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Resumen

El proposito de la investigacion fue proponer un Plan de Liderazgo
Transformacional para el cumplimiento de los compromisos de desempefio en los
funcionarios y trabajadores de la UGEL Utcubamba para posteriormente presentar
una propuesta para mejorar los niveles de logro de los compromisos de desempefio
de la institucion. El estudio es tipo descriptivo propositivo, cuya muestra esta
conformada por 48 trabajadores que integran la totalidad de personal entre director,
funcionarios y trabajadores, todos seleccionados por muestreo no probabilistico
intencionado. Se aplicd una encuesta para recoger la informacion, el instrumento
utilizado es confiable y se validé mediante juicio de expertos.

Se concluye que un existe un 83% de participantes con un buen nivel en el
Cumplimiento de los compromisos de desempefio de la UGEL Utcubamba.
Asimismo, se observa que el 73% de encuestados obtuvo un buen nivel en la
dimensién Promover resultados educativos en el afio 2020. De igual modo, el 85%
alcanzdé un buen nivel en la dimension Generar condiciones para el inicio del afio
escolar. Finalmente, el 77% obtuvo un nivel bueno en la dimension Fortalecer

procesos de gestidon durante el afio escolar en la UGEL Utcubamba.

Palabras clave: Compromisos de desempeiio, liderazgo transformacional,

diagndstico y propuesta.

Vi



Abstract

The purpose of the research was to propose a Transformational Leadership
Plan for the fulfillment of the performance commitments of the officials and workers
of the UGEL Utcubamba in order to subsequently present a proposal to improve the
levels of achievement of the institution's performance commitments. The study is
descriptive with proposal. The sample is made up of 48 workers comprising the
entire staff, including the director, officials and workers, all selected by non-
probabilistic purposive sampling. A survey was applied to collect the information,
the instrument used is reliable and was validated by expert judgment. It is concluded
that 83% of the participants have a good level of Compliance with the performance
commitments of the UGEL Utcubamba. Likewise, 73% of respondents obtained a
good level in the dimension Promote educational results in 2020. Similarly, 85%
obtained a good level in the dimension Generate conditions for the start of the school
year. Finally, 77% obtained a good level in the dimension Strengthen management

processes during the school year in UGEL Utcubamba.

Keywords: Performance commitments, transformational leadership,

diagnosis and proposal.
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|. INTRODUCCION

Este trabajo de investigacion es de gran importancia porque permite
reflexionar sobre el logro de los compromisos de desempefio como lo es la cultura
actual en la gestidn publica, de manera general y puntualmente en la Unidad de
Gestion Educativa Local (UGEL) Utcubamba, region Amazonas 2020, con el
propoésito de mejorar los niveles de cumplimiento de los compromisos de
desemperio y pueda obtener el respectivo estimulo econdmico que corresponde a
las instituciones publicas descentralizadas que funcionan a la vez como unidad

ejecutora y que cumplan eficientemente los indicadores del logro por resultados.

La intervencién con el Plan de Liderazgo Transformacional sin duda se
refleja en los resultados muy alentadores en el cumplimiento de los compromisos
de desempefio de la institucion descentralizada del Ministerio de Educacion en la
Provincia de Utcubamba, en este caso la UGEL de esta provincia. Esto sirve para
sumar calidad a cada uno de los profesionales que laboran en esa institucion y
repercute en el buen prestigio del servicio educativo en el @mbito territorial de dicha

institucion.

La comunidad educativa también se vera directamente beneficiada pues de
los estimulos econdmicos obtenidos; se destinaran algunos fondos para mejorar ya
sea la infraestructura o el equipamiento de algunas II.EE de la provincia de
Utcubamba. Pero fundamentalmente se aprende a trabajar en equipo, bajo los
principios del liderazgo transformacional y comprenden que siempre debe existir un
lider para que los oriente y de esa forma logren alcanzar mejores resultados de
logro como grupo y para eso tienen al liderazgo transformacional como una forma
mas utilizadas en estos ultimos tiempos utilizadas por entidades u organizaciones

tanto publicas como privadas.

Analizandolos diferentes problemas que presentala UGEL de Utcubamba-
Amazonas, consulte que causas generaban los niveles bajos de logro al cumplir
con los compromisos de desempefio institucional. Luego se haber realizado las
encuestas y de realizar el analisis de resultados, se encontré que hay falencias en
la administracion del Recurso Humano. Por ello se plante6 una vision distinta a la

gue normalmente se viene realizando en la institucion educativa



Al respecto sobre la gerencia moderna, la cual estd basada en una
correcta administraciéon de sus recursos, pero en especial el talento humano,
como el eje principal del desarrollo de los procesos internos, que hace las
instituciones publicas o0 una empresa privada, para mantenerse
competitivamente bien a pesar de lacompetenciatan agresiva que afronta eneste
mundo globalizado, que obliga a mejorar todos los dias la prestacion de sus

servicios al publico o a sus clientes.

Con la aplicacién de la propuesta se beneficiaron los funcionarios y
trabajadores de la UGEL Utcubamba, ya que esta propuesta propuso
mecanismos que generaron mejores resultados en cuanto a relaciones
interpersonales, a la comunicacién, al trabajo en equipo; en la comunidad
educativa y sobre todo en la toma de decisiones, situaciones que redundaran en la

obtencién de mejores logros de los compromisos de desempefio institucional.

Mencionamos que el estudio esta dividido en capitulos con el objetivo de
presentar la informacion de manera secuencial y completa con una ldgica
considerada por cualquier tesis para una mejor comprension. Los siguientes son

los temas mas importantes que se registraron en diferentes capitulos.

En la introduccién, presentamos un resumen del estudio y su contenido. En
el Marco teodrico, se abordaron los antecedentes internacionales, nacionales y
locales, la base tedrica y filosofica, y la matriz operativa de las variables de

investigacion.

En cuanto a la metodologia, se realizé el disefio de estudio, poblacion y
muestra de estudio, se realizaron las técnicas de recoleccion de datos y las matrices
de consistencia. En los resultados se realiz6 su procesamiento presentados

mediante cuadros estadisticos con la interpretacion correspondiente.

En la Discusion, hemos desarrollado un analisis de los resultados obtenidos
de en este estudio segun la variable de investigacién, la dimensién de cada variable
y la correlacion que hay entre ellas, realizando una comparacion de estos
resultados con la de otros investigadores de las mismas variables liderazgo

transformacional y compromisos de desempefio.



En las Conclusiones y Recomendaciones, se ha realizado tres conclusiones
la cual la investigadora las obtuvo al final de la tesis y en cuanto a las
recomendaciones que, como experta y después de las pertinentes reflexiones, las
expone para desarrollar los niveles de cumplimiento en los compromisos de

desemperio.

Finalmente, se adjunta la propuesta del plan, asi como las ocho sesiones
programadas para trabajar en busca de mejoras en el cumplimiento de

compromisos de desempefio.



ll. MARCO TEORICO

El Liderazgo Transformacional, desarrollada por la teoria de la Construccion
del liderazgo transformacional, estudiada y descrita segun Condor (2019) la
construccion del liderazgo tuvo distintas tendencias en los actuales tiempos. Ente
el afio 1900 y 1950 se buscéd diferenciar las caracteristicas del lider y los
seguidores, pero al no encontrar ningun resultado, se inicio con la investigacion de
la influencia de los factores situacionales en las habilidades y el comportamiento
del lider. Luego se busco las caracteristicas de un lider con éxito y del que no tiene
éxito. Ya en el afio 1960 se obtuvo a un modelo contingencial planteado por Fiedler,
donde asocia la orientacion que brinda el lider en direccion a las labores y el
desempeiio que realice su grupo de trabajadores, asumiendo que no existe algun

lider que siempre sea exitoso.

Seguidamente se planted un modelo de liderazgo situacional donde examina
la relacion de la madurez de sus trabajadores, la efectividad del lider y las variables
situacionales. A consecuencia de todo lo anterior quedo claro que es un problema
complejo, el fendmeno del liderazgo. De manera que entre el afio 1970 y 1980, se
enfocaron de nuevo en las caracteristicas del liderazgo con respecto a la eficacia
organizacional, en la cual se trasladan al liderazgo organizacional todos los tipos
de liderazgo mencionado en el estudio de la sociologia y la politica. Por lo cual el
liderazgo transformacional, identificado como “revolucionario de la realidad social”
mediante la transformacion de los seguidores de los lideres, en contraste con el
liderazgo transaccional, que mediante el mejoramiento continuo se logré mantener
el status (p.42).

Segun Vilchez y Yarlaqué (2019) nos manifiesta que en La Teoria de Bass
(1999) “el liderazgo transformacional se caracteriza por ser quien dirige a sus
colaboradores, motivandoles, animandoles, proponiéndole nuevos retos; tal asi
como motivarlos en base al desarrollo personal”’. Seguidamente sostiene que el
lider busca otorgar un constante aliento a sus seguidores, asi mismo permite
reconocer la dimensién, el peso de los resultados y el cdmo obtenerlos, de este
modo consiguen una enorme eficacia, alegria muy buena comunicacion y confianza

entre ellos” (p.51).



La Teoria del Rango Total de Bass (1985), “define el liderazgo a partir del
espacio que otorga a sus subordinados en el empleo del poder, ocasionando
consecuencias en las esperanzas de rendimiento y aspiraciones. Por ello, el autor
seflala que existe dos tipos de liderazgos, el transaccional y transformacional.
Ademas es entendido como algo propio de las relaciones que se acuerdan con sus
subordinados” (Villacis Tamayo, 2019, p. 8). Dicha teoria permite definir de manera
loable el contenido y distintas tematicas sobre liderazgo proponiendo ideas de
mejora desde el lider hasta los trabajadores que conforman el grupo de trabajo o

empresa que se une para el desarrollo de metas u objetivos.

Segun Cruz (2019) el liderazgo transformacion se considera como ‘“la
relacion estrecha que hay entre el lider y su seguidor, el cual se caracteriza por ser
alguien carismatico, brindando un trato agradable, por el cual los seguidores se
identifican imitando sus actitudes y seguirlo por su forma de actuar” (p.22). también
manifiesta que la trasformacién del lider se da gracias al dialogo que explicito que
se genera entre el lider y los trabajadores permitiendo asi en buen entendimiento
de ambas partes todo ello generada por la buena comunicacioén y siguiendo el logro
del mismo objetivo, ademas el lider parte de una primicia que genera respeto y

mucho mas al momento de desarrollar su trabajo.

