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RESUMEN

La investigacion titulada: DESARROLLO GERENCIAL PARA EL DESEMPENO
LABORAL, EN EL ESCENARIO DE LA GESTION PUBLICA, 2019; presenta
como objetivo general: Formular un Modelo de Liderazgo Gerencial para mejorar el
desemperio laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
Jaén 2019. La investigacion es de tipo Propositivo — explicativo, se trabajoé con una
poblacion - muestra constituida por 56 unidades de andlisis. El instrumento fue:
Cuestionario que se aplico a los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa
Local Jaén, el cual esta estructurada con 38 items relacionados con el Liderazgo
Gerencial y 24 items el desempefio laboral, los datos recogidos fueron procesados
mediante la estadistica descriptiva. Los resultados obtenidos permitieron
determinar que el Desarrollo Gerencial en laUnidad de Gestion Educativa Local
Jaén, evidencian que existe deficiente desempefio laboral y por tanto urge trabajar
las dimensiones: Productividad laboral, Eficacia Laboral, Eficiencia Laboral, tal
como lo demuestro en las tablas y gréficos de los resultados estadisticos de la
presente investigacion, lo que significa que hace falta implantar la Propuesta del
Desarrollo Gerencial para mejorar el desempefio laboral que redunde

significativamente en el servicio que reciba el publico usuario.

Palabras claves: Liderazgo, Funcionario, Instituciones, Ciudadano, Etica.
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ABSTRACT

The research entitled: MANAGEMENT DEVELOPMENT FOR LABOR
PERFORMANCE, IN THE PUBLIC MANAGEMENT SCENARIO, 2019; It presents
as a general objective: Formulate a Management Leadership Model to improve
jobperformance in the employees of the Jaén Local Education Management Unit
2019. The research is of the Propositive type - explanatory, we worked with a
population - sample consisting of 56 units of analysis. The instrument was:
Questionnaire that was applied to the workers of the Jaén Local Educational
Management Unit, which is structured with 36 items related to Management
Leadership and work performance, the data collected were processed using
descriptive statistics. The results obtained allowed us to determine that the
Management Leadership in theJaén Local Educational Management Unit, show that
there is poor work performance andtherefore it is urgent to work the dimensions:
Labor Productivity, Labor Efficiency, LaborEfficiency, as | show in the tables and
graphs of the statistical results of this research, which means that it is necessary to
implement the Management Leadership Proposal to improve work performance that
significantly results in the service received by the user public.

Keywords: Leadership, Official, Institutions, Citizen, Ethics
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I. INTRODUCCION

La presente investigacion Desarrollo Gerencial para el Desempefio Laboral, en el
escenario de la Gestion Publica, 2019, toma relevancia toda vez que la razon de ser
de las instituciones publicas es servir a la sociedad en 6ptimas condiciones,
tenemos que anteponer el bien comun al servicio de los usuarios para construir
sociedades mas justas y humanas, para ello es necesario propuestas de cambio

gue proporcionen bienestar a losrequerimientos de la sociedad, (Campos, 2018).

Existe posibilidad que las organizaciones pierdan su reputacién y cuota de mercado
si no se preparan de acuerdo con los cambios rapidos circunstancias y situaciones
(Boston, 2015).

En efecto, La Presidencia del Consejo de Ministros (PCM, 2015). En su Manualde
atencién de las organizaciones de la Administracion Publica hacia la ciudadania
indicaque la orientacion de brindar un mejor servicio de alta calidad hacia el
ciudadano, es optimizando su funcién, disefiando sus procesos, respondiendo a las

demandas sociales con eficacia.

Desde Fayol 1841 hasta Mintzberg en la actualidad el desarrollo del tema de gestion
ha sufrido cambios en miras al desarrollo gerencial en el cual se interrelacionan
diferentes papeles interpersonales, de informacion y que son de vital importancia y

decisivo con la clasica funcion de la gestion publica (Garcia, 2015).

Las tendencias actuales toman relevancia en las formas de gestion y los diferentes
pensamientos, se decide el actuar de los gerentes de las organizaciones publicas
como privadas efectivas y eficientes (Avendaiio, 2015).

Las tensiones y retos de la gestion publica implican demandas y desafios
considerables a la gestion publica moderna como disefio de la politica, controles,
rendiciones de cuenta, transparencias, participaciones y evaluaciones de la gestién
del Estado (Cienfuegos, 2016).

En consecuencia, la organizacion hoy en dia tiende a ir cambiando para mantener
un nivel mayor de exigencia referenciando al desempefio laboral que prestan, por
ello estatesis pretende contribuir con la mejora del desempefio laboral. Es verdad,

una instituciénes el conjunto formada por personas con responsabilidad en algo
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especifico y ademas laboran en equipo para llegar a un mismo objetivo institucional,

sin embargo, mucho tieneque ver con la alta gerencia (Sanchez, 2018).

La presente investigacion se realizo porque actualmente en la Gestion Educativa
Local de Jaén, se evidencia limitaciones con respecto al Liderazgo Gerencial por
parte deDirectivos y servidores publicos en la ejecucién de sus labores y bajo
desemperio laboralpor actos como: escasa comprension a los usuarios, minimo
esfuerzo para asumir metas compartidas y por su actitud expresan no tener claridad

y decision propia para desarrollaractividades laborales en equipo (Melgar, 2018).

Los elementos claves de la Gestion Publica son los recursos humanos y financieros
gue ayudan el crecimiento y constitucién de la organizacién. La capacitaciony

transparencia son estrategias del éxito (Tapullima, 2019).

La reflexion ontoldgica referente a la Reforma y Modernizacién del estado, como
parte de la realidad, ubica al ser humano como ente critico y trnasformador, que

pretendeintervenir en ella, buscando calidad de vida para sus pares.

En este sentido, las organizaciones son producto de la cultura, pero estas mismas
estan ansiosas de nuevas formas de gestion para variar su perfil estructural,
aprovechandoel talento humano, recursos materiales y las oportunidades que la
globalizacion y nuevas tecnologias le ofrecen, que busquen el progreso, la

transformacion y excelencia de su gestion (Casas, 2015).

La historia da cuenta que la epistemologia de la gerencia nos remite a la ciencia,
estrategias del conocimiento, a la sociedad y a la nocién de ser hombre como parte
integrante de esta. La misma que es creada desde los valores éticos e iniciativas
politicasde la sociedad. En el terso objetivo-subjetivo, destaca el equilibrio como
razon norte parala disertacion y la pericia gerencial, centra su atencién en el

hombre y la libertad.

Camacaro (2015). El pensamiento gerencial, es una esfera del conocimiento
implica el desarrollo de una légica razonable, pertinente al contexto social actual
interrelacionado, toda vez que las sociedades van cambiando permanentemente
(Maturana, 2002).



En esta linea cabe destacar que la metodologia gerencial sostenida por Camacaro
(2015) referida a la participacion social, es una forma cualitativa de la Gerencia, es
un reto para los gerentes, impulsar la democracia politica y la practica efectiva de
la democracia social para cerrar brechas de las desigualdades culturales, politicas
y econdmicas. La participacién democréatica favorece el concepto justo de las zonas
de subsidios y ayuda propia de la voluntad humana como justicia solicitada por la
sociedad (Patlan, 2017).

Segun el andlisis, el desarrollo gerencial como componente para realizar cambios
en esta Sede de la Unidad de Gestién Educativa Local Jaén (UGEL), dio lugar a
investigar sobre las causas que origina el desempefio laboral actual, en los
servidores, con el fin deproponer mejoras a nivel de la gestion en generar valor
publico. Esta reflexion concluye que el Desarrollo Gerencial es un componente
fundamental para la practica de la gestionpublica.

Por otro lado, varias investigaciones realizadas a nivel nacional e internacional
indican que el problema es sintomatico. Las investigaciones consideradas como

antecedente nos brindan la razén y viabilizan el presente tema de investigacion:

A nivel internacional Urizar (2016). Estilo de liderazgos en desempefios laborales
los trabajadores de un restaurant en Guatemala, afirma que para generar un clima
organizacional deseable y obtener un equilibrio de liderazgo al estilo autocratico, se

propicie interactuar y los horizontes autonomos de los trabajadores.

Segun Suarez (2015). Ser lider y como influenciar en la mejora emocional y de
trabajo de los que laboran en la institucion, Universidad Central del Ecuador,
necesitandocomprobar el grado de correspondencia entre las dos variables. Las
deducciones indicaban que los que practican el liderazgo influyen directamente
en satisfacer la necesidad laboral de los trabajadores. Recomienda mantener
el estilo de LiderazgoParticipativo para obtener un mayor grado de satisfacciéon

en el trabajo.

Al respecto, Widayanti y Putranto (2015) in the thesis Analysis of Relationship
between transformational leader ship and the style of transactional leadership in
Employee Performance in PT. TX Bandung Indonesia. Result showed that leader

ship hasa positive relationship and therefore improves employee performance.



Asi mismo, Widayanti y Putranto (2015) en la tesis Andlisis de razén entre el
liderazgo transformacional y el estilo de liderazgo transaccional en Rendimiento de
los empleados en PT. TX Bandung Indonesia. El resultado demostré que el lider
liderazgo tiene una razon positiva y por lo tanto mejora el desempefio de los
empleados.

For its part, Hasan (2018) leadership in an organization is crucial, it creates a vision,
mission, determination and establishment of objectives, strategies, policies and
methods for the organization to achieve objectives effectively and efficiently. Por su
parte, Hasan (2018) el liderazgo en una organizacion es crucial, crea una vision,
mision, determinacidon y establecimiento de objetivos, estrategias, politicas y

métodos para que la organizacién logre objetivos de manera efectiva y eficiente.

Segun la revista Mejora de la gestion del rendimiento para mejores resultados
empresariales (2019) un tercio de las organizaciones dicen que su proceso de
gestion del desempefio se alinea con sus objetivos; requiere aceptacién del
liderazgo, colaboracion, gobierno sélido y una tecnologia habilitadora, junto con la

capacidad de gestionar eficazmente el cambio en toda la organizacion.

A Nivel Nacional Suarez (2018) en su tesis sobre el liderazgo en la gerencia y la
Satisfaccion de los trabajadores de la Ugel N° 04 de Comas; 2017 indic existe
correspondencia de forma verdadera sobre las variables del trabajo de
investigacion, ademas se sugiere que se desarrollen programas de mejora en

cuanto a Liderazgo Gerencial.

En este caso, Otto (2017) da cuenta en su estudio Trabajo Transformacional y
Gestion Educativa del director en el Clima Institucional de las II.E E. de la UGEL
15, Distrito San Antonio - Huarochiri, 2016, se concluye que clima institucional se

debe a lagestion del Director y al liderazgo transformacional.

Al respecto Sanchez (2017), en su trabajo Gestion Educativa y Liderazgo
Transformacion en Centro Educativa Particular Maria Reyna de Corazones — Callao
2016, afirma que existe una correspondencia con significancia de la variable gestion
educativa con el liderazgo transformacional en el centro educativo Privada Maria
Reynade Corazones — Callao.

Segun, Mori (2018) en su investigacion Clima organizacional y satisfaccion laboral,
4



Instituto Superior Tecnolégico IDAT Sede Centro, Lima 2017 confirma que hay

correspondencia entre las dos variables de estudio de manera positiva.

Del mismo modo, Atalaya (2016) sostiene que: Liderazgo del director y el clima de
la institucion del Consorcio Educativo UGEL 07 Lima -2013, presenta en la
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, afirma que el director como lider
evidencia la existencia de la relacion directamente del clima institucional de la
asociacion educativa en un nivel regulado. EI clima institucional toma en
consideracion la capacidad organizativa, comunicativa y de gestion, de la plana

directiva.

A nivel local Cubas (2019), en su tesis El clima organizacional y el desempefio
laboral de los docentes del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico “04 de junio
de 1,821” de Jaén — Cajamarca, comprobd que existe interrelacion de las dos
variables de estudio significativamente. La tabla de reciprocidad de Pearson es de
0.863, es decir, la proporcidén es muy alta y positiva, expresando al mismo tiempo
gue si mejor es el clima organizacional, también el desempefio laboral de los

docentes mejorara significativamente.

Asi mismo, Campos (2017) en la investigacion El clima institucional y la satisfaccion
laboral en los docentes de la Institucion Educativa “Jaén de Bracamoros” — Jaén,
2016”. Expresa la investigadora que existe relacion entre las dos variables
afirmando que el clima institucional es moderadamente bueno y la satisfaccion

laboral de los docentes pertenece a un nivel alto.

El autor refiere, que este estudio inicia la ruta para nuevas investigaciones que
promuevan la cultura de liderazgo gerencial, la comunicacién oportuna, el valor
publico, como temas interesantes para obtener una gestion Optima de las
organizaciones del estado que sin duda mejorara el desempefio laboral en la
atencién inmediata a los usuarios y beneficiando a la sociedad en su conjunto. Este
analisis expresa que el liderazgo en los ultimos tiempos es un tema de gran
importancia que merece ser estudiado, ejecutar una Gestidon ética, democratica,
participativa, solidaria e innovadora, transparente con equidad e inclusion y de
rendicion de cuentas, condiciones indispensables que posibilitanel éxito de la

institucion.



Existen variedades de teorias sobre Liderazgo Gerencial en su relacion con la
gestion publica, todas han evolucionado y afadiendo partes importantes a la

propuesta presentada considero

En primer lugar, la Teoria de la Identidad Institucional Cortijo (2016) considera
estudio de Palacio. Expresa que, en la actualidad, el Estado es la organizacion de
la institucion que las redine a todas. Son estas las que lo constituyen y dan el soporte
fisico del Estado y la plataforma esencial de su norma de la vida social. Componen
el médulo cultural que da razon de ser a la estructura social, otorgan identidad

cultural y admiten lacontinuidad histérica.

La imposibilidad de las Instituciones publicas para dar solucion a sus dificultades, se
debe a un disefio de administracion publica sin soporte organizacional, principios,
y valores de sus trabajadores por lo que no cumple en su totalidad el fin de la

institucionenfocada en el bienestar social.

En segundo lugar, la Teoria Gestion publica por resultados (INCISPP, 2016)
Instituto de Ciencias Sociales y Politicas Publicas, la Gestion Publica por resultados
(GPR) es un instrumento de gestion que faculta a las organizaciones publicas la
alineacion correcta y acertada encaminada a generar valor, lograr eficacia,

efectividad y celeridad de su desarrollo tomando en cuenta los objetivos de estado.

La Secretaria de Gestion Publica (2015), expresa que actualmente la gestion
publica esta dirigida a resultados acerca de los requerimientos sociales. Una gestion
dondesus integrantes publicos se interesan en el ejercicio de politicas publicas de
los gobiernosnacional, regional y local de acuerdo a las competencias que rigen para
cada gobierno conmiras a poner en ejercicio la justicia, igualdad, oportunidades,
bienes y servicios publicos,que genere la satisfaccion de las personas como parte

de sus derechos sociales a minimoscostos. (p. 27)

En tercer lugar, la Teoria de la interculturalidad, el Centro Amazonico de
Antropologia y Aplicacion Practica (CAAAP, 2016) considera a la interculturalidad
como un enfoque ético politico. Etico, toda vez que muestra las necesidades de los
pueblos indigenas excluidos histéricamente y politico porque se pretende crear
ambientespara que nuestros pueblos indigenas impulsen su participacion politica 'y
den a conocer propuestas de desarrollo a partir de su propia realidad para que se
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ejecuten en la gestién publica del gobierno local, regional y nacional. Por su parte
Tubino (2016) manifiesta quela interculturalidad se refiere a la interrelacion entre

distintas culturas, aparece anexa en la agenda politica de los pueblos indigenas.

Segun el Caaap (2016), la gestion publica estd orientada al logro de objetivos y
resultados, sin embargo tenemos que considerar la dimension humana con el fin
de contribuir a mejorar la calidad de vida de la poblacion. Nuestro pais es
multilingtie y pluricultural, dado que estad habitado por personas de diferentes
culturas y procedencias socioculturales. Desde la gerencia se tiene que fomentar
la confianza, ser agil, sensible con capacidad de decisién para lograr éxitos.

En cuarto lugar, La Teoria Gerencial, es un acto social que requiere compromiso
real, positivo y eficaz de parte del Gerente de una corporacion u estructura;
requiere sensatez, toma de decisiones para ejecutar proyectos, orientar, constituir,
encausar y fiscalizar acciones desarrolladas institucionalmente. Los supuestos
gerenciales establecenel camino 6ptimo que una organizacion debe poseer para
lograr el éxito, sefiala también que, las percepciones intelectuales influyen en el

proceso de gerenciar administrativamente una empresa (Callata, 2017).

