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RESUMEN
Esta investigacion tiene por finalidad identificar la relacion entre la motivacion y la
gestion por resultados en la Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional
de San Martin. Para la elaboracion del estudio de investigacién se utilizd
referencias bibliogréficas de diferentes autores identificados en el marco tedrico, el
cual permitid describir, analizar y relacionar las variables de estudio. La
investigacion es de enfoque cuantitativo, de tipo basica, de disefio no
experimental, de corte transversal, descriptivo. La poblacion y muestra estuvo
conformado por 50 trabajadores de la Gerencia Territorial del Gobierno Regional
de San Martin, se utilizo como técnica de obtencion de datos la encuesta y como
instrumento dos cuestionarios, uno que mida el nivel de motivacion y el siguiente
el nivel de gestion por procesos. Los datos obtenidos fueron transcritos al
programa SPSSV.29 permitiendo su andlisis, interpretacion y presentacion
mediante tabulaciones y cuadros estadisticos descriptivos. Los resultados
demostraron que sig. (bilateral) <0.001, aceptando la hipétesis alterna, afirmado
gue existe una relacién significativa entre la motivaciény la gestién por resultados
en la Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional de San Martin.
Tenemos el valor Rho de Sperman de correlacion positiva muy alta de 0.891, el
cual indica a incrementar la motivaciéon por ende la gestién por resultados mejora,

esta informacion nos ayudara a optimizar la administracion de la entidad puablica.

Palabras clave: Motivacion, gestidon por resultados, intrinseca y extrinseca,

productividad y logro de metas.
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ABSTRACT

The goal of this research is to identify how motivation and management for results
are related in the Gerencia Territorial Bajo Mayo of Gobierno Regional of San
Martin. For the elaboration of the study, bibliographic references of different
authors were considered in the theoretical framework, which allowed to describe,
analyze, and relation the study variables. The research is quantitative, basic type,
non-experimental design, cross-sectional, descriptive. The population and sample
consisted of 50 workers from the Gerencia Territorial Bajo Mayo of Gobierno
Regional of San Matrtin, to collect the data information, a survey was used and two
guestionnaires as the instruments, one that measures the level of motivation and
the other measures the level of management process. The data obtained were
transcribed to the SPSSV.29 program allowing its analysis, interpretation and
presentation through tabulations and descriptive statistical tables. The results were
sig. (bilateral) <0.001, accepting the alternative hypothesis, affirming that
motivation and management by results, in the Gerencia Territorial Bajo Mayo of
Gobierno Regional of San Martin, have a significant connection. The Rho de
Spearman value presented a very high positive correlation of 0.891, which
indicates that the management by results improves if the motivation increase. This
information will help us to optimize the administration of the state company,
considering the importance to putting in practice the factors of motivation: intrinsic,
directing to personal objectives, work skills and responsibility; and extrinsic, like
salaries and economic incentives as well as professional recognition, which will be
reflected in the factors of management for results, productivity, and achievement of

goals.

Keywords: Motivation, management by results, intrinsic and extrinsic, productivity

and achievement of goals.



INTRODUCCION

Desde una vision de las organizaciones publicas y privadas es fundamental
optar con colaboradores debidamente capacitados para ocupar puestos
indispensables y desarrollar actividades planificadas, es por ello que no
solamente es primordial el aspecto cognoscitivo sino también el factor
motivacional, siendo unos de los puntos importantes para los colaboradores y
esto a su vez esté direccionado hacia la gestion por resultados orientado al
rendimiento y cumplimiento de las tares en relacion a las metas, no obstante se
vera también reflejada en el aumento de la productividad. Es por ello que la
motivacion es indefectible en una organizacién y tiene como objetivo que los
colaboradores demuestren y otorguen un alto desempefio en las entidades, el
cual se debera identificar las necesidades de los trabajadores en relacién a sus
actividades y aspectos personales para lograr obtener un direccionamiento de
lineas en marcadas en el factor motivacional el cual permitirA obtener

resultados satisfactorios.

En consecuencia, se relaciona con lo indicado por Cepeda y Cifuentes (2019),
menciona que la gestion del desempefio es un instrumento para la
administracion publica moderna poniendo en hincapié ser mas eficientes y
eficaces en los procesos utilizados, con la finalidad de mejorar a la
administracion creando valor y satisfaccion para los ciudadanos, como
también a los colaboradores desarrollando la entidad planes de motivacion para
mejorar su desempeiio laboral.

En el Perq, existen casos que los colaboradores tienen poca motivacion en
relacion a su desempenfo laboral, presentandose dificultades reflejada en sus
resultados laborales como personales, afectando a la organizacion al no
cumplir oportunamente los objetivos direccionados. Es por ello que Calle
(2021), menciona que la motivacion laboral tiene vinculo con la gestion por
resultados a partir de diversos factores, como el @mbito laboral, retribuciones y
capacitaciones el cual tiene una inferencia en el comportamiento humano.
Asimismo, indica que la motivacién es el estimulo propio o brindado asi la
persona mejora sus resultados.

Caso contrario, si un colaborador se siente motivado, animado y con
determinacién de desarrollar sus actividades, esto generara un beneficio

provechoso tanto para él como para la organizacién, ocasionando que los



demas colaboradores se sientan atraidos, y a la larga un mejor
desenvolvimiento entre todos, como lo indica Trautner y Schwinger (2022), la
motivacion intrinseca, su desarrollo depende de factores individuales como
conocimientos adquiridos, habilidades y destrezas, mientras la motivacion
extrinseca es el desarrollo constante de experiencias adquiridas por presion
externa como recompensas, incentivos, castigos y reconocimiento, ambos
factores motivacionales son predictores e importantes para el logro y la
satisfaccion de las tareas cumplidas.

De tal forma, el componente motivacional obtiene una significancia primordial
de importancia dentro de la gestién por resultados. El cual mejorara sus
habilidades para desarrollar sus actividades, utilizard mejor las herramientas
para el logro de sus acciones y tendré la capacidad de utilizar eficientemente
Sus recursos, entonces para la clave de los resultados es necesario conocer y
manejar la motivacion, como lo sefiala Garcia et al. (2009), la motivacién y la
gestion por resultados son elementos que se relaciona por su grado de
incidencia mediante el desempefio de personal idéneo, la planificacion,
habilidades profesionales, productividad, eficiencia y eficacia en realizar las
tareas, obteniendo las organizaciones una ventaja competitiva el cual se
direccionaria a un desarrollo sostenible.

Asimismo, el factor motivacional es observable, porque fluye y es inherente a
las personas reflejadas a partir de la conducta y por una necesidad inicial para
lograr su desarrollo satisfactorio, siendo uno de los factores claves para la
gestion por resultados en cualquier organizacién el cual se obtendra una
ventaja competitiva que permitira reflejarse en la calidad y servicios brindados
por las organizaciones. En relacion a lo anterior, segun Ordaz (2021), se puede
indicar que el factor motivacional sirve como herramienta para la conservacion
del capital humano, teniéndose esta correlacion con la productividad,
satisfaccion y el mejoramiento de capacidades de los colaboradores, por
consiguiente, tiene relacion con el desempefio laboral el cual se medira su
grado mediante la planificacién y cumplimiento de las tareas o actividades
establecidas.

Por consiguiente, en nuestro pais se tiene que en cada entidad de la
administracion publicaa través de las dependencias u oficinas que desarrollan

funciones de servicios



de gestion humano, tienen responsabilidad que conocer las necesidades de los
colaboradores y sus objetivos personales como profesionales, es en ese
sentido se debe contar con un plan de motivacion laboral, de capacitaciones y
entre otros.

Es por ello, que en la Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional de
San Martin, existen problemas que se relacionan con la falta de organizacion
en base a un plan de motivacion laboral o el que aplican no brinda los
resultados esperados afectando la gestion de la organizacién, debido a que se
desconoce realmente los intereses de cada colaborador con la institucion.
Existiendo mucha rotacidén de personal entre areas esto también ocasiona que
los colaboradores no se sientan identificados con un area especifica el cual
afecta a su motivacion externa (extrinseca). Esta situacion en la entidad se
debe a que no existe un plan adecuado y una alimentacion pobre que afecta a la
motivacion perjudicando en términos generales a la gestion por resultados de
la entidad.

Ante la situacion descrita en la presente investigacién, busca responder a los
siguientes cuestionamientos como problema general ¢Cual es la relacién
entre la motivacion y la gestion por resultados en la Gerencia Territorial Bajo
Mayo del Gobierno Regional de San Martin, Tarapoto, 2023? y como
problemas especificos: a) ¢Cual es el nivel de motivacion en la Gerencia
Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional de San Matrtin, Tarapoto, 2023? y
b) ¢ Cual es el nivel de la gestidn por resultados en la Gerencia Territorial Bajo
Mayo del Gobierno Regional de San Martin, Tarapoto, 2023? Y c) ¢, Cudl es la
relacion entre la motivacién y las dimensiones de la gestion por resultados en
la Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional de San Martin,
Tarapoto 2023?

Ante lo indicado, el estudio de investigacion tiene las siguientes
justificaciones, por conveniencia, debido a que permitird identificar los
problemas institucionales en relacion a la determinacion eficiente de la
motivacion y su implicancia con la gestion por resultados. De relevancia social,
porque permitird realizar mejoras dentro de la institucidon para la entrega de
servicios eficientes y adecuados a las necesidades de la poblacién como parte
de su responsabilidad mediante el cumplimiento de los objetivos previstos. De

valor tedrico, porgue integra informacién tedrica relevante que enrigueceran



los conocimientos al analizar las variables, teniendo como finalidad brindar
conocimiento e informacion a la comunidad cientifica.

Por tanto, las implicancias practicas, permitird determinar las estrategias
necesarias para mejorar la situacion problematica encontrada, ademas que se
brindara alternativas de solucion a modo de recomendaciones. De utilidad
metodoldgica, se justifica porqgue se manejaran instrumentos validos y
confiables que serviran a investigadores sobre el tema abordado.

