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Resumen 

 

La investigación tuvo como objetivo general proponer un modelo un modelo de 

gestión pública para mejorar el desempeño laboral en directivos de las I.E.I. de la 

UGEL Bagua. El tipo de investigación fue el explicativo con enfoque cuantitativo y 

diseño no experimental-transversal. La técnica empleada fue la encuesta, el 

instrumento el cuestionario con escala tipo Likert, se aplicó a una muestra 

seleccionada de 40 directivos de las I.E.I. de la UGEL Bagua: Los resultados 

demostraron que evaluación del desempeño laboral en directivos de las I.E.I. de la 

UGEL Bagua, es bueno, en términos porcentuales representa el 60%. Importante 

observar que las dimensiones de la variable estudiada: Gestión de condiciones para 

mejorar los aprendizajes (47.5%) y Orientación de procesos pedagógicos para la 

mejora de los aprendizajes (57.5%), también se encuentran en un nivel bueno. 

Concluye la importancia de aplicar el modelo de gestión pública para mejorar el 

desempeño laboral en directivos de las I.E.I. de la UGEL Bagua, estableciendo 

criterios homogéneos y democráticos en el desarrollo de las actividades 

administrativas y académicas en todas las instituciones educativas del nivel inicial, 

permitiendo mejorar el desempeño laboral de los directivos y su identificación con el 

cumplimiento del plan anual de trabajo. 
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Abstract 

 

The general objective of the research was to propose a model for a public 

management model to improve job performance in Directors of I.E.I. of the UGEL 

Bagua. The type of research was explanatory with a quantitative approach and a non-

experimental-cross-sectional design. The technique used was the survey, the 

instrument the Likert-type scale questionnaire was applied to a selected sample of 40 

executives of the I.E.I. UGEL Bagua: The results showed that evaluation of job 

performance in Directors of I.E.I. UGEL Bagua is good, in percentage terms it 

represents 60%. It is important to note that the dimensions of the variable studied: 

Management of conditions to improve learning (47.5%) and Orientation of 

pedagogical processes to improve learning (57.5%), are also at a good level. It 

concludes the importance of applying the public management model to improve job 

performance in Executives of I.E.I. UGEL Bagua, establishing homogeneous and 

democratic criteria in the development of administrative and academic activities in all 

educational institutions of the initial level, allowing to improve the work performance of 

managers and their identification with compliance with the annual work plan. 

 

Keywords: Public management, labor performance, executives 
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I. INTRODUCCIÓN 

En el ambiente universal, el manejo estatal cuida la tutela de los peculios 

adecuados, y supone producir en asistencia de la urbe, beneficios que se 

predestinan peculios presupuestarios, a modo de enunciación de ordenanzas, 

medidas y diferentes pilotos de encargo. 

Para el año 2014 se ofició el XIX Congreso Internacional del Centro 

Latinoamericano de Administración para el Desarrollo (CLAD), allí Ecuador “fue 

registrado por haber confirmado un liderazgo sobre presencias como el beneficio del 

conocimiento, la injerencia de los entes en la gestión pública, la profesionalización 

de emprendedores y terceros; durante la citada asamblea, repercutió que la gestión 

pública en los estados sudamericanos asume un nivel de conformidad del 59%, y se 

ubica por arriba de la mediana regional hispanoamericana, que consta en un 37%” 

(TELESUR, 2014, p.11). 

En Colombia se “patentizó que la gestión pública por resultados incluye a todo 

equipo estatal del territorio, no habiendo quitado los organismos pedagógicos como 

centros educativos, en las que la prosperidad incluye presencias como el 

desempeño docente. La observación del adelanto en la faena de educadores y 

directivos pedagogos es una fracción de un compromiso propio con el 

temperamento de la enseñanza, que corresponde contribuir la concientización 

precisa, tanto propia como junta” (MINEDUC, 2018, p.23). 

En conjunto, la escuela como entidad conserva su distribución auténtica y es el 

terreno social adonde se dieron carencias de innovaciones. El distinto componente 

de observación del inconveniente son los indignos efectos de instrucción logrados 

en el país. Ello sucede ya que el esbozo corporativo del colegio posee una 

incompatibilidad aplicada a lo que concebimos como instruir y la pretensión 

pedagógica del periodo XXI.  

Este contexto se ve expresada en la totalidad de colegios de nuestro estado, 

se consiguen hallar:  

 “Un trabajo educando equilibrado de ilustración, equidistante en lo burócrata y 

distanciada de las instrucciones”. 
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 “Una estructura interna austera en su organización y fragmentada en sus 

ocupaciones”.  

 “Materiales de gestión de acatamiento legal y poco prácticos”.  

 “Cooperación del hogar y la colectividad como provisores de talentos”.  

 “Descuido, acato y problema como cualidades de trato entre los representantes de 

la agrupación instructiva”.  

 “Directivos con destrezas mandonas o permisivamente”.  

 “Una reciprocidad erguida y preceptiva de la fundación educativa con las 

coacciones de mandato dispersada”.  

“Nuestra formación apela insuficiencias y peticiones; sin embargo, la 

preferencia es inducir la innovación en los conocimientos didácticos para la 

evolución positiva de las instituciones educativas, en su emprendedora, alineación y 

distribución. El plantel instituye la inicial y trascendental coacción separada del 

régimen formativo propio” (MINEDU, 2003); presentan insuficiencias y aprietos que 

se exteriorizan en el exiguo beneficio de enseñanzas de sus escolares y en el 

derecho de su adiestramiento completo, que merece una dosis de trabajo inminente 

para inducir a que plasme la actividad que le concierne.  

“La gestión de las instituciones educativas se obtiene como una ocupación 

productora, alejada de las ilustraciones, ajustada en la fidelidad de pautas y 

prácticas de cultura, inalterables en cada contenido; establecida en una disposición 

sellada, fraccionada y excesiva, las providencias y la búsqueda se juntan en el 

cascarón, conservando a educandos, apoderados y población estudiantil en un 

papel de sometido, y la revisión del mandato a través de una política 

sustancialmente punitiva” (Guerrero, 2012, pp.5-6).  

Esta problemática no es ajena a la provincia de Bagua, específicamente a los 

directores de las entidades pedagógicas del nivel inicial en los que se observa una 

práctica directiva administrativa, entrada en el cumplimiento en la presentación de 

informes y la elaboración de documentos, su prioridad es el cumplimiento del 

currículo y que sus docentes tengan todos sus documentos administrativos y 

pedagógicos al día para ser presentados en el monitoreo interno y externo. La 
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eficacia de la prestación no se mide en función a las derivaciones de aprendizaje, 

sino en la cantidad de conocimientos que se transmite.   

Las docentes en su mayoría presentan bajos niveles de desempeño laboral. 

Las maestras, no cuentan con los materiales y herramientas pedagógicas, no 

reciben un adecuado monitoreo y acompañamiento pedagógico, lo cual devela la 

deficiente gestión de los directivos del nivel inicial.  

Lo antes descrito me lleva a formular el siguiente problema: ¿De qué manera el 

modelo de gestión pública contribuye con la mejora del desempeño laboral en 

directivos de las I.E.I. de la UGEL Bagua? 

Toda investigación pose una justificación y la describo de la siguiente forma: 

Justificación social. “En pos del progreso escolar y misión del establecimiento, la 

localidad de Bagua es el trascendental favorecido, se concederá una instrucción 

de eficacia, cuyos servicios y nociones establecerán el progreso de la 

humanidad”. 

Teórica. “Dado que, se revelan apoyos hipotéticos íntegros durante el impulso de la 

semejante, por su proporción con el entorno probada en la entidad esencia de juicio, 

que acceda el proceso en una y otra variable”. 

Práctica. “La curiosidad llevará un artículo serio que comparará la ocurrencia que 

goza la gestión pública para optimizar el desempeño laboral en los directivos de las 

I.E.I. de la UGEL Bagua, beneficiando a la comunidad educativa”. 

La presente investigación, presenta un objetivo general, que se construye en: 

Proponer un modelo de gestión pública para mejorar el desempeño laboral en 

directivos de las I.E.I. de la UGEL Bagua. Los objetivos específicos, se plasman en el 

orden de: Evaluar el desempeño laboral en Directivos de las I.E.I. de la UGEL Bagua. 

Proponer un modelo de gestión pública para mejorar el desempeño laboral en 

Directivos de las I.E.I. de la UGEL Bagua. Validar el modelo de gestión pública para 

mejorar el desempeño laboral en Directivos de las I.E.I. de la UGEL Bagua a través 

de juicio de expertos. La hipótesis de la investigación se enmarca de la siguiente 

manera: El modelo de gestión pública, mejorará significativamente el desempeño 

laboral en los directivos de las I.E.I. de la UGEL Bagua. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Procediendo con el análisis y revisión de información, se observa a nivel 

internacional que existen estudios como la de Acevedo et al (2020) con la publicación 

de su artículo científico. El objetivo fue bosquejar un supuesto metodológico para la 

enunciación de pilotos de gestión de experiencias adaptados al contexto de 

Organismos de Formación Superior. La metodología fue de enfoque cuantitativo. Se 

aplicó como instrumento la encuesta con nivel Likert a un prototipo de 62 elementos. 

En los desenlaces se percibe la ventaja de efectuar un análisis de pensamiento para 

contextualizar el panorama de intervención. Concluye que es necesario diversificar 

los componentes de la gestión pública a los modelos de gestión que se aplican en los 

organismos de formación superior. La investigación guarda similitud con la variable 

modelo de gestión pública, los resultados a obtener permitirá confrontarlos con las 

conclusiones del trabajo de investigación final. 

Tejada et al (2019) publicaron su artículo científico. El objetivo fue detallar el 

patrón de gestión pública burocrática, con sus cambios y peculiaridades. La 

metodología fue descriptiva apoyada en explorar escritos, crónicas científicas y 

folletos bibliográficos, concluye que “a pesar de la evolución de los modelos 

económicos, la burocracia persiste en la gestión pública con variantes en sus 

prácticas. A pesar de los esfuerzos, en algunos Estados la burocracia va más allá de 

cualquier proceso de gestión” (p. 87). La investigación guarda similitud con la 

variable modelo de gestión pública, los resultados a obtener permitirá confrontarlos 

con las conclusiones del trabajo de investigación final. 

Según Capdevila (2018) en su publicación científica. El objetivo fue comparar 

las insuficiencias de información y experiencia de los directivos. Se utilizó como 

instrumento el cuestionario centrado en 07 secciones y 41 ítems para una muestra 

compuesta de 33 directivos. Los resultados se presentan del diagnóstico de las 

competencias informales. Concluye en la obligación de realizar un bosquejo de 

alfabetización alineado al impulso de talentos y experiencias en el uso de la 

investigación para su práctica laboral. La investigación guarda similitud con la 
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variable desempeño laboral en directivos, los resultados a obtener permitirá 

confrontarlos con las conclusiones del trabajo de investigación final. 

Según Fernández (2015) en la publicación de su artículo. El objetivo fue 

implementar un centro de capacitación virtual para el personal docente y 

administrativo para mejorar su desempeño laboral. La investigación fue de tipo 

cuantitativa. La muestra compuesta de 236 personal, aplicándose la encuesta y la 

entrevista. Obtenidos los resultados se procede a la difusión interna de los primeros 

cursos entre docentes de las extensiones y el personal administrativo. Concluye que 

la implementación del campo virtual permitió desarrollar un proceso de capacitación 

masivo a un bajo costo. La investigación guarda similitud con la variable desempeño 

laboral en directivos, los resultados a obtener permitirá confrontarlos con las 

conclusiones del trabajo de investigación final. 