Estudios realizados por Suarez (2018), citado a Elizondo (2005) refiri6: “El
liderazgo es la capacidad de ejercer influencia en las personas dentro de una
institucion, para que trabajando espontaneamente con voluntad y alegria se

alcancen las metas del equipo

Al respecto, Vaillant y Rodriguez (2016) manifiestan el lider exitoso se vinculacon
el compromiso y ejercicio de competencias que le sirve para orientar poblaciones

conexpectativas de desarrollo

Por otro lado, Codina (2017) el lider efectivo es quien influye en los demas, tiene
poder e influencia, el liderazgo efectivo se evidencia en la conduccion de cambios
en lasorganizaciones, centrados en la gestién publica para generar desarrollo

humano.

Asi mismo, Louffat (2015) un lider ejerce influencia sobre los subordinados, para
gue estos actien comprometidos en la busqueda de logros institucionales, con

eficacia y eficiencia (p. 223).



El autor de la presente investigacion sostiene que el Desarrollo Gerencial es el
soporte indispensable y elemento fundamental de la gestion publica para
fortalecer a las instituciones considerando recursos humanos, organizacion,
vocacion de servicio, conducta honesta, trabajo en equipo que redunde en la
generacion de valor publico institucional y en el beneficio al publico usuario.

Suarez (2018) tomando en cuenta a Goleman considera los estilos o dimensiones
de liderazgo: visionario, democratico, autoritario y timonel. Goleman, Boyatzis y
McKee (2016) la clave del liderazgo visionario son habilidades del lider para
encaminar a su grupo a un enfoque compartido, requiere estadoemocional estable.
Esto quiere decir que el lider visionario tiene que convencer y lograrla participacion
activa de sus integrantes, tener una vision compartida de las necesidades
institucionales a los de su equipo para el mismo objetivo, aqui cada integrante
lograra investigar para interactuar entre ellos, asegurando buenos resultados para

la institucion.

Segun los autores el éxito en la gestion publica depende de las habilidades del
lider gerencial que sin duda alguna desarrolla una vision compartida de las
necesidades institucionales y en cambio los subordinados sienten la necesidad de
capacitarse, investigar para que puedan interactuar entre ellos a fin de lograr el

éxito institucional.

Al respecto, Ccala (2019) el lider tiene vision a largo plazo, se adelanta y anticipa
a los sucesos y problemas y descubre oportunidades anteladamente. En otras
palabras unlider visionario no sélo fija objetivos, sino que lucha para lograrlos, la
clave del éxito estaen no rendirse en la gestién. Su maxima preocupacion del lider

visionario es obtener resultados institucionales.

Tomando en consideracion al autor, los lideres visionarios no solo se adelantan a
los acontecimientos sino que se esfuerzan por obtener resultados, la persistencia
para alcanzarlos le conduce al éxito. Por su parte, Vasquez (2017) haciendo
referencia a Pefarreta (2016) dice: los lideres visionarios enfocan su esfuerzo en
alcanzar la vision de formar sociedades deseables por las personas. Este
compromiso es motivado por la idea que nuestras vidas y nuestro mundo pueden

ser enriquecidos y mejorado en diversos niveles.



Segun el autor los lideres visionarios no solo enriguecen su vida en el plano
personal y profesional sino la vision del futuro fortalecen la necesidad de cambio

para un futuro mejor.

Segun Gonos y Gallo (2013) refiriéndose al lider democratico manifiestan que
tiene la capacidad de incluir a los subordinados en las disposiciones, tratan de
obtener el consentimiento de sus subordinados para implementar los cambios,
trata de reunirse en equipo para discutir problemas relacionados con el trabajo,
informan al grupo sobre el progreso, es decir los lideres explican sus intenciones y
la situacién actual, saben escuchara los integrantes del equipo, sobre todo se
interesan por las ideas institucionales.(p. 157).El éxito del liderazgo democrético
es la participacion activa y el respeto a los acuerdos tomados por todos los

integrantes de la institucion.

Asi  mismo, Villalva (2017) considera que el liderazgo democrético
fundamentalmente promueve la intervencion de todo el grupo de trabajo, utilizando
el dialogo, entusiasmo y compromiso. Un lider democratico tiene que tomar en
consideracion cada una de las opiniones de su equipo de trabajo, delegar tareas,
confiar en la capacidad de sus subordinados, evitar la marginacion, centrarse en el

bien comdn institucional (p.160).

El autor hace referencia que en este estilo de liderazgo tiene que primar la
comunicacion, la participacion activa de sus integrantes, el respeto por cada una
de sus opiniones y sobre todo el compromiso asumido para conducir hacia el logro

del bien comun de la organizacion.

En este caso, Sugerman, Scullar y Wihelm (2016) menciona que los lideres
autoritarios luchan con perseverancia a favor de iniciativas personales y si estan
acorralados pueden mostrarse agresivos dado que desean imponer sus ideas. Es

decir queen este estilo de liderazgo el lider impone sus ideas al grupo. (p.30).

En relacion al tema, Velasquez (2017) haciendo referencia al liderazgo autoritario,
puede favorecer o no el clima laboral, desempefio, comunicacion, rotacion. El
manejo de un estilo efectivo se ha vuelto cada vez mas esencial para el

funcionamiento de una institucién (p, 57).



Tomando en consideracion lo expresado por el autor, el lider autoritario solicita a
sus subordinados respeten y cumplan sus ordenes, acepten sus instrucciones,
metas, meétodos, sin que los trabajadores brinden sus opiniones, no respeta los

acuerdos tomadoscon los integrantes de su equipo

De esta manera, Goleman (2016) el lider timonel, cree que sus ideas e iniciativasy
objetivos comunes son las mismas con los demas; no brinda directrices precisas al
considerar que todos saben lo que deben hacer, su papel es controlar y corregir
(p.114 —119).

Segun Goleman el lider timonel no se comunica pertinentemente con los demas,
escaso de sensibilidad humana, no reconoce sus fracasos, no escucha a las
personas, priman sus necesidades de logro, piensa que lo que realiza esta bien, su

objetivo es la excelencia y el enfoque de calidad.

Dentro de la dimension del desemperio laboral Cubas (2019) toma en cuenta los
estudios de Chiavenato (2000) sostiene que el desempefio es un comportamiento
gue se observa. Realizar un excelente desempefio en el trabajo genera una gran

fortaleza en la institucion.

Al respecto Quispe (2015) considera que el desempefio laboral tiene las

dimensiones: Productividad Laboral, Eficacia Laboral y Eficiencia Laboral. (p. 47)

En la Dimension Productividad Laboral D Alessio (2015), ser productivo es la
simetria entre las producciones obtenidas por un régimen de bienes o servicios y el

recurso que se utiliza para obtenerla. (Chambilla, 2017. p, 37).

Refiriéndose a la productividad Paz y Gonzales (2013) es un proceso de
produccion, mejorar nos indica un balance que favorece entre el monto de insumos
utilizados y el conjunto de productos y mercancias que se produce (Ubillas, 2017.
p, 26).

La productividad es un elemento clave en las organizaciones, es el resultado entre
cantidad y calidad y costo de produccién obtenida. En tal sentido, en las
organizaciones se aspira a la mejora institucional, considerando que el empleado
realice mejor su labor con voluntad permanente y responsabilidad social (Bobadilla,
2018. P, 22).
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Asi mismo, Geografica (2015) menciona que la Produccién laboral se evalta
utilizando la razén entre la produccion que se obtiene o que se vende y la suma de
faena utilizada en la realizacion productiva en un ciclo dado. La cantidad de

producto y elservicio que se realiza utilizando recursos (Mejia, 2017. p, 29).

La Dimension eficacia laboral sefiala como como hacer las cosas correctas
Coulter(2008) y (Villena, 2018. p, 23). De acuerdo con Andrade, (2008) es una
estrategia paraobtener el objetivo anhelado (Escalante, 2017.p, 25). La eficacia y
eficiencia tiene que ver con la medicion del desempefio (Stephen y Timothy, 2009)
(Torres, 2019. p, 40). En efecto, Da Silva (2015) expresa que la eficiencia conlleva
utilizar adecuadamente los recursos. Ser eficiente es una compostura obtenida

utilizando recursos(Calero, 2018. p, 81).

En este caso, Poquioma (2018) hace referencia a Coulter (2010) la eficiencia
laboral, permite encontrar buenos resultados con pequefios recursos. Es el manejo
correcto del recurso disponible (Chiavenato, 2010), (Quispe 2015. P, 50). Es
producto de objetivos utilizando minimas cantidades de patrimonios (Weihrich,
2010) y (Villena 2018. p, 24). Eficiencia significa manejar los recursos de forma

precisa para lograr objetivos institucionales (Da Silva, 2010).

Asi mismo, Mejia (2015) la eficacia es como se han utilizado los recursos. Si el
administrador realiza de manera correcta su trabajo, ademas de trasmitir la eficacia;
si utilizara algun instrumento para evaluar y verificar el logro de los resultados, logra
la eficacia. Eficiencia y eficacia no necesariamente estan relacionadas. (Quispe,
2015. p, 50).

Finalmente, Kootz y Weihrich (2001), sostienen que entre el resultado obtenidoy lo
gue resulté de la propuesta, estan relacionados, admiten medir el horizonte de
desempefio de lo planificado. La efectividad esta relacionada entre la productividad

y el resultado de productos que satisfacen a los usuarios (Quispe, 2015. p, 32).

Los enfoques en las que se enmarca la presente investigacion son: Primero, El
enfoque intercultural es la intervencién social, busca de las soluciones de las
dificultades sociales a través de la negociacion en la cual se toma el punto del otro
sin dejar de lado la perspectiva a través de una reflexion personal (Cohen,

2013).
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El enfoque intercultural permite buscar relacionar al Estado y los pueblos indigenas,
olvidados y marcados por los conflictos ostentando atencion a su problematica.Para
generar confianza en estos pueblos se tienen que aplicar estrategias de gestion y
politicas que reconozcan y valoren las cosmovisiones y la cultura de los pueblos
(CAAAP, 2016, p,5).

Segundo, Enfoque de Calidad permite atender a los Ciudadanos, segun la
Presidencia del Consejo de Ministros (PCM, 2015). Tener una atencién de calidad
mejora la confianza del ciudadano ante el estado, mejora la forma que lo visualizan
sin olvidar que mejora la reputacion de sus distintas instituciones puablicas. En este
sentido, la Mejora en la Atencion Ciudadana es una actividad, que se realiza con la

mision de brindar un mejor servicio al ciudadano.

Tercero, Enfoque Implementacion de la Buena Practica a la Atencion de la
Ciudadania, (Presidencia del Consejo de Ministros (PCM, 2015). Permite promover
la practica orientada al beneficio social reconociendo el éxito en la Gestion Publica
impulsando la Reforma del Estado. Tendremos dar inicio con un ejemplo sobre la
buenapractica de la Gestién Publica, en conclusion, para cuando sean reconocidos
la organizacion se mantengan, mejoren ademas que sea de gran utilidad para

impulsar promoviendo un desempefio eficiente de los participantes.

Cuarto, Enfoque Inclusivo segun la Presidencia del Consejo de Ministros (2015) para
atender a los ciudadanos se tiene que direccionar la accion para que sea igualpara
todos y de igualdad, cerrando las brechas existentes. Proporcionar servicios de
calidad encaminados a mejorar el desempefio para que la poblaciébn mejore la

calidad devida y generando valor publico que beneficie a la sociedad.

Quinto, Enfoque Gestidn por procesos Moretti, (2014) utiliza herramientas para una
mejora, apoya el cambio, que afecte de manera directa en el abastecimiento de
recursos y transacciones de buenas calidades acordes a las insuficiencias del

ciudadano.

La gestidn por procesos es conducir las riguezas de la poblacién entendiendo como
unidadintegra que beneficie preferentemente a los méas pobres (Vigo, 2018. p,11).
Sesto, Enfoque Simplificacion administrativa segun la (Presidencia del Consejo de
Ministros (PCM, 2011). Aporta a la mejora de calidad, eficiencia, la oportunidad esta
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en los procesos y servicios en la administracion que el ciudadano desarrolla ante la

Administracién Publica valiéndose incluso de accesorios electrénicos.

Las instituciones enfrentan desafios comunes y la mayoria necesitara de gestores
gue disefien y ejecuten estrategias que transformen la debilidad y amenaza en
fortalezay oportunidad de la institucion. Esta influencia positiva cambia y transforma
a las personas, organizaciones y comunidades. En ese sentido formulo la pregunta:
¢En qué medida la propuesta del Desarrollo Gerencial mejorara el desempefio
laboral en los funcionarios y servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa
Local Jaén, 20197

Esta investigacion parte de un problema que afecta a los trabajadores de este
organo desconcentrado del Ministerio de Educacion con sede en Jaén, referida al
incipiente liderazgo gerencial, ofreciendo atencién pobre al publico usuario, siendo

necesario estudiarlo cientificamente y plantear alternativas de solucion.

El fin de este trabajo de investigacion de manera innovadora es desarrollar una
investigacion transformadora, gerencial, porque conociendo el contexto podemos
darle una propuesta de mejora y de cambios compartidos con todos los
trabajadores de esta sede Educativa que conlleve a la unidad y cumplimiento del
deber.

La conclusién de ésta tesis es que se podra sistematizar y anexar a la ciencia, se
demostrara como influye la existencia de manera constante entre variables
Desarrollo Gerencial y Desempefio Laboral justificAndose desde diferentes

aspectos:

Referido a las Gestiones Publicas, aborda un hecho latente de Gestion en la UGEL
Jaén, seleccionada para el estudio, es fundamental abordarlo para orientar la

mejora del servicio a la poblacion beneficiaria.

Cientificamente el trabajo permite al investigador acceder a la literatura existente
sobre liderazgo Gerencial y desempefio laboral, los resultados constituyen apoyo
tedricopara proximas investigaciones como ser utilizadas por otras instituciones

publicas que necesiten mejorar el servicio a los de los usuarios.

En lo social, estudiarad un hecho de la Gestion Publica que repercutira en cualquiera
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de las sociedades, consecuentemente si planteamos alternativas viablesestaremos

contribuyendo con la mejora de la sociedad en todos sus aspectos.

Se consideré como Objetivo general: Formular un Modelo de Desarrollo Gerencial
para mejorar el desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local Jaén 2019. Y como objetivos especificos. (i) Diagnosticar el
desemperiolaboral en los trabajadores de la Unidad de Gestién Educativa Local
Jaén 2019. (ii) Establecer las bases teoricas del Desarrollo Gerencial y el
desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local
Jaén 2019. (iii) Disefiar una propuesta sobre Desarrollo Gerencial para el
desemperio laboral en el escenario de la gestion publica en los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local Jaén 2019.

(iv) Validar la propuesta sobre Desarrollo Gerencial para mejorar el desempeiio
laboral en los colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local Jaén 2019.
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Il. METODO
2.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacién, Liderazgo Gerencial para mejorar el desempefio laboral en
la UGEL Jaén 2019, corresponde a un estudio descriptivo en su nivel de
profundidad, al que a partir de la problematica identificada se disefiara una

propuesta

Respecto al disefio, corresponde a un estudio transeccional, descriptivo. En este
sentido cabe precisar que los datos se recolectaron en un mismo instante

permitiendoconocer el contexto actual de la UGEL Jaén. (Hernandez, 2010).

ﬁ,
Q e

LEYENDA

Rx: Diagndstico de la realidad.
T: Estudios tedricos.

P: Propuesta.

Variables, Operacionalizacion.
Variable Independiente (X): Desarrollo Gerencial.

Variable dependiente (Y): Desempefio Laboral
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Definicion Operacional
Variable: Desarrollo Gerencial.

Es influir, emotivamente en sus integrantes en la perspectiva o enfoque y
gestiodn institucional para lograr sus metas, estos acudiran al Gerente para encontrar
amistad y seguridad para afrontar amenazas, asumir retos y ejecutar tareas
expresas. El liderazgo gerencial es estudiado considerando cuatro dimensiones:
Visionario, democratico, autoritario y timonel (Goleman, Boyatzis y Mckee, 2003).
(Suarez 2018, p, 44).

Una persona de alta competitividad asume el liderazgo, para dirigir a todoslos
trabajadores de la organizacion, ademas sera influyente en sus emociones, para
brindar seguridad y claridad para hacer frente a las dificultades, realizando tareas
precisas para lograr objetivos.

Variable: Desempefio Laboral

En la dimension del desempefio laboral Cubas (2019) toma en cuenta los
estudios de Chiavenato (2000) sostiene que el desempefio es un comportamiento
gue se observa. Realizar un excelente desempefio en el trabajo genera una gran

fortaleza en la institucion.