Asi mismo estimula a los seguidores o subordinados a como enfrentar los
retos de manera eficaz, del mismo modo los motiva a lograr sus objetivos

propuestos porgue los resultados en equipo son 6ptimos.

Dicho brevemente el liderazgo transformacional busca que el lider guie el
trabajo de los demas siendo un ejemplo y respetando las individualidades de sus

seguidores.

Los elementos de liderazgo son los siguientes segun Ortiz (2021), se
desarrolla en el siguiente orden primero el lider o lideres, son las personas que
cumplen sus obligaciones de guia y que encabeza una institucion, no obstante, se
dice que los gerentes no siempre tienen la capacidad de influenciar en el trabajo de
sus trabajadores. Los lideres también son reconocidos como personas que, bajo
ciertas circunstancias, influyen en las personas con las que trabajan (p.16).



Luego los seguidores son aquellos que reciben la influencia de los lideres, y
se debe considerar que los individuos se influencian unos a otros porque distribuyen
compromisos para lograr objetivos comunes. Se observa que los seguidores no
obedecen instrucciones, sino que se adhieren a si mismos (Ortiz Reinoso, 2021, p.
16)

Ortiz (2021) nos dice que la influencia, ocurre cuando el lider, al dar a
conocer sus ideas, obtiene su aprobacion, crea e inspira recepcién haciendo que
sus seguidores lo apoyen. Pone las ideas en practica (p.16). por ello se plantea que
el lider no es solo una persona que se pueda elegir a través de voto si no que debe
ser una persona que cumpla con los distintos requisitos y sobre todo cualidades de
ser un buen lider y liderar un grupo de trabajo todo ello debe asumir que dicho lider
debe ser preparado para asumir dicho cargo y asi poder desarrollar en las

empresas los logros de las metas y objetivos a lograr.

El objetivo, es el producto que tanto el lider como el seguidor desea lograr,
siendo claros y precisos Yy sobre todo deben estar escritos, detallados y definidos
en un plan, y sobre todo estar integrados con la mision de la empresa (Ortiz
Reinoso, 2021, p. 17).

Segun Donayre (2018) las caracteristicas de tener un buen liderazgo
transformacional para obtener un buen desempeiio del trabajador, se divide en 4

formas como:

La influencia idealizada, es decir el lider tiene un comportamiento Unico y
todos quieren seguirlo e imitarlo; los lideres que logran esta influencia obtienen mas
rendimiento de sus colaboradores ya que se sienten comprometidos; la motivacion
inspiradora es cuando el lider da a conocer la visién de la organizacion y demuestra
a través de sus actitudes lo que se requiere para que sus colaboradores se animen
a hacerlo, estando siempre dispuesto a considerar las necesidades individuales y
cdmo se relacionan con la organizacion, necesita hacer un seguimiento que ayude
cada uno de tus empleados gana confianza y seguridad como una forma de

empoderarse y se vuelve mas comprometido (p.24).

Los factores del liderazgo transformacional, segun Choque (2020), expresa

que existen cuatro factores del liderazgo transformacional: Liderazgo idealizado:
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Sucede cuando el lider transformacional demuestra su influencia sobre la base de
respeto y confianza, en la cual es capaz de fomentar la admiracion, la lealtad, la

dedicacion, la innovacion y la inspiracion por sus valores morales y éticos (p.30).

Liderazgo inspiracional: en este factor el lider transformacional tiene las
caracteristicas de ser entusiasta y optimista, compartiendo conocimientos entre sus
trabajadores, despertando el espiritu de trabajar en equipo, impulsando la
motivacion, la pasion y la vision. Del mismo modo es capaz de utilizar simbolos,
imagenes, emociones y una comunicacion afectiva para dinamizar, motivar, inspirar

y crear entusiasmo en cada trabajador (Choque Quispe, 2020, p. 30).

Liderazgo intelectual: Choque (2020) manifiesta que en este factor “el lider
transformacional busca nuevas formas de resolver los problemas de sus
seguidores, impulsandolos a cuestionar suposiciones, fomentar la imaginacién y la
creatividad. Del mismo modo los estimula intelectualmente para que se vuelvan

competentes en busca de nuevos paradigmas” (p.32).

Liderazgo individualizado: Sucede cuando el lider transformacional deja de
mirarse a si mismo y presta atencion a las necesidades e inquietudes de cada
individuo, desarrollando sus fortalezas mediante un entrenamiento para que cada
individuo crezca y se desemperie éptimamente; por ello se caracterizan por brindar
un clima de apoyo y oportunidad para aprender respetando las diferencias
individuales (Choque Quispe, 2020, p. 34).

Cuando se aplica un buen liderazgo transformacional segun Quispe (2018)
se obtiene: que la satisfaccidon, el cual genera desarrollar las actividades con
eficacia dentro de un clima organizacional sano, en la cual el lider expresa
gratificacion por el grupo de trabajo y los trabajadores se sienten conformes con las
decisiones que €l tome. Los trabajos extras, es cuando el lider motiva a sus
colaboradores a que participen con mas empefio del que realizan a diario,
aportando mucho mas esfuerzo. Esto sucede cuando el lider transformacional
motiva seguidamente a todos sus trabajadores para que participen activamente
alcanzando todo lo propuesto. La realidad se da por su conducta del lider o
autoridad, el cual impulsa a que todos los objetivos sean cumplidos por sus

trabajadores. Todo ello se logra cuando se trabaja con forma conjunta y arménica



para alcanzar los objetivos, empleando de forma Optima los recursos existentes en

la empresa (p.35).

Los estilos de liderazgo hoy en dia expresa donde los lideres buscan
alcanzar los propésitos trabajando en grupo y considerando a sus trabajadores
leales, por tal motivo han demostrado el uso de distintos enfoques para el

cumplimiento de sus funciones como lo indica Pinto (2021):

El lider autocrata es aquel que asume la plena de sus subordinados. Las
dificultades que se presenten solo el lider puede ser capaz de tomar una decision
importante para resolverlo y considera que sus subordinados no pueden tomar

decisiones ni guiarse a si mismos (p.19).

El lider liberal es aquel que confia en sus trabajadores, otorgandoles el
poder de la toma de decisiones. Considera importante que “mientras todo marche
bien en la empresa, no le interesa lo que estén haciendo”. Para este lider es
importante que los trabajadores tomen decisiones y sean responsables de su

motivacién, orientacion y control (Pinto Zapana, 2021, p. 19).

Lideres resonantes y jefes disonantes segun Pinto (2021) afirmé que: el lider
sirve como un modelo a seguir, tomando en cuenta que su manera de actuar son
parte fundamental de este estilo, difundiendo sus emociones, conectando y
desconectando con la organizacion. Todas estas caracteristicas seran observadas

por los integrantes de la empresa (p.20).

Segun la variable del compromiso de desempefio estd sustentada por la
tteoria del Compromiso Segun Guzman et al (2020) por los afios 1992 se logré
identificar una variedad de modelos de compromisos y en una de ellas se
encontraban el compromiso dirigida a una organizacion, compromiso con relacion
a las jefaturas, compromiso con el proceso de organizacion y el compromiso que
existe con sus colegas en el trabajo, a todo ello se logré identificar que cada una es
distinta, pero si todas se unen se relacionan mejor y la empresa u organizacion es
la mas beneficiada para que marche bien. Por otro lado, se tiene la investigacion
gue fue realizada por los profesionales de la salud, en la cual identifican dos tipos
adicionales de compromiso, indicando que existe una diferencia en el compromiso

ocupacional y el organizacional (p.26).



Como dice Torres (2021) los compromiso de desempefio se constituyen
mediante un mecanismo financiero que la Unidades Ejecutoras de Educacion (UE)
de los Pliegos Gobiernos Regionales otorga, por el logro de resultados en su
respectiva jurisdiccion, determinadas en la presenta Norma. Con miras a promover
una mejor gestion técnica y operativa en los 6rganos regionales de gestion y
orientacion educativa, las unidades locales de gestion educativa y las instituciones
educativas a nivel nacional, para brindar servicios educativos de calidad y

oportunos en el aula. (p.23).

Asi mismo Guzman etal (2020) nos afirma que el compromiso de
desemperio es el vinculo de la empresa con el trabajador, y se da entre la empresa
0 institucion vy el trabajador, de acuerdo a la permanencia laboral o algun cambio

gue ocurra durante su permanencia en la institucion.

Segun Torres (2021) nos menciona 3 antecedentes importantes sobre el

compromiso de desempefio:

Antecedentes filoséficos del compromiso tomada de la filosofia de
Aristételes, se ve reflejado en el compromiso, se refleja en el apego, ya que es visto
como un estado mental correspondiente que requiere ciertas caracteristicas de
personalidad y factores externos que se producen; antecedentes psicolégicos del
compromiso: este es el enfoque de la psicologia positiva y por altimo la psicologia
humanista y compromiso: afirma que el compromiso es como un estado que
permanece en el ambiente laboral, identificandose con la investigacion de las

necesidades de seguridad, pertenencia, reconocimiento y delegacion (p. 22).

Los elementos del compromiso de desempefio segun Alama (2021) existen
3 elementos inseparables que son el reflejo de un estado psicoldgico para el
compromiso de desempefio, el compromiso de continuidad es el analisis racional
sobre las posibles consecuencias de dejar una organizacion, por el solo hecho de
gue los trabajadores se mantienen en un empleo por la necesidad de satisfacer sus
necesidades y al no existir alguna oferta que lo supere permanece en ella; asi
mismo esta el compromiso afectivo que estd conectado a los componentes
emocionales propios de una entidad y que han ido desarrollandose a través del

tiempo de su trabajo y por ultimo el compromiso normativo que esta relacionado al



cumplimiento, la obligacion y la responsabilidad que se tiene con la directiva y que
se originan en la organizacion, donde los trabajadores experimentan estos

componentes, aunque el nivel e intensidad varia (p.8).

Los Compromisos de Desempefio, con respecto al compromiso de
desempeio, MINEDU indica que “es una herramienta en la cual se incentiva la
entrega de recursos adicionales en las empresas descentralizadas de educacion,
las que son unidades ejecutoras de educacién (UE), por haber cumplido
establecidas metas en educacion, con el propésito de incentivar la gestion por
resultados en educacion” (Pachas y Castafieda, 2020, p. 2).

