direccion Regional de
Educacion de Pasco en el afio
2021

2. Evidenciar si el Plan de
Desarrollo de Personas influye en
la Politica y Estrategia de la
Direccion Regional de Educacion
de Pasco en el afio 2021

3. Evaluar si el Plan de Desarrollo
de Personas influye en los
Procesos de la Direccion
Regional de Educacion de Pasco
en el afio 2021

Buenas Précticas de Gestion de la
Direccion Regional de Educacion
de Pasco en el afio 2021.

Hipotesis Especificas.

1. El Plan de Desarrollo de
Personas influye en el Liderazgo
de la Direccion Regional de
Educacion de Pasco en el afio
2021.

2. El Plan de Desarrollo de
Personas influye en la Politica y
Estrategia de la Direccion
Regional de Educacion de Pasco
en el afio2021.

3. El Plan de Desarrollo de
Personas influye en los Procesos
de la Direccion Regional de
Educacion de Pasco en el afio
2021.

2. Evaluacion de desempefio.

3. Reconocimiento.

V2: Buenas practicas en
Gestion

1. Liderazgo.

2. Politicas y estrategias.
3. Procesos.

Tipo de Investigacion
basica.

Nivel: Explicativo.
Disefio: No experimental,
transversal.

Poblacién: Estara
conformada por los 68
servidores civiles.
Muestra: El estudio se
realizard con 68
trabajadores.

Técnicas: La Encuesta.
Instrumentos: El
cuestionario

Meétodos de Analisis de
Investigacion:

Método estadistico
software Excel y
software SPSS.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables.

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
El plan de desarrollo de Elplan de deszflrrollo de las Existe una evaluacion al personal para determinar la necesidad de
las personas es una personas considerado capacitacion.
actividad referida a la también como desarrollo FORMACION Y
educacion que se orienta  profesional, incorpora un CAPACITACION Se evidencia que existe un programa de capacitacion.
al futuro, donde se aplica  sistema de competencias y
los procesos de formacion  que pretende mejorarlo o
de la personalidad y se aplicando procesos o Se cumple al 100% con las capacitaciones programadas.
logra mejorar la pilares basicos que
capacidad de comprender  desarrollara su calidad de Se evidencia que el Jefe inmediato estd satisfecho con la labor en el
e interpretar los trabajo, por lo que el area de trabajo.
conocimientos para estudio se basara en el EVALUACION DE
Plan de vincular un buen analisis de las siguientes DESEMPERIO Se evidencia la evaluacion del personal por el Jefe inmediato.

desarrollo de
las personas

desarrollo personal. De tal
manera que relaciona al
desarrollo como un
crecimiento personal
compuesto por
experiencias donde se
obtiene el crecimiento
profesional, Chiavenato,
(2009).

dimensiones:

e Formacion y capacitacion
e Evaluaciénde
desempefio

Se evidencia las correcciones de las no conformidades en la
evaluacion.

e Reconocimiento
profesional

RECONOCIMIENTO

Se evidencia que el personal trabaja con motivacion para cumplir
las actividades encomendadas.

Se evidencia que el personal esté de acuerdo con su remuneracion
salarial.

Se evidencia que el personal esta de acuerdo con su remuneracion
salarial.
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DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Las buenas practicas de Las buenas practicas de ) ) ) ) )
gestion, son acciones gestion se hacen necesario ISeIev![pIten(_:!a que el Jefe inmediato conoce el proceso de trabajo de
coherentes que esta en el desarrollo de la fuerza a Institucion.
relacionado a las laboral en las diferentes
experiencias de una organizaciones, por lo que LIDERAZGO Se evidencia que existe comunicacion entre el Jefe y los empleados
gestion en el area de se evalUa a través de
recu_rs_os humanos, que se crlte_rlos 0 _dlmfa’nsmnes en Se evidencia que el Jefe inmediato decide con justicia y da confianza
manifiesta con buenos esta investigacion, que son: en su trato personal.
resultados, orientandosea e Liderazgo
i i Politi Estrategi . . . .
SOIUC'OneS %fe(étlvas de~ : P(rjoge(s:gz y Estrategias Se evidencia que existe documento de las necesidades o planes de la
Buenas unamejora de desempeno Direccién Regional de educacidn Pasco.
P y son propios de las
practicasde jygtiyciones o _ _
gestion POLITICAS Y Se evidencia que existe documento de las necesidades o planes de la

empresariales y pablicas,
Erdstegui, (2011).