Para el investigador es lograr lo que se ha propuesto, ademas de ejecutar y
desarrollar el uso de Recursos técnicos, financieros y humanos. Es lograr el éxito
gue evidencia el buen uso de recursos para obtener determinados niveles de

produccion.
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2.2. Operacionalizacion de Variables

Variable Independiente: (x) Desarrollo Gerencial

(0]
o . i i Técnica/
© Dimensiones Indicadores Items .
E instrumento
>
Conduccién del equipo 1,2,3,4,5,6,
Dimensiones
Vision compartida. 7,8,9,10
1: Lider
Vision realista
visionario
Nivel de investigacién Encuesta y como
instrumento el
Perspectiva a largo cuestionario para medir
Plazo. el Liderazgo Gerencial
Capacidad de escucha. en los funcionarios y
. g = 11,12,13,1 | servidores ptblicos en
Dimensién Atencion de
. 4,15,16,17, | esta sede del sector
i sugerencias .,
2: Lider — educacion con sede en
— Cooperacion y | 18,19,20,2 Ja6n
© . ., .
S 4 I
S democratico co aboragon . 1,22,23.24
o Compromisos asumidos
[¢]
O]
2 Consenso y toma de
o ..
% decisiones
(%]
8 Dimensién Establece las normas 25,26,27,2
3 Lider No rgspeta los acuerdos 8.29.30.31,
previos
autoritario
Nivel de autocontrol 32,33
emocional
Mantener las 34,35,36,
habilidades
. ., actualizadas
Dimension 37,38
Mantener el
4: Lider conocimiento
actualizado
timonel
Situaciones de trabajo
inciertas e
impredecibles
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Variable Dependiente: (y) Desempefio Laboral

trabajo

Actualizacion del
conocimiento

Trabajo preciso y
cuidadoso

Toma de decisiones

Variable itms Técnica/
Dimension Indicador
Instrumentoo
_ _ Eficiencia del Trabajador 12,34,
Dimensién 6,78
Eficacia del Trabajador
Productividad Nivel de Produccién de
laboral PersorTaI.
Cumplimiento de la meta del
trabajador. Encuesta y como
Percepcidn del nivel de calidad instrumento el
) » de trabajo. 91011 1 cuestionario
Dimension Metas logradas 40,11, para medir el
eficacia 2.13,14,1 desempefio
= Cumplimiento de las tareas 5 16 laboral en los
S asignadas. ’ trabajadores de la
© Conocimiento dentro del unidad de Gestion
1% puesto de trabajo Educativa
Q Local Jaén.
% Personal responsable 17,1819, ocal Jaén
@ Conocimientos técnicos segun 20,21.22,
% su nivel. 23.24
@ Liderazgo y cooperacion en el
§ centro de trabajo.
. C Nivel de adaptabilidad del
Dimension .
trabajador.
eficiencia Completar las tareas
laboral Cantidad y calidad del

2.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion: Considero como mi universo a todo el personal que trabajan en la

Unidad de Gestién Educativa Local Jaén tomando en cuenta Bernal (2015). Esta

conformada por direccion, jefes de Areas, Organos, especialistas, trabajadores
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administrativos y de servicio. El marco muestra esta conformado por el Cuadro de

Asignacion de Personal de esta institucion.
Cuadro N° 1:

Poblacién de Unidad de Gestion Educativa Local Jaén

Organos

Nombre de la sede _

No dministrati > £

administrativa Direccidn Linea Asesoria S S

< O

1 Unidad de Gestion Educativa

Local Jaén 01 02 01 01 01
TOTAL 01 02 01 01 01

Muestra: La muestra se desarrollé aplicando una estadistica no probabilistica, el
investigador toma en cuenta los estudios de Bernal (2015) que permite obtener
informacion total segun el CAP institucional, considerando direccion, jefe de area,
especialista, administrativo y de servicios se esta sumando en total 56 que es la

misma dela poblacion.

Muestreo: ElI muestreo de acuerdo con la conveniencia del investigador es no

probabilistico segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).

Cuadro 2:

Muestra de Unidad de Gestion Educativa Local Jaén

Organos

Nombre de la : ©
No Linea = =
sede . L o S
administrativa Direccién Gestion Gestion a =4 S
Institucional | Pedagdgica | 2 < O

Unidad de Gestion
1 Educativa Local 05 06 15 03 | 19 | 04
Jaén

TOTAL 05 21 03 23 04

Fuente: CAP UGEL Jaén, 2019
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2.4. Técnicae instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Variables Técnica Instrumento

Cuestionario, Se aplicara a los

Encuesta, para describir la | colaboradores de la muestra
Propuesta del

Liderazao Propuesta del Liderazgo Gerencial Seleccionada. Adaptado de
9 en la Unidad de Gestion Educativa | Suarez (2018) por el
Gerencial . . . :
Local Jaén. investigador y validada por
expertos Metodologos.
Cuestionario, Se aplicara a los
- trabajadores de la muestra
- Encuesta, para describir el . .
Desempefio Desempefio Laboral en la Unidadde seleccionada. Adaptado de Medina
Laboral P Cevasco Sandra E. (2017) por el

Gestion Educativa Local Jaén. . ) )
investigador y validada

por expertos Metoddlogos.

2.5. Procedimiento:

Se aplico dos cuestionarios a los trabajadores de la UGEL Jaén paraestablecer
niveles de Desarrollo Gerencial y Desempefio Laboral cuyos resultados se
someteran a la Estadistica descriptiva e inferencial del programa spss, version 21,
para trabajar las deducciones del cuestionario aplicado, a fin de encontrar el

promedio y frecuencias porcentuales, asi como los gréficos.
2.6. Método de analisis y procesamiento de datos.

La investigacion utiliza el método cientifico desde un enfoque cuantitativo, con

el siguiente procedimiento:

El Método de Modelacion; es el método en que se disefia un modelo que se
proponecon base en el Desarrollo Gerencial para el desempefio laboral, en el
escenario de la Gestion Publica, 2019, su area de estudio es la UGEL Jaén, fue
disefiado por el investigador y modelada de acuerdo al propésito de la investigacion

considerando los postulados asumidos en el marco tedrico.

El Método Analitico; Se divide el todo en partes, estas fracciones o elementos
20



para evidenciar su causa, la naturaleza y el efecto. Analizar dichas observaciones y
examen deun hecho en particular. Es indispensable tener en cuenta sobre la
naturaleza de los fendmenos u objetos que se estudian para entender asi su

esencia.
2.7. Aspectos Eticos

Durante las diferentes etapas de las investigacion, desde la planificacion, ejecucion
hasta evaluar el proyecto de investigacion, se aplicara la ética,. Se pidio
autorizacion a los directivos de la Ugel Jaén para realizar el estudio. La informacion
gque se brinda y los resultados del instrumento son confidenciales, siendo

responsabilidad exclusiva del investigador.
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lll. RESULTADOS

Modelo de Desarrollo Gerencial para mejorar el desempefio laboral en el escenario
de la gestion publica, 2019, que toma como muestra de estudio a la UGEL Jaén.

(i) Identificar los niveles del Liderazgo Gerencial d en los trabajadores de la

unidad de gestion educativa local Jaén 2019.
TABLA 1

Dimension Liderazgo Gerencial

Desarrollo Gerencial Frecuencia Porcentaje
Bajo 25 44.6%
Regular 17 30.4%
Alto 14 25.0%
Total 56 100%

Fuente: Resultados del test Desarrollo Gerencial

Resultados de la dimension liderazgo gerencial

44.60%

50.00% 30.40%

25.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

Bajo Regular Alto

Fuente: Resultados del Liderazgo Gerencial.

FIGURA 1

Interpretacion. En la tabla 1; observamos que, con el 44.6% predomina el nivel
bajo en Desarrollo Gerencial de los trabajadores de la Unidad de Gestidén Educativa
Local Jaén 2019, seguido del nivel regular con el 30.4% y por ultimo el nivel alto
con el 25%. De los resultados expresan que el nivel de percepcion sobre el nivel del
liderazgo gerencial tiene una tendencia medianamente eficiente.
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(i) ldentificar los niveles del Desempefio Laboral en los trabajadores de la unidad

degestion educativa local Jaén 2019.
TABLA 2

Dimension Desempefio Laboral

Desempeifio laboral Frecuencia Porcentaje
Bajo 27 48.2%
Regular 20 35.7%

Alto 9 16.1%
Total 56 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra

Resultados de la dimensién desempefio laboral

48.20%
50.00%
45.00% 35.70%
40.00%
35.00%
16.10%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

5.00%

0.00%
Bajo Regular Alto

Fuente: Resultados del Desempefio Laboral
FIGURA 2

Interpretacion. En la tabla observamos que, con el 48.2%; predomina el nivel bajo
en el desempefio laboral en los trabajadores de la UGEL Jaén 2019, seguido del

nivelregular con el 35.7% y por ultimo el nivel alto con el 16.1%.
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TABLA 3

Resultados por niveles de la productividad laboral en los trabajadores de la unidad

de gestién educativa local Jaén 2019.

Desempeno Frecuencia Porcentaje
laboral
Bajo 26 46.4%
Productividad Regular 18 32.1%
Alto 12 21.4%
Total 56 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la Muestra.

Niveles de la productividad laboral

46.40%

50.00%
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%
5.00%
0.00%

32.10%

21.40%

Bajo Regular Alto

Fuente: Resultados de la Productividad Laboral
FIGURA 3

Interpretacion. En la tabla 3; observamos que, con el 46.4%; predomina el nivel
bajo en la productividad del desempefio laboral en los trabajadores de la UGEL Jaén

2019, seguido del nivel regular con el 32.1% y por altimo el nivel alto con el 21.4%.
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TABLA 4

Resultados por niveles de la eficacia en los trabajadores de la unidad de gestion
educativa local Jaén 2019.

Desempeno Frecuencia Porcentaje
laboral
Bajo 28 50.0%
Eficacia Regular 17 30.4%
Alto 11 19.6%
Total 56 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a la muestra.

Niveles de la eficacia en los trabajadores
50.00%

50.00%
45.00%
40.00%

30.40%

35.00% 19.60%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

5.00%

0.00%

Bajo Regular Alto

Fuente: Resultados de la Eficacia Laboral
FIGURA 4

Interpretacion. Enlatabla 4; se observa que, con el 50.0%, predomina el nivel bajo
en la Eficacia del desempenio laboral en los trabajadores de la UGEL Jaén 2019,
seguido del nivel regular con el 30.4% y por ultimo el nivel alto con el 19.6.
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TABLA 5

Resultados por niveles de la eficiencia laboral en los trabajadores de la

unidad de gestién educativa local Jaén 2019.

posempeno Frecuencia Porcentaje
laboral
Bajo 30 53.6%
Eficiencia Regular 16 28.6%
Alto 10 17.9%
Total 56 100%

Fuente: cuestionario aplicado a la muestra
Niveles de la eficiencia laboral
53.60%

60.00%

50.00%
28.60%

40.00%

17.90%

30.00%

20.00%

10.00%

0.00%
Bajo Regular Alto

Fuente: Resultados de la Eficiencia Laboral.
FIGURA 5

Interpretacién. En la tabla 5; observamos que, con el 53.6%, predomina el nivel
bajo en la Eficiencia laboral del desemperio laboral en los trabajadores de la UGEL
Jaén 2019, seguido del nivel regular con el 32.1% y por ultimo el nivel alto con el
21.4%.
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El trabajo se sienta como base teorica del Desarrollo Gerencial y el desempefio
laboral en los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Jaén 2019

segunel siguiente esquema: Figura 06

TEORIA GERENCIAL TEORIA DE LA IDENTIDAD

INSTITUCIONAL

TEORIA DE LA TEORIA DE LA GESTION

INCULTURALIDAD PUBLICA POR RESULTADOS

Fuente: elaboracién propia del autor

Se disefid una propuesta sobre Desarrollo Gerencial para mejorar el
desempefiolaboral, en el escenario de la gestion publica, 2019 que toma como
nuestra de estudio a los trabajadores de la UGEL Jaén 2019 organismo

descentralizado que centra su atencién en la mejora Educativa.

La propuesta pretende orientar dinamicamente el actuar de cada servidor y
funcionario publico de la UGEL Jaén hacia el debido cumplimiento del trabajo
asignado de acuerdo a las normas, leyes y Constitucion Politica. Considero las
dimensiones Desarrollo Gerencial y Desempefio laboral permitirdn legitimar
acciones gue contribuyan a mejorar el Desempefio Laboral en la UGEL Jaén.

El Soporte legal de la propuesta es el D.S. N° 015-2002-ED Ley Marco de
Modernizacion de la Gestion del Estado. Ley N& 27444 Ley del Procedimiento
Administrativo General y el D.S. N° 015-2002-ED Reglamento de Organizacion y
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Funciones de las Direcciones Regionales de Educacion y de las Unidades de

GestionEducativa. (ver propuesta)

Expertos metodologos Validaron la propuesta sobre Desarrollo Gerencial para
mejorar el desempefio laboral en los colaboradores de la Unidad de Gestion
Educativa Local Jaén 2019. (Ver Anexo 7)
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IV. DISCUSION

De acuerdo con el Objetivo general, Formular un Modelo de Desarrollo
Gerencial para mejorar el desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad de
GestionEducativa Local Jaén 2019. Se disefid una propuesta sobre Desarrollo
Gerencial para mejorar el desempefio laboral, en el escenario de la gestion publica,
2019 que toma comonuestra de estudio a los trabajadores de la UGEL Jaén 2019

organismo descentralizado que centra su atencién en la mejora Educativa.

La propuesta pretende orientar dinamicamente el actuar de cada servidor y
funcionario publico de la UGEL Jaén hacia el debido cumplimiento de sus del
trabajo asignado de acuerdo a las normas, leyes y Constitucion Politica. Considero
las dimensiones Desarrollo Gerencial y Desempefio laboral permitiran legitimar

acciones que contribuyan a mejorar el Desempefio Laboral en la UGEL Jaén.

En este estudio, de acuerdo con los antecedentes estoy de acuerdo con la
conclusion de Elizondo (2005) refirid: “El liderazgo es la capacidad de ejercer
influencia en las personas dentro de una institucion, para que trabajando
espontaneamente con voluntad y alegria se alcancen las metas del equipo (Suarez,
2018, p.27)

Al respecto, Vaillant y Rodriguez (2016) sostienen que el lider exitoso esta
relacionado con el desarrollo de capacidades y con el compromiso que se asume
para crear comunidades profesionales con altas expectativas.

Asi mismo, Codina (2017) refiere que el lider efectivo es quien influye en los
demas, tiene poder e influencia, el liderazgo efectivo se evidencia en la conduccion
de cambios en las organizaciones, centrados en la gestion publica para generar

desarrollo humano.
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El liderazgo es fundamental en las organizaciones, todas coinciden que
necesitamos de un lider que transmita seguridad y confianza y genere un ambiente
agradable de trabajo para lograr que el subalterno desarrolle un trabajo productivo
y eficiente, asi lograremos mejorar el desempefio laboral.

Por su parte, Louffat (2015) un lider ejerce influencia sobre los subordinados,
para que estos actien comprometidos en la busqueda de logros institucionales, con
eficacia y eficiencia p. 223). En este caso, Suarez (2018) tomando en cuenta a
Goleman considera los estilos o dimensiones de liderazgo: visionario, democratico,
autoritario y timonel.

Finalmente, Goleman, Boyatzis y McKee (2016) la clave del liderazgo visionario
son habilidades del lider para encaminar a su grupo a un enfoque compartido,
requiere estado emocional estable. Esto quiere decir que el lider visionario tiene
gue convencer ylograr la participacion activa de sus integrantes, tener una vision
compartida de las necesidades institucionales a los de su equipo para el mismo
objetivo, aqui cada integrante logrard investigar para interactuar entre ellos,

asegurando buenos resultados para la institucion.

Para el autor de la investigacion, el Desarrollo Gerencial se torna en el soporte
indispensable y elemento fundamental para elevar la calidad de servicio del
desempeiio laboral considerando recursos humanos, organizacion, vocacion de
servicio, conducta honesta, probidad y eficiencia que redunda en la atencién a los
usuarios. Estoy convencido que La Propuesta de Desarrollo Gerencial para el
Desempefio Laboral, en elescenario de la Gestion Publica, 2019, cuyo fin es
organizar talleres o cursos contribuiraa orientar el accionar de los funcionarios y
servidores publicos de la UGEL Jaén hacia eldebido cumplimiento de sus deberes

funcionales de acuerdo a las normas, Constitucion, y la ley.

Al respecto Melgar (2018)tomando en consideracion estudios de Kouzes y
Posner (2005) expresa, el liderazgo gerencial es la habilidad de congregar a otros
para que lucharen en aras de obtener anhelos comunes, recalcé que desarrollaron
un modelo de liderazgo denominado liderazgo ejemplar llamado Inventario de

Practicas del Liderazgo, en él, puntualmente tratan aspectos: retar el proceso,
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inculcar visibn compartida, capacitar para ejercer el servicio, trabajar la empatia,

servir como modelo.