Según Cárdenas (2015) en su tesis doctoral. El objetivo fue comparar la técnica 

de evaluación del desempeño competitivo formativo chileno. El estudio utilizó un 

enfoque mixto de tipo interpretativo con alcance explicativo. Utilizó instrumentos 

como la entrevista y el cuestionario con escala Likert con una muestra de 97 

profesores. Se utilizó el análisis descriptivo y SPSS. Concluye al final que se 

consigue describir una posición ordenada y metódica sobre esta técnica de 

apreciación chileno, lo que consintió a su turno, lograr percibir la visión de los 

primeros aquejados por este procedimiento, como son los pedagogos. La 

investigación guarda similitud con la variable desempeño laboral en directivos, los 

resultados a obtener permitirá confrontarlos con las conclusiones del trabajo de 

investigación final. 

Para la parte nacional, se menciona a Quispe (2019) quién publicó su artículo. 

El objetivo fue aclarar cómo la gestión pedagógica del directivo se compara con el 

desempeño pedagógico en el horizonte secundario. Fue un informe cuantitativo con 

diseño correlacional de corte transversal. La evidencia fue de 234 alumnos, 49 

académicos y 9 autoridades, aplicándose una encuesta. Se manipuló el experimento 

de alfa de cronbach. Llega a la conclusión que “a una óptima gestión pedagógica del 

directivo, mayores serán los niveles de desempeño de los docentes. De manera 
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contraria, si la gestión pedagógica del directivo no es priorizada, el desempeño de los 

docentes será limitado y con deficiencias” (p. 6). La investigación guarda similitud 

con la variable desempeño laboral en directivos, los resultados a obtener permitirá 

confrontarlos con las conclusiones del trabajo de investigación final. 

Román et al (2018) publicaron una investigación a través de su artículo 

científico. El objetivo fue exponer que la gestión pública y el liderazgo de la mujer 

intervienen en la conquista de soluciones. El estudio se incorporó en el prototipo 

positivista, orientación cuantitativa con diseño correlacional causal. La muestra fue 

de 150 trabajadores, asumiendo el muestreo probabilístico, aplicando el cuestionario 

mediante la encuesta con escala Likert. “la gestión pública y el liderazgo de la mujer 

son factores influyentes sobre la toma de decisiones (p. 39). La investigación guarda 

similitud con la variable modelo de gestión pública, los resultados a obtener permitirá 

confrontarlos con las conclusiones del trabajo de investigación final. 

Díaz et al (2018) publican un artículo. El objetivo fue prescribir si prevalece 

atribución entre las aptitudes gerenciales y la gerencia por efectos en la percepción 

corporativa de la UGEL 02 Lima. Tuvo un enfoque cuantitativo con diseño 

correlacional causal. El modelo fue de 218 trabajadores, usando la receta estadística 

de Spiegel y Stephens, utilizando el cuestionario. La técnica estadística utilizada fue 

el software SPSS versión 23. Se deduce que “sí existe influencia de las variables 

competencias gerenciales y gestión por resultados en la imagen institucional por lo 

que se sugiere se considere al personal docente estudiado sujetos activos de la 

imagen institucional de dicha institución” (p. 65). La investigación guarda similitud con 

la variable modelo de gestión pública, los resultados a obtener permitirá confrontarlos 

con las conclusiones del trabajo de investigación final. 

Casimiro et al (2018) en su artículo de investigación. La intención fue analizar la 

técnica de peritaje de desempeño laboral a manera de recurso de perfeccionamiento 

de la calidad de la educación universitaria. Tuvo un nivel descriptivo con diseño no 

experimental transeccional. Se usaron dos encuestas al personal docente, directivo y 

estudiantes de una universidad peruana. Los resultados evidenciaron los aspectos a 

considerar para la adopción de un procedimiento de juicio de desempeño. 
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Permitiendo concluir la pertinencia del peritaje del desempeño docente como un 

mecanismo para la efectiva perfección de los métodos de ilustración y 

amaestramiento, en arar de garantizar una formación de calidad. La investigación 

guarda similitud con la variable desempeño laboral en directivos, los resultados a 

obtener permitirá confrontarlos con las conclusiones del trabajo de investigación final. 

Torres (2015) en su artículo científico. La aspiración fue fijar el margen de 

correlación existente entre el clima organizacional y desempeño laboral. La 

investigación fue de tipo cuantitativo-básica, correlacional no experimental. El 

muestreo fue probabilístico conformada por 133 docentes. Se manejó como material 

el cuestionario. En el diagnóstico de manipuló el estadístico de r Pearson y la t de 

Student. Concluye determinando un límite de significancia del 5%. Reina una 

dependencia continua efectiva fuerte (r=0,828) y significatividad (t=16,90) entre clima 

organizacional y desempeño laboral en los organismos formativos bolivarianos de la 

capital de Puno, a superior clima organizacional, vive excelente desempeño laboral. 

La investigación guarda similitud con la variable desempeño laboral en directivos, los 

efectos a obtener permitirá confrontarlos con las conclusiones del trabajo de 

investigación final. 

De la evaluación exhaustiva de la búsqueda a través de la plataforma de 

antecedentes de páginas académicas y repositorios de las distintas casas de 

estudios universitarios, existe una realidad cruda al no contar con material para el 

nivel local, lo que motiva no incluir este tipo de material alusivo al tema.  

La investigación según su fundamentación teórica, se menciona a la gestión 

pública y según la Presidencia del Consejo de Ministros (2015) lo define tal: 

El tenor principal de la acción ajustado a la autoridad directiva y se describe a 

las diligencias de encargo. (p.75) 

El profesional de la entidad ejerce sobre los patrimonios del Estado para 

proveer permanentemente y de forma urgente. 

“La complacencia de las limitaciones estatales y obtener con ello el permitido 

usual; dicha capacidad expande a la elaboración de una prestación oficial, y se 
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allana al sello legal técnico que regula su acción y se concretiza mediante la 

expresión y ejecución del englobado de sucesos burócratas" (Valeriano, 2001, p.27). 

Es importante destacar el surgimiento de nuevos enfoques de gestión pública. 

“…que expone ideas de valor que fija la clasificación de las entidades hacia 

evidencias como: Dejar de lado al gobierno, preservar la oferta y demanda como 

elemento insuperable para proporcionar los estipendios; el decoro y ser poseedores 

similares con los principales magistrados benéficos; las pautas y formas serias 

restringen ser cabezas de sí mismos; y el habitante sabe mejor lo que desea. 

(Arellano & Cabrero, 2005, p.158). 

Destacar que, “la virtud de parte gubernamental obtiene ser adicional mediante 

el afán de inventivas y productos del medio privado institucional. Substancialmente 

en el descenso de la tenacidad de los juicios (pautas y rutinas) para consentir un 

maduro empuje gerencial, así como el engrandecimiento de la atribución de las 

poblaciones, verificados en procesos de consumidores” (Chica, 2011, p.61). 

Todo funcionario público que conquista un oficio de responsabilidad en la 

gerencia estatal es consciente de la actuación de su cargo. Carrasco (2010) afirma 

que: 

Es el espacio de traslado para la enunciación del conflicto y la conjetura, ya que 

constituye la representación y esclarecimiento de las variables, itinerarios y de 

cualesquiera los argumentos y subtemas afines con la contrariedad de 

indagación. (p.127) 

La responsabilidad repercute al contorno personal, riguroso, severo y civil. 

Asegura la continuación, eficacia y acomodo a cualquier innovación en el sistema 

reglamentario o en las privaciones. 

“Los oficios burócratas contienen resúmenes de la gerencia, es expresar: 

Planeación, que avizora el futuro y traza el esquema de trabajo. Organización, 

construye la ordenación tangible y general de la organización. Itinerario, guía y ubica 

al personal. Coordinación, enlaza, une y armoniza los sucesos y atrevimientos 

agrupados. Control, verifica que absolutamente acontezca en armonía con las 

medidas señaladas y las disposiciones dada” (Chiavenato, 2006, p.78). 
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La gestión pública está enfocada en la disciplina de los servidores ante la 

administración y aborda nuevos cambios en las entidades del erario nacional para 

ser competitivas en su operatividad y liderazgo como dependencias del estado. 

“Los modelos de gestión se deben ser formalizados mediante resoluciones o 

documentos jurídicos a fin de mejorar el procedimiento administrativo de las 

instituciones públicas, a fin de hacer cumplir las normas y leyes e ir acabando con los 

abusos de poderes y de corrupción” (Cabrera, 1998, p.49). 

El Piloto Americano de Malcolm Baldrige se encamina en el fortalecimiento de 

la habilidad de las instituciones ayudando a perfeccionar sus conocimientos y 

modelos de gestión, buscando renovar sus virtudes y elevar sus efectos a positivo a 

fin de optimizar la información y el cambalache de mensaje sobre excelentes 

experiencias entre instituciones de cualquier tipo gestionando el trabajo, la 

proyección y las ocasiones de enseñanza.   

“El modelo de la excelencia en la gestión, se fundamenta en las nociones y 

transacciones básicas de la administración y la calidad, en base al liderazgo, 

enfocándose a los consumidores internos y externos de cada establecimiento, 

mejorándose el instructivo de su personal, la cooperación y el progreso de los 

dependientes, asimismo está apoyada en vicisitudes, compromiso estatal, orientado 

en las conclusiones” (Baldrige, p.199). 

“La dirección de toda organización se enfoca en las expectativas de desempeño 

de los trabajadores a fin de certificar el impulso de las tácticas en los regímenes y 

procesos para merecer el desempeño en la institución y la satisfacción de los 

colaboradores” (Baldrige, p. 201). 

Para abordar los retos de la organización en relación al personal a cargo es 

necesario brindarles ilustraciones, deleite, estimulación, seguridad, prosperidad, etc. 

Debe instaurar la afinidad entre expresiones referentes al equipo y los itinerarios de 

efecto de la institución, como rendimiento o complacencia del cliente. 

Toda organización debe ser sostenible y que vaya en búsqueda de los objetivos 

a largo y mediano plazo. “La averiguación del aumento incesante y del liderazgo en 

las empresas enredan una evidente ubicación hacia el futuro y una energía para 
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plasmar encargos a dilatado intervalo con las congregaciones de provecho” 

(Baldrige, p. 214). 

Aguilar (2006) menciona el enfoque de gestión por procesos y lo define: 

Las agilidades son los módulos en que se fracciona el procedimiento, frase 

alegóricamente, los empalmes del vínculo de causa y la equivalencia que es la 

trasformación. (p.380) 

Cada movimiento es un elemento de encargo, que obtiene cumplir una faena 

sólido o uno intelectual, obtiene ser una diligencia estricta o confusa, congrega 

operaciones más escuetas, llamadas faenas o procedimientos. 

El enfoque de la gestión para resultados según García y García (2010) origina 

fuerzas en la aproximación de los efectos de la tarea, en voces de éxito de objetivos 

y límites: 

Sirven como efectos de control y priorización de ventajas en respecto al valor y 

proporción de efectos descubiertos en pro de favores, para las urbes neutrales. 

(p.25) 

Demanda alinear la operación de los representantes hacia el firmamento de 

valor público, en uso de herramientas de encargo y TICs, para cumplir los objetivos 

antes señalados. 

“Los tipos de gestión pública o gestión de la creación, es la definición para 

perfeccionar los bienes, transacciones y conocimientos de una estructura y al igual 

período, para establecer valor para los asociados” (Baldrige, p.222). 

“La gestión asentada en gestas, es la obtención de los objetivos tácticos y de 

aptitud que la compañía pide una gestión de reglas apoyada en una pesquisa 

honesta. Las providencias deben adjudicarse tras acumular y comparar toda la 

búsqueda selecta. Los tipos de efemérides que deben incluirse son:” (Baldrige, 

p.223). 