ESTRATEGIAS

Direccién Regional de educacidn Pasco.

Se evidencia la existencia de una buena imagen de los servicios que
brinda la institucion.

PROCESOS

Se evidencia que existe documento de la politica, mision, visiony
objetivos de la Direccion Regional de educacion Pasco.

Existe evidencia que se realizaron auditorias, detallando las
conformidades y no conformidades.
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Anexo 3: Matriz de Construcciéon del Instrumento

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES TEMS/IPREGUNTAS e
1 LaDireccion Regional de educacion de Pasco te ha solicitado
) B ) alguna necesidad de capacitacion.
Existe una evaluacion al personal para determinar la La institucion realiza alguna evaluacion a sus empleados para
necesidad de capacitacion. 2 |dentificar algun tema de capacitacion.
3 Lainstitucion informa de algiin programa de capacitacion.
FORMACION Y . . .
CAPACITACION Se eV|_der]C|a que existe un programa de 4 Participaste en temas de capacitacion programada.
capacitacion
' 5 En todas las capacitaciones te registras en un documento de
asistencia.
Se cumple al 100% con las capacitaciones 6  Las capacitaciones se llevan a cabo el dia y hora programado.
1ogrdirauds
wos 7  Estas conforme con las condiciones de trabajo que realizas
Se evidencia que el Jefe inmediato esta satisfecho 8  Estas conforme con los logros de trabajo que realizas.
con la labor que se realiza en el area de trabajo 9 ET Jefe inmediato comunica con anticipacion una evaluacion
de desempeno. Linkert.
SLAN DE U ALUACION DE Se evidencia la evaluacion del personal por el Jefe 10 Lasevaluaciones son con preguntas detalladas y claras. indices:
. inmediato En Ta evaluacion el Jefe inmediato indica cuales son Tas metas
DESARROLLO DESEMPERNO 11 que se’cumplieron'y cuales no. 1. Nunca
DE LAS » " | . del formidad 2. Casi Nunca
PERSONAS ) ) o 12 Participas en las correcciones de las no conformidades. 3. A veces
Se-ev |de_ chalas correccio escetasno 13 Consideras que los materiales y equipos en el area de trabajo 4. Casi siempre
conformidades en la evaluacion. es suficiente para cumplir con tus labores. 5. Siempre
14 El Jefe inmediato se interesa como persona en tu area de '
trabajo.
15 Recibes algln reconocimiento o estimulo por realizar un buen
trabajo.

4 16 Estas de acuerdo con Tas Tabores que realizas Yy por el sueldo

para cumplir las actividades encomendadas que recibes.

RECONOCIMIENTO

. . . 17 La Direccion Regional de educacion Pasco, paga horas extras
Se evidencia que el personal esté de acuerdo con su 0 repone con dias compensatorios.