El éxito de la propuesta Desarrollo Gerencial para mejorar el desempefio
laboral desde la practica tiene que ver con el grado de comunicacion efectiva y la
responsabilidadal momento de ejecutar los talleres de capacitacion que realice el

investigador a los participantes de esta institucion.

Esto se infiere a que, si existe una buena relacion en todo el personal de una
institucion incluidos los jefes y gerentes, donde se trabaja en equipo y todos se
apoyan para lograr objetivos y metas, donde el trabajador obtenga la satisfaccion,
entonces habrdun excelente desempefio laboral y por lo tanto se lograran resultados

favorables de manerabeneficiosa para la institucion.

De acuerdo al primer objetivo especifico, diagnosticar el desemperio laboral en
los trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Jaén 2019, predomina el
nivel bajocon el 48.2%, seguido del nivel regular con el 35.7% y por ultimo el nivel

alto con el 16.1% en servidores y funcionarios publicos de la UGEL Jaén 2019.

Dentro de la dimension del desempefio laboral Cubas (2019) toma en cuenta
los estudios de Chiavenato (2000) sostiene que el desempefio es un
comportamiento quese observa. Realizar un excelente desempefio en el trabajo

genera una gran fortaleza en la institucion.

Al respecto Quispe (2015) considera que el desempefo laboral tiene las

dimensiones: Productividad Laboral, Eficacia Laboral y Eficiencia Laboral. (p. 47).

En la dimensién productividad laboral predomina el nivel bajo con el 46.4%,

seguidodel nivel regular con el 32.1% y por ultimo el nivel alto con el 21.4%.

En la Dimension Productividad Laboral D"Alessio (2015), ser productivo es la
simetria entre las producciones obtenidas por un régimen de bienes o servicios y el

recurso que se utiliza para obtenerla. (Chambilla, 2017. p, 37).

Refiriéndose a la productividad Paz y Gonzales (2013) es un proceso de

produccidon,mejorar nos indica un balance que favorece entre el monto de insumos
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utilizados y el conjunto de productos y mercancias que se produce (Ubillas, 2017.p,
26).

La productividad es un elemento clave en las organizaciones, es el resultado
entre cantidad y calidad y costo de produccién obtenida. En tal sentido, en las
organizaciones se aspira a la mejora institucional, considerando que el empleado
realice mejor su labor con voluntad permanente y responsabilidad social. (Bobadilla,
2018. P, 22).

Asi mismo Geografica (2015) menciona que la Produccion laboral se evalua
utilizando la razén entre la produccion gue se obtiene o que se vende y la suma de

faenautilizada en la realizacion productiva en un ciclo dado. (Mejia, 2017. P, 29).

En la dimension eficacia laboral predomina el nivel bajo con el 50.0%, seguido
del nivel regular con el 30.4% y por ultimo el nivel alto con el 19.6%.

La eficacia y eficiencia tiene que ver con la medicion del desempefio. (Stephen
P. &Timothy A., 2009) (Torres, 2019. p, 40).

La Dimensioén eficacia laboral sefiala como hacer las cosas correctas Coulter
(2008). (Villena, 2018. p, 23). De acuerdo con Andrade, (2008) es una estrategia
para obtener el objetivo anhelado (Escalante, 2017.p, 25)

Al respecto, Mejia (2015) refiere que la eficacia es como se han utilizado los
recursos. Si el administrador realiza de manera correcta su trabajo, ademas de
trasmitir laeficacia; si utilizard algun instrumento para evaluar y verificar el logro de
los resultados, logra la eficacia. Eficiencia y eficacia no necesariamente estan
relacionadas. (Quispe, 2015. P,50).

En la dimensién Eficiencia Laboral predomina el nivel bajo con el 53.6%,
seguido del nivel regular con el 32.1% y por ultimo el nivel alto con el 21.4%.

En efecto, Da Silva (2015) expresa que la eficiencia conlleva utilizar
adecuadamentelos recursos. Ser eficiente es una compostura obtenida utilizando

recursos (Calero, 2018.p, 81).

32



En este sentido, Poquioma (2018) hace referencia a Coulter (2010) la
eficiencia laboral, permite encontrar buenos resultados con pequefios recursos. Es
el manejo correcto del recurso disponible Chiavenato (2010), (Quispe 2015. P, 50).
Es producto de objetivos utilizando minimas cantidades de patrimonios (Weihrich,
2010) y (Villena 2018.p, 24). Eficiencia significa manejar los recursos de forma

precisa para lograr objetivos institucionales (Da Silva, 2010).

En relacion al tema, Kootz y Weihrich (2001), sostienen que entre el resultado
obtenido y lo que resultdé de la propuesta, estan relacionados, admiten medir el
horizontede desempefio de lo planificado. La efectividad esta relacionada entre la
productividad yel resultado de productos que satisfacen a los usuarios. (Quispe
2015. p, 32).

En relacion al segundo objetivo especifico establecer las bases teédricas del
DesarrolloGerencial y el desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad de

Gestion EducativalLocal Jaén 2019 tenemos;

En primer lugar, la Teoria de la Identidad Institucional Cortijo (2016) considera
ideasde Palacio. Expresa que, en la actualidad, el Estado es la organizacién de la
institucion que las retne a todas. Son estas las que lo constituyen y dan el soporte
fisico del Estado y la plataforma esencial de su norma de la vida social. Componen
el médulo cultural queda razén de ser a la estructura social, otorgan identidad

cultural y admiten la continuidadhistorica.

En segundo lugar, la Teoria Gestion publica por resultados, el Instituto de
Ciencias Sociales y Politicas Publicas INCISPP (2016), sefiala que la Gestidon
Pulblica por resultados (GPR) es un instrumento de gestiébn que faculta a las
organizaciones publicas la alineacién correcta y acertada encaminada a generar
valor, lograr eficacia, efectividady celeridad de su desarrollo tomando en cuenta los

objetivos de estado.

En tercer lugar, la Teoria de la interculturalidad, el Centro Amazoénico de
Antropologia y Aplicacion Practica CAAAP (2016) la interculturalidad, considerada
como un enfoque ético politico. Etico, toda vez que muestra las necesidades de los

pueblos indigenas excluidos histéricamente y politico porque se pretende crear
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ambientespara que nuestros pueblos indigenas impulsen su participacion politica y
den a conocer propuestas de desarrollo a partir de su propia realidad para que se
ejecuten en la gestion publica del gobierno local, regional y nacional. Por su parte
Tubino (2016) manifiesta quela interculturalidad se refiere a la interrelacion entre
distintas culturas, aparece anexa en la agenda politica de los pueblos indigenas.

En cuarto lugar, la Teoria del liderazgo carismético, Cordero (2018) el lider
influye en la voluntad de los trabajadores al considerar al trabajo una
responsabilidad, su actitudpositiva descarta concebir el trabajo una obligacion. La
personalidad, imagen, buen trato, confianza, respeto reciproco y valoracion
otorgada a cada colaborador, les incentiva y ofrece la libertad para interactuar,
para dar a conocer necesidades, aportes que puedan ofrecer como integrantes de
un equipo, beneficiando a la organizacién. El autor de la investigacion considera los

enfoques:

Primero, el enfoque intercultural relaciona al Estado y los pueblos indigenas,
olvidados y marcados por los conflictos ostentando atencion a su problematica.
Para generar confianza en estos pueblos se tienen que aplicar estrategias de
gestién y politicasque reconozcan y valoren las cosmovisiones y la cultura de los
pueblos. Centro Amazodnico de Antropologia y Aplicacidon Practica (CAAAP, 2016,
p.5)

Segundo, el enfoque de calidad permite atender a los Ciudadanos, segun la
Presidencia del Consejo de Ministros (PCM, 2015). Tener una atencién de calidad
mejora la confianza del ciudadano ante el estado, mejora la forma que lo visualizan
sin olvidar que mejora la reputacion de sus distintas instituciones publicas. En este
sentido, la Mejora en la Atencion Ciudadana es una actividad, que se realiza con la
misién de brindar un mejor servicio al ciudadano.

Tercero, el enfoque Buena Practica a la Atencion de la Ciudadania,
(Presidencia del Consejo de Ministros (PCM, 2015) permite promover la practica
orientada albeneficio social reconociendo el éxito en la Gestién Publica impulsando
la Reforma del Estado. Tendremos que dar inicio con un ejemplo sobre la buena
practica de la Gestién Puablica, en conclusién, para cuando sean reconocidos la

organizacibn se mantengan, mejoren ademas que sea de gran utilidad para
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impulsar promoviendo un desempefio eficiente de los participantes.

Cuarto, el enfoque Inclusivo segun la Presidencia del Consejo de Ministros
(PCM, 2015) refiriéndose a la atencién a la ciudadania se tiene que direccionar la
accidnpara que sea igual para todos y de igualdad, cerrando las brechas existentes.
Proporcionarservicios de calidad encaminados a mejorar el desempefio para que
la poblacién mejore la calidad de vida y generando valor publico que beneficie a la

sociedad.

Quinto, el enfoque Gestidn por procesos Moretti (2014) utiliza herramientas
para una mejora, apoya el cambio, que afecte de manera directa en el
abastecimiento de recursos y transacciones de buenas calidades acordes a las

insuficiencias del ciudadano.

La gestion por procesos es conducir las riquezas de la poblacion entendiendo como

unidadintegra que beneficie preferentemente a los mas pobres. (Vigo, 2018. p,11).

Sesto, el enfoque Simplificacion administrativa segun la Presidencia del
Consejode Ministros PCM, (2015). Aporta a la mejora de calidad, eficiencia, la
oportunidad estaen los procesos y servicios en la administracién que el ciudadano
desarrolla ante la Administracion Publica valiéndose incluso de accesorios

electronicos.

El tercer objetivo especifico es disefiar una propuesta sobre Desarrollo
Gerencialpara el desempefio laboral en el escenario de la gestién publica en los
trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Jaén 2019, se disefié una
propuesta sobre DesarrolloGerencial para el desempefio laboral en el escenario de

la gestidn publica, 2019 tomandocomo muestra de estudio a la UGEL Jaén 2019.

La Propuesta en evidencia es un paso emprendedor que pretende guiar el
operar de servidores y funcionarios de la UGEL Jaén orientada al cumplimiento de
sus deberes asignados acorde a las normas, leyes y constitucion politica.

La propuesta considera Talleres donde se trataran los siguientes campos
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tematicos: Innovacion, satisfaccion, Eficiencia, Crecimiento Laboral, Productividad,
Calidad yAtencion al cliente. Considero el Analisis FODA, técnica para adquirir un
diagnostico contextualizado. FODA considera cuatro parametros: Fortalezas,
Oportunidades, Debilidades, Amenazas. Raul Sejzer (2019) Calidad Total.

Cuando estamos al tanto de nuestras fortalezas y también de nuestras
debilidades reconoceremos amenazas externas, y podemos sefalar qué
oportunidades existen para mejorar. Otra herramienta complementaria es
corrigiendo debilidades, afrontar amenazas, conservando fortalezas y utilizando

oportunidades.

Continuar trabajando en el mismo enfoque, requiere mantener fortalezas,
afrontar amenazas. En cambio, si pretendemos cambiar, necesitamos mantener
fortalezas y explotar las oportunidades. Para realizar el cambio en la Ugel Jaén
partiremos de un producto o una version mejorada a cumplir, brindando trato
eficiente al publico usuario, tratando en todo momento de generar valor publico en
la institucion

Si pretendemos eliminar o aminorar los semblantes negativos,

corregiremos las debilidades y trataremos de afrontar las amenazas.

Si deseamos trabajar la parte interna, podemos redefinir nuestras técnicas a

través de mejoras especificas, fomentando fortalezas y expulsando debilidades.

Y finalmente el cuarto objetivo, validar la propuesta sobre Desarrollo Gerencial
paramejorar el desempenio laboral en los colaboradores de la Unidad de Gestion
Educativa Local Jaén 2019, expertos en gestion publica validaron la propuesta
sobre Desarrollo Gerencial para mejorar el desempefio laboral en los servidores y
funcionarios publicos dela UGEL Jaén 2019.
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V. CONCLUSIONES

1. El presente estudio, identifico el liderazgo gerencial y desempefio laboral en los
funcionarios y servidores publicos de la UGEL Jaén aplicando la técnica de la
encuesta yutilizando cuestionarios como instrumentos logrando determinar que
hace falta fortalecer el liderazgo gerencial en esta sede del Ministerio de
Educacion a fin mejorar la comprension a los usuarios, asumir metas
compartidas, actitud positiva ante los desafios, claridad para actuar y decisién
propia para desarrollar actividades laborales en equipo, la comunicacion
oportuna, generar valor publico, como temas interesantes para obtener una
gestion oOptima, que sin duda mejorara el desempefio laboral en la atencion

inmediata a los usuarios y beneficiando a la sociedad en su conjunto.

2. Que el liderazgo en los ultimos tiempos es un tema de gran importancia que
merece ser estudiado, para ejecutar una Gestion ética, democrética,
participativa, solidaria e innovadora, transparente con equidad e inclusién y de
rendicion de cuentas, condiciones indispensables que posibilitan el éxito

institucional.

3. Que la propuesta del Desarrollo Gerencial mejorara el Desempefio Laboral en
los trabajadores en la UGEL Jaén — 2019 dado que tiene una orientacién moral

organizativaque trata sobre el servicio como obligacion del funcionario.

4. Que la Unidad de Gestién Educativa Local Jaén — 2019. Representa una
instancia emblemética como Organo representante del Ministerio de
Educacion. Es instancia descentralizada del Gobierno Regional de Cajamarca,
gue gestiona el servicio educativocon la comunidad en aspectos; pedagogica,

administrativa y comunitaria.

5. Trabajar la cultura del Desarrollo o Liderazgo Gerencial, permite lograr objetivos
institucionales para mejorar el desempefio laboral, con compromiso social,
humanista, cientifica, ambiental y tecnolégica, con respeto a la interculturalidad

y al cumplimiento del respeto a la Constitucién y a la Ley.
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VI.

RECOMENDACIONES

Es recomendable que la Ugel de la provincia de Jaén, promueva talleres de
capacitacion respecto al Desarrollo Gerencial y/o liderazgo Gerencial, con la
finalidad derealizar la sensibilizacion y generar un cambio en el trabajador,

encaminandolos a un cambio y mejorar asi el desempefio laboral.

Es recomendable que la Ugel de la provincia de Jaén mejore el liderazgo
visionario,a través de la capacitacion e intercambio de pasantias a otras

ugeles para realizar de la mejor manera muy bien este estilo de liderazgo.

Es recomendable que la Ugel de la provincia de Jaén desarrolle acciones
para fomentar la cultura de liderazgo democratico como practica constante
gue contribuyan acrear condiciones favorables para ofrecer atencién de

calidad.

La Ugel de la provincia de Jaén ejecutard talleres de sensibilizacion,
reflexiones para evitar practica autoritaria y timonel, es peligroso porque

trasgede derechos laboralesy deteriora el clima laboral.

Es recomendable que la Ugel de la provincia de Jaén que comparta la
conclusién que se han obtenido en la esta tesis, con el objetivo de
concientizar promoviendo el intercambio de la idea que puedan tener el
trabajador para definir los estilos de liderar demanera adecuada y mejorara

el desempenio laboral.
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VIl. PROPUESTA

Propuesta de Desarrollo Gerencial para el Desempeiio Laboral, en el

Escenario dela Gesti6bn Publica, 2019.

l. DATOS GENERALES

1. Denominacion : Propuesta de Desarrollo  Gerencial para el
Desempefio Laboral, en el escenario de la Gestidn

Publica 2019.
2. Poblacién : 5 funcionarios y 51 servidores publicos Ugel Jaén.
3. Responsable : Mg Calderén Vasquez Zenovio
4. Asesora : Dra. Carmen Graciela Arbull Pérez Vargas.
5. Duracién : 08 meses
6. Ambito : UGEL Jaén

Il.  SINTESIS DE LA NECESIDAD IDENTIFICADA.

La Propuesta de Desarrollo Gerencial parael Desempefio Laboral, en
el escenario de la Gestion Publica, 2019 pretende guiarel operar de
los trabajadores de la UGEL Jaén orientada al cumplimiento de sus
deberes asignadas en aplicacion a la constitucion politica, normas y

leyes.

[ll. OBJETIVOS:

General: Orientar el trabajo institucional hacia las dimensiones del
Desarrollo Gerencial con los del desempefio laboral para mejorar el
desempefio laboral en los trabajadores de la UGEL Jaén, para lograr

objetivos institucionales.
Especificos

1.  Sensibilizar a los participantes para fomentar una cultura de
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liderazgo gerencialque favorezca un servicio 6ptimo a los

usuarios.