A partir de lo expuesto con anterioridad, se precisO el siguiente objetivo
general: Determinar la relacion entre la motivacion y la gestion por resultados
en la Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional de San Martin,
Tarapoto, 2023; del mismo modo se planted los siguientes objetivos
especificos: a) Establecer el nivel de motivacion en la Gerencia Territorial Bajo
Mayo del Gobierno Regional de San Martin, Tarapoto, 2023. b) Conocer el nivel
de la gestion por resultados en la Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno
Regional de San Martin, Tarapoto, 2023 y c) Analizar la relacion entre la
motivacion y las dimensiones de la gestion por resultados en la Gerencia
Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional de San Martin, Tarapoto, 2023.
Por dltimo, en el estudio de investigacidn se presenta como la siguiente
hipotesis alterna: Hi: Existe relacion significativa entre la motivacion y la
gestion por resultados en la Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno
Regional de San Martin, Tarapoto, 2023, y como siguiente la hipotesis nula:
Ho: No existe relacion significativa entre la motivacion y la gestion por
resultados en la Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional de San
Martin, Tarapoto, 2023, es mala. Asimismo, se determind las hipotesis
especificas: a) El nivel de motivacion en la Gerencia Territorial Bajo Mayo del
Gobierno Regional de San Martin, Tarapoto, 2023, es alta, b) El nivel de la
gestion por resultados en la Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno
Regional de San Martin, Tarapoto, 2023, es alta, y c) Existe relacién
significativa entre la motivacion y las dimensiones de la gestidon por resultados
en la Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional de San Martin,
Tarapoto, 2023.



MARCO TEORICO

La investigacion se basOé en estudios de diversos autores de nivel
internacional, en cual sefialamos la autoria entre ellos citamos a Bohorquez et
al. (2020), concluyé que, la motivacion obtiene una rol esencial en la
productividad de los colaboradores, existiendo una relacibn con sus
competencias y conocimientos el cual permitir4 realizar de forma eficienciay
eficaz el desarrollo de sus actividades, asimismo, concluye también que la
necesidad de poder es un factor utilizado no en beneficio propio sino en poder
orientar a otras trabajadores para el cumplimiento de actividades, como
también es necesario un equilibrio en las recompensas y asignacion
remunerativa entre los trabajadores del mismo nivel y en base a su
cumplimiento de actividades, por lo anterior expuesto se indica que las
necesidades de poder, remunerativas, las competencias y conocimientos son
factores de motivacion que inciden positivamente en el rendimiento laboral. Por
tanto, existe un propicio nivel adecuado del factor motivaciéon afectando

positivamente al desempefio laboral.

Asimismo, las necesidades de poder, necesidades fisiologias, necesidades
remunerativas y equidad en la proporcién de recompensas e incentivos,
teniendo un rol importante en la motivacién laboral, por ende, su relacién con
el rendimiento optimo por el logro de las metas, asi como la gestion por
resultados de la organizacion.

Por otra parte, se cité a Rodriguez et al (2020) concluyo que, existe medios
para gestionar la motivacion mediante factores determinantes como incentivos,
conocimientos y capacidades, integracion en la empresa y logro de metas, el
cual aportara a implementar sinergias en el crecimiento del personal y
profesional, asi como también para el desarrollo de competencias Yy
posicionamiento laboral, asimismo, se menciona trabajador motivado ayuda a
conseguir trabajadores valiosos del mercado y retenerlos en la organizacion.
También concluye que los lideres aparte de motivar al resto deberan contar con
habilidades expresivas, proactivos y flexibles, con el fin de conseguir o retener
importantes recursos humanos enfocados a la ventaja competitiva respecto a
la competencia. Asimismo, el factor ambiente de trabajo juega un papel

importante en la motivacion, el cual es brindar orgullo e identificacion de



pertenecer a la organizacion, reconociendo y premiando publicamente el
destaque del capital humano con el fin que tomen como base de superacién los
demés colaboradores.

Por tanto, concluye también que una de los puntos de motivacién son los
ascensos justos por meritocracia y el desarrollo de lineas de carrera, siendo
asi la necesidad de brindar responsabilidad, autonomia y reconocimiento a los
recursos humanos valiosos. Otro punto importante es la satisfaccion plena del
trabajador que se basa en el desarrollo de sus actividades profesionales como
personales siéndose apoyados por sus superiores ocasionando su
identificacion y compromiso con la organizacion.

Asimismo, se citd a Macias y Vanga (2021), concluyo que, segun los
diagndsticos realizados se debe realizar planes de motivacién en base a las
necesidades personales (internas y externas) de los trabajadores como
también a lo ofrecido por la organizacion (productividad y cumplimiento de
metas), de esta forma plantear acciones a desarrollar a periodos de corto,
mediano y largo plazo. Asimismo, concluye, la motivacién laboral (aspecto
interno) es lo que induce por propia voluntad a los trabajadores a cumplir sus
objetivos, logrando el manejo y satisfaccion de sus necesidades. Por otra parte,
tenemos, el clima organizacional sera incidido por las condiciones de los
puestos de trabajo porque la satisfaccion al desarrollar las actividades de los
puestos laborales estos se vinculan directamente con el clima organizacional,
es por ello que se debe poner en practica el factor de compafierismo y la
competitividad sana esto hace que mejore el clima organizacional, asimismo
implementar planes de compensacion para optimizar la calidad del servicio y
retener del recurso humano calificado. Concluye también que se debera
implementar planes de mejora basados en necesidades de los trabajadores,
pero orientados al cumplimiento de objetivos institucionales, es por ello que la
utilizacién de la eficiencia y eficacia de los recursos y el tiempo, repercute en la
productividad al final.

Por otro parte, se cit6 a Artieda et al. (2021), concluye que, los nuevos
paradigmas de administracidon publica buscan personal con destrezas
gerenciales que inciden en la productividad, planificacion, uso de herramientas
y cumplimiento de tareas en cual mejora en la gestion por resultados. También

concluye que la nueva gestion publica debera cambiar de una cultura



burocratica a una cultura de servicio, con sistemas flexibles y de mejora
continua. Asimismo, concluyo, que es necesario para el sector publico tener un
mecanismo de gestion por competencias que asegure que el personal esté
calificado de acuerdo con el perfil de las funciones y competencias, ademas de
un adecuado proyecto de valoracion del desempefio y capacitacion apoyado
en competencias que cubriran las necesidades de desarrollo empresarial y de
personas. Por ultimo, concluyo que, las habilidades de liderazgo sera la piedra
angular para el crecimiento organizacional, pudiendo ser ambito publico o
privado como en todas sus areas de gestion, convirtiéndose una mejor vision

de participacion politica y publica.

De igual forma, se cité a Medina et al. (2021), concluyeron que, después de
analizar los factores practicos en la administracion del recurso humano como
son colaboracién, compromiso, cumplimiento y objetivos personales en
relacion a la administracion por resultados, dio como consecuencia que el uso
de configuraciones de préacticas en la administraciéon del recurso humano
exista una relacion efectiva en la gestion por resultados. Asimismo,
concluyeron que las configuraciones practicas en el capital humano deben ser
flexibles, fiables, agiles y efectivas en relacibn con las estrategias
organizacionales. Por consiguiente, concluyeron que, el uso de las
configuraciones practica del recurso humano es diferente para distintos
grupos de trabajadores, pero en relacion a las necesidades y especificaciones
del ambito y entorno de la empresa, es por ello su adaptabilidad y por ende su
uso. También concluyeron las configuraciones practicas del capital humano al
ser utilizados impacten a lagestion de resultados como también se obtiene
valor agregado. Por ultimo, concluyeron que, las configuraciones practicas del
capital humano incide directamente con la gestiébn por resultados por su

efectividad y sinergia para el desarrollo de las actividades organizativas.

De igual forma, se cit6 a De la Parra y Figueroa (2022), concluyeron que,
mediante el procedimiento deductivo permitié identificar factores
oportunamente como la eficiencia, eficacia, productividad y planificaciéon que
servirdn para mejorar los planes de desarrollo institucional generando mayor
valor publico o prestigio, asi como el desempefio 6ptimo de las actividades, por

ende, la mejora en la gestion por resultados. También concluyo que a mayor
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capacidad de gestion por resultados los gobiernos seran mas efectivos
permitiendo identificar oportunidades que ayuden a desarrollar sus destrezas
para la realizacion de las actividades encomendadas como también realizar
planes de desarrollo institucional generando mayor valor publico para las
entidades. Concluyo que, el manejo de la gestion por resultados como
instrumento para las organizacion privadas o publicas, ayudara a identificar con
precision los factores de influencia que tienen sobre el desempefio, satisfacciéon
y motivacion, en el cumplimiento del logro de metas. Por ende, se podra
concluir que la informacion brindada por la gestibn por resultados tiene
relevancia el cual se aplicaria en un guia basado en la motivacion,

desempefio y logro de metas.

Por tanto, de acuerdo a la autoria tenemos a nivel nacional a Jara et al.
(2018), concluyeron que, existe incidencia significativamente entre gestion por
resultados y la motivacion mediante factores como recompensa,
capacitaciones, conocimientos, responsabilidad y logro de metas el cual mejora
significativamente la gestion publica. Concluyeron también, la gestién del
capital humano se correlaciona con mejorar la administracion publica.
Asimismo, concluyeron que el talento humano, es un factor importante del
crecimiento organizacional como su preparacion enfocada hacia la
performance y competitividad, incidiendo en el logro de metas y gestién 6ptima,
asi como en la responsabilidad, planificacién, objetivos personales y uso de
herramientas que ayudan a mejorar la administracion de recursos y los
resultados de la organizacion. Por ultimo, concluyeron que, la gestién por
resultados como funcién integral se sostiene un proceso de trabajo y
organizacion, donde se coordinan diversas apreciaciones y esfuerzos para

lograr efectivamente cumplir con las metas trazadas.

Por consiguiente, se describen autoria en referencia a las bases tedricas de la
variable motivacion, entre ellos tenemos a Chiavenato (2019), menciona que la
motivacion es el incentivo de una persona para desarrollar acciones
voluntarias con un comportamiento especifico, pudiendo estos ser por estimulo
interno 0 externo, es la fuerza propia impulsadora para ejecutar actividades

mediante el manejo de recursos fisicos y mentales para el alcance de las metas



planteadas. Por Gltimo, la motivacion en ciclica se da a conocer su satisfaccion
a medida que las necesidades se ven afectadas por el comportamiento o accién
del individuo.

Por lo anterior mencionado, citamos a Sanchez (2019), Pizarro et al. (2019) y
Manjarrez et al. (2020), el cual indicaron, el factor motivaciéon viene hacer el
dispositivo de activacion de nuestro potencial para desear y decidir realizar
acciones para obtener resultados en base a nuestros objetivos personales,
cumplir metas, responsabilidades de nuestras acciones yreconocimiento por
los logros alcanzados. Asimismo, concluyeron que, es indispensable tener en
cuenta la independencia del trabajador, el cudl es la llave para aumentar su
motivacion si se les permite que lleven a cabo sus tareas de forma
independiente, sin excesivo control y valor de su puesto responsable de un
campo especifico por minimo que sea, es importante considerar la
independencia, pero sin el monitoreo de sus actividades en base a los objetivos
de la entidad.