Dimensiones fundamentales para el compromiso de desempefio, segun
Salas (2020): esta la Planificacion estratégica, que es el procedimiento de
deliberacion sistematica que se lleva a cabo dentro de las organizaciones; la
responsabilidad, que son las obligaciones que las entidades deben adjudicarse con
dependencia a su produccién institucional, el monitoreo y evaluacion es un
instrumento gerencial aplicado a la direccion de los trabajos de desarrollo, la misma
gue se encuentra orientada a comprobar su cumplimiento, y la manera del uso de
los recursos dispuestos para dicha actividad que fueron planteadas con antelacion
y el desarrollo de personal es la direccidn de la cognicion y el progreso de las
diversas conductas, aptitudes y competencias inherentes a la persona, las mismas
gue resultan fundamentales en una institucién para la puesta en funcionamiento

sobre la gestion de resultados (p.6).

Compromisos de Desempefio planteados por el MINEDU, segun Salas
(2020) indica que el Compromiso de Desempefio (CdD) es una herramienta que
brinda incentivos creado por el Ministerio de Educacion para: La entrega de los
recursos adicionales para la direccion regional de educacién (DRE) y unidad de
gestion educativa local — UGEL, que cumplan con los objetivos de fortalecer la
gestion por resultados en educacién; ademas para que cumplan con los
compromisos de desempefio se requiere el compromiso de todos los recursos
humanos de la UGEL, los cuales estan consignados en la Ley de Presupuesto del
Sector Publico y la correspondiente norma técnica aprobada mediante norma

ministerial (p.31).
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Constituido por seis compromisos de desempefios, descritas por Garcia
(2018): Que el material educativo llegue oportunamente y pertinentemente a la
institucién educativa, que se concilie la informacién de las instituciones educativas
de forma actualiza y compatible, supervisar la asistencia de directores a sus
instituciones educativas. que la presencia del docente siempre este permanente en
la institucion educativa, la presencia del estudiante sea permanente en la institucion
educativa, el pago mensual por los servicios basicos a las instituciones educativas

sea oportuno.

Con respecto a los 6 compromisos mencionados, la finalidad es promover la
gestion técnica y operativa dentro de la direccidén y gerencia regional de educacion,
unidad de gestidon educativa local e instituciones educativas a nivel nacional, para

brindar servicios educativos oportunos y de calidad (p.25).

Principios de los Compromisos de Desempefio, a continuacion, se presenta
los principios de los Compromisos de Desempefio (CdD), los cuales guian el trabajo

en materia de cumplimiento en la institucion publica segun Soto (2019):

Principio de jerarquizacion: Este principio consigue una correcta
organizacion entre los diferentes estamentos que constituyen la institucion. Este

principio determina una escala de subordinacién (p.24).

Principio de la centralizacion: Determina la responsabilidad de los directivos,
pero al mismo tiempo otorga a los subordinados cierto grado de autoridad para
ejecutar algunas actividades. Su ejecucion pretende lograr el mejor nivel de

centralizacién para cada experiencia (Soto Rodriguez, 2019, p. 28).

Principio de control: Segun Soto (2019) Es el principio mas relevante. Se
refiere a la actividad de planeamiento de las acciones de gestion a realizar y se
efectla para un eficiente monitoreo al desempefio docente en consonancia a lo

planificado (p.28).

Evaluacion del Compromiso de Desempefio, con respecto Minedu (2018)
considera que para avanzar la administracion en base a los resultados del

segmento educativo se toma en cuenta los 3 siguientes puntos:
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La direccion de recursos son los responsables de planificar, dirigir, organizar
y controlar los procedimientos para obtener recursos humanos efectivos para lograr
los objetivos corporativos, en relacibn a las politicas corporativas, leyes,
reglamentos y otras leyes aplicables; asi mismo en la planificacion y presupuesto:
El Area de Planificacion y Presupuesto es el responsable de desarrollar y dirigir el
desarrollo de los procesos de seguimiento y evaluacion del plan y presupuesto de
la UGEL con respecto al marco normativo aplicable, como también en el
planeamiento de servicio educativo de su competencia y en el Seguimiento y
evaluacion estratégica: se refiere a los logros que se va adquiriendo durante su
permanencia, utilizando el tiempo y otras estrategias para el desarrollo de sus

actividades (p.4).

Su objetivo es la gestién de los resultados basadas en los principios de
calidad, cantidad y oportunidades, en la cual indica que existe una serie de
indicadores en relacion directa al proceso de la gestion educativa, las condiciones
operativas territoriales, que se desarrollan a través de los entres de gestion
educativa DRE y UGEL. En consecuencia, los compromisos de desempefio con
caracteristicas de politica de estado investigan sobre el cierre de brechas a la
educacién peruana, aun a pesar de los grandes avances que se han logrado en las
politicas y programas educativos, aun contindan existiendo retos pendientes, el
mas importante de los cuales es el compromiso con la equidad, producto del avance
de la gestién educativa basada en principios en términos de eficiencia, calidad e

instituciones (Cuevas Sumire, 2021, p. 19).
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IIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Observando el campo de la investigacion, vemos que existen tres tipos de
investigacién; la investigacion basica, la investigacion aplicada y finalmente, la
investigacion tecnoldgica. Para el presente trabajo se empled la Investigacion de
tipo Basica, usada en las ciencias fisicas, sociales y del comportamiento. Esta
investigacién buscé probar una teoria, es decir, ayuda al conocimiento de los

principios basicos y llegar a la generalizacion.

Ademas, sus resultados terminan por influir o transformar los niveles de
logros de los compromisos de desempeiio. Por lo tanto, la finalidad de la
investigacion basica fue lograr mejores resultados en el logro de los compromisos
de gestion de la institucion publica materia de nuestra investigacion, en segunda

instancia, buscé aportar conocimientos en las materias investigadas.

Por lo tanto, al realizar la presente investigacion en la mejora de los niveles
de los compromisos de desempefio usando el liderazgo transformacional; se buscé
incorporar al cuerpo tedrico la importancia del uso de este liderazgo para lograr el
objetivo esperado.

Enfoque de investigacion.
En la presente investigacion, se trabajo con el enfoque inductivo.
Tipo de investigacion.

Investigacion Descriptiva - Propositiva. Segun, Espejo y Flores (2015),
sefala que “el estudio por su forma de ejecutarlo constituye un segmento del tipo
de investigacion no experimental. Nunca se van a manipular las variables de

investigacion y no se va a realizar ningun experimento”.
Disefio de investigacion.

El disefio seleccionado, se esquematiza de la siguiente manera:

OX
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Donde:

R = Realidad concreta
OoX = Estudio de la variable Liderazgo Transformacional.
P = Propuesta de cumplimiento de compromisos de gestion

= Teodrica existente acerca de las variables
3.2. Operacionalizacion de Variables.
Identificacion de las variables.

Variable de estudio 1: Liderazgo Transformacional. Se determina como la
capacidad que tiene una u otras personas de influir pertinentemente en el
desemperio de otras personas, asi también, quienes con su actitud han alentado al
progreso y desarrollo de los individuos con los cuales laboran, lo han realizado
mediante una  practica conocida como liderazgo transformacional

(Economipedia.com, 2019).

Variable de estudio 2: Compromisos de Desempefio. “Son practicas de la
gestion considerados motivadores para establecer la cultura del modelo de gestidn
por resultados para lo cual el gobierno central establece montos econdmicos
destinados a las unidades descentralizadas de educacion, regionales y locales, por

el logro adecuado de esos compromisos de desempeiios” (MINEDU, 2020).

En este caso las variables son:
Variable independiente: Liderazgo transformacional.

Variable dependiente: Compromisos de desemperio.
Conceptualizacion de las variables:
Definicion operacional.

Variable 1: Liderazgo transformacional. Acciones concretas que los
desarrollan las personas para influir en otras a favor del logro de mejores

resultados. (Autora)

Variable 2: Compromisos de Desempefio. Conjunto indicador que se deben
de lograr en una gestion para medir la capacidad de logro de la institucion publica
descentralizada del Ministerio de Educacion, en nuestro caso, la UGEL Utcubamba.
(Autora)
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Dimensiones.

Variablel: Liderazgo transformacional: (consideracién personalizada,

estimulacion intelectual, mmotivacion inspiracional e iinfluencia idealizada).
Variable 2. Compromisos de Desempefio.

Las dimensiones de la variable compromisos de desempefio: (promover
resultados educativos en el 2020, gestionar condiciones para el buen inicio del afio

escolar, enriquecer los procesos de gestion durante el presente afio escolar).

Indicadores o0 metas.

Variable 1. Liderazgo Transformacional.

Variable 2. Compromisos de Desempefio.
Promover resultados educativos en 2020.

Generar condiciones para el inicio del afio escolar.

Fortalecer procesos de gestion durante el afio escolar.

ftems: Escala, se utiliza la escala de Likert. Mala, regular, buena y muy

buena.

3.3. Poblacion y muestra.

Poblacién

Para Lopez. “En una investigacion, se entiende como poblacién, al nimero
de sujetos, personas, animales u objetos que se disponen a ser estudiados y
conocer de ellos algunas caracteristicas que nos van a permitir mejorar el tema
materia de nuestra investigacion”.

La UGEL Utcubamba tiene un total de 48 trabajadores de planta entre

nombrados y contratados.

Criterios de Inclusion.
Se incluyen a todos los trabajadores de la UGEL Utcubamba, ser nombrados

y contratados.

Criterios de Exclusion.

No consignamos ningun tipo de exclusion de la muestra.
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La Muestra.

Para Toledo (2016). “Una muestra es una porcién significativa de la
poblacion en todos los aspectos porque lo representa con las caracteristicas del
todo, por eso también se le llama un subgrupo del universo poblacional”. La muestra
es un subconjunto de la poblacion, existen dos tipos de muestra: La Muestra
Probabilistica y La Muestra no probabilistica. Para la presente investigacion la
muestra utilizada es no probabilistica intencional, ademas la muestra se refiere a la
poblacion de la institucion investigada pues se ha recogido informacién de la
totalidad de trabajadores de la UGEL Utcubamba.