“Complacencia de los consumidores, la eficacia de los beneficios y 

transacciones, derivaciones de disposición de las actividades comerciales, 

asimilaciones con la aptitud, secuelas de los distribuidores, utilidad de los 

dependientes, estudios de métodos, cálculos de resultas de las tipologías del 
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beneficio/negocios, caracteres coherentes con la complacencia del consumidor” 

(Baldrige, p. 223). 

Las dimensiones de gestión, se mencionan: 

Panificación, “elige sus metas, en base a los neutrales de la organización y instituyen 

las instrucciones dispuestas para obtenerlos. Es la regla del indicador a obtener y 

comprometer los recursos en el logro de sus objetivos y procedimientos elegidos” 

(Stoner, 1996, p.11). 

Organización, “Involucra disponer, intervenir y engendrar a los dependientes para 

realizar obras notables. Las diplomacias y el ciclo son elementales para las acciones 

de la dirección” (Stoner, 1996, p.13). 

Control, “consiste en la medición de los componentes de las empresas, a fin de 

determinar las actividades tomando medidas correctivas en las metas establecidas 

en sus procesos” (Stoner, 1996, p.13). 

Para el presente estudio de investigación, otra fundamentación teórica es el 

desempeño laboral, existiendo una cadena de definiciones conceptuales. 

“El desempeño laboral es la actuación del emprendedor en el sondeo de los 

organizados, esto compone la pericia propia para obtener los objetivos” (Chiavenato, 

2009, p.359).  

Para el Marco del Buen Desempeño Directivo, se delimita como:  

“Los actos notorios que cumplen los directivos y que justifican la influencia de la 

competitividad. Se identifican tres situaciones: (a) acción perceptible (b) en 

relación a una obligación y (c) beneficio de explícitos alcances”. (p. 32) 

“Cuando hace referencia a las competencias como características competitivas 

pensativas. Un discernimiento versado que involucra comprensión en la operación, 

sensatez para la labor y prudencia sobre la tarea” (Schón, 1983, p.11-13).  

Se desprende que competencias gerenciales son aquellas capacidades o 

destrezas fundamentales al gerente, para un productivo trabajo organizacional. 

“Se demanda un directivo en el entorno presente para cumplir exitosamente y 

trasferir a su elenco en trayectoria a los objetivos y metas cooperativos, formula las 

siguientes competencias: liderazgo, manejo de secciones de responsabilidad, 
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información vigorosa, itinerario de entes y misión del recambio y adelanto del 

ambiente” (Ramírez, 2020, p.66)  

“El liderazgo entendido como aquel que instruye a su multitud a recapacitar, 

pues él no tiene que pensar en todo. Lo que se requiere es liderazgo, ayudar a la 

multitud a que consiga innovar aquello de lo que es competente, instituir un punto de 

vista de expectante, incitar, tomar medidas y trasladar; y, además iniciar y conservar 

diplomacias triunfantes” (Carnegie 2013, p. 24). 

Senge (1998) al referirse a la nueva función del líder en una nueva 

organización, que denomina, Organizaciones Inteligentes expresa que  

“…los líderes son diseñadores, mayordomos y maestros, centran tareas sutiles 

e importantes, responsables de construir instituciones en que la multitud 

propaga su habilidad para comprender la complejidad, clarifica la visión y 

mejora los modos mentales compartidos, son responsables de aprender” (p. 

419)  

Las organizaciones experimentan a través de personas que aprenden; la 

educación personal no certifica la enseñanza organizacional, sin instrucción 

individual. La visión es compartida y los integrantes asimilan en conjunto. 

“Un liderazgo fuerte y una gestión débil no es excelente y puede conseguir a ser 

peor. Para tener éxito debe armonizar un liderazgo enérgico con una misión 

dinámica. Se necesita de un liderazgo proporcionado en todos los horizontes” Kotter 

(1990, p.41).  

“Lo importante en afirmar que la gestión es el proceso de obtener resultados a 

través de otras personas. De allí la importancia del liderazgo” Rodríguez, 2005, p.40).  

Si hablamos de conducción de grupos de trabajo, se menciona que los trabajos 

en equipo aportan beneficios a cualquier organización, nace un estilo de trabajo 

formal al interno de la entidad que debe desarrollarse con la creación de los grupos 

de trabajo organizados. 

“Lo primero es definir las directrices generales que enmarcarán los esfuerzos y 

acciones encaminadas a la formación y mandato de los conjuntos de trabajo. Para la 

concesión de autonomía a los equipos de trabajo depende de muchas situaciones 
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entre ellas la naturaleza del problema, la complejidad del asunto, las repercusiones 

que podría tener en las demás áreas de la organización” (Díaz, 1998, p.28).  

“Plantea dos tipos de equipo de trabajo: “Los equipos ejecutivos, los equipos 

consultivos, Ad hoc y permanentes” (Díaz, 1998, p.33). 

Algo importante sobre la comunicación eficaz, esencial en la persona y el mejor 

medio para formar grupos sociales, buscar la convivencia con sus semejantes, 

integrarse a la comunidad, es la comunicación, de la revisión de información destaca 

que el 70% de la vida de la persona es la comunicación, conceptuada como 

competencia, capaz de intercambiar y trasmitir información eficaz para lograr 

entenderse con el resto de personas. 

“Tres claves básicas de comunicación oral eficaz: Formar tratos de cordialidad 

con los espectadores. Concebir la acción expansiva. Abrir la puerta de la intuición de 

los recados” (Sanz, 2005, p.40).  

“En este sentido, plantea ciertas condiciones que ayudan a crear sintonía en la 

comunicación con un grupo, tales son: Poseer y revelar un beneficio genuino por su 

entorno, sus ventajas y sus perspectivas implica el interés de los destinatarios hacia 

nuestros mensajes. Tener en cuenta todas las aspiraciones que poseamos sobre los 

miembros del grupo, con neutralidad y sin prejuicios. Cuando en una relación existen 

interés y respeto mutuos, los intercambios comunicativos sueles ser ágiles y 

efectivos”. (Sanz, 2005, p.41). 

“La dirección de personas, su función no fue gestionar. Su cometido es la 

administración de personal que no tiene nada que ver con la dirección de personal” 

(Baguer, 2009, p.23).  

Por último, la misión del cambio y progreso de la corporación, conduce a un 

desarrollo y este genera un cambio; todo cambio busca perfeccionar el sistema total 

de la organización y sus partes dentro del contexto del ambiente que las rodea. Todo 

cambio o desarrollo ya sea individual, grupal, profesional o laboral repercute en el 

desarrollo de la organización.  
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“Se plantean tres grandes tendencias que configuran el cambio en las 

organizaciones, estos son: “Globalización, Tecnología de la información e innovación 

administrativa” (Cummings y Worley, 2007, p.4). 

Las dimensiones del desempeño directivo, de acuerdo al Marco del Buen 

Desempeño Directivo (M.B.D.D.), instrumento de gestión educativa, sugerido por el 

Ministerio de Educación, se organiza en dos dimensiones (dominios): 

Gestión de los escenarios para el progreso de las enseñanzas de acuerdo al 

M.B.D.D.  

“…incluye las capacidades que traslada el directivo para edificar y efectuar la 

transformación de la escuela, tratando los escenarios para la prosperidad de 

nociones a través de la proyección, el fomento de la armonía demócrata e 

intercultural y la contribución de los hogares y colectividad; y valuando 

metódicamente el mandato de la institución formativa”. (p. 33) 

El desempeño laboral de los directivos en esta dimensión, de acuerdo al MBDD, 

advierte cuatro aptitudes siendo las sucesivas:  

“Competencia 1: Traslada de forma interactiva la programación asociativa a partir de 

la noción de los métodos dogmáticos, el clima colegial, las tipologías de los 

educandos y su ambiente”. (p.33) 

“Competencia 2: Abre la aportación demócrata de los representantes de la entidad 

formativa y la colectividad a protección de las ilustraciones”. (p.33)  

“Competencia 3: Colabora los contextos operantes certificando amaestramientos de 

eficacia en los alumnos oficiando con entereza y poder los peculios humanos, 

materiales, de tiempo y financieros”. (p.33) 

“Competencia 4: Lidera conocimientos de cálculo de la tarea de la fundación 

formativa y de la disciplina de balances, en el marco de la prosperidad duradera y el 

beneficio de aplicaciones”. (p.33) 

Asimismo, estas cuatro competencias comprenden catorce desempeños que 

son los siguientes: 

“Desempeño 1: Precisa las tipologías del escenario asociativo, popular y general que 

median en el resultado de las intenciones de instrucción” (p.38-42). 
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“Desempeño 2: Bosqueja participativamente los instrumentos de gestión estudiante 

como las peculiaridades del hábitat general, pariente y mutuo” (p.38-42). 

“Desempeño 3: Promueve espacios de contribución y alineación de la colectividad 

formativa en la toma de disposiciones y tratamiento de metas de aprendizaje” (p.38-

42).  

“Desempeño 4: Forja un clima infante tolerando la asistencia y edicto intacto, 

zanjando las vallas actuales” (p.38-42) 

“Desempeño 5: Trata destrezas de previsión y atrevimiento pasivo de compromisos 

mediante la plática, la anuencia y el trato” (p.38-42)  

“Desempeño 6: Origina la asistencia fundada de los grupos y otras etapas de la 

entidad para el efecto de los límites de ilustración” (p.38-42). 

“Desempeño 7: Empuja el uso inmejorable de las instalaciones, equipamiento e 

instrumental docente, en el provecho de fines de instrucción de los educandos” (p.38-

42).  

“Desempeño 8: Oficia el uso insuperable del periodo en la corporación formativa a 

amparo de los amaestramientos, afirmando el respeto de fines y efectos” (p.38-42).  

“Desempeño 9: Oficia el uso insuperable de los capitales económicos en merced de 

las metas de instrucción bajo una dirección encauzada a resultas” (p.38-42).  

“Desempeño 10: Negocia destrezas de duda y conducción de conflictos que afirmen 

la seguridad y lealtad de las piezas de su grupo” (p.38-42).  

“Desempeño 11: Administra la unidad administrativa del organismo didáctico 

ubicando su práctica hacia el resultado de los objetivos corporativos” (p.38-42)  

“Desempeño 12: Formaliza la pesquisa que engendra el plantel y lo usa como 

materia en la conquista de disposiciones colectivos” (p.38-42).  

“Desempeño 13: Hace pericias y unidades de lucidez y sometimiento de balances de 

la misión escolar ante la colectividad instructiva” (p.38-42).  

“Desempeño 14: Traslada de modo conexo las artes de autoevaluación y 

prosperidad perenne conducentes al beneficio de las metas de enseñanza” (p. 38-42) 

“La alineación de las terminologías formativas para el incremento de las 

instrucciones, vislumbra las aptitudes del directivo dirigidos hacia el avance de la 
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profesionalidad educativa y el juicio de compañía ordenada al formativo para la 

prosperidad de las nociones” (MBDD, p.33). 

El desempeño profesional de los directivos en esta dimensión, de acuerdo al 

MBDD, comprende dos aptitudes que son las subsiguientes:  

“Competencia 5: Inspira y lidera una colectividad de amaestramiento con los 

pedagógicos apoyada en la cooperación solidaria, autoevaluación competitiva e 

institución incesante”.  

“Competencia 6: Formaliza la disposición de los términos académicos al interno de 

su entidad, a través del conjunto metódico y la meditación contigua”. 