Por consiguiente, se presenta autoria sobre las dimensiones de estudio, como
lo presentado por Cabrera (2014), la motivacién intrinseca y extrinseca son
elementos importantes para el desarrollo sostenible en las organizaciones
como también la influencia del liderazgo el cual permite direccionar hacia el
compromiso y la atraccion del cumplimiento de los objetivos con el desarrollo
humano, capacidades, incentivos, responsabilidad y compromiso, de esta

forma contribuir a la gestion y mejora de resultados.

Asimismo, Aguilar et al. (2016), la motivacion intrinseca es el interés y el
disfrutar desarrollar una actividad por uno mismo pudiendo ser en base, a)
objetivos personales, b) capacidades y destrezas, ¢) conocimientos previos y
d) el desarrollo optimo de cada actividad, dando lugar a la satisfaccion por su
cumplimiento por la utilizacion de un interés sincero sin recompensa O
meritocracia externa alguna, es por ello para que una persona logre un alto
nivel de motivacion intrinseca se debera medir en base a la satisfaccion del
cumplimiento de sus necesidades previas ante la realizacibn de sus
actividades. Asimismo, indica que la motivacion extrinseca es el desarrollo de
asignaciones en base a una reciprocidad quiere decir que el grado de

motivacion se medird en relacion al nivel de dificultad de las actividades a



mayor nivel mayor serd la satisfaccion pudiendo ser a)
remunerativos, b) incentivos y compensaciones y c) reconocimientos.
Por otra parte, lo mencionado por Gutiérrez y Tomas (2018), la
motivacion intrinseca y extrinseca son elementos determinantes
motivo que relaciona los factores personales y factores contextuales,
gue tiene una gran influencia en la formacion e implementacion de
metas y resultados, el cual se podra medir mediante el grado de

satisfaccion por los logros alcanzados.

Por ultimo, lo indicado por Rovira (2008) y Marquez (2021), la
motivacionextrinseca o externa, se podria indicar que una formacion
competente se relacionada con el desarrollo de habilidades vy
destrezas, seria lo que mantendria motivados a los empleados.
Motivacién intrinseca es la aspiracion de encontrar sucesos y retos
nuevos, el cual servira para la capacidad a) humana, b) de observar
y ¢) de adquirir conocimiento, es por ello que la motivacion intrinseca
esta inherentemente vinculado con el interés personal sin la
intervencién de algun tipo de castigo o recompensa. Asimismo,
indica también que la motivacién extrinseca es el desarrollo de
actividades, cumpliendo con los objetivos hasta conseguir los
resultados planteados, es mas bien por influencia externa como
recompensas, incentivos, reconocimiento entre otros de forma

significativa sobre el interés del individuo.

A continuacion, se describen autoria en referencia a bases tedricas
sobre la variable de estudio gestion por resultados, entre ellos
tenemos a Flores y Delgado (2020) y Martinez et al. (2021), indican
qgue, es un instrumento o herramienta primordial al ser utilizado
eficientemente se lograra desarrollar de forma 6ptima las actividades
en beneficio publico, siendo importante su control, monitoreo y
valoracion, con mira al desarrollo de su entorno para observar su

comportamiento y plantear propuestas de mejora.
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Asimismo, lo indicado por Luque et al. (2019), Valdez (2019) y Rey de
Castro et al. (2020), mencionan, la gestién por resultados como el
nuevo enfoque burocratico que busca dar prestigio y una
transformacion en beneficiode las organizaciones del estado y de los
gobiernos, mediante una nueva perspectiva de pensar, gestionar los
recursos, mejoramiento en los métodos deatencién, en sus practicas,
en la metodologia de trabajo, uso de herramientas y de su sistema en
general, el cual permitird su desarrollo efectivo involucrando al factor
humano y mediante a sus capacidades y conocimientos lograr
alcanzar las metas planificadas. Por otra parte, se citd a Diaz et al.
(2018), menciona, la gestidn por resultados es un instrumento seguro
y confiable, porque es utilizada para planificar y controlar los recursos
del estado y los gobiernos mejorando la administracién publica, esto
implica establecer un plan de adaptacién, aplicacion de
metodologias, direccionamiento y técnicas, con el objetivo establecer

estrategias para las entidades del gobierno.

Por consiguiente, se presenta autoria sobre las dimensiones de
estudio, como lo presentado por Ramirez et al. (2022), la
productividad es uno de los principales factores que las
organizaciones buscan ir mejorando constantemente mediante lo
siguiente a) eficiente en la administracion de recurso siendo esto la
capacidad de cumplir adecuadamente una funcién o actividades, b)
eficacia en el uso de los recursos, es el cumplimiento y el logrode lo
planificado llegando al objetivo indicado y por ultimo c¢) organizacion
de las tareas por cada area en la entidad. Es por ello que la gestion
publica tiene vinculo estrecho con la gestion de resultados porque en
base a una planificacion de metas y su cumplimiento aportan
beneficios a la entidad como una gestion eficiente y eficaz,
posicionamiento y proceso de mejora continua.

En consecuencia, tiene relacion con lo indico por Franco et al. (2021) y
Vasquez (2021) donde indican que la productividad es el uso

adecuado de recursos enfocado a la realizaciéon de las metas de la
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entidad, enfocada en daruna perspectiva de la organizacion hacia los
trabajadores en lo siguiente, de permanencia laboral y de factores
emocionales, el cual contribuyen a mejorar:

a) los niveles de eficiencia, b) los niveles de eficacia, ¢) una mejor
organizaciona mediano y largo plazo, d) cumplimiento de las tareas,
e) uso de herramientasque simplifican y optimizan la culminacién de
las fases productivas sin perjudicar la calidad o el servicio ofrecido,
reflejandose el crecimiento y competitividad en las entidades.

Asimismo, lo indicado Hinojo et al. (2020), para lograr una
productividad y logro de metas concordantes con lo planificado por la
entidad, se basara en unproceso de identificacion de competencias y
posterior planteamiento de planes de desarrollo para los
colaboradores basados en los factores de eficiencia, eficacia,
organizacion, planificacion, uso de herramientas y listado de tareas,
de esta forma aumentard la productividad motivo que los
trabajadores crecerdan en lo profesional y personal. Por tanto,
Ramirez et al. (2019), sostiene que la gestién por resultados como
factor estratégico, permite desarrollar habilidades competitivas para
el desarrollo de dos factores, la productividad y logro de metas, el
cual direcciona a priorizar recursos eficientemente y eficaz y mediante
el uso de herramientas para el cumplimiento de tareas, asimismo,
planificar y organizar los procesos integrales de la organizacién para

su desarrollo, ejecucion y control.

Por dltimo, Del Rio et al. (2022), la gestion por resultados en base a
la productividad y logro de metas ayudara a entender que el recurso
humano es indispensable para su ejecucion, es por ello que los
resultados obtenidos sirvan como inicio para que las entidades
implementen recursos de mejoramiento enla formacién laboral del
capital humano y se pueda medir su relacibn mediante el
cumplimiento de tareas oportunamente y la satisfaccion al lograr los

objetivos; asimismo, se refleja en el rendimiento organizacional,
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considerada como estrategia: a) la implementacion de eficiencia,
eficacia, b) uso de herramientas, c) planificacion, d) organizacion y e)
control y evaluacion periddica del desemperfio en lograr los objetivos

planteados pudiendo ser estosa periodos de corto a largo plazo.
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METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Fue de tipo basica, menciona Escudero y Cortez (2018), esta
enfocada exclusivamente en bases teoricos a resolver problemas
especificos y en busca de conocimientos para profundizar conceptos
cientificos a través de la metodologia cientifica y corroborar la hipétesis.

Disefio de investigacion

Fue de diseflo no experimental, de corte transversal, descriptivo,
menciona Zambrano y Menéndez (2019) son estudios sistematicos que
ocurrieron sin la intervencion del investigador el cual no permitié manipular
o alterar las variables. El analisis del estudio se enfocdé en eventos
ocurridos solo una vez en un momento dado, asimismo describid las

caracteristicas y comportamiento de las variables.

Enfoque de la investigacion

Fue de enfoque cuantitativo, segun Sanchez y Murillo (2021) se
empleé un proceso o estructura teniendo en consideracién primero la
teoria y la hipotesis que origind la suposicién o presuncion; segundo la
hipétesis y la recoleccion de datos dio origen a la operacionalidad o
proceso estadisticoy por ultimo, el andlisis de datos y los resultados,
origind una explicacion obtenida mediante el analisis por la aplicacion de

técnicas estadisticas, para luego plantear conclusiones.

Nivel de la investigacion
Fue de Tipo correlacional, Arias et al. (2020) indica el grado de
correlaciéon de variables.

0l
Donde:

M r

Corresponde: (L
M: Muestra (Trabajadores de la Gerencia Territorial Bajo Mayo)
O1: Motivacion

02: Gestion por resultados
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3.2.Variables y operacionalizacion
Variable Independiente: Motivacion
Definicidon conceptual
Chiavenato (2019), indic6 que la motivacion es un factor de empuje
del individuo para que proceda a realizar o desarrollar actividades de
determinada manera y comportamiento, pudiendo ser estos internos

externos.

Definicion operacional
Se midi6 mediante la utilizacién del instrumento a aplicar, el cual fue
un cuestionario, asimismo dicho instrumento esta en relacion a 2

dimensiones determinadas en la investigacion.

Dimension:

Intrinseca

Indicadores:
» Obijetivos personales
» Capacidades laborales

* Responsabilidad

Dimension:

Extrinseca

Indicadores:
* Sueldos econdmicos
* Incentivos econdmicos

* Reconocimiento

Escala de medicién
Ordinal, tipo Likert
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Definicion conceptual

Flores y Delgado (2020), lo defini6 a la gestion por resultados como
un instrumento muy util para alcanzar el desarrollo en su totalidad de las
actividades planificadas, el cual es importante: en su control, monitoreo y
valuacion, para luego observar su comportamiento y plantear propuestas

de mejora.

Definicion operacional
Se midié mediante la utilizacion del instrumento a aplicar, el cual fue
un cuestionario, asimismo dicho instrumento esta en relacion a 2

dimensiones determinadas en la investigacion.