remuneracion salarial y otras bonificaciones. 15 Consideras que el sueldo en otras empresas es superior por el
MISMO Cargo.
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VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES [TEMS/PREGUNTAS EGCEZSILCAK!)DI\'IE
1 C(j:o?snt()je_ras queI el lgefe mmegl?to reall%a _amtj%lm_e,nte el plan
. - . . e trabajo con las buenas préacticas en la institucion.
Se evidencia que el Jefe inmediato conoce el proceso ,  Crees queel Jefe inmediato fija los objetivos de la Direccion
de trabajo de la Institucion Regional de educacion Pasco.
3 El Jefe inmediato realiza reuniones de trabajo creando buena
comunicacion con todo el personal.
. . . L 4 Se sienten motivados para las labores, luego de una reunién
LIDERAZGO Se evidencia que existe comunicacion entre el Jefe y con el Jefe inmediato.
los empleados 5 ET Jefe inmediato escucha y aconseja a su personal de alguna
eventualidad.
6 El Jefe inmediato premia a su personal por cumplimiento de
objetivos.
Se evidencia que el Jefe inmediato decide con Consideras que la Institucién ha realizado alguna politica y
justicia y da confianza en su trato personal
7  estrategia documentada para llevar a cabo las buenas
Se evidencia que existe documento de las practicas.
necesidades o planes de la Direccién Regional de g  Realizas las labores de acuerdo a un plan de trabajo, .
- procedimientos, guias. Linkert.
educacion Pasco. L L T o
9 La administracion de la institucion desasrolla un modelo de indices:
buenas practicas aplicados a la educacion.
BUENAS POLITICA ¥ Capsideras que la creacion de un plan vy estrategia de labores
PRACTICAS ESTRATEGIAS 10 ill%uyc CIT Iggucua iIIIaUCII dc Ia Elbt;%bioll. g : 1 Nunca
DE GESTION 11 La buena f\tencién que brindas dentro de tus labores se debe a 2. Casi Nunca
que cumples los procedimientos de trabajo. 3. A veces
Se evidencia la existencia de una buena imagen de Consideras el compromiso personal para brindar los servicios 4. Casi siempre
los servicios gue brinda la institucidn. 12 y dar buena Imagen institucional. 5. Siem I's
La Direccién Regional de educacion de Pasco da evidencia de ' P
13 laexistencia de un sistema de gestion de calidad para brindar
Se evidencia que existe documento de la politica, un buen servicio.
mision, vision y objetivos de la Direccion Regional 14 Esta conforme con los servicios de calidad que brindas en la
i4 institucion.
de educacion Pasco.
15 Teinvolucras en los objetivos planteados por la institucion.
Participaste en algung auditoria realizado a fa Direccion
PROCESOS 16 Regional de educacion de Pasco.
17 Reconoces cuales son las fortalezas y debilidades de tu area
. . . . - de trabajo.
Existe evidencia que se realizaron auditorias, ) )
detallando las conformidades y no conformidades. 18 Solycionas las no conformidades que ohservaron en |a

auditoria para conseguir las buenas practicas de gestion.
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Anexo 4: Cuestionario

El presente cuestionario ayudo a la investigacion que lleva por titulo: Plan de desarrollo
de personal en las buenas practicas de gestion de la Direccion Regional de Educacién de
Pasco 2021, solicitando a los encuestados responder los siguientes items con la mayor
sinceridad de acuerdo a la escala siguiente:

1: Nunca 2: Casi nunca 3: A veces 4: Casi 5: Siempre
siempre
f ESCALA DE
[MEd LINKERT

PLAN DE DESARROLLO DE LAS PERSONAS

FORMACION Y CAPACITACION 1 2 & 4
1 La Direccién Regional de educacién de Pasco te ha solicitado alguna
necesidad de capacitacion.
2 La institucion realiza alguna evaluacion a sus empleados para identificar

algln tema de capacitacion.

La institucion informa de algun programa de capacitacion.

En todas las capacitaciones te registras en un documento de asistencia.

3
4 | Participaste en temas de capacitacion programada.
5
6

Las capacitaciones se llevan a cabo el dia y hora programado.

EVALUACION DE DESEMPENO 1 (2| 3] 4

7 | Estas conforme con las condiciones de trabajo que realizas

8 | Estas conforme con los logros de trabajo que realizas.

El Jefe inmediato comunica con anticipacion una evaluacién de
desempefio.

10 | Las evaluaciones son con preguntas detalladas y claras.

En la evaluacion el Jefe inmediato indica cuales son las metas que se

11 . .
cumplieron y cuéles no.

12 | Participas en las correcciones de las no conformidades.

RECONOCIMIENTO 1 (2| 3] 4

Consideras que los materiales y equipos en el area de trabajo es suficiente

13 .
para cumplir con tus labores.

14 | El Jefe inmediato se interesa como persona en tu area de trabajo.

15 | Recibes algun reconocimiento o estimulo por realizar un buen trabajo.

16 | Estas de acuerdo con las labores que realizas y por el sueldo que recibes.

La Direccién Regional de educacion Pasco, paga horas extras o repone

17 p .
con dias compensatorios.

Consideras que el sueldo en otras empresas es superior por el mismo
cargo.

18
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ITEMS

ESCALA DE
LINKERT

BUENAS PRACTICAS DE GESTION

LIDERAZGO

Consideras que el Jefe inmediato realiza anualmente el plan de trabajo con

1 las buenas préacticas en la institucion.

2 Crees que el Jefe inmediato fija los objetivos de la Direccidon Regional de
educacion Pasco.

3 El Jefe inmediato realiza reuniones de trabajo creando buena
comunicacion con todo el personal.

4 Se sienten motivados para las labores, luego de una reunién con el Jefe
inmediato.

5 El Jefe inmediato escucha y aconseja a su personal de alguna
eventualidad.

6 | ElJefe inmediato premia a su personal por cumplimiento de objetivos.