Asimismo, estas dos competencias comprenden siete desempeños que son los 

siguientes:  

“Dominio 15: Negocia coyunturas de producción eterna de los didácticos para 

optimizar su trabajo en ventaja al provecho de fines de preparación” (p.43-45)  

“Dominio 16: Forja firmamentos y unidades para el encargo colaborativo entre los 

instructivos y la deliberación sobre las experiencias dogmáticas” (p.43-45).  

“Dominio 17: Incita el empuje de los pedagógicos coherentes a creaciones e 

indagaciones formativas, induciendo la culminación y automatización de las 

equivalentes” (p.43-45). 

“Dominio 18: Monta y comienza la cooperación del componente educativo en los 

sumarios de organización curricular, a partir de los lineamientos de la Política 

Curricular Nacional en coyuntura con la oferta curricular particular” (p.43-45). 

“Dominio 19: Respalda un conocimiento educativo asentado en el arrastre 

colaborativo, por información y juicio de la variedad efectiva en el salón oportuno a 

ello” (p.43-45).  

“Dominio 20: Monitorea y pone el empleo de pericias y patrimonios metodológicos, 

uso firme del periodo y materia prima formativa” (p.43-45).  

“Dominio 21: Monitorea y emplaza la evolución de valoración de las nociones a partir 

de razones tranquilas y afines con las instrucciones” (pp. 43-45). 
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Las fundamentaciones teóricas de la investigación, según el análisis realizado 

se basan bajo lo descrito en la Teoría de la Complejidad. Según Sherman (1998) 

señala: 

El perfeccionamiento de las técnicas confusas no es completamente imaginable 

puesta la indecisión representación parte fundamental de ellos. (p.22) 

Los regímenes activos son inherentes indeterministas. Su existencia fija las 

apariencias y no las evidencias. La indecisión es porción básica de dichos 

regímenes. Hay que hallarse dispuesto para que surjan composiciones inesperadas. 

Senge (1996) define a la estructura que asimila como: 

Aquella que reside perennemente difundiendo su volumen de fundar su futuro. 

(p.19) 

Un organismo que ensaya produce toda la pujanza sabia, las preparaciones y la 

rutina de que se acomoda para desarrollar perennemente en patrocinio de 

cualesquiera sus stakeholders (directivos, empleados, accionistas, clientes, 

proveedores). 

Senge considera cinco pautas de un consorcio que aprende: 

 “El poderío propio o instrucción incesante de la persona es la regla de la destreza 

propia”. 

 “Los estándares cerebrales son apócrifos intensamente adaptados, e iconografías 

que median sobre nuestro carácter de percibir el universo y proceder”. 

 “La cimentación de una perspectiva simultánea. Es importante para la institución 

inteligente porque ofrece reflexión y voluntades para la formación”. 

 “El arrastre en unidad: recapacitar juntamente y originar inducciones altas que los 

que los participantes conseguirían por aislado”. 

 “La tendencia integral se describe al aforo de recapacitar sistémicamente. Ver las 

diplomacias entre cualesquier de las unidades de la agrupación”. 

“La quinta conducta es la respuesta, pues sustenta a las otras cercanas. Estas 

cinco pautas confluyen para renovar las estructuras intuitivas. Por norma, no apunta 

a un precepto asignado, sino un corpus hipotético y hábil que debe cultivarse y 

subyugar para transportar a la experiencia” (Senge, 1996, p.100). 
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Sattelberger (1994) refiere los próximos juicios que diferencian una Sociedad 

que experimenta: 

 “Concibe el adelanto de la habilidad y combinación organizacional, su culminación, 

apreciación y progreso como un sumario de arrastre”. 

 “Sitúa en el foco de provecho de la actitud agrupada el Perfeccionamiento de 

RR.HH.; los conocimientos de instrucción particular y organizacional crean porción 

significativa de las diligencias asociadas”. 

 “La sabiduría organizacional y un modo de liderazgo incitan al elenco a advertir y a 

educarse de los triunfos y deslices”. 

 “La institución asimila a través de su adecuada creatividad, y además a través del 

consumidor, el provisor y la competitividad (benchmarking)”. 

“La diligencia célebre del piloto pende en primer término de la cabida del 

paralelismo directivo de involucrar a todo el equipo (empowerment), que debe 

convertirse en co-partícipe y co-innovador. El mecanismo preciso es el progreso del 

cuadro, lo cual obliga un management completo, autodigirido, del abreviado salto. 

Para conseguirlo se solicita una técnica de imparciales imaginativos” (Kuehnle, 2000, 

p.324). 

“El ente que asimila escala cuatro contrarios herramientas de encargo: Gestión 

de aptitud, Gestión del discernimiento, Gestión para la transformación, y 

Perfeccionamiento del individuo” (Kuehnle, 2000, p.325). 

“Una estructura que estudia pone exclusiva confianza en la protección de la 

renovación y creatividad. Si hay un mensaje que se percibe en boca de los jefes de 

la época actual es creatividad. Las entidades que habitan en la cumbre de la 

creatividad, siembran aceleradamente sabidurías organizativas que alientan a la 

multitud a adjudicarse compromisos, e inclusive a fracasar, con el fin de forjar 

modernas doctrinas” (Delin, 2000, p.121). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El tipo de investigación fue el explicativo 

“Es de relación causal, porque su propósito tiene como vital preferencia 

conseguir certeza de la analogía causal y secuela de un prodigio” (Kerlinger, 1983, 

p.204). 

“Igualmente, fue transversal porque se recolectaron antecedentes en un estricto 

instante, en un lapso exclusivo. El proyecto fue narrar variables y observar su 

acontecimiento e interrelación en un tiempo cedido” (Hernández, Fernández & 

Baptista, 2014, p.151). 

Este tipo de bosquejo se adaptó a la exploración dado que apeló un espacio 

definido y la búsqueda realizada tuvo en un solo instante. 

El diseño elegido fue el no experimental de corte transversal, las variables sólo 

fueron obervadas en su contexto natural, luego se obtuvo su analisis definido y 

estuvo enmarcado en sus distintas fases del enfoque cuantitativo. 

“Estos estudios se consuman sin la aplicación intencional de variables y en los 

que únicamente se acechan los sucesos en su contexto originario para después 

examinar” ((Hernández, Fernández & Baptista, 2014, p.204). 

 

 

Se grafica de la siguiente forma: 

 

      Dx 

 

     T  P 

 

Dónde: 

Dx = Diagnóstico de la realidad 

T = Estudios teóricos 

P = Propuesta 
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3.2. Variables y operacionalización 

“Se estableció su conformación por 02 variables, la independiente gestión 

pública, construye las dimensiones: Planificación, organización, direccionamiento y 

control. La variable dependiente desempeño directivo, instaura las dimensiones: 

Generación de condiciones para mejorar los aprendizajes y orientación de procesos 

pedagógicos para la mejora de aprendizajes”. 

Lo descrito en anexo se muestra la matriz de operacionalización de variables. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo 

Como Hernández, Fernández y Baptista (2014), “la población es el vinculado de 

todos los argumentos que enlazan con una cadena de detalles […] Las poblaciones 

corresponden fijar visiblemente en torno a sus particularidades de capacidad, de 

lugar y en el periodo” (p. 235). 

La población fue compuesta por el personal directivo de las I.E. del nivel 

inicial de la UGEL Bagua, conformado por un total de 246 personas según el cargo 

específico. 

Tabla 1.  

Población de las I.E.I. - UGEL Bagua 

Unidad de estudio / Cargo Cantidad 

Directores 40 
Coordinadores 30 
Docentes nombrados 130 
Docentes contratados 46 

Total 246 
 

Fuente: Elaboración propia 

 

Criterios de inclusión: Personal con cargo específico 

Criterios de exclusión: Coordinadores, docentes nombrados y contratados. 

“La muestra se denomina también elementos. El interés se agrupa en qué o 

quiénes, es exponer, en los partícipes, finalidades, hechos o comunidades de 

formación, lo cual pende del bosquejo y las eficacias de la exploración” (Hernández, 

Fernández & Baptista, 2014, p.172). 

La muestra utilizada fueron los 40 directivos de las I.E.I. de la UGEL Bagua.  
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“Se utilizará el muestreo no probabilístico o dirigido, en la que la designación de 

los universos no obedece de la posibilidad, sino de las tipologías de la pesquisa” 

(Hernández et al., 2014, p.176). 

El proyecto a realizar, la muestra estará conformada por los 40 directivos de las 

I.E.I de la UGEL Bagua. 

Unidad de análisis: 

Personal con cargo específico. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas 

“Las técnicas crean el incorporado de unidades, recursos o legados adiestrados 

a recoger, recoger, estudiar y endosar los testimonios de los sucesos sobre los 

cuales se indaga. Por ende, las técnicas son rutinas o posiciones esenciales de 

recaudación de confidencia, de los que se protege el perito para aproximarse a las 

labores y convenir a su intuición” (Bisquerra, 2004, p.3). 

Se empleó la técnica de la encuesta, con un grado de medida tipo Likert 

 

Instrumento 

“Los instrumentos no son conclusiones en sí semejantes, pero componen una 

asistencia para alcanzar datos y pesquisas respecto del alumno. Todo analista debe 

situar mucha vigilancia en la instauración o enunciación de la particularidad de sus 

instrumentos de estimación ya que un instrumento impropio induce una desviación 

del contexto” (Bisquerra, 2004, p.9). 

El instrumento fue el cuestionario, que consistió de ítems para la variable, 

dependiente, dirigido a los 40 directivos de las I.E.I. de la UGEL Bagua. En la 

calificación se considerará el tipo de respuestas de las mismas: Totalmente en 

desacuerdo (5); En desacuerdo (4); Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3); De acuerdo 

(2), Totalmente de acuerdo (1)  

Se construyó los baremos, acreditándose valores como bajo, regular y bueno. 
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El instrumento fue validado por 03 expertos con el grado de Doctores. Anexo 

05. Para buscar la confiabilidad del cuestionario, se aplicó un piloto sobre la base de 

10 trabajadores, el valor alfa de cronbach fue favorable, obteniendo un 0.945 que 

permitió aplicar el instrumento a la muestra seleccionada. Anexo 06 

 

3.5. Procedimiento 

Se procedió a aplicar las encuestas para la variable estudiada, dirigido a los 

Directivos de las Instituciones Educativas del nivel Inicial de la UGEL Bagua, según 

las dimensiones de estudio, estructura diseñada en base a la escala tipo Likert, de 

esa forma fue factible identificar las repuestas que permitieron medir el desempeño 

directivo. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

“En una reunión de 30 minutos próximo, se aplicó el instrumento estudiado, con 

el propósito de recoger el testimonio acerca de la variable y dimensión 

correspondiente”.  

“Los antecedentes fueron vinculados con las guías precisas anticipadamente 

para cada dimensión, y fueron acopiados en una hoja de cálculo del esquema Excel. 

Para luego resolverlos en el programa estadístico SPSS”. 

“Para el estudio descriptivo se realizó tablones de prorrateo de frecuencias y el 

representativo de barras, luego se realizó la contrastación de hipótesis”. 

 

3.7. Aspectos éticos 

“Se plasmó la pesquisa conservando las instrucciones señalados en la 

academia y se requirieron las credenciales oportunas, para la adquisición de 

muestra, sin falsedad de las fichas”. 

“Los datos emanados en esta búsqueda fueron de los directivos de las 

Instituciones Educativas de nivel Inicial de la UGEL Bagua, y se procesaron en forma 

adecuada. La investigación fue autorizada por el director de la UGEL Bagua, y se 

conservó: (a) el anónimo de los sometidos encuestados. (b) sumisión y deferencia; y, 

(c) no gozó prejuzgamiento”. 
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IV. RESULTADOS 

En el actual apartado, corresponde trasladar los desenlaces obtenido de la 

aplicación del instrumento desarrollado: 

 

4.1. Resultados obtenidos de la variable dependiente 

 

 

Tabla 1. 