Dimension:
Productividad

Indicadores:
» Eficiencia
» Eficacia

+ Organizacion

Dimension:

Logro de metas

Indicadores:
* Planificacion
« Cumplimiento de tareas

* Uso de herramientas

Escala de medicién
Ordinal, tipo Likert
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3.3.Poblacion (criterio de seleccién), muestra, muestreo, unidad de

analisis

3.3.1.

3.3.2.

3.3.3.

3.3.4.

Poblacion

Segun Mucha et al. (2021), es el grupo de elementos de
estudio, en el cual se propone generalizar los resultados. Para el
trabajo de investigacion se estableci6 como poblacion 50
colaboradores que trabajan en la Gerencia Territorial Bajo Mayo del
Gobierno Regional de San Martin.
Criterio de inclusion: Colaboradores en los regimenes laborales
728, 276 y 1057 que trabajan en la Gerencia Territorial Bajo Mayo
del Gobierno Regional de San Martin.
Criterio de exclusion: Personal bajo modalidad locacién de
servicios que trabajan en la Gerencia Territorial Bajo Mayo del

Gobierno Regional de San Matrtin.

Muestra
Segun Cabezas et al. (2018), es parte o fraccion del universo
poblacional del estudio. En el estudio se emple6 una muestra

censal, el cual se tomd a todos los integrantes de la poblacion.

Muestreo

Segun Otzen y Manterola (2017), proceso metodoldgico tiene
por propésito estudiar la correlacién de la particion de variable en la
poblacion y muestra. Para el trabajo se emple6 la técnica de
muestreo de tipo no probabilistico por conveniencia basado en el

juicio subjetivo del investigador.

Unidad de Analisis

Segun Sanchez (2009) menciona que representa un objeto de
estudio especifico de la investigacion en referencia a su medicion y
se refiere a qué o quién es el objetivo de estudio, en nuestro caso
fue el trabajador de la Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno

Regional de San Martin.
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3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad:
Técnica:

Como técnica asumida fue la encuesta, el cual sefiala Arias (2020) es
un método empleado Unicamente para personas, recopilando datos sobre
opiniones, comportamientos y percepciones, resultados que pueden ser
cuantitativos o cualitativos, centrandose en el desarrollo de preguntas
predefinidas secuenciadas légicamente con un sistema de respuesta
graduado. Asimismo desde el enfoque cuantitativo se cumplid los
siguientes criterios: a) establecer que la investigacion es solo de datos
numeéricos, por lo que existe una prueba de hipétesis, b) disefiado en base
a la operacionalidad de las variables y la problematica de la investigacion,
c) tener un nivel de confiabilidad y validez aceptable antes de aplicar el
instrumento a través de la técnica y d) los hallazgos se muestran en tablas
de frecuencias y los hallazgos deben ser presentados en base a la
estadistica descriptiva. Para el trabajo de investigacion se empled para 50
colaboradores de la Gerencia Territorial BajoMayo del Gobierno Regional

de San Martin.

Instrumentos:

Como instrumento de investigacion se formulé un cuestionario,
adaptado segun Cisneros et al. (2022) se elaboré la herramienta que
consistid en una sucesién de premisas organizadas y estructuradas
enfocado en los objetivos y dimensiones de la investigacion, el cual fue
planteado mediante 36 items en total, en base a 4 dimensiones con 9
preguntas formuladas por cada uno, fue de escala de valoracién del
instrumento de tipo Likert de disposicion ordinal, con un nivel de la
variable: bajo, medio y alto, el cual permiti6 medir o evaluar las variables
a través del proceso de datos estadisticos, obteniendo los resultados que
servirdn en la corroboracion de la hipoétesis para dar solucion al problema

planteado.

Validez:
Lo indicado por Lopez et al. (2019), es la evaluacion del instrumento
y posterior resultado del grado o nivel de exactitud aceptable para asegurar
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3.5.

su confiabilidad. Es por ello para la validez de los dos instrumentos
empleados, fueron evaluados por juicio de expertos para la verificacion de
la claridad, coherencia y relevancia de los indicadores de las variables de
la investigacion, el cual se necesitd a 3 especialistas en gestion publica y
2 especialistas en metodologia. En referencia a las variables de estudio,
resulté un promedio de 1.96, representando el 89% de concordancia entre

jueces.

Confiabilidad:

Segun Villasis et al. (2018) es una técnica de control seguro y puntual
de los datos estadisticos. Segun Darren y Mallery (2021) indicé los niveles
de aceptacion de la coeficiencia alfa de Cronbach son:

- Coeficiente alfa > 0.9 a 0.95 es excelente
- Coeficiente alfa > 0.8 es bueno

- Coeficiente alfa > 0.7 es aceptable

- Coeficiente alfa > 0.6 es cuestionable

- Coeficiente alfa > 0.5 es pobre

- Coeficiente alfa < 0.5 es inaceptable

Segun los resultados obtenidos se calcula la confiabilidad de la prueba
alfa de Cronbach para la primera variable, resultando 0.702 al ser
superior a 0,7 estos resultan significativos; por lo que tienen una
aceptable confiabilidad, como también una validez de contenido y de
criterio aceptable. En correspondencia a la segunda variable resulto
0.705 siendo superior a 0.7 el cual resulta significativo; por consiguiente,
tiene validez de contenido y de criterio aceptable, el cual inicé que el

instrumento debe ser aplicado.

Procesamiento

Hernandez y Coello (2020) indica que son secuencias a desarrollar
mediante el cumplimiento de tareas que brindd garantia al estudio, en
referencia a la solucion de los problemas identificados. La recoleccion de
datos fue de manera directa a través de una encuesta y presentacion de
la investigacion. Se tomo la informacion a todos los integrantes de la

poblacién mediante la muestra de tipo censal.
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3.6.Métodos de analisis de datos
Segun Pefa (2017), es un procedimiento secuencial que ayudo al
analisis de las variables y las dimensiones de estudio obtenidas y dar
solucion a la problematica descrita; para el trabajo de investigacion se
us6 un disefio descriptivo no experimental y de nivel inferencial y se
presento los resultados mediante tabulaciones, asimismo, el analisis de

datos se realizo mediante la aplicacion del programa SPSS.V29

3.7.Aspectos éticos

La ética requiere la practica del conocimiento mediante el uso correcto
de las normas determinadas y aprobadas, el cual pueden ser: el respeto
social, la disciplina, el crecimiento social, de modo que beneficie a los
individuos.

Para estudio de investigacion se utilizd los siguientes principios
éticos: a) Beneficio: el conocimiento adquirido como resultado del estudio
gue el autor desarrolla para obtener experiencia esté disponible. b)
Inconsistencia: se determind que la investigacion se desarrollo
pacificamente, sin destruir el espacio de los trabajadores implicados en la
investigacion. c¢) Autonomia: es la intervencibn de las personas
relacionadas con la investigacion, optando el derecho de elegir sin dafiar o
perjudicar su libertad a elegir ser un participante en el estudio. d) Justicia:
se justifico la colaboracion de los individuos para el proceso de
investigacion, sin obligarlo o manipularlo, teniendo en cuenta la igualdad
de las normas y leyes que amparan a las personas, y e) consentimiento
informado: se brind6 informacién de los beneficios y riesgo bajo

responsabilidad.
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IV. RESULTADOS

Objetivo especifico 1: Establecer el nivel de motivacién en la Gerencia
Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional de San Martin, Tarapoto,
2023.

Tabla 1.
Nivel de Motivacién
Escala Rangos Frecuencia Porcentaje
Bajo (18 - 42) 0 0%
Medio (43 - 67) 12 24%
Alto (68 - 92) 38 76%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Gerencia
Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional de San Martin

Interpretacion:

La tabla 1, muestra como resultado que el 76%, el cual representa a 38
trabajadores, dio como respuesta a la categoria “alto”, por otro lado, el 24%
sefalaron que es “medio”. De acuerdo a los datos obtenidos, muestra que
existe un nivel alto en motivacion en referencia a la dimensién intrinseca, pero
existe factores en las dimensiones extrinsecas que la entidad debera mejorar,
los cuales son los incentivos econémicos, no econémicos y reconocimiento a
los trabajadores, es por ello que se deberia implementar planes de accién o
actividades en relacion al objetivo de estudio, por tanto, se acepta la hipotesis
alterna: El nivel de motivacion en la Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno

Regional de San Martin, Tarapoto, 2023, es alta.
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Objetivo especifico 2: Conocer el nivel de la gestion por resultados en la
Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional de San Martin,
Tarapoto, 2023.

Tabla 2.
Nivel de Gestidon por Resultados
Escala Rangos Frecuencia Porcentaje
Bajo (18- 42) 0 0%
Medio (43- 67) 2 4%
Alto (68- 92) 48 96%
Total 50 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la Gerencia
Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional de San Martin

Interpretacion:

La tabla 2, muestra como resultado que el 96%, el cual representa a 48
trabajadores, dio como respuesta a la categoria “alto”, por otro lado, el 4%
sefalaron que es “medio”, por consiguiente de acuerdo a los datos obtenidos,
nos muestra el nivel en que se sitda la variable gestion por resultados, pero la
entidad debera realizar planes de accion de capacitaciones para mejorar el
desempefio laboral, mejora la supervision de acuerdo a la funciones, a su vez
revaluar las tareas asignadas a cada trabajador, y por ultimo planes de accién
en el uso de herramientas tecnolégicas, es por ello que se debe realizar lo antes
mencionado, por tanto se acepta la hipotesis alterna: El nivel de la gestion por
resultados en la Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional de San

Martin, Tarapoto, 2023, es alta.
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Objetivo Especifico 3: Establecer la relacién entre la motivacion y las
dimensiones de la gestion por resultados.

Tabla 3.
Prueba de Normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Motivacion 0.760 50 <0.001
Productividad 0.810 50 <0.001
Logro de Metas 0.858 50 <0.001

Fuente: Elaboracién propia, sobre la base del SPSS-V29.