La muestra es la totalidad de trabajadores de la UGEL Utcubamba.

Unidad de Analisis.
Lo constituye la ndmina de empleados de la UGEL Utcubamba durante el

afo 2020, emitida por la Jefatura de Personal y una copia del CAP institucional.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Técnica de la encuesta.
La encuesta es la técnica que se utiliza para efectuar la necesaria obtencién

y andlisis de los datos recopilados.

Instrumento.

Para tal efecto la autora elaborara y aplicara un cuestionario dirigido a los
funcionarios, administrativos y trabajadores de la UGEL Utcubamba; el mismo que
permitira obtener datos sobre el estilo de liderazgo que emplea el director y el

cumplimiento de los compromisos de gestion institucional.

Por otro lado, las interrogantes, fueron cerradas (interrogantes con sus
respectivos items o categorias seleccionadas) de facil aprendizaje y aplicacion. La
técnica permitira la obtencion de datos de las variables: Liderazgo Transformacional

y Compromisos de Desempefio de la UGEL Utcubamba en el afio 2020.

En concordancia a los items propuestos, se obtuvo una data para procesar
los datos obtenidos, lo que permitié conocer los resultados, ser materia de analisis

y expuestos.
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3.5. Procedimientos

En lo que respecta a los procedimientos empleados para el acopio de
informacion, estos fueron distribuidos en tres etapas. Para iniciar, la primera esta
circunscrita con el disefio y el constructo del medio de investigacion, teniendo en
cuenta las bases tedricas de la investigacion y la consiguiente operacionalizacion
de las respectivas variables. La siguiente fase, corresponde al procedimiento de
validacion y confiabilidad del instrumento de investigacion, para realimentar y
otorgar la consistencia a los items segun la finalidad del estudio, y, en la dltima
etapa, se realizo los contactos con las personas a medir con la finalidad de ponerse
de acuerdo en la fecha y la hora para alcanzar y desarrollar el instrumento. Antes
de la ejecucion del cuestionario, se informé a los responsables de la UGEL, a
quienes se les informd de los propositos del estudio y los pasos para su aplicacion.
Se propuso tener en cuenta un espacio para explicar sobre el fin de la misma y sus
proyecciones para un mejor clima organizacional y con una convivencia feliz entre
los diversos entes corporativos.

Elaboracion:

Validacion: Expertos.

Se efectud el proceso de llenado adecuado de los test efectuados, usando
el proceso de tabulacion en el software Excel 2016, para luego realizar el traslado
al programa “Statistical Package of Social Sciences — SPSS 21”7, el trabajo a realizar
sera descriptivo e inferencial. Para mejorar los procesos concluyentes, se usaron
las medidas de dispersion (conocida como desviacion estandar) y las medidas de

tendencia central (mediana) los valores inferiores y superiores.

3.6. El analisis de datos.

Para cuantificar la informacion, se trabajoé con el proceso del conteo, la
seleccion, designacién y la posterior ubicacién de las tablas o cuadros,
perfectamente con sus cédigos y tabulaciones efectuadas. El proceso de tabulacion
se efectudé usando un dispositivo electronico sujeto al trabajo estadistico, para
conocer la problemética en lo que respecta a los compromisos de gestidon
institucional en la UGEL Utcubamba, provincia de Utcubamba, Region Amazonas
en el afio 2020. En el trabajo del estudio de datos, se uso el Excel y el software
estadistico “Statistical Package for Social Sciences” (SPSS 21).
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3.7. Aspectos éticos.

A todos los especialistas y jefes de cada area, designados en la muestra se
les notifico pertinentemente de los objetivos y la reserva del estudio, para tener de
ellos su aprobacién estando previamente informado, de manera que puedan
participar con total libertad en el proceso de la investigacién. De igual manera,
actuaron con total uso de razon de las tareas y metodologias empleadas para
acopiar la informacién necesaria. Se consideré la reserva de las conclusiones
obtenidas, tan igual que la identidad de las personas que participaron en la
investigaciéon. Para efectos de este estudio, se valoraron los siguientes aspectos
éticos: Se aplicé un cuestionario a los directivos y personal de la Unidad de Gestion
Educativa Local (UGEL) Utcubamba- Region Amazonas, dandoles a conocer que
serd anénima y que la informacién obtenida es solo para efectos del trabajo de la

investigacion.

Desde luego que toda la informacién obtenida por la evaluadora se mantiene
en confidencialidad y se evitara ser expuesto respetando la intimidad de los y las
encuestadas, siendo de utilidad solo para fines de la presente investigacion. Solo
se trabajo con los trabajadores que firmaron el documento de consentimiento
informado, y voluntariamente aceptaron participar en el presente trabajo de

investigacion.
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IV. RESULTADOS

Validacion y fiabilidad de los instrumentos.

En este capitulo, se presentan los resultados obtenidos después de acopiar
la informacion de campo, mediante la aplicacion de la encuesta referida a la
presente investigacion. Estos resultados permiten cumplir con nuestro objetivo
general que es Proponer un plan de Liderazgo Transformacional para el logro de
los compromisos de desempeiio en los funcionarios y trabajadores de la UGEL
Utcubamba. Los resultados se presentaran en tablas y graficos estadisticos y su

respectiva interpretacion.

Tabla 1
Prueba de Cronbach

Dimension: . )
. L . . o Variable:
Dimension: Propiciar Dimension: o
. Cumplimiento
. . Propiciar buenas Reforzar los
Dimensiones . de los
) buenos logros  condiciones procesos de :
y variable : 2 compromisos
educativos en para el buen  gestion en el de
el 2020 inicio del afio  afio escolar ~
desempeiio
escolar
Alfa de
0.791 0.273 0.764 0.809
Cronbach
Numero de 5 8 12 48
elementos

Fuente: Cuestionario en formulario de google para medir la dimensién de

compromisos de desempefio de la UGEL Utcubamba.

Con los resultados obtenidos de la aplicacion “del Coeficiente de Alfa de Cronbach
(@), y al observar que las conclusiones estan muy cerca a la unidad (1)- cuanto
mas proximo este al 1, mas consistentes seran los items entre si -; se concluye que
si existe un buen nivel de confiabilidad en los items tomados en cuenta para el

instrumento de investigacion.
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Variable compromisos de desempefio.

Tabla 2

Distribucion de los resultados de la variable: Compromiso de desempefio

. Gestionar buenas
Propiciar buenos

loaros educativos condiciones para el Reforzar los

Niveles 9 en el 2020 buen inicio del afio  procesos de gestion

escolar en el afio escolar.

f % f % f %

rF]’(r)obablemente 0 0% 0 0% 0 0%
A veces 2 4% 6 13% 8 17%
;,mbab'eme“te 12 2506 13 27% 16 33%
El,ef'”'t"’ame“te 34 71% 29 60% 24 50%

Fuente: Elaboraciéon propia (Cuestionario en formulario de google para medir la

dimensién de compromisos de desempefio de la UGEL Utcubamba).

Nota: Observando el resultado del recojo de informacion en campo, nos indica que
efectivamente la institucion investigada ha cumplido sus compromisos de

desempefio en un regular porcentaje, no siendo un cumplimiento 6ptimo deseado.

Tabla 3

Niveles de la variable Cumplimiento de los compromisos de desempefio

Variable Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 0 0%
Cumplimiento de los compromisos Regular 8 17%

de desempefio

Bueno 40 83%

Fuente: Elaboracion propia (Cuestionario en formulario de google para medir la

dimensién de compromisos de desempefio de la UGEL Utcubamba).
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Nota: En la tabla 1 se observa que en el objetivo cumplimiento de compromisos de
desempeiio predomina el nivel bueno, lo que quiere decir que los trabajadores
cumplen con las metas esperadas, asi mismo se evidencia un porcentaje regular

que se encuentra en proceso.

Tabla 4

Frecuencia de la D1: Promover resultados educativos en 2020

Dimension Niveles Frecuencia Porcentaje
Bueno 38 79%

Promover resultados 0

educativos en 2020 Regular 10 21%
Malo 0 0%

Fuente: Elaboracion propia (Cuestionario en formulario de google para medir la

dimensién de compromisos de desempefio de la UGEL Utcubamba).

Nota: En la tabla 2, se observa que esta dimension ha sido lograda en un buen
porcentaje, lo que nos ayuda a deducir que si existe un buen nivel de trabajo del

recurso humano que trabaja en el &mbito de la UGEL Utcubamba.

Tabla 5

Frecuencia de la D2: Gestionar condiciones para el buen inicio del afio escolar

Dimension Niveles Frecuencia Porcentaje
. Bueno 41 85%
Gestionar
condiciones para el oo o 7 15%
buen inicio del afio
lar
escola Malo 0 0%

Fuente: Elaboracion propia (Cuestionario en formulario de google para medir la

dimension de compromisos de desempefio de la UGEL Utcubamba).
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Nota: La dimension que aparece en la tabla 3 es muy necesaria también, y fue
lograda en un apreciable porcentaje, es un trabajo de responsabilidad de los
directivos y por deduccion se observa que han trabajado adecuadamente, pero falta

algunas mejoras para obtener mayores resultados.

Tabla 6

Frecuencia de la D3: reforzar los procesos de gestidon durante todo el afio escolar

Dimension Niveles Frecuencia Porcentaje
Bueno 37 77%
Reforzar los
procesos de gestion ;
durante todo el afio Regular 11 23%
escolar
Malo 0 0%

Fuente: Elaboracion propia (Cuestionario en formulario de google para medir la

dimensién de compromisos de desempefio de la UGEL Utcubamba).

Nota: Muy probablemente la dimension que se muestra en la tabla 4, es la que tiene
un menor porcentaje de logro, a la vista se observa que no se han dado las acciones
pertinentes para reforzar los procesos de gestion durante todo el afio, falté la parte

ejecutiva. Es alli donde hay que reforzar para un mejor resultado.
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V. DISCUSION

En una cultura de la Gestion por Resultados impuesta en el aparato del
Estado, las politicas de modernizacion del Estado y reforma de la Gestién Publica,
sin duda se exige y por ellos se trabaja, en funcién al cumplimiento de metas, al
logro de objetivos de desempefio, de compromisos de gestion que cada ente del
Estado debera de cumplir para demostrar su calidad y funcionabilidad. En ese
sentido la UGEL Utcubamba no es ajena a esta cultura del cumplimiento de

compromisos de desempefio.