Variable dependiente: Desempeño laboral 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido REGULAR 16 40,0 40,0 40,0 

BUENO 24 60,0 60,0 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración a través de los datos del instrumento 

 

 

Interpretación: 

Se aprecia que para la variable en estudio desempeño laboral del directivo de las I.E. 

del nivel Inicial de la UGEL Bagua, del total de encuestados, respondió el 40% y se 

califica como regular y el otro 60% se considera en el rubro de bueno. 
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4.2. Resultados de las dimensiones de la variable estudiada 

 

Tabla 2. 

Dimensión: Gestión de condiciones para mejorar los aprendizajes 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido BAJO 1 2,5 2,5 2,5 

REGULAR 20 50,0 50,0 52,5 

BUENO 19 47,5 47,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración a través de los datos del instrumento 

 

Interpretación: 

Según lo mostrado en la tabla y figura, el personal encuestado para medir los 

escenarios para mejorar las enseñanzas en las I.E. del nivel Inicial de la UGEL 

Bagua, respondió que el 2.5% califica como bajo, el 47.5% está en el rubro de bueno 

y el 50% restante respondió y afirmó estar en el término regular. 

 

Tabla 3.  

Dimensión: Orientación de procesos pedagógicos para la mejora de los aprendizajes 

 Frecuencia Porcentaje 

Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido REGULAR 17 42,5 42,5 42,5 

BUENO 23 57,5 57,5 100,0 

Total 40 100,0 100,0  

 

Fuente: Elaboración a través de los datos del instrumento 

 

Interpretación: 

Para la dimensión alineada a los conocimientos formativos para el avance de los 

aprendizajes de las I.E. del nivel Inicial en la UGEL Bagua, se expone que el 42.5% 

de encuestados es regular y el 57.5% restante respondió y manifestó estar como 

bueno. 
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V. DISCUSIÓN 

A través del presente capítulo, presentamos el análisis y discusión de los 

resultados sobre los datos obtenidos y el debido proceso a la variable estudiada y 

que está relacionada con el desempeño laboral de los directivos de las I.E.I. de la 

UGEL Bagua, lo que se sustenta con los debidos aportes de investigadores que 

realizaron este tipo de estudios. Para la variable en estudio desempeño laboral del 

directivo de las I.E. del nivel Inicial de la UGEL Bagua, el 40% de los encuestados se 

califica tener regular desempeño laboral y el 60% lo consideró como bueno. 

Guardando una similitud con lo expuesto por Quispe (2019) quién en los resultados 

de su artículo manifestó tener una excelente validez, finalizó diciendo que, a una 

insuperable gestión pedagógica del directivo, excelentes serán los márgenes de 

capacidad de desempeño laboral de los profesores. Lo mismo sucede con Capdevila 

(2018) quién en su publicación el objetivo fue comparar las insuficiencias de 

información y experiencia de los directivos, concluyendo que es obligatorio realizar 

un bosquejo de alfabetización alineado al impulso de talentos y experiencias en el 

uso de la investigación para la práctica de desempeño laboral. Bajo este análisis se 

puede decir que la mayoría de directivos su rendimiento es óptimo puesto que los 

contextos para mejorar la gestión de los adiestramientos y disposición de los 

términos educativos para el adelanto de las lecciones. 

Al momento de computar los resultados de la dimensión. Gestión de 

condiciones para mejorar los aprendizajes en las I.E. del nivel Inicial de la UGEL 

Bagua, se obtuvieron afirmaciones como el 2.5% lo califica bajo, el 47.5% está en el 

rubro de bueno y el 50% restante afirmó estar como regular, cuyos indicadores están 

sobre la base de la caracterización del entorno institucional, promover la cooperación 

y alineación de la colectividad formativa, el uso de la infraestructura, equipamiento, el 

uso eficaz de los recursos, dirige el equipo administrativo, entre otros. Este contexto 

posee una aproximación con Tejada et al (2019) que se encargaron de detallar el 

patrón de gestión pública burocrática, con sus cambios y peculiaridades, concluyen y 

proponen que en futuros estudios de los modelos pecedentes a lo administrativo, se 

debe de cotejar su firmeza y progreso del papel en las entidades estatales y por ende 

el equipo de Gobierno. Lo expresado indica que para obtener mejores resultados se 
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debe priorizar algunas acciones que permitan a los directivos cumplir con su función 

al momento de implementar cualquier tipo de estrategia utilizando el proceso 

participativo de los involucrados. 
Para la dimensión: Orientación de procesos pedagógicos para la mejora de los 

aprendizajes de las I.E. del nivel Inicial en la UGEL Bagua, se demostró que el 42.5% 

de encuestados están en el orden de regular y el 57.5% como bueno, entre los 

indicadores que resaltan prevalece la oportunidad de su formación, las innovaciones, 

la participación en equipo, la colaboración, el monitor de los procesos de evaluación, 

etc. Similar situación se presenta con Díaz et al (2018) el objetivo de su investigación 

fue prescribir si prevalece atribución entre las aptitudes gerenciales y la gerencia por 

efectos en la percepción corporativa de la UGEL 02 Lima., al final confirman que 

existe autoridad entre las variables competencias gerenciales y gestión por 

resultados, exhortando se contemple al equipo docente trabajado, como personajes 

eficaces de la imagen institucional de la entidad. Similar situación sucede con 

Fernández (2015) quién buscó implementar un centro de capacitación virtual para el 

personal docente y administrativo para mejorar su desempeño laboral, concluyendo 

que la implementación del campo virtual permitió desarrollar un proceso de 

capacitación masivo a un bajo costo. 

Al final del análisis realizado a los efectos, la hipótesis de la pesquisa se 

encuadra, por lo tanto, es correcto que la gestión pública mejorará significativamente 

el desempeño laboral en los directivos de las I.E.I. de la UGEL Bagua. 

La fundamentación teórica de la investigación, se basó bajo lo descrito en la 

Teoría de la Complejidad. Según Sherman (1998) señala que “el perfeccionamiento 

de las técnicas confusas no es completamente imaginable puesta la indecisión 

representación parte fundamental de ellos” (p.22). Los regímenes activos son 

inherentes indeterministas. Su existencia fija las apariencias y no las evidencias. La 

indecisión es porción básica de dichos regímenes. Hay que hallarse dispuesto para 

que surjan composiciones inesperadas.  

Senge (1996) define a la estructura que asimila como “aquella que reside 

perennemente difundiendo su volumen de fundar su futuro. (p.19). Un organismo que 

ensaya produce toda la pujanza sabia, las preparaciones y la rutina de que se 
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acomoda para desarrollar perennemente en patrocinio de cualesquiera sus 

stakeholders (Directivos, empleados, accionistas, clientes, proveedores). 
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VI. CONCLUSIONES 

1. La evaluación del desempeño laboral en Directivos de las I.E.I. de la UGEL 

Bagua, es bueno, reflejado en términos porcentuales representa el 60%. 

Importante observar que las dimensiones de la variable estudiada: Gestión de 

condiciones para mejorar los aprendizajes (47.5%) y Orientación de procesos 

pedagógicos para la mejora de los aprendizajes (57.5%), también se encuentran 

en un nivel bueno. 

 

2. Se propuso un modelo de gestión pública para mejorar el desempeño laboral en 

directivos de las I.E.I. de la UGEL Bagua, estableciendo criterios homogéneos y 

democráticos en el desarrollo de las actividades administrativas y académicas en 

todas las instituciones educativas del nivel inicial, permitiendo mejorar el 

desempeño laboral de los directivos y su identificación con el cumplimiento del 

plan anual de trabajo. 
 

3. Se validó el modelo de gestión pública para mejorar el desempeño laboral en 

directivos de las I.E.I. de la UGEL Bagua a través de juicio de expertos, con 

experiencia en el tema de la investigación, quiénes con su experiencia avalaron y 

dieron consistencia a dicho documento no sólo al interior de la entidad, sino 

también en otras de similar actividad.  
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VII. RECOMENDACIONES 

1. Se recomienda al director de la U.G.E.L. Bagua, oficializar la implementación del 

modelo de gestión pública para optimizar el desempeño laboral de los directivos 

del nivel inicial, en el ámbito de su jurisdicción. 
 

2. Al director de la UGEL Bagua, eleve la propuesta de modelo de gestión pública a 

la Dirección Regional de Educación para implementarla en todas las I.E.I.  de la 

Región Amazonas. 
 

3. A los directivos de las I.E.I. Bagua. Incluyan en los diferentes instrumentos de 

gestión, nuestro modelo propuesto para garantizar su implementación y 

continuidad. 
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VIII. PROPUESTA 

 

MODELO DE GESTIÓN PÚBLICA PARA MEJORAR EL DESEMPEÑO LABORAL 

EN DIRECTIVOS DE LAS I.E.I. DE LA UGEL BAGUA 

El modelo de gestión pública inicia con la planificación de las metodologías de las 

estrategias y metodologías a manejar en el procedimiento de enseñanza – 

aprendizaje de la gestión relacionada a las capacidades, experiencias y 

competencias de los actores de las Institución Educativa Iniciales de la UGEL Bagua, 

en este sentido el enfoque se centra en el correcto dominio de las competencias que 

han desarrollado las instituciones generando un proceso de cambio a partir de la 

evaluación continua del desempeño laboral. 

Los distintos niveles administrativos permiten que los actores educativos contribuyan 

a la enmienda de dificultades a través de la toma de providencias en situaciones 

adversas que disminuyen la calidad educativa. Asimismo, la administración 

institucional orientada por el directivo impulsa los esfuerzos para el respeto de las 

metas, promoviendo el adelanto curricular y formación profesional del docente. 

A nivel pedagógico las instituciones requieren impulsar los procesos sistémicos de la 

autoformación de los actores educativos con igualdad de oportunidades para mejorar 

los beneficios de amaestramiento en los escolares, independientemente de sus 

características o capacidades individuales. 

Finalmente, el fin principal responde a la prosperidad de la aptitud educativa que 

brindan los directivos a partir de un desempeño óptimo de sus competencias 

profesionales en la práctica docente. 
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La propuesta queda esquematizada de la siguiente manera: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 1. Esquema de la propuesta 
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ANEXO 1 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Variable 
Definición  
conceptual 

Definición operacional Dimensiones Indicadores Escala de medición 

Independiente: 
Gestión 
Pública 

“Se entiende a la 
entidad que administra 
al organismo público 
que ha recibido del 
poder político la 
competencia y los 
medios necesarios para 
la satisfacción de los 
intereses generales” 
(Valeriano, 2001, p. 
05). 