Interpretacion:

Al presente trabajo de investigacion se aplicoé la prueba de normalidad a la
variable independiente juntamente con las dimensiones de la variable gestion
por resultados, dando a conocer que al contar con menor o igual que 50 en
referencia la muestra tomada, se consideré la prueba de shapiro-wilk.
Asimismo, ambos resultados en correspondencia a la significancia de cada
variable, no muestran una distribucion normal, motivo que los valores se
encuentran debajo del nivel 0.05 o el p-valor es < a (0.05), es por ello se asumié
una prueba no paramétrica para medir las variables determinando la prueba de

correlacion de Rho de Spearman.
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Tabla 4.
Relacién entre la motivacion y la gestion por resultados
Gestion por Resultados

Rho de Motivacion Coeficiente de correlacion 0.891™
Spearman Sig. (bilateral) <0.001
N 50

Fuente: Elaboracién propia, sobre la base del SPSS-V29.

Interpretacion:

De acuerdo al estadigrafo de Rho de Spearman, se establecié una correlacion
positiva muy alta de 0.891 entre la variable motivacion y gestion por resultados,
asimismo, es significativa con 95% de grado de confianza, motivo que los
valores estan considerados por debajo del 0.05, con p-valor < 0.001 para
ambas variables, esto significa que tiene un 99% de confianza tal como se
observa la significancia bilateral o p-valor de 0.000 < 0.005 entre las variables,
estando por debajo del 0.001, dando por aceptado la hipodtesis alterna: Existe
relacion significativa entre la motivacion y la gestion por resultados en la
Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional de San Martin, Tarapoto,
2023, es por ello, que es importante tomar en consideracion el factores de la
motivacion, tales como: intrinseca direccionando a los objetivos personales,
capacidades laborales y responsabilidad, como también extrinseca enfocando

a los sueldos e incentivos econdmicos asi como el reconocimiento profesional.

Asimismo, su coeficiente de determinacion (0,891) elevado al cuadrado nos
muestra un 79% de asociatividad de ambas variables eso demuestra la
importancia que tienen ambas variables para poder relacionarse la una a la
otra.
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Tabla 5.
Relacién entre la motivacion y las dimensiones de la gestion por resultados

Productividad Logro de Metas

Rho de Motivaciéon  Coeficiente de 0.897" 0.842"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) <0.001 <0.001
N 50 50

Fuente: Elaboracion propia, sobre la base del SPSS-V29.

Interpretacion:

De acuerdo al estadigrafo de Rho de Spearman, se establecié una correlacion
positiva muy alta de la siguiente manera 0.897 y 0.842, entre la variable
motivacion y las dimensiones de la gestion por resultados, asimismo es
significativa con 95% de grado de confianza, motivo que los valores estan
considerados por debajo del 0.05, con p-valor < 0.001 entre la variable y las
dimensiones, esto significa que tiene un 99% de confianza tal como se observa
la significancia bilateral o p-valor de 0.000 < 0.005 entre la variable y las
dimensiones, estando por debajo del 0.001, dando por aceptado la hipétesis
alterna: Existe relacion significativa entre la motivacion y las dimensiones de la
gestion por resultados en la Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno
Regional de San Martin, Tarapoto, 2023, es por ello, que es importante tomar
en consideracion las dimensiones de la variable dependiente, tales como:
productividad, eficiencia, eficacia y organizaciéon, como también al logro de
metas enfocando a la planificacion, cumplimiento de tareas y el uso de

herramientas para la facilidad en las acciones laborales.
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Objetivo General: Determinar la relacién entre la motivacion y la gestion
por resultados en la Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional
de San Martin, Tarapoto, 2023

Tabla 6.
Prueba de Normalidad
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Motivacién 0.760 50 <0.001
Gestion por Resultados 0.880 50 <0.001

Fuente: elaboracion propia, sobre la base del SPSS-V29.

Interpretacion:

Al presente trabajo de investigacion se aplicé la prueba de normalidad a las
variables de estudios, dando a conocer que al contar con menor o igual que 50
en referencia la muestra tomada, se considerd la prueba de shapiro-wilk.
Asimismo, ambos resultados en correspondencia a la significancia de cada
variable no muestran una distribucion normal, motivo que los valores se sitlan
debajo del nivel 0.05 o el p-valor es < a (0.05), es por ello se asumid una prueba
no paramétrica para medir las variables determinando la prueba de correlacion

de Rho de Spearman.
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DISCUSION

Segun los resultados obtenidos en referencia al objetivo general, se determiné
una correlacién entre las variables motivacion y gestion por resultados,
obteniendo una correlacion positiva de 0.891 de grado muy alta y significativa
con 95% de grado de confianza. En tal forma se acepta la hipétesis alterna.
Esto refleja el grado de importancia que ejercen ambas variables una a la otra
entre la motivaciéon y la gestion por resultados, de estas lineas expuestas
Bohorquez et al (2020) manifiesta que la productiva nos conlleva resultados
positivos que estos a su vez traen efecto de mejora para la organizacion,
asimismo, Rodriguez et al (2020) manifiesta que el factor productivo,
direcciona a una serie de resultados favorables que estos a su vez traen efecto
de mejora para la organizacion, estos postulados no dan una apreciacion mas
directa de la motivacion se exponen estudios de gran importancia con el tema
desarrollado en este sentido si no existiese motivacion no se podria obtener
los resultados esperados en una organizacion, y estos deben ser medidos a
través de sus indicadores porque lo reafirma también estas citas. Por
consiguiente, Aguilar et al. (2016), manifiesta que importante desarrollar la
motivacion en las entidades para obtener resultados favorables, pero esto a
su vez deben estar relacionados a las necesidades y objetivos tanto de los
trabajadores como de la entidad debiendo existir una correspondencia entre
ambas. Por otro lado, la literatura también con algunos en referencia a la
gestion por resultado y motivacion menciona tal como lo expresan Sanchez
(2019), Pizarro et al. (2019) y Manjarrez et al. (2020) los colaboradores para
sentirse motivados necesitan cierta independencia para culminar sus
actividades sin ningun inconveniente, asimismo es el factor principal para
logro de los resultados de la entidad. Por dltimo, Jara et al. (2018), menciona
gue existe una relacion de significancia alta entre las variables, de esta forma
al aplicar acciones de motivacion mejora la gestidn por resultados, existiendo

mejora en la administracion de recursos y los resultados organizacionales.
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De esta manera, afirmamos que la motivacién conlleva al logro eficiente y
eficaz de los resultados de la institucion, tanto en sus actividades operativas,
procesos de atencién y objetivos organizacionales, de esta manera segun los
resultados obtenidos se identificO puntos claves de mejora como son:
reconocimiento, incentivos econémicos y/o no econémicos.

En referencia al objetivo especifico 1 y con respecto a los resultados obtenidos
sobre el nivel de motivacion, se acepta la hipétesis Hi. Asimismo, se indica
gue el 76% de los trabajadores respondieron que el nivel de motivacion es
“alto” y el 24% indico que es “medio”. Estableciendo que la mayoria de
trabajadores percibe que la Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno
Regional de San Martin no tiene un acercamiento con sus colaboradores para
dar soluciones a los problemas de falta de acciones de motivacion, que esto
replica en las actividades, objetivos y metas de la entidad, de lo antes
mencionado Macias y Vanga (2021) afirma que las organizaciones deberan
planificar en base a las necesidades personales plasmando en acciones
intrinsecas y extrinsecas sefialadas en el factor motivacional de periodicidad
corta a largo plazo, esto a su vez repercutira en el clima organizacional
relacionando a los trabajadores a identificarse con las metas y objetivos de la
entidad como también a identificar puestos que los mismo trabajadores
podrian desempeniar eficientemente. Asimismo, Chiavenato (2019) sostiene
gue la motivacién es el factor de iniciacion para que los trabajadores o
personas desarrollen actividades sin restricciones y pensamientos especificos
para su cumplimiento utilizando recursos materiales, mentales y fisicos con
estimulo por necesidades propias o recompensadas, de lo anterior indicado
expresa Cabrera (2014) manifiesta que las acciones motivacionales son
importantes para la ejecucion de planes, objetivos y metas, por lo cual los
trabajadores desarrollan capacidades intelectuales, destrezas,
responsabilidad y compromiso direccionando asi el liderazgo de la
organizacion. Finalmente, segun la revisién de bases tedricas y la relacion con
los resultados mencionamos a Gutiérrez y Tomas (2018), mantiene que para
obtener resultados acordes con las metas institucionales se debera establecer
un nivel motivacion acorde con los logros a alcanzar de esta manera cumplir

con las necesidades logrando un grado de satisfaccién y cambios de mejora

28



en los procesos de ejecucidn de actividades.

De esta manera, afirmamos que la entidad deber4d mantener un nivel de
motivacion segun las necesidades tanto personal como profesional de los
trabajadores, asi como también de la organizacion en relacion al cumplimiento
de los objetivos institucionales.

En relacion al objetivo especifico 2 y los resultados obtenidos en referencia al
nivel de la gestion por resultados, se acepta la hipétesis Ho. Asimismo, se
indica que el 96% de trabajadores encuestados respondieron que el nivel de
gestion por resultados es “alta” y el 4% indico que es “medio”. Dando a
conocer que la mayoria de trabajadores observa que la gestion por resultados
de la Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional de San Martin es
la adecuada, pero para el mejoramiento constante debera plantear acciones
de capacitacion para mejorar el desemperio laboral y el uso de herramientas
tecnoldgicas, en relacién con los resultados y la literatura mencionamos a
Artieda et al. (2021), manifiesta que las nuevas visiones de una administracion
publica es encontrar trabajadores con perfiles acorde a las necesidades de la
entidad y con habilidades de gestién en la optimizacién de recursos y uso de
instrumentos tecnoldgicos que simplifiquen y mejoren los tiempos de
respuesta, de esta manera cambiar paradigmas de pensamiento funcionalista
a un visién enfocada a una cultura de servicio flexible y de mejora continua, lo
indicado se refleja en la participacién politica y publica. Por otra parte, Medina
et al. (2021), una de factores es la administracion del capital humano
existiendo un vinculo estrecho con la gestion por resultados, logrando una
diferenciacién por la efectividad y sinergia de las actividades organizacionales.
También segun los resultados obtenidos son comparados con lo indicado por
Parra y Figueroa (2022), primero es identificar los elementos clave para una
mejora continua de la gestion por resultados como productividad y logro de
metas, creando un mayor grado de valor y prestigio con la ciudadania como
también confianza, esto ayudara a ser mas efectivos en solucionar los
problemas que pudieran ocurrir. Finalmente, en concordancia con Diaz et al.
(2018), para mejorar la gestion por resultados se debera tomar acciones de
planificar controlar recursos, introducir metodologias y técnicas para el

desempefio de labores como también plasmar estrategias de cambio con
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enfoque de posicionamiento y finalmente la gestion por resultados en una
herramienta practica que mejorara los procesos de la administracion publica.
De esta manera, afirmamos que la entidad deber4d mantener un nivel de
gestion por resultados, en base a metodologias, técnicas y uso de
herramientas que ayuden a un mejoramiento continuo, de esta forma se
identificard el posicionamiento de la entidad ante la atencion de los
ciudadanos.