POLITICAS Y ESTRATEGIAS 2|1 3| 4|5

7 Consideras que la Institucion ha realizado alguna politica y estrategia
documentada para llevar a cabo las buenas practicas.

8 Realizas las labores de acuerdo a un plan de trabajo, procedimientos,
guias.

9 La administracion de la institucion desarrolla un modelo de buenas
précticas aplicados a la educacion.

10 Consideras que la creacion de un plan y estrategia de labores, influye en la
buena imagen de la Institucion.

1 La buena atencion que brindas dentro de tus labores se debe a que
cumples los procedimientos de trabajo.

12 Consideras el compromiso personal para brindar los servicios y dar buena
imagen institucional.

PROCESOS 23|45

La Direccion Regional de educacion de Pasco da evidencia de la

13 | existencia de un sistema de gestion de calidad para brindar un buen
Servicio.

14 | Estéa conforme con los servicios de calidad que brindas en la institucion.

15 | Teinvolucras en los objetivos planteados por la institucion.

16 Participaste en alguna auditoria realizado a la Direccion Regional de
educacion de Pasco.

17 | Reconoces cuales son las fortalezas y debilidades de tu area de trabajo.

18 Solucionas las no conformidades que observaron en la auditoria para

conseguir las buenas practicas de gestion.




Anexo 5: Confiabilidad y validez del instrumento

Variable: Plan de desarrollo de personas

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.731 18

Variable: Buenas précticas de gestion

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.733 18

Tabla de validez seguin laescalade O a 1

0,53 a menos Confiabilidad nula
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66 a0,71 Muy Confiable
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad

1 Confiabilidad perfecta
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Data de procesamiento de datos

Anexo 6
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@ Datos de encuesta para regresion lineal.sav [ConjuntoDatos1] - IBM 5P55 Statistics Editor de datos
Utilidades

Archivo Editar

Ver

Datos

Transformar

Analizar

Graficos

Ampliaciones

Ventana  Ayud;

a

: [ (al
SEe M = BLF3EF H BEE .d9(e
| |
| allvt [ ollve | ollor | gz [ gllos [ var [ var [ var [ v
1 74 68 24 23 21
2 T3 65 23 23 19
3 T 65 21 23 21
4 v 68 23 23 22
5 71 67 23 23 21
6 T4 T3 27 25 21
7 80 T8 28 27 20
] 75 65 21 23 21
S 71 63 22 23 18
10 56 52 15 16 21
11 T3 63 22 23 18
12 T3 63 23 23 17
13 T8 64 20 23 21
14 76 66 24 23 19
18 T2 64 22 23 19
16 T4 68 23 23 22
17 TG 63 22 22 19
18 T8 64 23 23 18
19 T2 67 24 23 20
20 75 63 21 23 19
21 T2 65 21 23 21
22 75 65 24 23 18
23 62 53 19 16 18
—
Vita do datos| Vista de varizbies
@ Datos de encuesta para regresion lineal.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos
Archiva  Editar  VWer Datos Transformar  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
: Oh |
SEcelex BLAF 0 B85 19
| Nombre || Tipo ” Anchura ||Decima\es” Etiqueta || Walores || Perdidos ”Columnas” Alineacidn ” Medida || Rol
1 V1 Numérico 8 0 Plan de desarrollo de personas  Minguno  Minguno |8 = Derecha Jll Ordinal ™ Entrada
2 V2 Numérico & 0 Buenas practicas de gestidn Minguno Minguno |8 Derecha 4l Ordinal  “ Entrada
3 D1 Numérico 8 0 Liderazgo Minguno Minguno |8 Derecha Jll Ordinal ™ Entrada
4 Dz Numérico & 0 Puoliticas y estrategias Minguno  Minguno |8 Deracha Jll Ordinal  “ Entrada
5 D3 Numérico & 0 Procesos Minguno  Minguno 8 = Derecha Jll Ordinal ™ Entrada
6
7
8
9
10
"
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24

Vita de 05103 Vista de variables

90



Anexo 7: Consentimiento informado
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Anexo 8: Fotos de aplicacion del instrumento
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