Actividades a 
emplearse para medir 
la variable a través de 
un cuestionario. 
Definido a partir de 04 
dimensiones: 
Planificación, 
organización, 
direccionamiento y 
control  

Planificación Confianza 

 

Motivación 
Respeto 

Organización Trabajo en equipo 
Solución de problemas 
Estabilidad 

Direccionamiento Confiabilidad 
Rapidez 
Capacitación 

Control Comunicación 
Logro 
Compromiso 

Dependiente: 
Desempeño 

Directivo 

“Los actos notorios que 
cumplen los directivos y 
que justifican el dominio 
de la competencia. 
Dado el carácter 
contextual de la 
competencia (como se 
señaló anteriormente 
en la definición), la 
mayoría de 
desempeños son 
evaluables con 
observación in situ”. 
(Marco del buen 
desempeño directivo, p. 
32) 

Actividades a 
emplearse para medir 
la variable a través de 
un cuestionario. 
Definido a partir de 02 
dimensiones: Gestión 
de condiciones para 
mejorar los 
aprendizajes y 
orientación de procesos 
pedagógicos para la 
mejora de aprendizajes 

Gestión de 
condiciones para 
mejorar los 
aprendizajes 

Conducción participativa 
de la planificación 

Ordinal 
 
Totalmente en desacuerdo (1) 
En desacuerdo (2) 
Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3) 
De acuerdo (4) 
Totalmente de acuerdo (5) 

Promueve y sostiene la 
participación democrática 

Favorece las condiciones 
operativas 

 
 
Orientación de 
procesos 
pedagógicos 
para la mejora de 
aprendizajes 

Lidera procesos de 
evaluación 

Promueve y lidera una 
comunidad educativa  

Gestiona la calidad de los 
procesos pedagógicos 
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ANEXO 2 

INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

Estimado colega: 

La encuesta que a continuación se presenta, tiene por objetivo obtener información 

sobre el desempeño directivo 

Marque con un aspa los datos que a continuación se detallan: 

Instrucciones: 

Antes debe leer detenidamente, analizando cuidadosamente los enunciados y sus 

respuestas. La honestidad en sus respuestas, permitirán realizar un diagnóstico ideal 

para mejorar la gestión pública. La información es anónima. No dejar enunciados sin 

marcar. No hay respuesta buena o mala. Debes marcar con un aspa (X) la respuesta 

en los recuadros valorados: 

Totalmente 
de acuerdo 

De 
acuerdo 

Ni de acuerdo 
ni desacuerdo 

Desacuerdo Totalmente 
desacuerdo 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 

N° Dimensión - Detalle 
Respuestas 

(1) (2) (3) (4) (5) 

        Dimensión: Gestión de condiciones para mejorar los aprendizajes 

1 ¿Caracteriza el entorno institucional, familiar y social para 
lograr el aprendizaje? 

     

2 ¿Promueve el diseño de instrumentos de gestión sobre el 
entorno institucional, familiar y social, estableciendo metas 
de aprendizaje? 

     

3 ¿Promueve la participación y organización de la comunidad 
educativa en la toma de decisiones en pro de las metas de 
aprendizaje? 

     

4 ¿Genera un clima escolar, afrontando y resolviendo las 
barreras existentes? 

     

5 ¿Maneja estrategias de prevención y resolución de 
problemas mediante el diálogo, el consenso y la 
negociación? 

     

6 ¿Promueve la participación organizada de las familias y 
otras instancias de la comunidad que ayudan al aprendizaje? 

     

7 ¿Gestiona el uso óptimo de la infraestructura, equipamiento 
y material educativo disponible en beneficio de una 
enseñanza? 

     

8 ¿Gestiona el uso óptimo del tiempo en la institución 
educativa a favor de los aprendizajes? 

     

9 ¿Gestiona el uso óptimo de los recursos financieros en 
beneficio de las metas de aprendizaje? 

     

10 ¿Gestiona el desarrollo de estrategias de prevención y 
manejo de situaciones de riesgo? 

     

11 ¿Dirige el equipo administrativo y/o de soporte de la 
institución educativa, para el logro de los objetivos 
institucionales? 

     

12 ¿Gestiona la información que produce la institución      
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educativa y la emplea como insumo en la toma de 
decisiones? 

13 ¿Implementa estrategias y mecanismos de transparencia y 
rendición de cuentas? 

     

14 ¿Conduce de manera participativa los procesos de 
autoevaluación y mejora continua? 

     

15 ¿Aplica los principios de la gestión pública para la mejora de 
los aprendizajes? 

     

16 ¿Aplica los fundamentos del modelo de la nueva gestión 
pública en la gestión de las condiciones para la mejora de 
los aprendizajes? 

     

        Dimensión: Orientación de procesos pedagógicos para la mejora de aprendizajes 

17 ¿Gestiona oportunidades de formación continua de docentes 
para la mejora de su desempeño? 

     

18 ¿Genera espacios y mecanismos para el trabajo 
colaborativo entre docentes y la reflexión sobre las prácticas 
pedagógicas? 

     

19 ¿Estimula las iniciativas de los docentes relacionados con 
innovaciones e investigaciones pedagógicas? 

     

20 ¿Orienta y promueve la participación del equipo docente en 
los procesos de planificación curricular? 

     

21 ¿Propicia una práctica docente basada en el aprendizaje 
colaborativo y por indagación, y el conocimiento de la 
diversidad existente en el aula y lo que es pertinente a ella? 

     

22 ¿Monitorea y orienta el uso de estrategias y recursos 
metodológicos, en pro del aprendizaje de los estudiantes 
considerando la atención de sus necesidades específicas? 

     

23 ¿Monitorea y orienta el proceso de evaluación de los 
aprendizajes a partir de criterios claros y coherentes? 
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VALIDEZ DEL INSTRUMENTO 
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 10 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 10 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,945 23 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 
si el elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 
escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Correlación total 
de elementos 

corregida 

Alfa de 
Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 

VAR00001 84,3000 212,900 ,724 ,942 
VAR00002 84,0000 221,556 ,680 ,942 
VAR00003 84,0000 221,556 ,680 ,942 
VAR00004 83,9000 219,656 ,687 ,942 
VAR00005 84,2000 212,844 ,814 ,940 
VAR00006 83,8000 229,956 ,501 ,945 
VAR00007 83,9000 231,656 ,490 ,945 
VAR00008 83,6000 243,156 ,150 ,948 
VAR00009 83,9000 223,211 ,639 ,943 
VAR00010 83,9000 220,989 ,649 ,943 
VAR00011 84,2000 223,067 ,583 ,944 
VAR00012 84,2000 231,956 ,670 ,943 
VAR00013 83,9000 222,322 ,666 ,943 
VAR00014 83,9000 228,989 ,586 ,944 
VAR00015 83,7000 224,678 ,810 ,941 
VAR00016 83,7000 228,011 ,678 ,943 
VAR00017 83,4000 234,267 ,622 ,944 
VAR00018 83,8000 228,622 ,732 ,942 
VAR00019 83,6000 229,378 ,836 ,942 
VAR00020 83,6000 225,822 ,824 ,941 
VAR00021 83,4000 231,156 ,526 ,944 
VAR00022 83,4000 229,822 ,680 ,943 
VAR00023 82,9000 228,989 ,845 ,942 
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ANEXO 3 

PROPUESTA 

 

MODELO DE GESTIÓN PÚBLICA PARA MEJORAR EL DESEMPEÑO LABORAL 

EN DIRECTIVOS DE LAS I.E.I. DE LA UGEL BAGUA 

 

I. INTRODUCCIÓN 

La siguiente propuesta se basa en la necesidad que tienen los directivos para 

comprender la importancia del razonamiento básico y el trabajo que desempeña 

abordando estrategias de instrucción que cultiven el aprendizaje reflexivo. Desde 

este punto, el directivo, es el agente fundamental del proceso educativo. Asimismo, 

tiene como misión favorecer eficazmente en la formación de estudiantes. Ante los 

cambios sociales, se exige a las Instituciones Educativas Iniciales que el servicio 

educativo que ofrece sea de calidad. Pero, eso lleva a la eficiencia en el desempeño 

laboral, el cual depende también, como el modelo de gestión pública es asumida y 

puesta en marcha en las instituciones del nivel inicial para generar un alto 

rendimiento en el desempeño laboral. 

El modelo de gestión pública se inicia con la planificación de las metodologías 

de las estrategias y metodologías a utilizar en el proceso de enseñanza – 

aprendizaje de la gestión relacionada a las capacidades, experiencias y 

competencias de los actores de las Instituciones Educativas Iniciales de la UGEL 

Bagua, en este sentido el enfoque se centra en el correcto dominio de las 

competencias que han desarrollado las instituciones generando un proceso de 

cambio a partir de la evaluación continua del desempeño laboral. 

Los distintos niveles administrativos permiten que los actores educativos 

contribuyan a la solución de problemas a través de la toma de decisiones en 

situaciones adversas que disminuyen la calidad educativa. Asimismo, la 

administración institucional orientada por los directivos impulsa los esfuerzos para el 

cumplimiento de las metas, promoviendo el desarrollo curricular y formación 

profesional del docente. 
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A nivel pedagógico las instituciones requieren impulsar los procesos sistémicos 

de la autoformación de los actores educativos con igualdad de oportunidades para 

mejorar los logros de aprendizaje en los estudiantes, independientemente de sus 

características o capacidades individuales. 

Por último, el fin principal responde a la mejora de la calidad educativa que 

brindan los directivos a partir de un desempeño óptimo de sus competencias 

profesionales en la práctica docente. 

 

II. JUSTIFICACIÓN 

Año tras año, es notoria la deficiente capacitación que han recibido para 

mejorar sus habilidades y competencias los directores de las instituciones educativas 

iniciales de Bagua, siendo en reiteradas ocasiones insuficientes, y poco eficientes. 

Esto genera que ellos realicen un trabajo mecánico y poco eficiente en el área 

directiva o en el contexto institucional, en la que el director debe mostrar ciertas 

cualidades propias frente a su personal de trabajo; en ese orden de ideas, una 

capacitación deficiente confunde más que orienta, dado que no ofrece nuevas formas 

de estilo de evaluación para que los directores tengan una visión más amplia 

respecto a las formas de mejorar en la calidad educativa. 

La adquisición y mejora de las capacidades y habilidades de los directores de 

las instituciones educativas iniciales de la UGEL Bagua, ofrecerá una mejor gestión 

de parte de éstos, así como también la puesta en marcha de nuevos estilos de 

evaluación de su desempeño como directivo, para mejorar las relaciones dentro del 

grupo y dirigir las actividades a realizarse de la manera más idónea y productiva en 

pro de la institución y alcance de los objetivos. 

 

III. OBJETIVOS 

General 

Mejorar el desempeño laboral en directivos de las I.E.I. de la UGEL Bagua. 

Específicos 

 Fortalecer el desarrollo de la dimensión Gestión de condiciones para mejorar 

los aprendizajes.  
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 Fortalecer el desarrollo de la dimensión Orientación de procesos pedagógicos 

para la mejora de aprendizajes. 

 

IV. BASE LEGAL: 

 Ley 28044, General de la Educación. 

 Ley 29062, que modifica la Ley del Profesorado en lo referido a la Carrera 

Pública Magisterial. 

 D.U. N° 002-20007, Establecen que la capacitación de los docentes del 

magisterio nacional constituye acción prioritaria en el marco de la política 

social de alcance nacional y el Acuerdo Nacional y disponen la obligatoriedad 

de la evaluación censal de los docentes de Educación Básica Regular. 

 D.S. N° 004-2019-JUS, Texto Único Ordenado de la Ley N° 27444, Ley del 

Procedimiento Administrativo General. 

 

V. TEORÍAS 

Según el análisis realizado se basan bajo lo descrito en la Teoría de la 

Complejidad. Según Sherman (1998) señala el perfeccionamiento de las técnicas 

confusas no es completamente imaginable puesta la indecisión representación parte 

fundamental de ellos. Los regímenes activos son inherentes indeterministas. Su 

existencia fija las apariencias y no las evidencias. La indecisión es porción básica de 

dichos regímenes. Hay que hallarse dispuesto para que surjan composiciones 

inesperadas. 

Senge (1996) define a la estructura que asimila como aquella que reside 

perennemente difundiendo su volumen de fundar su futuro. Un organismo que 

ensaya produce toda la pujanza sabia, las preparaciones y la rutina de que se 

acomoda para desarrollar perennemente en patrocinio de cualesquiera sus 

stakeholders (Directivos, empleados, accionistas, clientes, proveedores). 