Segun el objetivo especifico 3, se analizé la relacion entre la variable
motivacion y las dimensiones de la variable gestion por resultados, obteniendo
una correlacion positiva de 0.897 y 0.842 grado muy alta y significativa con
95% de grado de confianza. En tal forma se acepta la hipétesis alterna. Esto
refleja el grado de importancia entre ambas, la variable motivacion con las
dimensiones de la gestibn por resultados, de las lineas expuestas
mencionamos a Rovira (2008) y Marquez (2021), sostiene que la variable de
estudio busca mejorar las habilidades, destrezas y formacion de sus
integrantes influenciando de forma directa con la gestion por resultados, por
consiguiente, la motivacion es uno de los factores influyentes en la
administracion de recursos con la finalidad de atencion publica mejorando
procesos, es asi que los resultados se relacionan con lo indicado por Flores y
Delgado (2020) y Martinez et al. (2021), siendo la gestién por resultados una
herramienta eficiente en la planificacién, control y monitoreo de las actividades
a ejecutar, asimismo se compara con lo mencionado por Luque et al. (2019),
Valdez (2019) y Rey de Castro et al. (2020), manifiesta si los trabajadores
estdn comprometidos y motivos, los indices de rendimiento se veran
afectados positivamente logrando un direccionamiento distinto a lo habitual
dando valor agregado y diferenciacion a la entidad, beneficio gestion de
cumplimiento de metas al mejorar los procedimientos. Es asi que se cita a
Ramirez et al. (2022), Franco et al. (2021) y Vasquez (2021) e Hinojo et al.
(2020), que las investigaciones realizadas por los autores mencionan que al
mejorar la productividad y logro de metas mediante la gestién por resultados
y esto a su vez influenciada por la motivacion se logra un alto nivel
rendimiento, posicionamiento y prestigio. Por tanto, lo antes mencionado tiene

relacion con Ramirez et al. (2019), se enfoca que la motivacion se relaciona
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con la productividad y logro de metas estableciendo estrategias que permitan
desarrollar habilidades competitivas. Finalmente, lo indicado por Del Rio et al.
(2022), manifiesta que, para el logro de metas, productividad, desarrollo de
habilidades y motivacion, el factor clave es la administraciéon del recurso
humano.

De esta manera, afirmamos que la motivacion tiene relacion con las
dimensiones de la gestién por resultados de la entidad, es por ello que la
presente investigacion da a conocer como resultado la relacion que existe
entre ambas variables siendo muy importante su estudio para plantear

propuestas a la entidad y mejorar sus procesos.
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VI.

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

Se determind que existe relacion entre la motivacién y gestion por
resultados, estas reflejaron estadisticamente una significancia bilateral
de < 0.001, esto implica que tuvieron un valor de confianza de 99%,
asimismo, los resultados de correlacion en Rho Spearman fueron 0.891,
el cual indico que es positivamente muy alta, con coeficiente de
asociatividad al 79%. La motivacion desarrollada en la entidad influye
directamente en la gestion por resultados, en tal sentido si el grado de
motivacion baja considerablemente afectara a la productividad y logré de
metas identificados por la entidad.

Se establecio que el nivel de motivacion es “alto” representa un 76% de
la muestra establecida (38 trabajadores) como también muestra un nivel
“‘medio” representa un 24% (12 trabajadores). El nivel de motivacién en
la entidad se ve afectado porque no consideran necesario trabajar en
ello para su mejoramiento, en relacion a lo indicado si el nivel de
motivacion disminuye considerablemente esto afectaria directamente a
la gestidn por resultados.

Se conocié el nivel de la gestion por resultados, el cual es “alto”
representa un 96% de la muestra establecida (48 trabajadores) como
también muestra un nivel “medio” representa un 4% (2 trabajadores). El
nivel de la gestion por resultados se ve afectado porque esta relacionado
directamente con la motivacién, esto significa para lograr un rendimiento
superior la entidad debera identificar las causas que bajan los niveles de
motivacion y posterior a ello trabajar acciones que resulten favorables
para la entidad, afectando a la gestion por resultados.

Se analizo la relacion entre la motivacion y las dimensiones de la gestion
por resultados, estas reflejaron estadisticamente una significancia
bilateral de < 0.001, esto implica que tuvieron un valor de confianza de
99%, asimismo, los resultados de correlacion en Rho Spearman fueron
0.897 en relacion a la primera dimension y de 0.842 con la segunda
dimensién, el cual indico que es positivamente muy alta. La motivaciéon
de la entidad se relaciona directamente con las dimensiones, en tal

sentido se debe tomar en consideracion las dimensiones determinadas
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VII.

y establecer estrategias de mejora continua.

RECOMENDACIONES

7.1.

7.2

7.3.

7.4.

A la Gerencia de la institucion, se recomienda optimizar la motivacion
mediante una estructuracion de procedimientos a través de actividades
basada en la dimension de estudio extrinseca, el cual es lo siguiente: a)
controlar el buen desarrollo de las actividades de los trabajadores, b)
evaluar el resultado del desarrollo de las actividades, c) otorgar
bonificacion econdémica y/o no econdmica o de ser el caso
reconocimiento al esfuerzo laboral, motivo que se relaciona directamente
a aumentar los resultados de productividad y logro de metas
identificadas por la entidad.

A la Gerencia de la institucion, se recomienda realizar un seguimiento
constante de la variable de estudio motivacion, mediante lo siguiente: a)
realizar acciones de capacitacion y sensibilizacion para dar a conocer la
importancia de la motivacion, b) identificar las necesidades personales y
profesionales de los trabajadores y c) planificar acciones de mejora
segun los resultados obtenidos, esto permitira lograr los objetivos de la
institucion de manera eficaz y eficiente.

A la Gerencia de la institucion, se recomienda maximizar los niveles de
gestion por resultados, mediante la ejecucién clara de acciones basado
en los siguiente: a) mejorar la comunicacién para dar a conocer los
objetivos institucionales a corto y largo plazo, b) mejorar la supervision
para el desemperfio de las asignaciones de los trabajadores y c) revaluar
la asignacion de tareas para mejorar el desempefio laboral, de este
modo buscar el logro de metas y la optimizacién de la productividad de
la entidad.

A la Gerencia de la institucion, se recomienda mejorar los procesos
brindados por la entidad, de la siguiente manera: a) identificar los puntos
gue se deberan considerar para perfeccionar de forma constante la
atencion de los ciudadanos, b) establecer convenios con otras entidades
y mejorar el desempefio de los trabajadores y las actividades de la

entidad y c) considerar el involucramiento de los trabajadores para
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optimizar los procesos de la entidad.
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Matriz de operacionalizacion de las variables

TITULO: Motivacion y Gestion por Resultados en la Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional de San Martin, Tarapoto, 2023

Variables Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion
Ordinal
Chiavenato  (2019), la| Se medira con el ) * Objetivos personales lad
motivacion es lo que impulsa | instrumento denominado |  Intrinseca  Capacidades Escala de
a una persona a actuar de | cuestionario, el mismo laborales "
Motivacion | determinada manera o un|que consta de 2 » Responsabilidad Likert
comportamiento espe.cifico dimensjones, intrinseca Extrinseca e Sueldos Nivel
e puede ser por esimul |y extnseca, on una Totamerte en tesacuert
' e Incentivos (1)Desacuerdo (2)
economicos Indiferente (3)
¢ Reconocimiento De acuerdo (4)
Totalmente de acuerdo
5)
Flores & Delgado (2020), la Ordinal
gestion por resultados es una | Se medird con el | Productividad | ¢ Eficiencia
herramienta  indispensable | instrumento denominado o Eficacia Escala de
Gestion por | para el logro de actividades, | cuestionario, el mismo ¢ Organizacion
resultados | es por ello que es necesario | que consta de 2 Likert
sSu seguimiento, monitoreo y | dimensiones, e Planificacion
evaluacion para observar su | productividad y logro de Logro de - Nivel
. e Cumplimiento de
comportamiento y plantear | metas, en una escala de metas tareas Totalmente en desacuerdo
propuestas de mejora. Likert . (1)Desacuerdo (2)
¢ Uso de herramientas Indiferente (3)
De acuerdo (4)
Totalmente de acuerdo
()




Matriz de Consistencia

TITULO: Motivacion y Gestion por Resultados en la Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional de San Martin, Tarapoto, 2023

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Técnica e
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general Técnica
,Cuél es la relacibn entre la | Determinar la relacibn entre la | Hi: Existe relacion significativa entre la motivacién y la | Se aplicard como
motivacion y la gestibn por | motivacién y la gestion por resultados en | gestién por resultados en la Gerencia Territorial Bajo técnica, la

resultados en la Gerencia Territorial
Bajo Mayo del Gobierno Regional
de San Martin, Tarapoto, 2023?

Problemas especificos:
¢, Cual es el nivel de motivacion en
la Gerencia Territorial Bajo Mayo
del Gobierno Regional de San
Martin, Tarapoto, 2023?

¢, Cual es el nivel de la gestién por
resultados en la Gerencia Territorial
Bajo Mayo del Gobierno Regional
de San Martin, Tarapoto, 2023?

,Cuél es la relacion entre la
motivacion y las dimensiones de la
gestion por resultados en la
Gerencia Territorial Bajo Mayo del
Gobierno Regional de San Martin,
Tarapoto 20237

la Gerencia Territorial Bajo Mayo del
Gobierno Regional de San Martin,
Tarapoto, 2023

Objetivos Especificos

Establecer el nivel de motivacion en la
Gerencia Territorial Bajo Mayo del
Gobierno Regional de San Martin,
Tarapoto, 2023.

Conocer el nivel de la gestiébn por
resultados en la Gerencia Territorial Bajo
Mayo del Gobierno Regional de San
Martin, Tarapoto, 2023.

Analizar la relacion entre la motivacion y
las dimensiones de la gestion por
resultados en la Gerencia Territorial Bajo
Mayo del Gobierno Regional de San
Martin, Tarapoto, 2023.