En el presente capitulo se procedera a discutir en forma minuciosa las
conclusiones encontradas en el desarrollo del instrumento denominado: Ficha de
Registro “Cumplimiento de los Compromisos de Desempefio”, a una muestra
conformada por 48 trabajadores (Directivo, funcionarios y trabajadores tanto

nombrados y contratados) de la UGEL Utcubamba, Region Amazonas.

Los resultados, expuestos en el capitulo anterior, estan directamente
relacionados con los objetivos planteados en el capitulo | y son contrastados con
los antecedentes presentados, la problematica de los tipos de liderazgo y las
ventajas del liderazgo transformacional, el marco tedrico, las teorias que sustentan
nuestra investigacion, las fortalezas y debilidades encontradas durante el proceso

de investigacion.

Por ultimo, los resultados a la vista, nos permiten fortalecer la necesidad de
plantear un plan de fortalecimiento pensado en el “Liderazgo Transformacional”
dirigido a los trabajadores de la UGEL Utcubamba, con el objetivo de elevar
considerablemente los indicadores de logro en los compromisos de gestion
institucional y superar los actuales niveles encontrados que si bien es cierto son de

regulares arriba; aun distan de ser 6ptimos o excelentes.

El objetivo general de nuestro trabajo a lograr en la presente investigacion
ha sido redactado de la siguiente manera: Proponer un plan de Liderazgo
Transformacional con la finalidad de mejorar los compromisos de desempefio en
los trabajadores de la UGEL Utcubamba. Somos conscientes que para lograr la
formulacién del mencionado Plan es adecuado prestar atencion, inicialmente, a una
de las variables que componen dicho objetivo y es la variable dependiente
relacionada con el cumplimiento de los compromisos de desempefio institucional,
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luego nos enfocamos en los niveles de logro de la gestion, ya que la discusion sobre
la propuesta (el Plan), lo realizaremos de acuerdo a un objetivo especifico del

estudio, al final de la discusién de resultados.

El cumplimiento de los compromisos de desempefio es estudiado desde sus
tres dimensiones establecidas, que son: impulsar buenos resultados educativos en
el afio 2020, gestionar buenas condiciones para el inicio del buen afo escolar y

reforzar las etapas de la gestién durante todo el afio escolar.

En relacion a impulsar buenos resultados educativos en el 2020, en la tabla
N° 2 se observa que 38 de los trabajadores entrevistados que representan un 79%
sefialan que el cumplimiento de este compromiso de gestién ha sido bueno en el
afio 2020, otros 10 entrevistados que representan un 21%, sefialan que en lo
referido a esta dimension, solo se llegd a un nivel regular, en total entre un nivel
bueno y un nivel regular se llega al 100% de los trabajadores a quienes se les

alcanzo el instrumento de recojo de informacién de campo.

En relacion a la dimension denominada, gerenciar condiciones para el buen
inicio del afio escolar, podemos observar los resultados de la tabla N° 3 que 41
trabajadores encuestados que representan el 85% de la poblacion materia del
presente estudio, indican que el nivel logrado en esta importante dimension es
Bueno y 7 de los trabajadores encuestados que representan un 15% de nuestra
muestra de estudio, concluyen que solo se ha logrado un nivel de regular en la
generacion de las condiciones pertinentes para un buen inicio del afio escolar. En
total hacen un 100% de la muestra, ninguno concluye que se ha llegado al nivel de
malo.

Finalmente, en lo referente a la dimensién llamada reforzar los procesos de
gestiébn durante el afio escolar, concluimos que 37 de los encuestados que
representan un 77% aseguran que se ha logrado un Buen nivel en la gestién de
esta dimension, mientras que 11 encuestados que representan el 23% de la
muestra, sefialan que solo un 23% entienden que en esta dimension se ha logrado
un nivel de regularidad, entre ambos niveles se suma un 100% de la muestra, nadie

concluye que el nivel obtenido sea malo.
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Los resultados obtenidos nos permiten observar que, en todas las tres
dimensiones de estudio, ninguno de los encuestados concluye que la gestion de
las dimensiones no ha obtenido el nivel de malo, un promedio de 19.7% de la
muestra llega a concluir que, en la gestion de los compromisos de gestion, se ha
logrado un nivel regular y, un alto porcentaje de nuestra muestra, un aproximado
del 80.3% afirman que ha sido bueno el trabajo institucional en las tres dimensiones

del “cumplimiento de los compromisos de desempefio”.

Observando los datos finales, podemos establecer que existe un apreciable
porcentaje que llega casi al 20% de los trabajadores que indican que el nivel de
logro obtenido es regular, desde ya significa un nimero preocupante; que necesita
ser atendida, con diversas acciones de politica institucional para elevar mas los
niveles de logro. Identificando la situacion problematica existente, urge la
necesidad de plantearnos la formulacion de un Plan de mejora articulado e
involucrador al interior de la I.E basado en el liderazgo transformacional que ayude
a reducir la brecha existente actualmente y como resultados se pueda mejorar los

niveles de logro de la gestion en cuanto a los compromisos.

Desde luego que el gran reto para el préximo afo, sera acortar ese 20% al
menos a un 10%, del nivel regular, tenemos que cambiar esos resultados y
proponer obtener buenos y auspiciadores resultados. Para ello se trabajara con la

metodologia de la gestién por resultados.

Los resultados nos llevan a comparar una de las conclusiones de la
investigacion de Esquivel Garcia, Renier y otros (2018). En la investigacion titulada
“Liderazgo transformacional en la educacion universitaria”, se concluye que los
resultados en la gestién de los compromisos de gestion no se estan logrando a
cabalidad y eso es responsabilidad definitivamente del tipo de liderazgo con el cual
se labora, en este caso especifico en la UGEL Utcubamba. Los entendidos indican
gue este tipo de liderazgo debe de estar orientado en los individuos y sus
conocimientos, un liderazgo que efectué las modificaciones en el aspecto humano,
priorizando las capacidades de cada uno de los empleados, motivandolos para
llegar a cumplir con los indicadores de calidad, elaboracién de conocimientos y el

importante desarrollo intelectual que urgentemente busca la sociedad.
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En conclusién, se observa que el tipo de liderazgo con el que se viene
trabajando en la UGEL Utcubamba, no es el apropiado y que por lo tanto necesita
aplicarse el Plan de mejora basado en el liderazgo transformacional, el mismo que
por su naturaleza involucradora, incluyente, motivadora, etc., a seguridad ayudara

a mejorar los niveles de gestion de los compromisos institucionales.

Por lo dicho, el cumplimiento de los compromisos de desempefio de la UGEL
Utcubamba, ha alcanzado un alto porcentaje de Buen nivel de logro, pero, sin
embargo, aun existe un nivel de regularidad en la gestion por lo que es necesario
fortalecer este trabajo con el Plan que sugerimos en esta investigacion con la

finalidad de alcanzar los esperados niveles 6ptimos en la gestion de compromisos.

El primer objetivo especifico esta orientado a Identificar el nivel de
cumplimiento de los compromisos de desempefio en funcionarios y trabajadores de
la UGEL Utcubamba. Por los resultados expuestos se ha determinado que en un
(80.3%.) de los funcionarios y trabajadores concluyen que ha sido bueno su
desempefio y un 19% indican que fue regular la gestién de los compromisos de

gestion institucional en la cultura de la gestién publica por resultados.

Al respecto Bendezu, V. en una de sus tesis de la referencia bibliogréfica,
afirma a manera de conclusion que, “los compromisos de desempefio (CDD) son
predeterminados en un 85,0% por la gestion por resultados en la UGEL — en este

caso- de la provincia de Chincha, durante el afio 2016”.

Al observar los resultados entre las tres dimensiones, se observa que existe
una relacion de un buen nivel de logro, segun las tablas numero 2, 3 y 4, nos
daremos cuenta que en ellas predominan apreciables porcentajes del 79%, 85% y
77% de buen logro de los compromisos de gestion en la UGEL Utcubamba, y por
otro lado a la luz de los resultados observados en las tablas mencionadas; se puede
conocer que en las tres no existe indicado porcentaje alguno que indique un nivel

malo en el cumplimiento de los compromisos de gestion institucional.

Vale dejar plasmado en este espacio que también existe relacion entre los
resultados obtenidos y observados en las tablas antes mencionadas que en las tres
el nivel regular no excede del 20% en promedio, es a la vista un promedio con cierta
relevancia en su cumplimiento. Los resultados coinciden con la conclusion sefialada

por Rabanal, J (2020), quien sefiala encuentra que si “existe correlacion alta y
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positiva o directa, entre el liderazgo del directivo y el compromiso de gestion
escolar”, en otras palabras, se entiende que a un mayor liderazgo se produce una
mejor gestion y a un menor nivel de liderazgo, serd menor el nivel de la gestion

educativa”.

En cuanto a los restantes objetivos especificos tales como: Disefiar el Plan
de Liderazgo Transformacional para el logro de los compromisos de desempeio en
los trabajadores de la UGEL Utcubamba. Y Validar el Plan de Liderazgo
Transformacional para el cumplimiento de los compromisos de desempefio en los
funcionarios y trabajadores de la UGEL Utcubamba, es preciso mencionar que los
resultados nos otorgan un promedio del 19.7% de trabajadores que indican un
resultado regular en la gestion de los compromisos de desempefio; deja abierto el
espacio para hacer realidad estos objetivos especificos de la presente

investigacion.

A demas se debe tener en claro que el instrumento de recojo de informacion
denominado “Ficha de registro” “Cumplimiento de los compromisos de
desempeno” fue validado por tres expertos, no hubo observacion alguna ni de fondo
ni de forma en relacién al cuestionario elaborado, dandose por aceptada dicha

validacion.

Entendiéndose por lo tanto que dicho instrumento es valido para realizar las
mediciones necesarias que establezcan el nivel de logro de los compromisos de
desempeiio de la UGEL Utcubamba. Realizadas las gestiones y obtenidas las
autorizaciones respectivas para la aplicacion del instrumento se procedié a aplicar
el instrumento en la institucion materia del estudio, se aplico a 48 trabajadores.
Indicar que el instrumento alcanzé una fiabilidad de .809 en el alfa de Cronbach
realizado en el programa SPSS, dandose por aceptada dicha confiabilidad del

instrumento.