Senge considera cinco pautas de un consorcio que aprende: 

 El poderío propio o instrucción incesante de la persona es la regla de la destreza 

propia. 
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 Los estándares cerebrales son apócrifos intensamente adaptados, e iconografías 

que median sobre nuestro carácter de percibir el universo y proceder. 

 La cimentación de una perspectiva simultánea. Es importante para la institución 

inteligente porque ofrece reflexión y voluntades para la formación. 

 El arrastre en unidad: recapacitar juntamente y originar inducciones altas que los 

que los participantes conseguirían por aislado. 

 La tendencia integral se describe al aforo de recapacitar sistémicamente. Ver las 

diplomacias entre cualesquier de las unidades de la agrupación. 

La quinta conducta es la respuesta, pues sustenta a las otras cercanas. Estas 

cinco pautas confluyen para renovar las estructuras intuitivas. Por norma, no apunta 

a un precepto asignado, sino un corpus hipotético y hábil que debe cultivarse y 

subyugar para transportar a la experiencia (Senge, 1996). 

Así mismo, sobre la base teórica del marco de buen desempeño directivo, 

estipulado en el marco teórico de la investigación. 

 

En concordancia con Tobón (2012); en la perspectiva de las organizaciones, 

este enfoque permitirá avanzar sobre la base de metas, rediseñarse sirviendo, 

mejorar continuamente y demostrar la actuación con evidencias. Ello será posible, 

cuando el desempeño docente sea capaz de demostrar nuevos logros en los 

estudiantes y revalorar la actuación del maestro considerando la parte humana que 

suele ser descuidada (p. 54). 

En conclusión, ambos enfoques se conjugan de forma que el modelo podría 

proporcionar lineamientos que conlleven a la mejora del desempeño laboral de los 

Directivos de las I.E.I. de la UGEL Bagua. 

 

VI. FUNDAMENTOS 

Filosóficos 

Concretado en la filosofía de, Sócrates, para él, aprender por aprender no tenía 

sentido, si no aprendíamos también a poner en tela de juicio lo que sabíamos, 

porque, la verdad es algo que se edifica, no que se recibe. Es decir, aprender a 

pensarnos críticamente a nosotros mismos, ganando así una mayor autoconciencia y 
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autoconocimiento; también es importancia la autoconciencia, de aprender a 

conocernos a nosotros mismos mediante la reflexión crítica sobre lo que creíamos 

ser, saber y tener. 

 

Epistemológicos 

Es una proposición epistémica, que comprende el desarrollo de la información 

como una forma concentrada en recuperar los puntos de vista verificables mostrados 

por y desde personas subalternas, para sus solicitudes en el presente, así como sus 

deseos para lo que está por venir. Perennemente dentro de la estructura de un 

desacuerdo sobre el significado de su personalidad, este es el lugar donde se 

conciben las preguntas de por qué y qué sabemos, desde donde ubicamos a las 

personas que buscan saber. 

 

Sociológicos 

Cada persona desenvuelve la capacidad de pensar a partir de ciertos contextos 

sociales normales y crónicas. Como un aspecto importante de sus procedimientos de 

ajuste regular y cita social, la persona crea capacidades mentales inigualables, por 

ejemplo, discernimiento, memoria, pensamiento calificador y dinámico. En este 

momento, tenga la capacidad de verse a sí mismos de acuerdo con la situación de la 

vida y el núcleo social en la que se completa la acción del pensamiento y de la cual 

es una articulación. 

 

Axiológicos 

La capacidad de examinar a sí mismos en cuanto a los datos, ideas, estrategias 

o métodos para conocer la verdad que tienen y que logran de diferentes controles 

(que hablan de la información que tiene el objetivo legítimo) 

 

Psicológicos 

Desde el guía de datos, el cerebro funciona de modo similar a una PC que 

forma datos utilizando diferentes proyectos. Estos proyectos se compararían con el 

marco de codificación y las tareas de pensamiento. A fin de cálculos, familiarizarse 
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con una observación académica es asegurar o construir un programa psicológico 

para resolver datos. 

 

Pedagógicos  

Se utilizará el desarrollo de contenidos académicos, para desplegar habilidades 

en nuestros escolares y, por ende, el progreso de destrezas cognitivos, así como 

realizar el análisis y la reflexión entre los escolares 

 

VII. PRINCIPIOS 

Liderazgo  

Una afirmación para que sea auténtica tiene que venir de alguien que inspire 

seguridad y manifieste conocimiento del tema. 

 

Coherencia lógica 

Es una plataforma numérica coherente, ya que comprende que no haya 

inconsistencia lógica entre las exposiciones que tienen un lugar con un marco 

parecido que se originan a partir de adagios o estándares. 

 

Organización 

Un informe será genuino cuando sea valioso y útil para nosotros, cuando nos 

permita organizarnos como una pauta general y avanzar en nuestros análisis. 

 

Veracidad 

Es un juicio esencial. En las evidencias se debe ser decisivos e indiscutible, así 

como las demostraciones deben ser mediante razonamientos. 

 

Objetividad  

Para que una cosa sea aceptada como verdadero tiene que tener los 

fundamentos determinados de manera decisiva. Este principio, se basa en la idea de 

que el concomimiento es relacionado por todos, no exclusivo de una persona en 

particular. 
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VIII. CARACTERÍSTICAS 

Interpretación de la información 

Se puede comprender y comunicar el presente significativo de información, 

articulaciones, ocasiones y decisiones. 

 

Análisis de la información 

Insinúa a descubrir expectativas genuinas o inventadas de representaciones, 

ideas y pensamientos subliminales para algún contenido, noticias y pugnas etc. 

 

Solución de problemas 

Las partes comunes del día a día se realizan sin reflexión asimismo el 

razonamiento inteligente es básicamente el esfuerzo para darle solución a un 

problema en el razonamiento inteligente existen pensamientos que se coordina con 

un objetivo para arreglar el tema que nos hizo pensar en los procedimientos 

psicológicos de comenzar una idea. 

 

IX. EJES PRINCIPALES DEL MODELO 

Enfoque al cliente 

Las organizaciones dependen de sus clientes, por lo tanto deben entender sus 

necesidades presentes y futuras, cumplir sus requisitos y satisfacer o exceder sus 

expectativas.  

 

Liderazgo 

El equipo debe estar formado por líderes que establecen unidad de propósito y 

dirección para la institución. Ellos deben crear y mantener un ambiente interno en 

donde la gente se puede desarrollar completamente en función de los objetivos de la 

organización.  

 

Participación del personal 

El equipo es la esencia de una organización y su ambiente los motiva a usar 

sus habilidades para el beneficio de la misma organización.  
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Enfoque basado en procesos 

Los resultados deseados se logran con mayor eficiencia cuando las actividades 

y recursos relacionados se administran como procesos.  

 

Enfoque de sistema para la gestión 

Identificar, entender y manejar procesos interrelacionados como un sistema 

contribuye a la efectividad y eficiencia de la organización, a través de sus objetivos.  

 

Mejora continua 

La mejora continua del desempeño de las organizaciones debe ser un objetivo 

permanente en la organización.  

Enfoque basado en hechos para la toma de decisiones 

Las decisiones efectivas se basan en el análisis de información y datos.  

 

Relaciones mutuamente beneficiosas con el proveedor 

La organización y sus proveedores dependen entre sí y una relación de mutuo 

beneficio incrementa la habilidad de ambos de crear valor. 

 

X. COMPONENTES DEL MODELO 

Desde el ser.  

El ser no es un bien transable.  

La misión es la contribución que una institución realiza a la sociedad.  

Aquello por lo cual hace falta que la institución exista.  

No se pueden definir prioridad sin tener claridad y una percepción congruente 

de las personas respecto a la misión. Misión significa responder a que ¿Qué soy? 

¿Qué hago? ¿Cuáles son nuestros productos o servicios finales que ofrecemos?  

 

Desde el hacer 

Se refiere a funciones, es hacer funcionar. Para alcanzar la misión es necesario 

encontrar un modelo de división de trabajo que defina unidades organizativas 
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capaces de asumir funciones. La pregunta para determinar funciones es ¿Qué es lo 

que no puedo dejar hacer para cumplir la misión?  

 

Desde el estar 

Se refiere a un orden jerárquico establecido en función del proceso de 

producción. Cuando esta 1jerarquía responde a un modelo racional del trabajo se 

denomina estructura organizativa. 

 

XI. METODOLOGÍA 

La estrategia metodológica consistirá en la siguiente:  

 Método: Activo participativo  

 Estrategia a través de la aplicación en cada unidad de actividades.  

 Técnica: Técnicas: Conferencias educativas, debates (discusiones grupales, etc.)  

 

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente 

Componentes Desempeños 

Reflexiona sobre su práctica y experiencia 
institucional; y desarrolla procesos de 
aprendizaje continuo de modo individual y 
colectivo para construir y afirmar su identidad y 
responsabilidad profesional  
 

Reflexiona en comunidades de profesionales 
sobre su práctica pedagógica e institucional y el 
aprendizaje de todos sus estudiantes.  
Participa en experiencias significativas de 
desarrollo profesional, en concordancia con sus 
necesidades, las de los estudiantes y las de las 
escuelas.  
Participa en la generación de políticas educativas 
de nivel local, regional y nacional, expresando 
una opinión informada y actualizada sobra ellas, 
en el marco de su trabajo profesional. 

Ejerce su profesión desde una ética de respeto a 
los derechos fundamentales de las personas, 
demostrando honestidad, justicia, 
responsabilidad y compromiso con su función 
social. 

Actúa de acuerdo a los principios de la ética 
profesional docente y resuelve dilemas prácticos 
y normativos de la vida escolar en base a ellos.  
Actúa y toma decisiones respetando los derechos 
humanos y el principio del bien superior del niño 
y el adolescente. 

 

El contenido de este dominio se desagrega y desarrolla en las competencias 

establecidas para los procesos formativos, logrando con ello la especificidad que 

requiere el desarrollo de la profesionalidad y la identidad en el directivo escolar. 

Como parte del proceso formativo se fortalecerán las competencias y recursos que 

favorecen el ejercicio adecuado de su cargo. 
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Se tendrá en cuenta algunas estrategias.  

 Establecer en el aula un ambiente de confianza, de afectividad y de aceptación 

mutua para brindar seguridad.  

 Utilizar el autoconocimiento del docente, asociándolo con su desempeño docente.  

 Creación de actividades lúdicas, en las que se mezclen la música, la dramatización, 

la narración y lectura oral y la lectura como estrategia para romper el hielo.  

 Estimular la utilización autónoma de las estrategias aprendidas proporcionando la 

retroalimentación necesaria que permita ir tomando paulatinamente el control de los 

aprendizajes realizados.  

 Introducir las modificaciones y los ajustes oportunos tanto en el desarrollo general 

de la propuesta como en los procedimientos puntuales que se plantea en 

concordancia con la información que se vayan obteniendo en las actuaciones 

parciales llevados a cabo.  

 Incorporar en su cotidiano docente la autoevaluación y planes de mejora.  

Pasos para el diseño de las estrategias metodológicas:  

 Explicar claramente los objetivos que se pretenden alcanzar.  

 Aplicar a directivos una encuesta la ejecución del proyecto.  

 Motivar a los directivos para estar dispuestos a asumir y poner en práctica las 

estrategias propuestas.  

 Capacitar a los directivos en el manejo de estas estrategias.  

 Creación de espacios en los que se realicen concursos para incentivar el liderazgo 

en aulas. 

 Planificar tertulias, conversatorios, dramatizaciones, propiciando en los directivos su 

espíritu para fomentar el amor por la lectura a los demás 

 

XII. CARACTERÍSTICAS DEL MODELO 

Predisposición de cambio de actitud para la mejora del desempeño. 