Mayo del Gobierno Regional de San Martin, Tarapoto,
2023

Ho. No existe relacion significativa entre la motivacion
y la gestién por resultados en la Gerencia Territorial
Bajo Mayo del Gobierno Regional de San Martin,
Tarapoto, 2023

Hipotesis especificas

El nivel de motivacion en la Gerencia Territorial Bajo
Mayo del Gobierno Regional de San Martin, Tarapoto,
2023, es alta.

El nivel de la gestién por resultados en la Gerencia
Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional de San
Martin, Tarapoto, 2023, es alta.

Existe relacion significativa entre la motivacion y las
dimensiones de la gestion por resultados en la
Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional
de San Martin, Tarapoto, 2023.

encuesta para
ambas variables

Instrumentos
En los instrumentos
se utilizara el
cuestionario para
cada variable.




Disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Disefio No experimental:

[0]]

M !
!

Corresponde:

M: Muestra (Trabajadores de la

Gerencia Territorial Bajo Mayo)

O1: Motivacion

02: Gestion por resultados

Poblacién

Se consider6é a 50 colaboradores de la
Gerencia Territorial Bajo Mayo del
Gobierno Regional de San Martin.

Muestra
Se tomo el 100% de la poblacion.

Variables Dimensiones
o Intrinseca
Motivacion _
Extrinseca
Gestion por Productividad
resultados Logro de metas




Instrumentos de recoleccién de datos

Ficha de recoleccién de datos: Motivacion

Estimado Sr(a) el presente cuestionario forma parte del trabajo de investigacion titulada:

Motivacion y Gestidon por Resultados en la Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno

Regional de San Martin, Tarapoto, 2023. El cual tiene fines exclusivamente académicos,

agradezco su colaboracion.

INSTRUCCIONES: Lea atentamente las preguntas formuladas y responda con seriedad,

marcando con una (X) en los renglones correspondientes.

Género: Hombre Mujer

Escala Valorativa:

Totalmente de acuerdo De acuerdo Indiferente Desacuerdo

Totalmente en

desacuerdo
(5) (4) 3) 2 1
(€Y
. Alternativas
MOTIVACION 5| 4| 3| 2| 1
INTRINSECA

Objetivos personales

1 | ¢Su trabajo le permite desarrollarse profesionalmente?
2 | ¢Considera usted que en la entidad permite el ascenso a otras areas?
3 ¢Considera que las actividades desarrolladas en la entidad le permitiran

buscar mejores perspectivas laborales?

Capacidades laborales

4 | ¢Sus conocimientos son suficientes para el desarrollo de sus actividades?

5 ¢Siente que su capacidad laboral esta siendo sobrevalorada en el puesto
desempefado?

6 ¢ Mis conocimientos me permiten desarrollarme de manera eficiente

en mis labores?

Responsabilidad

¢;Le da satisfaccion al desarrollar sus labores dentro del horario

! establecido?

8 ¢Considera que su responsabilidad laboral no es considerada por sus
jefes?

9 ¢Los jefes se preocupan por mi responsabilidad al desarrollar mis
actividades?

EXTRINSECA

Sueldos econémicos

10

¢ Esté satisfecho o satisfecha con su sueldo percibido?

11

¢ Percibe usted que su sueldo esta acorde con el trabajo que realiza?

12

¢El sueldo que percibo satisface mis necesidades basicas?

Incentivos econémicos

13

¢Recibe algun tipo de incentivo econémico cuando desarrolla bien su
trabajo?

14

¢ Recibe algun tipo de incentivo econdmico cuando logra superar las metas
de la entidad?

15

¢ Le gustaria recibir incentivos no econémicos?

Reconocimiento




16 | ¢Durante los afios de labores la entidad reconocié su empefio laboral?
17 | ¢Considera que la entidad deberia realizar planes de reconocimiento?
18 | ¢Considera usted que el reconocimiento se relaciona con la motivacion?




Ficha de recoleccion de datos: Gestion por resultados

Estimado Sr(a) el presente cuestionario forma parte del trabajo de investigacion titulada:

Motivacion y Gestidén por Resultados en la Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno

Regional de San Martin, Tarapoto, 2023. El cual tiene fines exclusivamente académicos,

agradezco su colaboracion.

INSTRUCCIONES: Lea atentamente las preguntas formuladas y responda con seriedad,

marcando con una (X) en los renglones correspondientes.

Género: Hombre Mujer

Escala Valorativa:

©) (4) @) )

Totalmente de acuerdo | De acuerdo Indiferente Desacuerdo Totalmente en desacuerdo

1)

GESTION POR RESULTADOS

Alternativas

5[4[3[ 21

PRODUCTIVIDAD

Eficiencia

¢ Considera que la entidad deberia realizar y/o mejorar las supervisiones de

19 | control para el cumplimiento adecuado de las funciones de cada puesto de
trabajo?

20 ¢Considera que deb_e adquirir mayores conocimientos para mejorar su
desempefio en relacién a sus funciones?
¢ Realizo correctamente mis actividades de acuerdo a las normas y

21 _ . ;
procedimientos establecidos en la entidad?

Eficacia

22 | ¢Considera que es Optima la eficacia en la entidad?

23 | ¢Logro alcanzar los objetivos y metas trazadas por la entidad?

24 | ¢Cumplo con las actividades planificadas en el tiempo previsto?

Organizacion

25 | ¢Cree usted que la entidad esta organizada en general?

26 C;Con_sidera usted que la gestion de la entidad mejoré en relacion a periodos
anteriores?

27 | ¢La entidad evalla las oportunidad y amanezcas de su entorno?

LOGRO DE METAS

Planificacion

28 | ¢Me identifico con los objetivos de la entidad?

29 | ¢La entidad realiza planes para el cumplimiento de metas?

30 | ¢Participa en la elaboracion de los planes institucionales?

Cumplimiento de tareas

¢Considera que las tareas encomendadas no estan acorde a su desempefio

31 laboral?
32 | ¢Cumplo con las tareas encomendadas en el tiempo previsto?
33 ¢ Sus conocimientos le permiten desarrollar de manera competente con las

tareas asignadas?

Uso

de herramientas




34 | ¢Considera que las herramientas brindadas por la entidad son las adecuadas?
¢ Considera usted que la entidad deberia brindar mayor capacitacion en el uso

35 | de herramientas de software, de gestibn y de sistemas de control
administrativo?

36 ¢Utilizo de manera éptima los equipos (computadoras, impresoras y otros),

gue me han sido asignados?




Consentimiento y/o asentimiento informado

o - N
ill UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Consentimiento informado (*)

Titulo de la investigacion: Motivacion y gestion por resultados en la Gerencia Territorial Bajo
Mayo del Gobierno Regional de San Martin, Tarapoto - 2023
Investigador (a): Bach. Pezo Isuiza Cinthia Greis.

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Motivacion y gestion por resultados en la
Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional de San Martin, Tarapoto - 2023”, cuyo
objetivo es Esta investigacion es desarrollada por estudiante de Posgrado del Programa
Académico de la Maestria en Gestion Publica de la Universidad César Vallejo del campus
Tarapoto, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la
institucion Gerencia Territorial Bajo Mayo Tarapoto.

El presente estudio de investigacion permitira identificar los problemas institucionales en
relacion a la determinacién eficiente de la motivaciéon y su implicancia con la gestiéon por
resultados, permiti€éndonos realizar mejoras dentro de la institucion para la entrega de
servicios eficientes y adecuados a las necesidades de la poblacién como parte de su
responsabilidad mediante el cumplimiento de los objetivos previstos, que integran informacion
relevante que enriqueceran los conocimientos al analizar las variables, cuya finalidad sera
brindar informacién a la comunidad cientifica, y poder determinar las estrategias necesarias

para mejorar la situaciéon problematica encontrada.
Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada:” Motivacion y gestion por resultados en la Gerencia
Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional de San Martin, Tarapoto - 2023.".

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 30 minutos y se realizara en el
ambiente de la Gerencia Territorial Bajo Mayo, Tarapoto, las respuestas al cuestionario o guia
de entrevista seran codificadas usando un nimero de identificaciéon y, por lo tanto, seran
anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia): Puede hacer todas las preguntas para
aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar 0 no, y su decision sera respetada.
Posterior a la aceptacion no desea continuar puede hacerlo sin ningtn problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar

incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.
*Obligatorio a partir de 18 afios



ﬁ UNIVERSIDAD Cesar VALLEJO

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucién al término
de la investigacion. No recibira ningiin beneficio econémico ni de ninguna otra indole. El
estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del
estudio podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar al
participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no seréa usada para ningun otro propésito fuera de la investigacion. Los datos
permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran

eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el investigador (a) Pezo Isuiza
Cinthia Greis email: cgpezop@ucvvirtual.edu.pe y docente asesor Horna Rodriguez,

Richard Foster email: rhornar@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada.

-

Nombre y apellidos:

Firma:

Lree

Wkﬂ}"‘- NGVO"’/U (an"l

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea
cuestionario virtual, se debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un
formulario Google.

*Obligatorio a partir de 18 afios



Validacién de los instrumentos de investigacion

Variable 1 Motivacion

N° | DIMENSIONES / items Claridad? Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Recomendaciones
OBJETIVOS PERSONALES 1123|4123 ]4]1]2]|3]|4
01 | ¢Su trabajo le permite desarrollarse profesionalmente? X X X
02 | ¢Considera usted que en la entidad permite el ascenso a otras areas? X X X
03 | ¢Considera que las actividades desarrolladas en la entidad le permitiran X X X
buscar mejores perspectivas laborales?
CAPACIDADES LABORALES
04 | ¢Sus conocimientos son suficientes para el desarrollo de sus X X X
actividades?
05 | ¢Siente que su capacidad laboral esta siendo sobrevalorada en el puesto X X X
desempefiado?
06 | ¢Mis conocimientos me permiten desarrollarme de manera eficiente X X X
RESPONSABILIDAD
07 | ¢Le da satisfaccion al desarrollar sus labores dentro del horario X X X
establecido?
08 | ¢Considera que su responsabilidad laboral no es considerada por sus X X X
jefes?
09 | ¢Los jefes se preocupan por mi responsabilidad al desarrollar mis X X X
actividades?
N° | DIMENSIONES / items Claridad? Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Recomendaciones
SUELDOS ECONOMICOS 1 ]2 [3 ][4 |1 ]2 ]3[4 ]1 ]2 ]3 |4
10 | ¢Estéa satisfecho o satisfecha con su sueldo percibido? X X X
11 | ¢ Percibe usted que su sueldo esta acorde con el trabajo que realiza? X X X
12 | ¢El sueldo que percibo satisface mis necesidades basicas? X X X
INCENTIVOS ECONOMICOS
13 | ¢Recibe algun tipo de incentivo econémico cuando desarrolla bien su X X X
trabajo?
14 | ¢Recibe algun tipo de incentivo econémico cuando logra superar las X X X




metas de la entidad?