Seguidamente se procedié a aplicar el instrumento en la muestra de

investigacién compuesta por 48 trabajadores de la UGEL Utcubamba.
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VI.

1.

2.

3.

CONCLUSIONES

Después de realizada la investigacion, y en funcion a nuestros objetivos que
busca conocer el nivel de cumplimiento de los compromisos de desempefio

de la UGEL Utcubamba; se presentan las siguientes conclusiones:

Se observa que en un nivel del 73%, la UGEL Utcubamba cumplié con
Promover resultados educativos en el afio 2020. Por lo tanto, es bueno valorar
el logro que desde luego esta en un alto porcentaje, lo que demuestra que, si se
trabajé por compromisos de desempefio en la UGEL Utcubamba, pero, falta
mejorar con el Plan de acciones para lograr mejores resultados. Desde ya la
institucion se beneficia econ6micamente por este logro, obtiene una partida
econdmica para seguir mejorando. Mencionar que este es el menor porcentaje

logrado.

De igual modo y logrando un Buen nivel con un 85% de logros en lo que respecta
a la dimension Gestionar condiciones para el buen inicio del afio escolar. Es el
mas alto porcentual logrado por esta dimension en nuestro estudio, necesitamos
fortalecer més y disminuir ese 15% faltante para tener un nivel excelente. Igual,
al obtener este porcentaje en el cumplimiento del logro en materia de

ensefianza; contribuye a la calidad de la UGEL Utcubamba.

Finalmente se muestra, un nivel bueno del 77% en la dimension Reforzar los
procesos de gestidén en el afio escolar en la UGEL Utcubamba. Falta trabajar
acciones entre nuestro personal para mejorar ese indicador. Igual, recibe

partidas econdmicas del Ministerio de Economia por los logros obtenido.
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VII.

RECOMENDACIONES

1. Mejorar los niveles de logro respecto al cumplimiento de los compromisos de

desempefio de la UGEL Utcubamba- Region Amazonas.

2. Elaborar, sensibilizar, aplicar y evaluar una propuesta de mejora de la
gestion en la UGEL Utcubamba- Region Amazonas, consistente en un Plan
de Liderazgo Transformacional para el logro de los compromisos de gestion

institucional.

3. Validar el Plan de Liderazgo Transformacional para el logro de los

compromisos de desemperio en los trabajadores de la UGEL Utcubamba.
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Anexo 01

PROPUESTA DE UN PLAN DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA EL CUMPLIMIENTO DE LOS
COMPROMISOS DE DESEMPENO DE LA UGEL, UTCUBAMBA.

Operacionalizacién de Variables

Sugiere nuevas formas de afrontar el
trabajo.

Consideraciéon
individualizada

Dedica tiempo
Trata bien.
Considera

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION

“Es la capacidad que | El liderazgo Da a conocer valores y principales. Malo
tiene una o varias | transformacional se Se siente feliz de trabajar con el | Bueno
personas de influir | compone de las director. Regular
positivamente en las | dimensiones: motivacion Desarrolla sentido del deber.
acciones de otros, asi | inspiradora, estimulo Interés por el grupo y no personal.

- como también, | intelectual, influencia | Carisma 0 Respeto por su actuar.

<Z': quienes con  su | idealizada y consideracion | influencia Considera los aspectos morales vy

o actitud han motivado | individualizada. Idealizada éticos.

&,:) el progreso y Demuestra autoridad y confianza.

s desarrollo de las | Esta variable se evaluara Importancia de la mision comun.

% personas con las | mediante una ficha que Optimismo sobre el futuro.

L cuales trabajan, lo | constara de 20 items Motivacion Habla entusiasmadamente.

‘£ han hecho a través inspiradora Presenta convincente vision.

&E una practica conocida Expresa confianza.

— como liderazgo Nuevas formas de enfocar los

O transformacional”. problemas.

Q (Economipedia.com — Diferentes perspectivas para solucionar

< 2019) Estimulacion problemas

g intelectual Me hace ver problemas de diversos

= angulos.

—

L

-

o)

<

o4

<

>

Ayuda




Anexo 02

PROPUESTA DE UN PLAN DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA EL CUMPLIMIENTO DE LOS
COMPROMISOS DE DESEMPENO DE LA UGEL, UTCUBAMBA.

Operacionalizacién de Variables

VARIABLES | DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
“Constituyen un | Los Compromisos de
mecanismo de | desempefio son | Promover - Generar un buen inicio del afio escolar.

w financiamiento por | indicadores de | resultados - Distribucion oportuna de textos y

) desempefio que | cumplimiento de metas y | educativos en cuadernos. Definitivamente
8 otorga recursos | orientadores para una | 2020 - Contrato de docentes. si (4)

) adicionales a la | gestibn de éxito para las - SSHH y aulas aptas para recibir | Probablemente
= . Unidades Ejecutoras | Direcciones Regionales de alumnos. si (3)

88 de Educacion de los | Educacion  (DREs) vy - Instalaciones acondicionadas y | Indeciso (2)

% g_J pliegos Gobiernos | unidades de  gestiéon | Generar efectuado el mantenimiento. Probablemente
o= Regionales, a las | educativas locales | condiciones - Capacitaciones a los docentes. no (1)

O ('-}J) Direcciones (UGELes), en el marco del | para el inicio del | Desarrollo de habilidades para el personal

N Regionales de | fortalecimiento del modelo | afio escolar administrativo.

W = Educacion y a las | de Gestion por

] Unidades de Gestién | Resultados.

&E Educativas Locales Fortalecer

< (UGELes) por el logro procesos de

> de resultados”. gestion durante

Minedu (2018).

el afio escolar.




Anexo 03: Instrumentos de recoleccién de datos

FICHA DE REGISTRO

“CUMPLIMIENTO DE LOS COMPROMISOS DE DESEMPENO” DIRIGIDO A
TRABAJADORES Y FUNCIONARIOS DE LA UGEL 301 UTCUBAMBA”

Objetivo:

La presente ficha de registro tiene como objetivo principal determinar la
afectividad en el cumplimiento de los compromisos de desempefio en los funcionarios y
trabajadores de la UGEL Utcubamba.

Recomendaciones:

La aplicacién de la ficha de registro sera realizara mediante el formulario de
google, previo envio del link al correo personal, previa coordinacion con los funcionarios y
trabajadores de la UGEL Utcubamba.

Instrucciones: Marque con un aspa (X) en el nimero que corresponda, de acuerdo a la

sugerencia precedente.

La escala de medicion sera de la siguiente manera:
Definitivamente si  (4)
Probablemente si  (3)
A veces (2)
Probablemente no (1)

FICHA DE REGISTRO PARA CONOCER EL CUMPLIMIENTO DE LOS
COMPROMISOS DE DESEMPENO

PROMOVER RESULTADOS EDUCATIVOS EN 2020 Escala

NO
N
w
)
H

01 “Se impulsa la autorregulacién institucional”
02| “Se establece las metas claras”
03 “Se observan acciones para la igualdad en el aprendizaje entre nifios y nifias”

04 “Se ejecuta un sistema exigente de evaluacion docente enfocado en su mejora”.

05 “Se logra un buen nivel de autonomia escolar y se promueve la innovacién”.

GENERAR CONDICIONES PARA EL INICIO DEL ANO ESCOLAR

06/ “Los SSHH de las IIEE se encuentran en buenas condiciones para iniciar el afio
escolar”

07| “Los ambientes de las IE estan bien seguras y limpias”.

08 “Se ha efectuado trabajos de sefalizacién y mapa de distribucion en caso de
riesgos”.

09 “Las IIEE han sido atendidos con sus textos y cuadernos de trabajo”.

10| “Las Il.EE cuentan con Presupuesto de mantenimiento y acondicionamiento del
local escolar”.




11 “Las lIEE tienen su comité del Banco de Libro”
12| “Todos los textos y cuadernos de trabajo estan correctamente codificados”
13 “Todas IIEE han sido visitadas por la UGEL para verificar la entrega de

materiales educativos”.

FORTALECER PROCESOS DE GESTION DURANTE EL ANO ESCOLAR

14

“Todas las IIEE han recibido material suficiente para atender a su poblacion
escolar”.

15 “Todas las IIEE tienen el Reglamento Interno y sus normas de convivencia”.
16 “Todas las IIEE tienen ubicado su calendarizacion en lugar visible”

17| “Todas las IIEE cuentan con Plan de Gestién de Riesgo”

18| “Todas las IIEE cuentan con su respectivo Plan de Contingencia”

19| “Todas las IIEE han desarrollado las buenas practicas docentes”

20| “Todas las IIEE han elaborado su Plan de Accién”

21l “Todas las IIEE cuentan con todos sus docentes antes del inicio del afio

escolar”.

22| “Todas las IIEE estan efectuando los protocolos en el marco del COVID-19”
23 “Todas las IIEE han efectuado el proceso de racionalizacion 2019”

24 “Todas las IIEE han mantenido su nivel de matriculados del afio 2019”

25 “Todas las IIEE cuentan con el acompafamiento pedagégico”.

GRACIAS POR TU COLABORACION

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EXPERTO




Anexo 04
FICHA TECNICA

. Nombre del instrumento:

Ficha de registro “Cumplimiento de los Compromisos de Desempeiio”
. Objetivo del instrumento:

La presente ficha de registro tiene como objetivo principal determinar
la efectividad en el cumplimiento de los compromisos de desempefio de

parte de los funcionarios y trabajadores de la UGEL Utcubamba.

. Fuente de procedencia del disefio del instrumento:

Victor Eduardo BendezU Herndndez - Exalumno de la Escuela de

Postgrado de la Universidad de Educaciéon “Enrique Guzman y Valle”.

. Poblacién objetivo (usuario):
La ficha de registro sera aplicada a 48 trabajadores de la UGEL 301

Utcubamba, Region Amazonas.

. Modo de aplicacion:

La aplicacién de la ficha de registro sera hara mediante el formulario
de google, previo envio del link al correo personal, previa coordinacion con
los funcionarios y trabajadores de la UGEL Utcubamba. Tiempo de duracion

de 10 minutos aproximadamente.