Constante autorreflexión y tomas de decisiones acertadas en mejora del 

trabajo. 
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Mantener alto nivel de comunicación efectiva y un estado motivacional de 

apertura al trabajo educativo. 

Asumir retos frente a los cambios de los modelos educativos y sociales. 

Asumir una cultura evaluativa como un mecanismo de desarrollo y de mejora 

del trabajo docente. 

Compromiso responsable en el trabajo corporativo como factor de unidad para 

mejorar el desempeño docente. 

Mostrar capacidad de liderazgo y control emocional para viabilizar las buenas 

relaciones interpersonales. 

Apertura a la capacidad de gestión del talento en mejora del desempeño 

docente. 

Dimensiones 
de la 

propuesta 

Objetivos 
estratégicos 

Actividades Estrategias viables 

Gestión de 
personas 

Desarrollar talleres 
interactivos sobre gestión de 
personas para fortalecer las 
relaciones interpersonales. 

Organización y 
ejecución de 
taller de gestión 
de personas  

- Participan de la 
sensibilización y 
autorreflexión sobre el 
desempeño laboral. 

- Conversatorio sobre las 
necesidades profesionales e 
institucionales. 

- Participan del taller de 
gestión de personas. 

- Sistematizan sus fortalezas y 
debilidades. 

- Elaboran su proyecto 
desarrollo profesional. 

- Elaboran y sistematizan 
compromisos de desarrollo 
profesional. 

Planificación 
institucional 

Implementar el círculo de 
calidad para la planificación 
institucional y así fortalecer 
las competencias 
profesionales en mejora del 
desempeño docente 

Creación e 
implementación 
del círculo de 
calidad en la 
planificación 
institucional 

- Participan de la reunión 
sobre intercambio de 
experiencias profesionales 
para planificar. 

- Identifican las necesidades 
para la planificación 
institucional y la mejora 
profesional. 

- Creación e implementación 
de los círculos de calidad 
según las áreas de la 
gestión institucional. 

- Proponen mecanismos, 
criterios y los planes 
pertinentes para el desarrollo 
profesional. 
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- Participan de los talleres o 
programas de capacitación y 
actualización profesional. 

- Sistematización y promoción 
de resultados y/o productos 

Motivación y 
trabajo 
colaborativo 

Crear espacios de 
interacción laboral para 
promover el trabajo 
colaborativo sobre 
la base la comunicación, 
motivación y el compromiso 
con la 
gestión institucional 

Organización y 
ejecución Taller 
sobre de trabajo 
colaborativo 

- Participan del taller sobre 
trabajo colaborativo como 
factor de compromiso 
institucional y buen 
desempeño laboral. 

- Identifican la necesidad de 
poner en práctica el trabajo 
colaborativo. 
Participan de la conferencia 
sobre: ¿Cómo regular y 
controlar las emociones para 
un trabajo productivo? 

- Participan de la charla sobre: 
Aplicación de la inteligencia 
emocional como factor de 
empoderamiento y desarrollo 
profesional. 

- Conforman equipos de 
trabajo colaborativo 
multidisciplinario al logro de 
la visión institucional. 

Procesos 
pedagógicos 

Promover un modelo de 
gestión por competencias 
para facilitar los procesos 
pedagógicos en las aulas y 
concretizar los objetivos 
institucionales 

Organización y 
ejecución del 
Taller sobre: 
procesos 
pedagógicos de 
aplicación en 
aula. 
Diseño del 
modelo de 
gestión por 
competencias 
para mejorar el 
desempeño 
docente 

- Participan y se involucran en 
el diseño del modelo de 
gestión por competencias 
como propuesta para 

- mejorar el desempeño 
docente. 

- Proponen mecanismos de 
monitoreo de los procesos 
pedagógicos de la practica 
pedagógica. 

- Establecer la comunicación y 
el liderazgo como principio 
rector para el 
acompañamiento y 
monitoreo del desempeño 
laboral en mejora del 
comportamiento 
organizacional. 

- Asumen, establecen y 
socializan compromisos para 
encaminar los objetivos 
institucionales. 

Investigación e 
innovación 

Crear e implementar el 
centro de investigación e 
innovaciones educativas 
para promover la producción 
intelectual y los logros 
institucionales. 

Creación e 
implementación 
del Centro de 
Investigación e 
Innovaciones 
Educativas. 

- Reuniones de socialización e 
intercambio de experiencias 
profesionales. 

- Participan de la charla de un 
especialista sobre: 
Promoción y desarrollo de la 
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profesionalidad desde las 
experiencias educativas. 

- Promover la creación del 
centro de investigación e 
innovaciones para 
promocionar la producción 
intelectual. 

- Conformar equipos de 
trabajo multidisciplinario para 
fomentar la cultura 
investigativa en los 
docentes. 

- Sistematizar y difundir las 
producciones producto del 
esfuerzo y el trabajo 
mancomunado como parte 
del comportamiento y la 
cultura organizacional. 

Promoción de 
resultados y 
estímulos 

Crear e implementar el área 
de imagen y promoción de 
resultados y estímulos 
profesionales para el 
reconocimiento del personal 
por logros y resultados 
obtenidos en bien de la 
institución. 

Creación e 
implementación 
del el Área de 
Promoción de 
Desarrollo 
Profesional y 
estímulos. 

- Participan del panel fórum 
sobre: Promoción de 
resultados y estímulos 
profesionales como factor de 
desarrollo profesional y 
sostenibilidad institucional. 

- Participan en el taller de: 
Bienestar organizacional y 
satisfacción laboral desde el 
reconocimiento profesional. 

- Gestionar estímulos para 
promocionar el buen 
desempeño laboral. 

- Promocionar los logros a la 
comunidad para el 
reconocimiento social. 

- Establecer los mecanismos 
de creación e 
implementación del área de 
imagen y promoción de 
desarrollo profesional para 
fortalecer el comportamiento 
organizacional. 

 

XIII. CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

La ficha de observación que valoren las dos dimensiones gestión de 

condiciones para mejorar los aprendizajes y orientación de procesos 

pedagógicos para su mejora.  

 

XIV. POTENCIAL HUMANO 

Autora y directivos 
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XV. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES 

 

Actividades 
Meses 

Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Set Oct Nov 

Elaboración del proyecto x          

Ejecución del proyecto  x x x x x x x x x 

Lecturas de obras  x x x x x x x x x 

Aplicación de estrategias didácticas  x x x x x x x x X 

Monitoreo y evaluación del plan     x   x  X 

Elaboración y presentación de informe final          x 

 

XVI. VIGENCIA DEL MODELO 

La vigencia del presente modelo comprende desde febrero hasta noviembre del 

2021 

 

XVII. RETOS QUE EXIGE EL MODELO 

Motivación intrínseca para generar liderazgo 

 Cambio de actitud de los actores directivos. 

 Valoración de la autonomía desde el punto de vista del liderazgo 

transformacional.  

Comunicación interpersonal  

 Mejorar el sistema de comunicación interna.  

 Tratamiento del rumor negativo en las instituciones educativas iniciales de la 

UGEL Bagua. 

Creatividad  

 Aceptar el cambio como un proceso constante en la actualidad 

 Alentar el cambio tecnológico como fuente de transformación social.  

Visión de futuro 

 Aceptación del mejoramiento de los aprendizajes y orientación de procesos 

pedagógicos para su mejora en las instituciones educativas iniciales de la 

UGEL Bagua. 
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XVIII. PRESUPUESTO Y FINANCIACIÓN 

La Dirección Regional de Educación (DRE) en coordinación con la Unidad de 

Gestión Educativa Local (UGEL) Bagua, durante el primer mes del año dispondrá de 

los recursos necesarios de su presupuesto, para garantizar el funcionamiento del 

Modelo de Gestión Pública para mejorar el desempeño laboral de los directivos, que 

permita implementar el Proyecto Pedagógico Regional de Amazonas, para la 

formación de una cultura emprendedora, habilidades y demuestren actitud de 

cambio. 

La Gerencia Regional de Educación de Amazonas, dentro de sus atribuciones, 

diseñará una política educativa referida al desarrollo de una cultura emprendedora, la 

misma que puede ser financiada con el aporte de la empresa privada de la región, 

entidades ligadas al sector educativa o a través de entidades de cooperación 

internacional, etc. 

 

XIX. APORTE DE LA INVESTIGACIÓN 

El principal aporte es de contar con un conjunto de prácticas articuladas en un 

diseño de Modelo de Gestión Pública para mejorar el desempeño laboral de los 

directivos de las instituciones educativas iniciales de la UGEL Bagua que conduce a 

la afiliación de un argumento en la agenda de decisión pública regional para su 

implementación como política pública. 

En muchos de los casos, los procesos no se culminan y en otros la 

implementación jamás sucede. El propósito es plantear criterios básicos al diseño del 

modelo de gestión pública y a su posterior implementación con herramientas 

estratégicas que permitan un mejor desempeño laboral de los directivos de las I.E.I. 

de la UGEL Bagua. 
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VALIDACIÓN DE LA PROPUESTA 
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ANEXO 4 

AUTORIZACIÓN DE APLICACIÓN DE INSTRUMENTO 
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ANEXO 5 

MATRÍZ DE CONSISTENCIA 

FORMULACIÓN DEL 
PROBLEMA 

OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLE Y 
DIMENSIONES 

POBLACIÓN Y 
MUESTRA 

METODOLOGÍA INSTRUMENTO 

GENERAL: 
¿De qué manera el 
modelo de gestión 
pública contribuye con 
la mejora del 
desempeño laboral en 
directivos de las I.E.I. 
de la UGEL Bagua? 

GENERAL: 
Proponer un modelo de 
gestión pública para 
mejorar el desempeño 
laboral en Directivos de las 
I.E.I. de la UGEL Bagua. 
 
ESPECÍFICOS: 
Evaluar el desempeño 
laboral en Directivos de las 
I.E.I. de la UGEL Bagua. 
 
Proponer un modelo de 
gestión pública para 
mejorar el desempeño 
laboral en Directivos de las 
I.E.I. de la UGEL Bagua. 
 
Validar el modelo de 
gestión pública para 
mejorar el desempeño 
laboral en Directivos de las 
I.E.I. de la UGEL Bagua a 
través de juicio de 
expertos. 
 

GENERAL: 
La gestión pública 
mejorará 
significativamente el 
desempeño laboral en los 
directivos de las I.E.I. de 
la UGEL Bagua. 
 

VARIABLE: 2 
Desempeño 
directivo 
 
Dimensiones: 

- Gestión de 
condiciones 
para mejorar los 
aprendizajes. 

- Orientación de 
procesos 
pedagógicos 
para la mejora 
de los 
aprendizajes. 

 
 

POBLACIÓN: 
165 personas 
directivos de la I.E. 
de nivel inicial de la 
UGEL Bagua. 
 
MUESTRA: 
40 directivos de las 
I.E.I. de la UGEL 
Bagua. 
 

 
 
 
 
 
 

Ordinal 
 
Totalmente en 
desacuerdo (1) 
En desacuerdo (2) 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo (3) 
De acuerdo (4) 
Totalmente en 
desacuerdo (5) 
 
 
 
 

TIPO DE 
INVESTIGACIÓN: 
Explicativo – Transversal 
- Propositivo 
Enfoque cuantitativo 
 
DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN: 
No Experimental 
 
         DX 
 
   T            P 
 
Dónde: 
Dx = Diagnóstico de la 
realidad 
T = Estudios teóricos 
P = Propuesta 
 
TÉCNICAS: 
La encuesta 
 
INSTRUMENTOS: 
Cuestionario 
 