Desarrollar una cultura de Liderazgo Gerencial y

desempefio laboral,principios, teorias, valores, moral, ética

profesional.

Valorar la préactica de servicio e interés social cuidando el

bien comun comopatrimonio cultural colectivo.

IV. SOPORTE LEGAL.

Norma Nombre resumen
/numero
Reglamento organizacion y oL . . -
DS, N° | Eunciones de Ias Direcciones El proceso dinamico que exige d|spos_|C|on de
. . apertura para reconocer los cambios del
015-2002- | Regionales de Educaciény . o .
. . entorno y realizar una gestién activa que
ED de lasUnidades Gestion . X R
' permita lograr el bienestar institucional.
Educativa
- Regula las actuaciones de la funcidon
Ley NO Ley del Procedimiento ?j inistrativa del Estad | dimient
27444 Administrativo General administrativa det Estado y €l procedimiento
administrativo.
La modernizacion de la gestion del Estado lo
Le Ley Marco de la ejecuta Poder Ejecutivo- Direccion General de
276%8 N°| ModernizaciéndeGestion Gestion Puablica de la Presidencia del Consejo de
del Estado. Ministros y el Poder Legislativo y Comision de
Modernizacion de la
Gestién del Estado.

V. PLAN DE ACTIVIDADES.

Talleres de capacitacién para mejorar el desempefio laboral.

(;\lo Actividad Objetivo Indicador Meta | Periodo Responsabl
rd / Talleres e
Presentacion del | Reforma Investigador
1 Innovacion tema Innovacion | Procedimientos 56 | marzo Responsable
-expectativas. yactitudes .
Satisfaccion Presentacion del Mejora su abril Investigador
5 tema Satisfaccion | Satisfaccion en 56 Responsable
- expectativas sudesempefio
laboral.
Eficiencia Presentacion del Eleva su mayo Investigador
3 tema Eficiencia - Eficiencia en 56 Responsable
expectativas. sudesempefio
laboral.
4 | Crecimiento | Presentacion del | Enaltece su 56 | junio Investigador
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Laboral tema Crecimiento | Crecimiento Responsable
Laboral Laboral en su
- expectativas ~
desempenio
laboral
Productividad | Presentacion del | Mejora su julio Investigador
5 tema N Product|V|dad~ en 56 Responsable
- Productivida su desempefio
expectativas. laboral
Calidad Presentacion del Enqltece SuU 56 agosto Investigador
6 tema Calidad - Calidad en su Responsable
. desempefio
expectativas
laboral.
Atenciénal Presentacion del | Mejora la calidad | 56 setiembre | Investigador
7 | cliente tema Atencion al | gnja Atencion al Responsable
cliente - .
i cliente
expectativas
ANALISIS corrige Permite 56 octubre Investigador
FODA debilidades, reconocerel Responsable
enfrenta contexto para
8 amenazas, avanzar hacia la
conserva calidad Total
fortalezas y utiliza
oportunidades

VI. RECURSO HUMANOS Y MATERIALES.

Conformados por cincuenta y seis funcionarios y servidores publicos

de la UGEL Jaén. Se usara proyector data, laptop, papelotes,

plumones, pizarra, borrador.
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ANEXO

ANEXO 1. CUESTIONARIO DE LIDERAZGO GERENCIAL

« Sefior funcionario y/o servidor de la Ugel Jaén, a continuacion les presento un
cuestionario para conocer sus opiniones sobre liderazgo gerencial, los datos
serviran para realizar una investigacion doctoral denominado Desarrollo
Gerencial para el Desempefio Laboral, en el Escenario de la Gestién Publica,
2019,

« Marca con un aspa (X) en los casilleros que aparecen en cada afirmacién, la
alternativa quesegun opinidn describe con mayor exactitud LO QUE PIENSAS.

NUNCA CASINUNCA ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5

Dimensién Lider Visionario

1. Eldirector de la Ugel planifica diferentes actividades para lograr la mision y
vision institucional

2. Eldirector de la Ugel tiene una clara visién poderosa y posee un entusiasmo
incansable para alcanzar la mision.

3. Eldirector de la Ugel su orientacion se enfoca en el futuro, y es
generalmente idealista y llena de fe.

4. Eldirector de la Ugel no se desanima ni se deja disuadir facilmente lo que se
propone.

5. Eldirector de la Ugel prevé con anticipacion las necesidades basicas de los
trabajadores.

6. Eldirector de la Ugel persuade con anticipacion los posibles problemas que
se da entre trabajadores.

7. Eldirector de la Ugel organiza las reuniones con los trabajadores con
anticipacion.

8. Eldirector de la Ugel aprovecha las oportunidades que se les presenta en la
institucion.

9. Eldirector de la Ugel aprovecha los recursos existentes de la comunidad.

10. Eldirector de la Ugel saca provecho de los recursos humanos para organizar
las comisiones de trabajo.

11. Eldirector de la Ugel delega tareas a los docentes oportunamente.

12. El director de la Ugel brinda oportunamente asesoria e informacién clara al
personal que lo necesita.

13. El director de la Ugel acepta sin problemas las sugerencias

14. El director de la Ugel promueve el consenso entre los trabajadores.

15. El director de la Ugel generalmente practica una comunicacion horizontal.

16. El director de la Ugel sanciona con imparcialidad a los docentes y otros
miembros por las faltas o incumplimiento de funciones.

17. El director de la Ugel en cuanto a su actitud es honesto y justo.

18. El director de la Ugel Favorece una justa distribucion de las tareas
entre los profesores.

19. El director de la Ugel estimula y motiva permanentemente a todos
los trabajadores para su buen desempefio.

20. El director de la Ugel es amigable y cortés en sus relaciones con los
docentes y la comunidad educativa.

21. El director de la Ugel soluciona adecuadamente los conflictos que se
presentan dentro de la institucion.

Dimension Lider Democratico

22. El director de la Ugel busca diversas soluciones en equipo
considerando a los trabajadores.

23. El director de la Ugel prioriza el aspecto del clima institucional para
una convivencia armoniosa con los trabajadores.
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24. El director de la Ugel clarifica y consensua con los trabajadores las
metas y objetivos educativos.

Lider
Autoritario

25. El director de la Ugel asume una actitud autoritaria para
resolver problemas.

26. El director de la Ugel decide él solo lo que debe hacer y como
hacerlo.

27. Resuelve un problema solo y sin consultar.

28. El director de la Ugel supervisa personalmente todas las
actividades.

29. El director de la Ugel es muy exigente académicamente.

30. El director de la Ugel genera un clima de miedo e inseguridad.

31. El director de la Ugel considera innecesario el reconocimiento
a los docentes por su esfuerzo.

32. La interaccién entre directivos y docentes no es la adecuada.

33. Los directivos la Ugel no le interesa que se promueven las buenas
relaciones humanas entre las personas de la institucion.

Dimension
Lider Timonel

34. El director la Ugel demuestra recelos en hacer conocer claramente
la planificacion de actividades a sus trabajadores.

35. El director la Ugel no permite que los profesores
tengan una comunicacion fluida entre ellos.

36. Existe un ambiente hostil de trabajo en la institucion

37. Entre nosotros predomina un ambiente hostil de amistad.

38. Se observa que hay celo profesional entre trabadores

Adaptado de Goleman, Boyatzis y Mckee (2003)
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ANEXO N° 02

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

1. Nombre:

Cuestionario para evaluar el Desarrollo Gerencial en los trabajadores dela Unidad

de Gestion Educativa Local - Jaén.

2. Autor: Integrante de investigacion:

- Mg. Zenovio Calderdn Vasquez

3. Objetivo:

Recoger informacion sobre el nivel del Desarrollo Gerencial en lostrabajadores
de la Unidad de Gestion Educativa Local - Jaén.

Usuarios:

El Cuestionario fue aplicado a los trabajadores de la Unidad de Gestion
Educativa Local — Jaén.

4. Caracteristicas y modo de aplicacién.

1° El cuestionario esté estructurado en 38 items referidos a 04 dimensiones 10
items relacionados a Lider Visionario, 14 items relacionados a Lider
Democratico, 09 items relacionados a Lider Autoritario, 05 items relacionados a

Lider Timonel, dirigido a los trabajadores.

2° Elinstrumento fue aplicado de manera individual a cada trabajador queconforman
la muestra de investigacion, con el fin de recoger informacién objetiva sobre la
Propuesta del Desarrollo Gerencial para mejorar el Desempefio Laboral, en el
escenario de la Gestion Publica 2019 que tom6 como muestra de estudio a la

Unidad de Gestién Educativa Local Jaén.
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3° El instrumento se aplicé por espacio de 45 minutos.

Estructura
Variable: Desarrollo Gerencial
Dimension Indicadores items
Lider Visionario v" Conduccién del equipo 1,2,3,4,5,6,
v’ Visién compartida. 7,8,9,10
v’ Visién realista
v Nivel de investigacién
v’ Perspectiva a largo Plazo.
v Capacidad de escucha. 11,12,13,14,
v Atenci6n de sugerencias 15,16,17,18,
Lider Democratico v Cooperacién y colaporacién 19,20,21,22
v/ Compromisos asumidos ,
23,24
v" Consenso y toma de decisiones
v Establece las normas 25,26,27,28,
2
Lider Autoritario v No respeta los acuerdos previos 9,30,31,32,3
v Nivel de autocontrol emocional 3
Lider Timonel Mantener las habilidades 34,35,36,
actualizadas
Mantener el conocimiento
actualizado 37,38
v’ Situaciones de trabajo inciertas e
impredecibles
Escala.0y3
Escala general:
Escala Rango
Bajo (01-38)
Medio (39-77)
Alto (78-116)
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ANEXO N° 03 VALIDACION DEL INSTRUMENTO

PROYECTO DE TESIS: DESARROLLO GERENCIAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL, EN EL
ESCENARIO DE LA GESTION PUBLICA, 2019.

OPCION DE <
RESPUESTA CRITERIOS DE EVALUACION
RELA RELA RELA RELA
CION CION | CION | CION
ENTRE ENTR ENTR ENTR
> INDICADOR LA VARI E EEL EEL
k) ABLEY LA INDI ITEM
2 LA DIME DIME CAD Y LA
o iTEMS o NSION | NSIO | ORY | OFPCI
> L -
= o) N EL ON | 4 o
e < | Y| YEL| iTEM | DE |2 ©
S | o |g INDI RESP | &
Y < |5 | S|y CAD UEST | & Z
@ ) z S |2 a OR A = =
< % 7} 9 | @ E i o
z 2 |Z |2 &g s [n |s[n [s[n [s[n [Zc8g
> — ~ ™ < | o] 0 ) 1l o Il o o>x =z
v Conducci6 n del 1.  Eldirector de la Ugel planifica diferentesactividades
equipo para lograr la misién y vision institucional X X X X
o |V visién
E compartida. 2. Eldirector de la Ugel tiene una clara visiénpoderosa y
k=) posee un entusiasmo incansable X X X X
2 para alcanzar la mision.
3 3. Eldirector de la Ugel su orientacion se
- enfoca en el futuro, y es generalmenteidealista y X X X X
llena de fe.
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LIDER

DEMOCRATICO

Vision 4. Eldirector de la Ugel no se desanima ni se
realista deja disuadir facilmente lo que se propone.
Nivel de |5 Eldirector de la Ugel prevé con
investigaci anticipacion las necesidades basicas de los
6n traba_jadores.

Perspectiva 6. EIl _dl_rectp,r de la Ugel persuade con

a largo anticipacion I(_)s posibles problemas que se
Plazo da entre trabajadores.

' 7. El director de la Ugel organiza las
reuniones con los trabajadores con
anticipacion.

8. El director de la Ugel aprovecha las
oportunidades que se les presenta en la
institucion.

9. Eldirector de la Ugel aprovecha los
recursos existentes de la comunidad.

10. El director de la Ugel saca provecho de los
recursos humanos para organizar las
comisiones de trabajo.

Capacidad de | 11. Eldirector de la Ugel delega tareas a los
escucha. docentes oportunamente.

Atencién de
sugerencias
Cooperacion
y
colaboracion
Compromiso
s asumidos

12. El director de la Ugel brinda

oportunamente asesoria e informacion clara
al personal gue lo necesita.

13. Eldirector de la Ugel acepta sin problemas

las sugerencias

14. El director de la Ugel promueve el
consenso entre los trabajadores.
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v" Consens
0 ytoma
de
decision
es

15. El director de la Ugel generalmente
practica una comunicacion horizontal.

16. El director de la Ugel sanciona con
imparcialidad a los docentes y otros miembros
por las faltas o incumplimientode funciones.

17. El director de la Ugel en cuanto a su
actitud es honesto y justo.

18. El director de la Ugel Favorece una justa
distribucion de las tareas entre  los
profesores.

19. El director de la Ugel estimula y motiva
permanentemente a todos los trabajadores
para su buen desempefio.

20. El director de la Ugel es amigable y cortésen
sus relaciones con los docentes y la
comunidad educativa.

21. El director de la Ugel soluciona
adecuadamente los conflictos que se
presentan dentro de la institucion.

22. El director de la Ugel busca diversas
soluciones en equipo considerando a los
trabajadores.

23. Eldirector de la Ugel prioriza el aspecto
del clima institucional para una convivencia
armoniosa con los trabajadores.

24. El director de la Ugel clarifica y consensua
con los trabajadores las metasy objetivos
educativos.

LID
ER
AU

25. El director de la Ugel asume una
actitud autoritaria para resolver
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v’ Establece las
normas

v No  respeta
los acuerdos
previos

v Nivel de
autocontrol

emocional

problemas.

26. El director de la Ugel decide él solo lo quedebe
hacer y como hacerlo.

27. Resuelve un problema solo y sin
consultar.

28. El director de la Ugel supervisa
personalmente todas las actividades.

29. El director de la Ugel es muy exigente
académicamente.

30. El director de la Ugel genera un clima de
miedo e inseguridad.

31. El director de la Ugel considera
innecesario el reconocimiento a los
docentes por su esfuerzo

32. La interaccién entre directivos y docentesno es
la adecuada.

33. Los directivos la Ugel no le interesa que se
promueven las buenas relaciones humanas
entre las personas de la institucién.

LIDER TIMONEL

v' Mantener las
habilidades
actualizadas

v' Mantener el
conocimiento
actualizado

v Situaciones
de  trabajo
inciertas e

34. El director la Ugel demuestra recelos en
hacer conocer claramente la planificacionde
actividades a sus trabajadores.

35. El director la Ugelno permite que
los profesores tengan una
comunicacion fluida entre ellos.

36. Existe un ambiente hostil de trabajo en la
institucion

37. Entre nosotros predomina un ambientehostil de
amistad.

impredecibles

38. Se observa gue hay celo profesional entre
trabadores
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5 5 5 g
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00-02 00-04 00-03 00-04
Bajo
03-04 05-08 04-06 05-08
Medio
05-06 09-12 07-09 09-12
Alto

1. Validacion: El contenido del instrumento fue validado por juicio de expertos

2. Confiabilidad: Se midio6 utilizando la prueba estadistica Alfa de Cron Bach



VALIDACION DEL TEST DE LIDERAZGO GERENCIALEN EL ESCENARIO
DE LA GESTION PUBLICA, 2019

INDICACIONES. Sefior especialista, solicito a
professional para que emita jucios sobre el TES

poyo de su conocimiento y excelencia
T del Liderazgo Gerenciial. Luego de un

riguroso analisis de los indicadores del test, marca con una aspa (X) en el casillero de
acuerdo a su criterio y experiencia profesional, estableciendo si cuenta o no con los
requisites minimos de formulacién y aplicacion.

-

Indicaciones

criterios

Deficiente Regular
0-20 21-40

Buena Muy buena Excelente
41-60 61-80 81-100

S5)10 15 {20 (25 |3 |3
0 |5

151519 ) esim|os) solas) onl agf?
5/0|5

Claridad

Esta formulado
por  lenguaje
apropiado

Vocabulario

Es apropiado al
nivel
correspondiente

objetividad

Esta expresado
en  indicadores
precisos v claros

Organizacion

Los
presentan  una
organizacion
lbgica

items |

Pertinencia

Los items
corresponden  al
area que se va a
evaluar

Consistencia

Basados en
aspectos
técnicos y
cierntificos

Coherencia

Coherencia en la
redaccion de los
indicadores

Metodologia

Test de
Liderazgo
Gerencial
responde al
proposito de la
| Investigacion

Nombres y Apeliidos

MARIA ELENA COTRINA
CABRERA

Grado Académico

DOCTOR

Especialidad

INVESTIGADOR

Cargo/ Funcién

DIRECTORA GESTION
PEDAGOGICA UGEL
FERRENAFE

N® D.N.I:

Fecha, Diciembre del 2019



VALIDACION DEL TEST DE LIDERAZGO GERENCIALEN EL ESCENARIO
DE LA GESTION PUBLICA, 2019

INDICACIONES. Sefior especialista, solicito apoyo de su conocimiento y excelencia
professional para que emita jucios sobre el TEST del Liderazgo Gerenciial. Luego de un
riguroso analisis de los indicadores del test, marca con una aspa (X) en el casillero de
acuerdo a su criterio y experiencia profesional, estableciendo si cuenta o no con los
requisites minimos de formulacion y aplicacion.