. Escala:

NIYZEIEES Definitivamente Probablemente | A veces | Probablemente no

SI SI

Puntuacion 4 3 2 1




FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Ficha de Juicio de Experto N° 01
Titulo de la tesis: “Plan de Liderazgo Transformacional Para EI Cumplimiento

de los compromisos de Desempeno De La UGEL Utcubamba”

Estimado Sefior.
Dr.
Agapito Cabanillas Cabanillas.

Reciba saludo cordial y al mismo tiempo le informo que se requiere realizar una
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO a la Propuesta de un Plan Liderazgo
Transformacional para el cumplimiento de los Compromisos de Desempefio de la
UGEL Utcubamba cuya autora es la Br. Rosalia Dorely Chavez Chavez. En tal
sentido recurro a usted para solicitar dicha Validacién. (En Anexo se adjunta la
Propuesta).

Datos del Experto:

Nombre: Agapito Cabanillas Cabanillas

DNI. 33586487

Profesion. Docente de educacion secundaria.

Ultimo Grado obtenido: Dr. En Curriculo y Docencia.

FICHA DE JUICIO DE EXPERTO.

Marcar con un aspa segun su apreciacion

Inadecuada. Medianamente
Nro. | CRITERIO DE VALIDACION | (Se debe | adecuada. Adecuada.
ITEM cambiar, (Se debe

requiere mejorar)

cambios

sustanciales)

01 Estructura general de la N4
Propuesta.
02 Marco teérico y antecedentes N4
que sustenta la propuesta
general.
Coherencia de los N4
03 componentes de la Propuesta

con la informacion del
diagnéstico del fenémeno en
estudio.




Coherencia de los v
04 componentes de la Propuesta
con los objetivos de la
investigacion.

Detalle de las actividades de v
05 accién para laimplementacion

de la propuesta.

Viabilidad de la v
06 implementacion de la

Propuesta.

Observaciones:

APRECIACION GENERAL DE LA PROPUESTA DE MODELO

Luego de realizada la revision del documento titulado Propuesta de un Plan de
Liderazgo Transformacional para el Cumplimiento de los Compromisos de
Desempefio de la UGEL, Utcubamba; cuya autora es la Br. Rosalia Dorely Chavez

Chéavez , se otorga la siguiente calificacion.

CALIFICACION DE LA PROPUESTA / MODELO / PLAN.

Inadecuada. | Medianamente
adecuada. Adecuada.

v

Marcar con un aspa
Nombre del Experto. Agapito Cabanillas Cabanillas

DNI: 33586487

DIRECTOR
C M. 10335864387




FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Ficha De Juicio de Experto N° 02

Titulo de la tesis: “Plan de Liderazgo Transformacional Para EI Cumplimiento

de los compromisos de Desempeno De La UGEL Utcubamba”

Estimado Sefior.

Mg.

Efrén Casimiro Rebaza Custodio.

Reciba saludo cordial y al mismo tiempo le informo que se requiere realizar una
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO a la Propuesta de un Plan Liderazgo

Transformacional para el cumplimiento de los Compromisos de Desempeiio de la

UGEL Utcubamba cuya autora es la Br. Rosalia Dorely Chavez Chavez. En tal

sentido recurro a usted para solicitar dicha Validacion. (En Anexo se adjunta la

Propuesta).

Datos del Experto:

Nombre: Efren Casimiro Rebaza Custodio.
DNI. 27752622

Profesion. Docente del nivel secundario

Ultimo Grado obtenido: Mg. En Investigacion y Educacion Superior

FICHA DE JUICIO DE EXPERTO.

Marcar con un aspa segun su apreciacion

Inadecuada. Medianamente
Nro. CRITERIO DE VALIDACION (Se debe | adecuada. Adecuada.
ITEM cambiar, (Se debe
requiere mejorar)
cambios
sustanciales)
01 Estructura general de la V4
Propuesta.
02 Marco tedrico y antecedentes que v
sustenta la propuesta general.
Coherencia de los componentes v
03 de la Propuesta con la
informacion del diagndstico del
fendbmeno en estudio.




04

Coherencia de los componentes
de la Propuesta con los objetivos
de la investigacion.

05

Detalle de las actividades de
accion para la implementacion de
la propuesta.

06

Viabilidad de la implementacién
de la Propuesta.

Observaciones:

APRECIACION GENERAL DE LA PROPUESTA DE MODELO

Luego de realizada la revisién del documento titulado Propuesta de un Plan de
Liderazgo Transformacional para el Cumplimiento de los Compromisos de

Desempefio de la UGEL, Utcubamba; cuya autora es la Br. Rosalia Dorely Chavez

Chavez, se otorga la siguiente calificacion.

CALIFICACION DE LA PROPUESTA / MODELO / PLAN.

Inadecuada. | Medianamente
adecuada.

Adecuada.

v

Marcar con un aspa

Nombre del Experto. Efren Casimiro Rebaza Custodio.
DNI: 27752622

FIRMA.

W 57
« - »

Mg. Efren Casimiro Rebaza Custodio.

DNI N° 27752622




FICHA DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Ficha De Juicio de Experto N° 03

Titulo de la tesis: “Plan de Liderazgo Transformacional Para EI Cumplimiento

de los compromisos de Desempeno De La UGEL Utcubamba”

Estimado Sefior.

Dr.

Anibal Mejia Benavides

Reciba saludo cordial y al mismo tiempo le informo que se requiere realizar una
VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO a la Propuesta de un Plan Liderazgo

Transformacional para el cumplimiento de los Compromisos de Desempefio de la

UGEL Utcubamba cuya autora es la Br. Rosalia Dorely Chavez Chavez. En tal

sentido recurro a usted para solicitar dicha Validacion. (En Anexo se adjunta la

Propuesta).

Datos del Experto:

Nombre: Anibal Mejia Benavides

Profesién. Docente de la Universidad Nacional de Tumbes

Ultimo Grado obtenido: Dr. En Administracién de la Educacion.

FICHA DE JUICIO DE EXPERTO.

Marcar con un aspa segun su apreciacion

Inadecuada. Medianamente
Nro. CRITERIO DE VALIDACION (Se debe | adecuada. Adecuada.
ITEM cambiar, (Se debe
requiere mejorar)
cambios
sustanciales)
01 Estructura general de la v
Propuesta.
02 Marco tedrico y antecedentes que v
sustenta la propuesta general.
Coherencia de los componentes v
03 de la Propuesta con la
informacion del diagnéstico del
fenédmeno en estudio.
Coherencia de los componentes v
04 de la Propuesta con los objetivos
de la investigacion.
Detalle de las actividades de V4
05 accion para la implementacion de
la propuesta.




Viabilidad de la implementacion V4
06 de la Propuesta.

Observaciones:

APRECIACION GENERAL DE LA PROPUESTA DE MODELO

Luego de realizada la revision del documento titulado Propuesta de un Plan de
Liderazgo Transformacional para el Cumplimiento de los Compromisos de
Desempefio de la UGEL, Utcubamba; cuya autora es la Br. Rosalia Dorely

Chéavez Chavez, se otorga la siguiente calificacion.

CALIFICACION DE LA PROPUESTA / MODELO / PLAN.

Inadecuada | Medianamente
adecuada Adecuada.

v

Marcar con un aspa

Nombre del Experto. Anibal Mejia Benavides.

FIRMA.

Dr. Anfbal Mejia Benavides
Universidad Nacional de Tumbes
Facultad de Ciencias Sociales




TITULO:

“PLAN DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA EL CUMPLIMIENTO DE
LOS COMPROMISOS DE DESEMPENO DE LA UGEL UTCUBAMBA”

[.DATOS INFORMATIVOS

1.1. Denominacion : Plan de Liderazgo Transformacional

1.2. Responsable : Rosalia Dorely Chavez Chéavez

1.3. Duracién de la propuesta : 08 sesiones.

1.4. Beneficiarios : Funcionarios y trabajadores de la UGEL
Utcubamba.

Total de trabajadores de la UGEL Utcubamba

Varones 72
Mujeres 48
Total 120

Condicién laboral

Nombrados 25
Contratados 79
Designados 8
Encargados 8
Total 120

Il. INTRODUCCION

El plan de Liderazgo Transformacional ha sido elaborado teniendo en
cuenta los resultados de la aplicacion del instrumento de evaluacion para lograr el
cumplimiento 6ptimo de los compromisos de desempefio en los funcionarios y
trabajadores de la UGEL Utcubamba. Dicho plan esté estructurado en base a las
dimensiones que busca mejorar los resultados en la gestion y administracion de los

recursos de la entidad educativa.



[11.OBJETIVOS.
3.1. Objetivo general

Fortalecer el liderazgo transformacional en los funcionarios y trabajadores de

la UGEL Utcubamba, para el logro 6ptimo de los compromisos de desempefio.

3.2.Objetivos Especificos
e Propiciar estrategias para formar lideres efectivos que ayuden al
fortalecimiento del talento humano.
e Propiciar e incentivar el trabajo en equipo para el logro de objetivos
institucionales.
e Crear y mejorar los canales de comunicacion para brindar un clima de

confianza, objetividad y calidad en elrendimiento y desempefio.
IV. JUSTIFICACION.

El plan de Liderazgo Transformacional, ha sido elaborado para lograr el
cumplimiento 6ptimo y pertinente de los compromisos de desempefio, haciendo
gue los funcionarios y trabajadores de la UGEL Utcubamba, se sientan mas
identificados y comprometidos con la institucion, mejorando la comunicacion
entre todas las areas y sobre todo que se note el trabajo en equipo. Como se
sabe que la falta de un liderazgo en una organizacion, perjudica el rendimiento
de la misma, afectando el clima organizacional y la calidad del servicio que se

brinda a los usuarios.

Con la propuesta del plan de Liderazgo Transformacional, se pretende
contribuir a la solucion de un problema , sobre la falta de compromiso que tienen
algunos trabajadores para el cumplimiento de las metas institucionales,
observado en la UGEL Utcubamba en donde no solo se va a beneficiar a los
funcionarios y trabajadores de la sede, sino a toda la poblacion en general que
corresponde a la jurisdiccion, como sabemos la falta de un lider transformador
genera que las metas trazadas se retrasen o simplemente no se cumplan.