Indicaciones | criterios Deficiente

0-20

Regular Buena
21-40 41-60

Excelente
81-100

Muy buena
61-80

5|10 |15 [20 |25 |3 (3|4 [4(5|5

0 [Si0[5/0]|5

60

65

70

751 80

85

90

95

Claridad

Esta formulado
por  lenguaje
apropiado

Vocabulario

Es apropiado al
nivel
correspondiente

objetividad

Esta expresado
en indicadores
precisos y claros

Organizacion

Los items
presentan  una
organizacion
logica

Pertinencia

Los items
corresponden al
area que se va a
evaluar

Consistencia

Basados
aspectos
técnicos y
cierntificos

€n

Coherencia

Coherencia en la
redaccion de los
indicadores

Metodologia

Test de
Liderazgo
Gerencial
responde  al
proposito de la

Investigacion

Nombres y Apellidos

LUIS ARTURO MONTENEGRO
CAMACHO

Grado Académico

DOCTOR

Especialidad

INVESTIGADOR

z

Cargo/ Funcion

DOCENTE POST GRADO UCV

e 7

FIRMA
| DNI; 16641200

Fecha, Diciembre del 2019
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VALIDACION DEL TEST DE LIDERAZGO GERENCIALEN EL ESCENARIO
DE LA GESTION PUBLICA, 2019

INDICACIONES. Sefior especialista, solicito apoyo de su conocimiento y excelencia
professional para que emita jucios sobre el TEST del Liderazgo Gerenciial. Luego de un
riguroso analisis de los indicadores del test, marca con una aspa (X) en el casillero de
acuerdo a su criterio y experiencia profesional, estableciendo si cuenta o no con los

requisites minimos de formulacion y aplicacién.

Indicaciones

criterios

Deficiente Regular Buena
0-20 21-40 41-60

Muy buena
61-80

Excelente
81-100

SUL10 115 (20 |25 |3 |34 (4|5 5|60
b |5]0[5]0|5

63

70 75| 80

85

90

95

| Claridad

Esta formulado
por  lenguaje
apropiado

| Vocabulario

Es apropiado al
nivel
carrespondiente

| objetividad

Estd expresado
en  indicadores
preeisos y claros

i Organizacion

Los items
presentan  una
organizacion
logica

. Pertinencia

Los items
corresponden al
area que se va a
evaluar

 Consistencia

Basados en
aspectos
téenicos y
cierntificos

. Coherencia

Coherencia en la
redaccion de los
ndicadores

| Metodologla

Test de
Liderazgo
Gerencial
responde  al
proposito de la

investigacion

Nombres y Apellidos

AMADO FERNANDEZ CUEVA

Grado Académico

DOCTOR

7o
YW

s

Especialidad

INVESTIGADOR

FIRMA

Cargo/ Funcién

SUB DIRECTOR LE KARL WEISS

DNI: 28110795

Fecha, Diciembre del 2019
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ANEXO 04. CUESTIONARIO: DESEMPENO LABORAL

Respetado funcionario, trabajador de la Ugel Jaén responda el cuestionario de acuerdo a
su punto de vista, éste, sera utilizado en un proceso de investigacion doctoral denominado
Desarrollo Gerencial para el Desempefio Laboral, en el Escenario de la Gestion Publica,
2019, el cual busca conocer el desempefio laboral de los funcionarios y trabajadores en su
institucion cuyos datos saran manejados confidencialmente.

Instrucciones

Marque con una X la opcién acorde a lo que piensa. Recuerde que no hay respuestas
buenas o malas. Sea sincero al contestar.

1: Bajo.

2: Regular. 3: Alto.

DESEMPENO
LABORAL

NO

items

Bajo

Regul

ar

Alt

¢,Cumple a cabalidad las normas de la institucion?

__¢son cumplidas las leyes y politicas de la organizacién de
acuerdo a lo establecido?

. Llega puntual a la institucion y de inmediato realiza sus trabajos

_ ¢Los colaboradores llegan temprano a sus labores de
trabajo?

. Cumple con las tareas que se les asigha

_¢Son cumplidas todas las tareas encomendadas por partede los
colaboradores?

Se preocupa por conseguir los resultados
esperados de su equipo

laharal

_ ¢ Da aportaciones claves para el desarrollo de lasactividades
propuestas?

. Cumple con las politicas y protocolos de la institucion en materia
de seguridad

Dimension Productividad

_ ¢la normas de la institucion  son  cumplidas
adecuadamente mostrando orden en la organizacion?

. Reporta sus informes en el tiempo previsto

_ ¢Lostrabajos encomendados son representados de forma
profesional sin cometer errores?

. Muestra compromiso y trabajo en equipo

_ ¢ El colaborador se compromete con su trabajo y presenta
aportaciones en los trabajos en equipo?

. Tiene iniciativa

_ ¢Se muestra interés por parte del colaborador para seguir
desempefiando su trabajo?

. Conoce las sefiales de seguridad de su puesto

_ ¢Cada colaborador conoce y desempefia correctamentetodas
las reglas y procesos de su puesto de trabajo?

10

. Cuida los equipos y herramientas asignados

Dimension
eficacia

_ ¢Los colaboradores mantienen un uso adecuado de sus
herramientas de trabajo?
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11

. Mantiene ordenada y limpia la zona de trabajo

_ ¢ Todala estructura fisica de la organizacién se encuentra
adecuada para el correcto desenvolvimiento en su trabajo?

12

. Se presenta al trabajo aseado adecuadamente

_ La forma de vestir y presentacion de cada colaborador
guarda relacién con su puesto de trabajo?

13

. Viste acorde al puesto de trabajo y la institucion

_ La forma de vestir de cada colaborador tiene relacién consu
puesto de trabajo?

14

. Asiste al trabajo descansado y con buen aspecto

_ Se muestra presentable cada colaborador a su centro de
labores?

15

. Se integra en grupo o con el resto de comparieros

_ ¢ Existe participacion en los trabajos en equipo por los
colaboradores dentro de la organizacion?

16

. Asume criticas constructivas

_ ¢tiene en cuentay pone en préactica todos los comentariosque
son de que son de gran importancia para minimizar?

Dimension eficiencia laboral

17

. Escucha y evallia antes de reaccionar en situaciones
conflictivas

_ ¢ En situaciones dificiles se toman las alternativas mas
adecuadas para la toma de decisiones en la organizacion?

18

. Se adapta y mantiene el control en situaciones nuevas

_ ¢los colaboradores tienen el mismo rendimiento y se adaptan
facilmente a las politicas nuevas de la organizacion?

19

. Expresa sentimientos positivos y negativos adecuadamente

_ ¢Esadecuada laforma de actuar por los colaboradores en
la organizacion?

20

. Muestra interés por aprender cosas nuevas

_ Se muestra empefio por parte de los colaboradores en
investigar y saber cosas nuevas que les va a servir?

21

. Ofrece ayuda sin solicitarsela

_ ¢ Existen aportaciones voluntarias para ayudar a resolver
problemas en la organizacion?

22

. Conoce los procedimientos de la institucion en materia de
seguridad

_ ¢ Considera que el personal conoce los procedimientos de
la institucién en materia de seguridad?

23

. Asume responsabilidades de sus errores

_ ¢ Es consiente el colaborador que comete errores y tratade
solucionarlos de la mejor manera?

24

. Es tolerante con personas que piensan diferente

_Se respetan y se tienen en cuenta las opiniones de todoslos
colaboradores dentro de la organizacion?

Adaptado de Medina Cevasco Sandra E. (2017)
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ANEXO N° 05

FICHA TECNICA INSTRUMENTAL

7. Nombre:

Cuestionario para evaluar El Desempefio Laboral en los

trabajadores dela Unidad de Gestion Educativa Local - Jaén.

8. Autor: Integrante de investigacion:

- Mag. Zenovio Calderon Vasquez

9. Objetivo:

Recoger informacion sobre el nivel del Desempefio Laboral en los

trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local - Jaén.
Usuarios:
El Cuestionario fue aplicado a los trabajadores de la Unidad de

GestionEducativa Local — Jaén.

10. Caracteristicas y modo de aplicacion.
1° El cuestionario esta estructurado en 24 items referidos a 03
dimensiones 08 items relacionados a Dimension Productividad
laboral,08 items relacionados a Dimensién eficacia, 08 items
relacionados a Dimension eficiencia laboral, dirigido a los

trabajadores.

2° El instrumento fue aplicado de manera individual a cada
trabajador queconforman la muestra de investigacion, con el fin
de recoger informacion objetiva sobre la Propuesta del
Desarrollo Gerencial para mejorar el Desempeiio Laboral, en el
escenario de la Gestién Publica 2019 que tom6 como muestra
de estudio a la Unidad de Gestion Educativa Local Jaén.

3° El instrumento se aplicé por espacio de 45 minutos.
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11. Estructura

Variable: Desempeiio

Laboral

Dimensién

Indicadores

items

Dimensioén
Productividad laboral

AN

Eficiencia del Trabajador
Eficacia del Trabajador

Nivel de Produccién de Personal
Cumplimiento de las metas del
trabajador.

1,2,3,45
l6l
7,8

Dimensién eficacia

<

AN

Percepcion del nivel de calidad
de trabajo.

Metas logradas

Cumplimiento de las tareas
asignadas.

Conocimiento dentro del puesto
de trabajo

9,10,11,1

2.1
3,14,15,
16

Dimensién eficiencia
laboral

AN NN

ANANENENEN

Responsabilidad del personal.
Nivel de conocimientos técnicos.
Liderazgo y cooperacion en el
centro de trabajo.

Nivel de adaptabilidad del
trabajador.

Completar las tareas

Cantidad y calidad del trabajo
Actualizacion del conocimiento
Trabajo preciso y cuidadoso
Toma de decisiones

17,18,19,
20,21.22,
23.24

12. Escala.0y3

b. Escala general:

Escala

Rango

Bajo

(01-24)

Medio

(25-49)

Alto

(50-74)

62




ANEXO N° 06
VALIDACION DEL

INSTRUMENTO

PROYECTO DE TESIS: DESARROLLO GERENCIAL PARA MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL, EN EL
ESCENARIO DE LA GESTION PUBLICA, 2019.

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
RELA [ RELA [ RELA [ RELA
CION | CION | CION | CION
ENTR | ENTR | ENTR | ENTR
E E EEL | EEL
LA LA | INDI | iTEM
B VARI | DIME | CAD | YLA
INDICADOR ITEMS ABLE | NSIO | ORY | OPCI | 0 ¢
o YLA | N | EL ON | >4
O | DIME | YEL | ITEM | DE | 80
Ll % <| S|z NSIO | INDI RESP | Z O
3|5 21 2|5, N |ca UEST | 5 &
=) L Z
< | 2 <22 |5 ¢g OR A | < i
= w Z 3|9 |3 =2 Tiffe
< |2 213 2|3[LS|NSIN[SIN[SIN|&o
N L
> (@) — | & | @ | < ;] Ol/O|1lO]|I|lO | O
4 o | Eficiencia del 1. ¢soncumplidas las leyes y
cC ' - sy . -,
®'dS 2 Trabajador politicas de la organizacion de X X X X
S § é’ 8 @Qv Eficacia del | acuerdo a lo establecido?
— o] .
5 § 5 2 Trabajador 2. _ ¢Los colaboradores llegan X X X «
>4q o temprano a sus labores de trabajo?




v" Nivel de 3. _¢Son cumplidas todas las tareas
., encomendadas por parte de los
Produccion de porp
Personal colaboradores?
e o 4. _ ¢Da aportaciones claves parael
v' Cumplimiento de | desarrollo de las actividades
las metas del | propuestas?
trabajador. 5. _ ¢Lanormas de la institucién son
cumplidas adecuadamente mostrando orden en la
organizacion?
6. _ ¢Los trabajos encomendadosson
representados de forma profesional sin cometer
errores?
7. _ ¢El colaborador se compromete con su
trabajo y presenta aportaciones en los trabajos
en equipo?
8. _ ¢Se muestra interés por partedel
colaborador para seguir
desempefiando su trabajo?
Percepcion del nivel de 9. _ ¢Cada colaborador conoce y desempefia
calidad detrabajo. correctamente todas lasreglas y procesos de su
- v Metas logradas puest_o Se
et v Cumplimiento delas trabajo’
2 g tareas asignadas. 10. _ ¢Los colaboradores
GE') 8 mantienen un uso adecuado de sus
[a g herramientas de trabajo?

11. _ ;Toda la estructura fisica dela
organizacion se encuentra
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v' Conocimiento
dentro del puesto
de trabajo

adecuada para el correcto
desenvolvimiento en su trabajo?

12. _ Laforma de vestiry
presentacion de cada colaborador
guarda relacién con su puesto de
trabajo?

13. _ Laforma de vestir de cada
colaborador tiene relacion con su
puesto de trabajo?

14. _ Se muestra presentable cada
colaborador a su centro de labores?

15. _ ¢Existe participacion en los
trabajos en equipo por los
colaboradores dentro de la
organizacion?

16. _ ¢tiene en cuenta y pone en
practica todos los comentarios que
son de que son de gran importancia
para minimizar?

Dimension
Eficiencia Laboral

Responsabilidad del
personal.

Nivel de conocimientos
técnicos.

Liderazgo y
cooperacién en el centro
de trabajo.

17. ¢ En situaciones dificiles se
toman las alternativas mas
adecuadas para la toma de decisiones
en la organizacion?

18. _¢los colaboradores tienen el
mismo rendimiento y se adaptan
facilmente a las politicas nuevas de
la organizacion?
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Nivel de adaptabilidad
del trabajador.
Completar las tareas

Cantidad y calidad del
trabajo

Actualizacion del
conocimiento

Trabajo  preciso Yy
cuidadoso

Toma de decisiones

19. ¢Esadecuada la forma de
actuar por los colaboradores en la
organizacion?

20. _ Se muestra empefio por parte
de los colaboradores en investigar y
saber cosas nuevas que les va a
servir?

21. (Existen aportaciones
voluntarias para ayudar a resolver
problemas en la organizacion?

22. Conoce los procedimientos de la
institucion en materia de seguridad

23. ¢Es consiente el colaborador
que comete errores y trata de
solucionarlos de la mejor manera?

24. Se respetan y se tienen en cuenta
las opiniones de todos los
colaboradores dentro de la
organizacion?
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VALIDACION DEL TEST DEL DESEMPENO LABORAL, EN EL ESCENARIO

DE LA GESTION PUBLICA

I INDICACIONES. Sefior Especialista, solicito apoyo de su conocimiento y excelencia
profesional para que emita juicios sobre el Test del Desempefio Laboral. Luego de un
riguroso analisis de los indicadores del test, marque con un aspa (X) en el casillero de
acuerdo a su criterio y experiencia profesional, estableciendo si cuenta o no con los

requisitos minimos de formulacién para su aplicacion.

Il. Datos Generales:

Apeliidos y Nombres del profesional experto:

Montenegro Camacho, Luis Arturo

Aspectos de Validacion:

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
INDICADORES Criterios 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
5 [10(15 /2025|3035 50 55|60 65|70 |75/80(85)90 95 | 100

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje '

apropiado ﬂ
VOCABULARIO Es aproprm‘io &l nivel

correspondiente

Esté expresado en indicadores ;
OBETMOAD | i doros A

Los items presentan una ;
ORGANIZACION organizacion logica. Y\

Los items comesponden al §
PERTINENCIA frea que se va a evaluar, f(

Basado en los aspectos
CONSISTENCIA tedricos y cientificos. \)\

Coherencia en fa redaccion de \/
COHERENCIA los indicadores. \f\

Test de Desempefio Laboral X
METODOLOGIA responde al propdsito de la )(

investigacion. '

Nombres y Apellidos

Luis Arturo Montenegro Camacho

Grado Académico Doctor
Especialidad Investigador /" FIRMA'
Cargo / Funcion Docente Post Grado UCV N° D.N.I: 16641200

Fecha: Diciembre del 2019
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VALIDACION DEL TEST DEL DESEMPENO LABORAL, EN EL ESCENARIO

DE LA GESTION PUBLICA

l. INDICACIONES. Sefior Especialista, solicito apoyo de su conocimiento y excelencia
profesional para que emita juicios sobre el Test del Desempefio Laboral. Luego de un
riguroso andlisis de los indicadores del test, marque con un aspa (X) en el casillero de
acuerdo a su criterio y experiencia profesional, estableciendo si cuenta o no con los

requisitos minimos de formulacion para su aplicacion.