Es asi que este plan esté elaborado teniendo en cuenta tres dimensiones que
son: Promover resultados educativos en el 2020, Generar condiciones para el
inicio del afio Escolar y Fortalecer procesos de gestion durante el afio escolar,

es por ello que para poder llevar a cabo dicho plan es que propongo el



desarrollo sesiones las misma que han sido elaboradas teniendo en cuenta los
procesos tanto pedagogicos como los procesos didacticos, para fortalecer el
compromiso institucional y lograr un trabajo eficiente y coordinado entre todas

sus areas administrativas y de gestion.

ESTRATEGIAS

En el Plan de Liderazgo Transformacional se disefié 08 sesiones, las
mismas que han sido elaboradas teniendo en cuenta las dimensiones de la
variable compromisos de desempeiio, cuya finalidad es brindar espacios de
socializacion para formar lideres efectivos que ayuden al fortalecimiento del
talento humano, sensibilizar a los trabajadores sobre el trabajo en equipo,
mejorar los canales de comunicacién para brindar un clima de confianza,

objetividad y calidad en el rendimiento y desempefio.

Es asi también que, dentro del plan, se llevara a cabo capacitacién a
través de talleres sobre liderazgo transformacional por expertos en el tema.
Realizar mesas de trabajo donde se genere espacios para interactuar y
concertar las decisiones que inciden en la buena marcha institucional

encaminados a una sola meta en comun.

VI. MARCO TEORICO
El Liderazgo Transformacional es quien motiva en inspira al trabajador
a ejecutar sus obligaciones con resultados de grandes cambios en las

agrupaciones, las organizaciones y la sociedad.

Como nos menciona la Teoria del Rango total de Bass (1985), esta
determina el liderazgo “desde la proporcion que aplica a sus subordinados en
el uso del poder, produciendo efectos en las expectativas de rendimiento y nivel
de aspiracion”. Asi, indica que hay un liderazgo transaccional vy

transformacional.

El liderazgo es conceptualizado como cualidad de las interacciones
gue se establece con los dirigidos. Es asi que se puede identificar las
dimensiones del liderazgo transformacional, segun Bass (1985, citado por

Bernal, 2000) En este trabajo, se menciona que el lider transformacional se



distingue por cuatro dimensiones fundamentales, las cuales se relacionan con

la labor que desempefia el trabajador de educacion.

“La consideracion individualizada”, que trata de cémo el mentor
satisface las necesidades e intereses personales de cada seguidor, obrando
como maestro o mentor. “El lider es empatico y otorga apoyo, comunicacion
horizontal, los escucha atentamente, los respeta, asigna retos como una
oportunidad de desarrollo, y los monitorea si necesitan apoyo, realiza

actividades de supervision y preparatorias individuales para cada maestro”.

También se menciona a la estimulacion intelectual, espacio en donde
el lider “motiva a sus seguidores, incita y promueve la creatividad e innovacion
y deja que las personas piensen de forma autonoma”. “Para un lider, las
situaciones que se dan de manera inesperadas son vistas como oportunidades

para generar aprendizajes”.

Ademas, entre sus dimensiones encontramos a la “motivacion
inspiracional”, precisamente, es aqui donde el “lider crea una vision estimulante
y atractiva para sus seguidores, motiva e inspira a su equipo informando de lo
gue es necesario realizar, ademas los estimula para la ejecucién de su labor.
Les desafian con estandares altos, les comunican altas expectativas y
aumentan el espiritu de trabajo en equipo. Son entusiastas y optimistas lo cual

es transmitido también a su personal”.

Finalmente se hace menciéon de la “influencia idealizada”, que “se
refiere principalmente a un lider que tiene la capacidad de recibir la admiracion
de sus seguidores y realizar estos ideales; Sera un modelo ideal con gran poder
simbdlico y gran moralidad”. Al mismo tiempo, se considera como “un modelo,
porque se distingue rapidamente del otro por su personalidad y sus

capacidades unicas para crear interés, enviar confianza y respeto”.

A todo lo anterior, se hace referencia a los indicadores del liderazgo
transformacional, segun sus dimensiones ya descritas: “Motivacion inspiradora
tiene como indicadores lo siguiente (optimismo en actividades y Decisiones
para el bienestar)’, “Estimulacion intelectual tiene como indicadores (ldeas

innovadoras, Desarrollo de creatividad y Manejo de situaciones)”,”Influencia



idealizada tiene como indicadores (sentido del humor, Manejo emocional y
Tolerancia en la adversidad, consideracion individualizada y el desarrollo

personal. Manejo empatico y Claridad en sus propuestas)”.

Como Caracteristicas principales del lider transformacional, cito a
Mendoza y Ortiz (2010) quién refiere “que el lider transformacional se identifica
por la capacidad y habilidad para producir valiosos cambios en las personas.
Tiene la capacidad de generar los cambios en la vision, la estrategia y la cultura
de la organizacion y también de motivar la creatividad e innovacion en los

servicios que se otorgan”.

En resumen, el lider transformacional tiene esa capacidad intrinseca
de ser “la locomotora” que conduce por el camino del progreso, del cambio y
desarrollo a sus seguidores contando para ello con habilidades y capacidades

innatas que lo hacen un ser muy especial.

VIl. DESARROLLO DE LA PROPUESTA

Dimension N° de Titulo de la sesion Tiempo
sesiones
1 Diagndstico Situacional. 150 minutos
Promover resultados 2 Reunion con grupos 140 minutos
educativos en el primarios.
2020
3 Escuela de lideres. 120 minutos
Generar condiciones 4 Planificar las acciones y las | 110 minutos
para el inicio del afio responsabilidades.
Escolar. 5 Fortalecimiento de los 120 minutos
equipos de trabajo.
6 Cine talleres. 120 minutos
Fortalecer procesos 7 Plan Individual de 120 minutos
de gestion durante el Desarrollo.
ano escolar. 8 Gestion institucional. 120 minutos




Anexo 05

Autorizacion del Desarrollo de la Investigacion

; UGEL-U
v insevconlill |

“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD”

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

Visto el EXPEDIENTE N° 14009-2020, presentado en mesa de
partes virtual por la alumna ROSALIA DORELY CHAVEZ CHAVEZ estudiante
del Programa de Post Grado de la Universidad César Vallejo Filial Chiclayo en
la mencion de Psicologia Educativa, donde explica que, para obtener el Grado
Académico de Maestria, debe elaborar, presentar, sustentar y aprobar un
Trabajo de Investigacion Cientifica. Desarrollando la Tesis titulada “Liderazgo
Transformacional Para el Cumplimiento de los Compromisos de Desempefio de
los Funcionarios y Trabajadores de la UGEL Utcubamba". Para lo cual;

SE AUTORIZA;

v A la estudiante ROSALIA DORELY CHAVEZ CHAVEZ ejecutar la
aplicacion de instrumentos de investigacion a los funcionarios Yy
trabajadores de la UGEL Utcubamba.

Se le expide la presente a solicitud de la parte interesada, en honor a la
verdad, para los fines que estime pertinentes.

Bagua Grande, 28 de noviembre del 2020.

=
=

N &
Q mKtCCILP; o

Av. Chachapoyas N° 1749 — Bagua Grande — Utcubamba — Amazonas
Central Telefénica (041) 474233 — Teléfono (041) 474471




PROBLEMA

PROBLEMA GENERAL:

Bajo nivel de compromiso
para el cumplimiento de los
compromisos de
desempefio en los
funcionarios y trabajadores
de la UGEL Utcubamba
2020.

PROBLEMAS
ESPECIFICOS:

PE. 1

Nivel de desconocimiento
sobre el liderazgo
transformacional antes de la
aplicacion del test (pre test).
P.E. 2

Falta de wun Plan de
Liderazgo Transformacional,
mejorara el cumplimiento de
los compromisos de

desempefio en los
trabajadores de la UGEL
Utcubamba.

P.E.3

Cudl es el nivel de
conocimiento de liderazgo
transformacional después de
la aplicacién del Plan de
Accibn.

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL:

Proponer un plan de Liderazgo
Transformacional para el
cumplimiento de los
compromisos de desempefio
en los  funcionarios vy
trabajadores de la UGEL
Utcubamba.

OBJETIVOS

ESPECIFICOS:

O.E.1

Identificar el nivel de liderazgo
transformacional en los
funcionarios y trabajadores de
la UGEL Utcubamba.

O.E.2

Disefiar el Plan de Liderazgo
Transformacional para el
cumplimiento de los
compromisos de desempefio

de los funcionarios 'y
trabajadores de la UGEL
Utcubamba.

O.E.3

Validar el Plan de Liderazgo
Transformacional para el buen
logro de los compromisos de
desempefio del Directivo,
funcionarios y trabajadores de
la UGEL Utcubamba.

MATRIZ DE CONSISTENCIA
“PLAN DE LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL PARA EL CUMPLIMIENTO DE LOS COMPROMISOS DE DESEMPENO DE LA UGEL

UTCUBAMBA”
VARIABLES E
INDICADORES

VARIABLE 1:
TRANSFORMACIONAL

Definicién operacional:

“El liderazgo transformacional se evaluara
en las dimensiones: motivacién inspiradora,
estimulo intelectual, influencia idealizada y
consideracion individualizada. Esta variable
se evaluard mediante un Cuestionario que
constara de 20 items”.

VARIABLE ~ 2:
DESEMPENO

Definicién operacional:

“Los Compromisos de desempefio son una
herramienta de ayuda a los directivos de las
DREs y UGELes para mejorar los niveles de
atencién y cumplimiento de metas. Esta
herramienta recoge informacion referida a los
niveles de logro de los compromisos de
desempefio de los recursos humanos de la
dependencia descentralizada del sector
educacion”.

LIDERAZGO

COMPROMISOS DE

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION ‘

Enfoque:
Inductivo

Tipo de investigacion:
Bésico, no experimental

Nivel de investigacion:
Descriptiva- Propositiva.

Disefio de investigacion:

(0) ¢
Ra” T
Py
Donde:

R: Realidad observada

OX: Andlisis variable

Liderazgo Transformacional

P: Propuesta de

cumplimiento de

compromisos de desempefio

T: Informacion tedrica sobre las
variables.

Poblacion:

120 trabajadores entre nombrados y
contratados de la UGEL- Utcubamba.

Muestra: 48 trabajadores

Por ser una poblacién pequenia, se trabajara
con la misma poblacién. 48 personas.

TECNICAS E
INSTRUMENTO

Ficha de registro

Compromisos
de desempefio