Il. Datos Generales:

Apeliidos y Nombres del profesional experto:

Cotrina Cabrera, Maria Elena

Aspectos de Validacion:

DEFICIENTE | REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
INDICADORES Criterios 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
5 [10(15]20|25/]30|35 50 (55 {60 |65|70|75|80|85 |90 95 | 100

CLARIDAD Esta formulado con lenguaje y

apropiado \
VOCABULARIp | ES @propiadozl rivel X

correspondiente y

Esta expresado en indicadores
OBETMDAD | jeveredaros )(

2 Los items presentan una

ORGANIZACION organizacion logica. )<

Los items corresponden al ;
PERTINENCIA area que se va a evaluar. )<

Basado en los aspectos .
CONSISTENCIA tedricos y cientificos. x

Coherencia en la redaccion de 5
COHERENCIA |\ < indicadores. /,(

Test de Desempeiio Laboral 3
METODOLOGIA responde al propdsito de la y

investigacion. =

Nombres y Apellidos

Maria Elena Cotrina Cabrera

Grado Académico Doctor
Especialidad Investigador FIRMA
Cargo / Funcion Directora Gestién Pedagégica UGEL | N° D.N.I:
Ferrefafe
/ 42028Y0

Fecha: Diciembre del 2019
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VALIDACION DEL TEST DEL DESEMPENO LABORAL, EN EL ESCENARIO

DE LA GESTION PUBLICA

l. INDICACIONES. Sefior Especialista, solicito apoyo de su conocimiento y excelencia
profesional para que emita juicios sobre el Test del Desempefio Laboral. Luego de un
riguroso anélisis de los indicadores del test, marque con un aspa (X) en el casillero de
acuerdo a su criterio y experiencia profesional, estableciendo si cuenta o no con los

requisitos minimos de formulacion para su aplicacion.

ll. Datos Generales:

Apellidos y Nombres del profesional experto:

Fernandez Cueva, Amado

Aspectos de Validacion:

DEFICIENTE REGULAR BUENA MUY BUENA EXCELENTE
INDICADORES Criterios 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100
5 |10{15 ;2025|3035 45|50 |55 |60 1657075808590 95 |10
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
apropiade X

Es apropiado al nivel

VOCABULARIO z

correspondiente \

Esta expresado en indicadores . '
OBJETIVIDAD O s, n 4

] Los items presentan una \

ORGANIZACION organizacion logica. /Q

Los items correspondena la ‘
PERTINENCIA dimension que se va a evaluar. )(\

Basado en los aspectos
CONSISTENCIA | te6ricas y centifios. >(

Coherencia en la redaccion de
COHERENCIA los indicaderes. \f\

Test de Desempefio Laboral
METODOLOGIA responde al propésito de la
investigacion.

Nombres y Apellidos

Amado Fernandez Cueva

il

a /

Grado Académico

Doctor

FCeiw

Especialidad

Investigador

FIRMA

Cargo / Funcién

Sub director L.E Karl Weiss

N°DNLI: 2 9116795

Fecha: Diciembre del 2019
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ANEXO 07
PROPUESTA DE DESARROLLO GERENCIAL PARA MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL, EN EL ESCENARIO DE LA GESTION
PUBLICA, 2019.

I1l. DATOS GENERALES

1. Denominacion Propuesta de Desarrollo Gerencial para el  Desempefio
Laboral, en el escenario de la Gestion Publica 2019”.

2. Funcionarios 5 funcionarios y 51 servidores publicos.

3. Responsable Mg. Calderdn Vasquez Zenovio

4. Asesora Dra. Carmen Graciela Arbult Pérez Vargas.
5. Duracién 08 meses

6. Ambito de Unidad de Gestion Educativa Local Jaén.

Intervencion

Il. Sintesis de la necesidad identificada. La Propuesta de Desarrollo Gerencial
para elDesempefio Laboral, en el escenario de la Gestion Publica, 2019 es un
proceso dinamico que busca orientar el accionar de los funcionarios y
servidores publicos dela Unidad de Gestién Educativa Local Jaén hacia el
debido cumplimiento de sus funciones asignadas en los cumplimientos de sus
deberes funcionales en atencion a la Constitucion, leyes y demas normas.
Considero las dimensiones Desarrollo Gerencial y Desempefio laboral
permitirdn legitimar acciones que contribuyan a mejorar el Desempefio Laboral

en la Unidad de Gestion Educativa Local Jaén.
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Teorla del Iiderazgo | mmmp | COMPEteNcias | gm| Teoria de b interculturalidad
perenciales

ESE=RESGEE

Fuente: Propuesta elaborada por el investigador.
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1. OBJETIVO

General

Articular la préactica de las dimensiones del Liderazgo Gerencial con los del
desempeiio laboral para mejorar el desempefio laboral en los funcionarios y
servidores publicos de la Unidad de Gestion Educativa Local Jaén, para lograr

objetivos institucionales.
Especificos

V. Integrar a los participantes de modo que se cree un liderazgo gerencial
favorable al desarrollo del programa.

V. Internalizar la importancia de la vigencia de los conceptos basicos de
LiderazgoGerencial y desempefio laboral, principios, teorias, valores, moral, ética
profesional y términos afines al programa.

V1. Valorar la importancia de la actitud de servicio y de interés hacia lo colectivo
en una cultura de compromiso.

VIl.  Andamiaje ontoldgico-epistemoldgico y metodoldgico aplicado a

la Reforma y modernizacion del Estado.

Encuadre Ontoldgico del desarrollo Gerencial

La Reforma y Modernizacion del estado conlleva a que las instituciones sean
eficientes, para lograrlo requiere tomar en cuenta habilidades Gerenciales que son
un conjunto de capacidades y conocimientos que una persona posee para realizar
las actividades de liderazgo y administracién en el rol de gerente o lider de un grupo

de trabajo u organizacion.

Encuadre Epistemoldgico del desarrollo Gerencial

En el campo de la Gerencia, la necesidad de explorar las bases metodoldgicas que
han constituido una preocupacién determinante en la historia de las relaciones
humanas. Por medio de la teoria se pautan metodol6gicamente los pasos del
establecer el conocimiento y de construir las estructuras conceptuales que
organizardn y acomodaran la realidad presente normativizada por las reglas o

leyes.



Encuadre Metodoldgico del Desarrollo Gerencial

Para ejercer la carrera gerencial se deben desarrollar competencias y

capacidades diversas. Es fundamental el manejo de estrategias de

aprendizaje eficaces que les permitan optimizar su autonomia, convertirse

en aprendices permanentes y avidos creadores de perspectivas alternas

para su vida gerencial.

VIIl.Soporte legal.

Norma Nombre resumen
/numero
Reglamento de | El proceso de reforma educativa es un proceso
D.S. N° | Organizacion y Funciones | dinamico que exige una profunda reflexion; asi
015-2002- de las Direcciones | como una disposicion de apertura para reconocer
Regionales de Educacion y | los cambiosdel entorno y realizar una gestion
ED delas Unidades de Gestion | activa que permita lograr el bienestar
Educativa. institucional.
Ley NO Ley c_je] Prqcedimiento Reggla I{;\s actuaciones de Ia fur_mi()n
Administrativo General administrativa del Estado y el procedimiento
27444 administrativo comun a desarrollarse.
Ley Marco de | La modernizacion de la gestion del Estado se
Modernizacion de la | desarrolla coordinadamente entre el Poder
Ley N° | Gestion del Estado. Ejecutivo- Direccion General de Gestion Puablica
de la Presidencia del Consejo de Ministros y el
27658 S X
Poder Legislativo a través de
la Comision de Modernizacion de la Gestion del
Estado.

IX. Plan de actividades.

De acuerdo a las dimensiones de las variables/categorias Desarrollo

Gerencial y Desempefio Laboral se detallan los siguientes Talleres de

capacitacion para mejorar el desempefio laboral.

g:d Actividad/ Objetivo Indicador Meta | Periodo| Responsable
’ Talleres
1 PresentamoTje Reforma | iond
. . nvestigador
Innovacion ltema procedimientos 56 marzo
Innovacion - acti}':udes Responsable.
expectativas. )
2 Presentamor& Mejora su Investigador
e . >
satisfaccion ltema SagSfan]'on;n 56 abril | Responsable
Satisfaccion su ?;gorgle 0
- expectativas. '




3 . Investigador
Presentacion del Ef:Eclii\r/]iizuen
Eficiencia | tema Eficiencia - sudesempefio 56 mayo | Responsable
expectativas. laboral.
4 y Enaltece su ,
Preseg?nca'lon del | < ccimiento Investigador
gﬁgg?)gl] Crecimiento LaboSLaI en 56 | junio | Responsable
Laboral " | desempefio
expectativas. P
laboral
5 . Mejora su i
Presentacion | productividad Investigador
Productividad ltema en 56 julio | Responsable
Productividad - su-
: desempefio
expectativas.
laboral
6 - Enaltece su Investigador
Presentacion del | Calidad en
Calidad tema Calidad - su 56 | agosto | Responsable
expectativas. desempefio
laboral.
7 Atencion Presentacion del Mejora la Investigador
a | tema Atencién al calidagign la 56 setiembr| Responsabl
Icli cliente - Atencién al e
cliente expectativas. cliente e
8 Corrige
sebltates, | pormie
amenazas reconocer el Investigador
Analisis FODA conserva’ contexto para 56 octubre Res or?sabl e
fortalezas avanzar hacia la P
. y calidad Total
utiliza
oportunidades
7. Proyecciones y resultados.
Indicador Resultado proyectado
Utilidad la charla actitudes

Innova sus actitudes y procedimientos en
suarea de trabajo

yprocedimientos en su area de
trabajo para su
areay la Ugel.

Eleva su Satisfaccion en su desempefio
laboralen la Ugel

Expectativas

de
su
satisfaccion en su desempefio para su area

la charla

sobre

Eleva su Eficiencia en su desempefio
laboral en la Ugel.

Influencia de la charla eficiencia en su
desempefio laboral para su area.




Eleva su Crecimiento Laboral en su utilidad de la charla crecimiento laboral en
desempernio laboral en la ugel su desempefio para su area
Eleva su Productividad en su desempefio Expectativas de la charla productividad en
laboral en la ugel su desempefio laboral para su area
Eleva su Calidad en su desempefio utilidad de la charla calidad en
laboral en la ugel su

desempefio laboral para su area
Eleva la calidad en la Atencién al cliente Influencia de la charla Atencion al Cliente
como parte de su desempefio laboral enla en su desempefio laboral para su areay para
ugel la ugel

8. Para el cumplimiento de las actividades propuestas en el logro de los
objetivos y metas del modelo.
El éxito de la propuesta Desarrollo Gerencial para mejorar el
desempefo laboral desde la practica tiene que ver con el grado de
comunicacion efectiva y la responsabilidad al momento de ejecutar los
talleres de capacitacién que realice el investigador a los funcionarios y

servidores publicos de la unidad de gestién educativa local Jaén

9. Sistema de monitoreo y control opcional

El monitoreo y control de cada uno de los talleres de capacitacion que
demanda la presente propuesta de Desarrollo Gerencial para mejorar el
desempefio Laboral desdela practica misma, sera de forma permanente para
reflexionar sobre las escalas de logro: pendiente, en proceso, por lograr,

logrado o superado

Escalas de logro

. Frecuencia
Indicador S
derevision _ En Por
Pendiente Logrado Superado
proceso lograr
Innova sus actitudes y mensual
procedimientos en su
area detrabajo
Eleva su Satisfaccion en su mensual
desemperio laboral.
Eleva su Eficiencia en mensual

sudesempefio laboral.

Eleva su Crecimiento Laboral | mensual
en
su desempefio laboral .

Eleva su Productividad en su mensual
desempefio laboral.

Eleva su Calidad en su mensual
desempenio
laboral.




Eleva la calidad en la mensual
Atencion alcliente en su
desempefio laboral en
la ugel

Recurso Humanos.
Los recursos humanos estaran conformados por cincuenta y seis funcionarios y

servidorespublicos de la Unidad de Gestion Educativa Local Jaén.
RECUTSOS MATEIALES
Los recursos materiales estaran conformados por: proyector data, laptop,

papelotes, plumones, pizarra, borrador.
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VALIDACION DE LA PROPUESTA DE DESARROLLO GERENCIAL PARA

MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL, EN EL ESCENARIO DE LA

GESTION PUBLICA, 2019

TITULO: Desarrollo Gerencial para el Desempeiio Laboral, en el escenario de la

Gestion Publica, 2019.

INDICACIONES. Sefior Especialista se pide su colaboracién para luego de un riguroso andlisis de los indicadores de
la propuesta, marque con un aspa (X) en el casillero de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, estableciendo
si cuenta o no con los requisitos minimos de formulacion para su aplicacion. Para cada item se considera la escala

de 1a 5 puntos.

[__1=Mymdo | 2=Mab | 3- Reguar | 4=Bueno |  5=Muybueno |
-
INDICADORES DE CALIDAD DE LA PROPUESTA VALORACION Observaciones.
Bass fedrica sy Malo | Regular | Bueno Muy
Malo Bueno
1. Fundamenta la necesidad en el escenario de la Gestion i = 5 X 5
Publica. VAN
2. La propuesta responde a las bases teéricas de la " . 3 " 7(
investigacion \
3. La propuesta describe el Desempefioc Laboral de i 2 3 . >{
manera coherente. /
Objetivo
4. La propuesta Desarrollo Gerencial mejora el
Desempefio Laboral en el escenaric de la Gestion 1 2 3 4 )
Publica /%\
5. Plantea propésitos claros y definidos a lograr. 1 2 3 4 \K
Contenidos
6. Plantea La propuesta a desarrollar de manera clara y 1 " 3 Y 5
precisa, FAN
7. Plantea actividades que guarda relacién con cada
dimensién del Desempefio Laboral en los servidores 1 2 3 X 5
de Ia Gestion Pablica, "
8. Contiene principios rectores que fundamentan las ’ 2 3 i W

vimriablon da ook, dis
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7

INDICADORES DE CALIDAD DE LA PROPUESTA VALORACION Observaciones.
Base tedrica Muy Muy
Malo Malo | Regular | Bueno Bueno
14. Coherencia interna entre elementos y componentes de . p 3 5
la propuesta con los objetivos. \K
15. Existe coherencia entre la propuesta y el objetivo de la 4 2 3 A .
investigacion. %
INDICADORES DE CALIDAD DE LA PROPUESTA VVALORACION Observaciones.
Viabilidad Muy Muy
Welo Malo | Regular | Bueno Bighs
16. La propuesta por su caracter practico puede ser
aplicado por cualquier trabajador de la gestion publica. 1 . 8 4 %
17. Las actividades que plantea son faciles de realizar y )
: : ; 1 2 3 5
requieren de materiales sencillos. X
18. La secuencia de las actividades programadas resulta
coherente. 1 2 ’ : X
Metodologia
19. La propuesta es apropiada a las caracteristicas del
trabajador de la gestion publica. : 1 3 ¢
Evaluacion
20. La propuesta describe su forma de evaluacion y
o 1 2 3 )( 5
responde a los indicadores y resultados.
Puntaje Parcial.
PUNTAJE TOTAL.
ESCALA DE VALORACION GENERAL SEGUN CATEGORIAS:
Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno
1-20 21-40 41-60 61-80 81-100
) ) Aplicable segun las ,
Ef modelo no es aplicable Subsanar observaciones ) Es aplicable
sugerencias
RESULTADO DE LA = ¥ :
5 untaje: a propuestaes: |/ npli( R4
VALIDACION 94 S APUChYS

NRSFDVACINMES



VALIDACION DE LA PROPUESTA DE DESARROLLO GERENCIAL PARA

MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL, EN EL ESCENARIO DE LA

GESTION PUBLICA, 2019

TITULO: Desarrollo Gerencial para el Desempeiio Laboral, en el escenario de Ia
Gestion Piblica, 2019.

INDICACIONES. Sefior Especialista se pide su colaboracion para luego de un riguroso analisis de los indicadores de
la propuesta, marque con un aspa (X) en el casillero de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, estableciendo
si cuenta 0 no con fos requisitos minimos de formulacion para su aplicacion. Para cada item se considera la escala
de 1 a 5 puntos.

= BN RPN

1= Muy malo | 2=Malo [  3=Reguar | 4=Bueno | _ 5=Muybueno |
INDICADORES DE CALIDAD DE LA PROPUESTA VALORACION Observaciones.
RiEe ton Hluy Malo | Regular | Bueno i
Malo Bueno
1. Fundamenta la necesidad en el escenario de la Gestion i 2 3 x g
Publica. ?
2 La propuesta responde a las bases teéricas de la 1 s 3 & X
investigacion 4
3. La propuesta describe el Desempefioc Laboral de . . 3 }/ 5
manera coherente. AN
Objetivo
4. La propuesta Desarrollo Gerencial mejora el 7
Desempefio Laboral en el escenario de la Gestion 1 2 3 4 ,K
Publica ‘
9. Plantea propésitos claros y definidos a lograr. 1 2 3 4 X\
Contenidos
6. Plantea La propuesta a desarrollar de manera clara y 1 4 q / 5
precisa. »
7.  Plantea actividades que guarda relacion con cada
dimensién del Desempefio Laboral en los servidores 1 2 3 4 %
de la Gestién Publica. A
8. Contiene principios rectores que fundamentan las , 2 3 i \
variables de estudio. K
9. Contiene actividades pertinentes para mejorar .
Desempefio Laboral en el escenario de la Gestion 1 2 f 3 K 5



INDICADORES DE CALIDAD DE LA PROPUESTA VALORACION Observaciones.
ek e Malo | Regular | Bueno by
Malo Bueno
14. Coherencia interna entre elementos y compoenentes de 1 2 3 5
la propuesta con los objefivos. x
15. Existe coherencia entre la propuesta y el objetivo de la 1 " 3 i
investigacion. >{
INDICADORES DE CALIDAD DE LA PROPUESTA VALORACION Observaciones.
Viabilidad Muy Muy
Malo Malo | Regular | Bueno el
16. La propuesta por su caracter practico puede ser . K
aplicado por cualquier trabajador de la gestién publica. 1 . 3 4 Vs
17. Las actividades que plantea son faciles de realizar y
’ : : 1 2 3 4
requieren de materiales sencillos. >(\
18. La secuencia de las actividades programadas resulta
coherente. . ) ’ .
b I
Metodologia
19. La propuesta es apropiada a las caracteristicas del .
trabajador de la gestién publica. 1 4 3 x ’
Evaluacion
20. La propuesta describe su forma de evaluacion y =
responde a los indicadores y resultados. 1 2 8 4 }<
Puntaje Parcial.
PUNTAJE TOTAL.
L
ESCALA DE VALORACION GENERAL SEGUN CATEGORIAS:
Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno
1-20 21-40 41-60 61-80 81-100
i ) Aplicable segun las )
El modelo no es aplicable Subsanar observaciones ) Es aplicable
sugerencias
RESULTADO DE LA Puntsi " - |
untaje: a propuesta es: o
VALIDACION e 44 Peop L) AP Ao




TITULO: Desarrollo Gerencial

VALIDACION DE LA PROPUESTA DE DESARROLL0 GERENCIAL PARA

MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL, EN EL ESCENARIO DE LA

GESTION PUBLICA, 2019

Gestion Piblica, 2019.

para el Desempefio Laboral, en el escenario de la

INDICACIONES. Sefior Especialista se pide su colaboracion para luego de unriguroso andlisis de los indicadores de
la propuesta, marque con un aspa (X) en el casillero de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, estableciendo
si cuenta o no con los requisitos minimos de formulacién para su aplicacion. Para cada item se considera la escala
de 1 a5 puntos.

| 1= Muy malo | 2=Malo | 3=Regular | 4=Bueno | 5=Muybueno |
INDICADORES DE CALIDAD DE LA PROPUESTA VALORACION Observaciones.
e ludro iy Malo | Regular | Bueno ok
Malo Bueno

1. Fundamenta la necesidad en el escenario de la Gestion 1 2 3 4 y\
Pablica. X

2. La propuesta responde a las bases tedricas de la p 2 4 4 ),
investigacion I\

8. La propuesta describe el Desempefio Laboral de 1 2 3 ’ 5
manera coherente. }{.\

Objetivo B ;

4. La propuesta Desarrollo Gerencial mejora el y
Desempefio Laboral en el escenario de la Gestién 1 2 3 4 /x
Publica

5. Plantea propésitos claros y definidos a lograr. 1 2 3 K 5

Contenidos g

6. Plantea La propuesta a desarrollar de manera clara y 4 3 3 x 5
precisa.

7. Plantea actividades que guarda relacion con cada
dimensién del Desempefio Laboral en los servidores 1 2 3 4 \X
de la Gestién Publica.

8. Contiene principios rectores que fundamentan las . . % g .
variables de estudio. ><

9. Contiene actividades pertinentes para mejorar
Desempefio Laboral en el escenario de la Gestion 1 2 3 4 X
Pblica. ?

10. Contiene una variedad de actividades practicas,
vivenciales, recreativas, motivantes y de interés ? . s ‘?\ ¥ ‘

Plantea actividadee e  raemandan o~ iax




INDICADORES DE CALIDAD DE LA PROPUESTA VALORACION Observaciones.
E ey Malo | Regular | Bueno Mg
Malo Bueno
14. Coherencia intema entre elementos y componentes de 1 - 5 .
la propuesta con los objetivos. X
15. Existe coherencia entre la propuesta y el objetivo de la % 9 3 >< 5
investigacién. ;
INDICADORES DE CALIDAD DE LA PROPUESTA VALORACION Observaciones.
Viabilidad Muy Muy
Malo Malo | Regular | Bueno B
16. La propuesta por su caracter practico puede ser : "
aplicado por cualquier frabajador de la gestion publica. 1 4 4 7& K
17. Las actividades que plantea son faciles de realizar y /
; ; , 1 2 3 4 \5\
requieren de materiales sencillos. F N
¥
18. La secuencia de las actividades programadas resulta N .}
1 2 3 4 /§<
coherente. ™
Metodologia
19. La propuesta es apropiada a las caracteristicas del )
trabajador de la gestién publica. 1 - y 4 ><
Evaluacién )
20. La propuesta describe su forma de evaluacion y
g 1 2 3 5
responde a los indicadores y resultados. X
Puntaje Parcial.
PUNTAJE TOTAL.
ESCALA DE VALORACION GENERAL SEGUN CATEGORIAS:
Muy Malo Malo Regular Bueno Muy Bueno
1-20 21-40 41-60 61-80 81-100
i . Aplicable segun las ]
El modelo no es aplicable Subsanar observaciones ; Es aplicable
sugerencias
RESULTADO DE LA e : : s B
uniaje: ¢ apropuestaes: |- ! \ e Nl |
VALIDACION N2 o f’*@“%

OBSERVACIONES




ANEXO 08. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL LIDERAZGO GERENCIAL

Alfa de N de
Cronbach elementos
,929 38

VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL DESEMPENO LABORAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elemento
S
,879 24
ANOVA
Suma de Media
cuadrados gl cuadratica F Sig
Inter sujetos 3,083 8 ,385
Intra sujetos  Entre elementos 19,333 23 ,841 4,190 ,000
Residuo 36,917 184 ,201
Total 56,250 207 272

Total 59,333 215 ,276




ANEXO 09
Tabla 1 Desarrollo Gerencial en los trabajadores de la Unidad de Gestién

Educativa Local Jaén 2019.

Desarrollo Gerencial Frecuencia Porcentaje
Bajo 25 44.6%
Regular 17 30.4%
Alto 14 25.0%

Total 56 100%

Fuente: Resultados del test Desarrollo Gerencial

ANEXO 10

Tabla 2: Desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad deGestion

Educativa Local Jaén 2019.

Desempeinio laboral Frecuencia Porcentaje
Bajo 27 48.2%
Regular 20 35.7%
Alto 9 16.1%

Total 56 100%

Fuente: resultados del test Desempeiio Laboral

ANEXO 11
Tabla 3: productividad en el desempefio laboral en los trabajadoresde la
Unidad de Gestién Educativa Local Jaén 2019.

Desempeiio laboral Frecuencia Porcentaje

Productividad Bajo 26 46.4%
Regular 18 32.1%
Alto 12 21.4%

Total 56 100%

Fuente: resultados del test Desempefio Laboral

ANEXO 12



Tabla 4: eficacia en el desempefio laboral en los trabajadores de la Unidad
deGestion Educativa Local Jaén 2019.

Desempeiio laboral Frecuencia Porcentaje

Eficacia Bajo 28 50.0%
Regular 17 30.4%
Alto 11 19.6%

Total 56 100%

Fuente: resultados del test Desempefio Laboral

ANEXO 13

Tabla 5: eficiencia en el desempefio laboral en los trabajadores de la
Unidad deGestién Educativa Local Jaén 2019.

Desempeiio laboral Frecuencia Porcentaje

Eficiencia Bajo 30 53.6%
Regular 16 28.6%
Alto 10 17.9%

Total 56 100%

Fuente: resultados del test Desempefio Laboral



ANEXO 14. DATA DESARROLLO GERENCIAL Y DESEMPENO
LABORAL

DESEMPENO LABORAL ‘ LIDERAZGO GERENCIAL

su
JET
o P1| P1| P1| P1| P1| P1| P1| P1| P1| P1| P2| P2| P2| P2| P2 P1{ P1| P1| P1| P1| P1| P1| P1| P1| P1| P2| P2| P2| P2| P2| P2| P2

Pl P2 P3| P4 P5 Pq P71 P§ P9 O 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9| O 1| 2| 3| 4| Py P2 P3 P4gPyPHgP]PgPy O 1| 2 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9| Of 1| 2 3| 4| 5| 6

1

31321123132 |1|1|2|2|3|3|2|1|3|1|23|1|2|3|5(|4|1|2|3|4|2|3|4|(5|1 |43 |2|4]|5|1|3|5]|4]|1|5]3]|2]|24
0
1

3121|1231 (3|2|1|3|2|1|2|3|2|1 |3 |2|1|1|2|3[2|3|4|5(|2|2|4|3|1|4| 2|42 |3 [4]|2|3|4|1|3|5|4|3|1]4]3)]2
1
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ANEXO 15. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema de Objetivos Variables Marco Conceptual Meétodos de Técnicas e

Investigacion Investigacion Instrumentos
General Desarrollo Gerencial Para Goleman, Boyatzis & Mckee (2003) | La presente o

Problema Diagnosticar el desempefio laboral en| Elizondo (2005) refirio: “El sostienen que el liderazgo gerencial es: La | investigacion por su Tecnica:

principal: los trabajadores de la Unidad de | liderazgo es la capacidad de habilidad de influir en las emociones de | naturaleza es -Encuesta

¢(Cuédl  es la | Gestién Educativa Local Jaén 2019. | ejercer influencia en las personas . . ) .

relacion entre el | Especificos dentro de una institucion, para que | 105 Miembros que integran la comunidad Correlacional Instrumento:

desarrollo
gerencial 'y el
desempefio
laboral de los
trabajadores de la
Ugel Jaén; 2019?

Diagnosticar el desempefio laboral en|
los trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local Jaén 2019.
Establecer las bases tedricas del
Liderazgo Gerencial y el desempefio
laboral en los trabajadores de la
Unidad de Gestion Educativa Local
Jaén 2019.

Disefiar una  propuesta  sobreg
Liderazgo  Gerencial para e
desemperio laboral en el escenario dg
la gestion pablica en los trabajadores
de la Unidad de Gestion Educativa
Local Jaén 2019.

Validar la propuesta sobre Liderazga
Gerencial para mejorar el desempefig
laboral en los trabajadores de |4
Unidad de Gestion Educativa Loca
Jaén 2019.

trabajando espontaneamente con
voluntad y alegria se alcancen las
metas del equipo (Suarez,2018,
p.27)

Goleman, Boyatzis & Mckee
(2003). Es influir, emotivamente
en sus integrantes en la
perspectiva o enfoque y gestion
institucional para lograr sus metas,
estos acudiran al Gerente para
encontrar amistad y seguridadpara
afrontar amenazas, asumir retos y
ejecutar tareas expresas. el
liderazgo gerencial es estudiada a
partir de sus 4 dimensiones:

Visionario, democratico,
autoritario 'y timonel. (Suarez
2018, p,44).

Desempefio Laboral Chiavenato
(2000) Comportamiento que se
observa. Realizar un excelente
desempefio en el trabajo genera
fortaleza en la institucion.

(Cubas, 2019)

educativa, conduciéndolos hacia la vision
y mision para alcanzar las metas
propuestas, estos acuden al lider directivo
para recibir seguridad y claridad necesaria
para enfrentar una amenaza, asumir retos
y realizar tareas. (Suarez 2018, p,44).
Segun la revista Mejora de la gestion del
rendimiento para mejores resultados
empresariales 2019
https://trainingmag.com/improving-
performance-management-better-
business-results/ un tercio de las
organizaciones dicen que su proceso de
gestion del desempefio se alinea con sus
objetivos;  requiere  aceptacion  del
liderazgo, colaboracion, gobierno sélido y
una tecnologia habilitadora, junto con la
capacidad de gestionar eficazmente el
cambio en toda la organizacion.

Cuantitativa.

Segun su disefio:
Correlacional
Descriptiva

Transversal

Poblacion:

constituida por los
funcionarios y servidores
publicos: jefes,
Especialistas y
trabajadores de la ugel
Jaén.

Muestra:

La muestra esta
conformado por 56
funcionarios y servidores
publicos de la ugel Jaén.

Cuestionario




ANEXO 16.

DOCUMENTO EMITIDO POR LA UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO- SEDE
CHICLAYO, EN LA QUE AUTORIZA REALIZAR LA INVESTIGACION EN
LA UGEL JAEN

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

"Ano de la Lucha Contra la Corrupcion e Impunidad"”

19 de octubre de 2019

Senor.
Mg. Luciano Troyes Rivera.
Director UGEL - Jaén

Presente.

Es grato dirigirnos a ustedes, para expresar nuestro cordial saludo y a la vez presentar al
Doctorando, Zenovio Calderon Vasquez, estudiante de la escuela de Postgrado del VIciclo de
Doctorado en Gestion Publica y Gobernabilidad, de nuestra casa superior de estudios; quien
desea desarrollar la aplicacion de su Proyecto de Tesis; en su representada; dicho trabajo se
titula “Desarrollo Gerencial para el Desempetio Laboral, en el escenario de la Gestion Publica,
2019”.

Agradecemos anticipadamente la atencion que pudieran brindar a la presente.

Expedimos la presente a solicitud del estudiante.

Atentamente,

2. NQrgifMérce es Collazos Alarcon
Jefe:de la Unidad Escuela de Posgrado
Universidad €ésar Vallejo — Filial Chiclayo

C.C.: VAGS-DTC-EPG, Interesado (a) y Archivo.

CAMPUS CHICLAYO
Carretera Chiclayo Pimentel Km. 3.5.
Telf. (074) 480210/Anex0:6520
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ANEXO 17.
CONSTANCIA EXPEDIDA POR EL DIRECTOR DE LA UGEL JAEN

GOBIERNO REGIONAL CAJAMARCA
DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION
UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL JAEN

“Afio de la Lucha Contra la Corrupcién y la Impunidad”

EL DIRECTOR DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA
LOCAL JAEN QUE SUSCRIBE;

ACREDITA

Al Mg° Zenovio Calderon Vasquez identificado con DNI N°
27669265 alumno del VI Ciclo de Estudios en la Escuela Post
grado de Gestion Publica y Gobernabilidad de Ila Universidad
“César Vallejo” sede Chiclayo, para que ingrese a las oficinas de
la sede UGEL JAEN ,con la finalidad de realizar la Aplicacién de
Instrumentos y Encuestas ,Jos mismos que serviran como fuente
para la Aplicacién del Proyecto de Investigacion Politica
Educativa : “Desarrollo Gerencial para el Desempeiio Laboral, en el
escenario de la Gestion Publica, 2019” y obtener el grado de
doctor en Gestion Publicay Gobernabilidad.

Se agradece a los jefes de Areas y Equipos de la sede UGEL-J de

brindar las facilidades necesarias al indicado profesional para el
logro de sus objetivos.

Jaén, 17 de octubre 2019

LTR/DUGEU
ets/sec.

; RECT@R
UNIDAD DE GESTIONEDUCATINA LOCAL JHEN
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ANEXO 18.

EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS

REALIZANDO COORDINACIONES DE TRABAJO CON LA DIRECTORA DE LA
UGEL JAEN ARACELY MEJIA VASQUEZ

96



CON FUNCIONARIOS Y SERVIDORES PUBLICOS DE LA UGEL JAEN

CON FUNCIONARIOS Y SERVIDORES PUBLICOS DE LA UGEL REALIZANDO

COORDINACIONES DE TRABAJO DE INVESTIGACION DOCTORAL

CON FUNCIONARIOS Y SERVIDORES PUBLICOS DE LA UGEL JAEN,
RECIBIENDO SU APOYO PARA LA INVESTIGACION DOCTO
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