15 | ¢Le gustaria recibir incentivos no econémicos? X X X
RECONOCIMIENTOS
16 | ¢Durante los afios de labores la entidad reconocié su empefio laboral? X

17 | ¢Considera que la entidad deberia realizar planes de reconocimiento?

18 | ¢ Considera usted gque el reconocimiento se relaciona con la motivacion?

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

‘ 1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento se considera apto para su aplicacion.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [
]Apellidos y nombres del juez validador: Saavedra Ramirez Jean Paul DNI:
46439890

Especialidad del validador (a): Economista

IClaridad: El item se comprende facilmente, es decir, su Tarapoto 29 de mayo 2023

sintactica y seméntica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion Idgica con la dimensidn o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension

con. yl Ramirez
CERSM N* 220




Variable 2 Gestion por resultados

N° | DIMENSIONES / items Claridad?! Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Recomendaciones
EFICIENCIA 234123 [a]21]2]3]4
01 | ¢;Considera que la entidad deberia realizar y/o mejorar las X X X
supervisiones de control para el cumplimiento adecuado de las
funciones de cada puesto de trabajo?
02 | ¢Considera que debe adquirir mayores conocimientos para mejorar su X X X
desempenio en relacién a sus funciones?
03 | ¢Realizo correctamente mis actividades de acuerdo a las normas y X X X
procedimientos establecidos en la entidad?
EFICACIA
04 | ¢Considera que es 6ptima la eficacia en la entidad? X
05 | ¢Logro alcanzar los objetivos y metas trazadas por la entidad? X
06 | ¢Cumplo con las actividades planificadas en el tiempo previsto? X
ORGANIZACION
07 | ¢Cree usted que la entidad esta organizada en general? X
08 | ¢Considera usted que la gestion de la entidad mejor6 en relacion a X
periodos anteriores?
09 | ¢La entidad evalla las oportunidad y amanezcas de su entorno? X X X
N° | DIMENSIONES / items Claridad? Coherencia? Relevancia’ Observaciones/
Recomendacione
S
PLANIFICACION 2|34 | 1|2|3|4|1]|2|3]4
10 | ¢Me identifico con los objetivos de la entidad? X X
11 | ¢La entidad realiza planes para el cumplimiento de metas? X X
12 | ¢Participa en la elaboracion de los planes institucionales? X X

CUMPLIMIENTO DE METAS

13 | ¢Considera que las tareas encomendadas no estdn acorde a su X X X
desempeiio laboral?

14 | ¢ Cumplo con las tareas encomendadas en el tiempo previsto? X

15 | ¢Sus conocimientos le permiten desarrollar de manera competente X

con las tareas asignadas?

USO DE HERRAMIENTAS




16 | ¢Considera que las herramientas brindadas por la entidad son las X X X
adecuadas?

17 | ¢ Considera usted que la entidad deberia brindar mayor capacitacion X X X
en el uso de herramientas de software, de gestion y de sistemas de
control administrativo?

18 | ¢Utilizo de manera Optima los equipos (computadoras, impresoras y X X X
otros), que me han sido asignados?

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

’ 1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento se considera apto para su aplicacion.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [ JApellidos y nombres del juez validador: Saavedra Ramirez
Jean Paul DNI: 46439890 Especialidad del validador (a): Economista

IClaridad: El item se comprende facilmente, es decir, su

sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion légica con la dimension o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension

M N* 220

Tarapoto 29 de mayo 2023




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Variable 1 Motivacion

N° | DIMENSIONES / items Claridad?! Coherencia? Relevancia® Observ}acione
Reconiendaci
ones
OBJETIVOS PERSONALES 2 | 3 2 | 3 2| 3
01 | ¢ Sutrabajo le permite desarrollarse profesionalmente?
02 | ¢Considera usted que en la entidad permite el ascenso a
otras areas?

03 ¢Considera que las actividades desarrolladas en la X

entidad le permitiran buscar mejores perspectivas
laborales?

CAPACIDADES LABORALES

04 | ¢Sus conocimientos son suficientes para el desarrollo de X X
sus actividades?

05 | ¢Siente que su capacidad laboral esta siendo X X
sobrevalorada en el puesto desempefnado?

06 | ¢Mis conocimientos me permiten desarrollarme de X X

manera eficiente

RESPONSABILIDAD

07 ¢ Le da satisfacciéon al desarrollar sus labores dentro del X X
horario establecido?

10 | ¢Esta satisfecho o satisfecha con su sueldo percibido?

11 | ¢Percibe usted que su sueldo esta acorde con el trabajo
gue realiza?

12 | ¢El sueldo que percibo satisface mis necesidades X
basicas?

INCENTIVOS ECONOMICOS

13 | ¢Recibe algun tipo de incentivo econdémico cuando X
desarrolla bien su trabajo?

14 | ¢Recibe algun tipo de incentivo econémico cuando logra X

superar las metas de la entidad?




15 [ ¢Le gustaria recibir incentivos no econdmicos? L Ix T T 1T 1T Ix1 1 1T 1x]
RECONOCIMIENTOS

16 ¢Durante los aflos de labores la entidad reconocié su X X X
empefio laboral?

17 | ¢Considera que la entidad deberia realizar planes de X X X
reconocimiento?

18 | ¢Considera usted que el reconocimiento se relaciona con X X X
la motivacién?

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

‘ 1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Las preguntas estan claras y precisas, procediendo a aplicarlas.

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [
]Apellidos y nombres del juez validador. Tello Ramirez Pedro Luis DNI:
05405930

Especialidad del validador (a): Contador Publico

IClaridad: El item se comprende facilmente, es decir, su Tarapoto 29 de mayo 2023

sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion Idgica con la dimensién o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimensién

Firma del experto informante



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Variable 2 Gestion por resultados

N° | DIMENSIONES / items Claridad? Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Recomendaciones
EFICIENCIA 123412341 ]2]3]4
01 | ¢Considera que la entidad deberia realizar y/o mejorar las X X X
supervisiones de control para el cumplimiento adecuado de las
funciones de cada puesto de trabajo?
02 | ¢Considera que debe adquirir mayores conocimientos para mejorar su X X X
desempefio en relacién a sus funciones?
03 | ¢Realizo correctamente mis actividades de acuerdo a las normas y X X X
procedimientos establecidos en la entidad?
EFICACIA
04 | ¢Considera que es 6ptima la eficacia en la entidad? X X X
05 | ¢Logro alcanzar los objetivos y metas trazadas por la entidad? X X X
06 | ¢ Cumplo con las actividades planificadas en el tiempo previsto? X X X
ORGANIZACION
07 | ¢Cree usted que la entidad esta organizada en general? X X X
08 | ¢Considera usted que la gestion de la entidad mejoré en relacién a X X X
periodos anteriores?
09 | ¢La entidad evalla las oportunidad y amanezcas de su entorno? X X X
N° | DIMENSIONES / items Claridad? Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Recomendacione
S
PLANIFICACION 1123|4123 14,1}12)]3]4
10 | ¢Me identifico con los objetivos de la entidad? X X X
11 | ¢La entidad realiza planes para el cumplimiento de metas? X X X
12 | ¢ Participa en la elaboracién de los planes institucionales? X X X
CUMPLIMIENTO DE METAS




13 | ¢Considera que las tareas encomendadas no estan acorde a su X X X
desempefio laboral?

14 | ;Cumplo con las tareas encomendadas en el tiempo previsto? X X X

15 | ¢Sus conocimientos le permiten desarrollar de manera competente con X X X
las tareas asignadas?

USO DE HERRAMIENTAS

16 | ¢;Considera que las herramientas brindadas por la entidad son las X X X
adecuadas?
17 | ¢Considera usted que la entidad deberia brindar mayor capacitacion X X X

en el uso de herramientas de software, de gestion y de sistemas de
control administrativo?

18 | ¢ Utilizo de manera éptima los equipos (computadoras, impresoras y X X X
otros), que me han sido asignados?

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

| 1. No cumple con el criterio ‘ 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Las preguntas estan claras y precisas, procediendo a aplicarlas.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [
]Apellidos y nombres del juez validador. Tello Ramirez Pedro Luis DNI:
B5AO2RBA del validador (a): Contador Publico - g
2023
arapoto 29 de mayo
IClaridad: El item se comprende facilmente, es decir, su e
sintctica y semantica son adecuadas. L em—

2Coherencia: El item tiene relacion légica con la dimension o indicador que esta
midiendo { W
3Relevancia: El item es esencial 0 importante, es decir debe ser incluido = T~

P ' © Matrit. T

[

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension

Firma del experto informante




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Variable 1 Motivacién

N° | DIMENSIONES / items Claridad? Coherencia? Relevancia3 Observaciones/
Recomendaciones
OBJETIVOS PERSONALES 1|12 |3|4|1|2|3]|4|1]|2)|3]|4
01 | ¢ Su trabajo le permite desarrollarse profesionalmente? X X X
02 | ¢Considera usted que en la entidad permite el ascenso a otras areas? X X X
03 | ¢Considera que las actividades desarrolladas en la entidad le permitiran X X X
buscar mejores perspectivas laborales?
CAPACIDADES LABORALES
04 | ¢Sus conocimientos son suficientes para el desarrollo de sus X X X
actividades?
05 | ¢Siente que su capacidad laboral esta siendo sobrevalorada en el X X X
puesto desempefiado?
06 | ¢Mis conocimientos me permiten desarrollarme de manera eficiente X X X
RESPONSABILIDAD
07 | ¢Le da satisfaccion al desarrollar sus labores dentro del horario X X X
establecido?
08 | ¢Considera que su responsabilidad laboral no es considerada por sus X X X
jefes?
09 | ¢Los jefes se preocupan por mi responsabilidad al desarrollar mis X X X
actividades?
N° | DIMENSIONES / items Claridad? Coherencia? Relevancia3 Observaciones/
Recomendaciones
SUELDOS ECONOMICOS 1 ]2 ]3[4 |1 ]2 [3]]4 |12 ]3[4
10 | ¢Esté satisfecho o satisfecha con su sueldo percibido? X X X
11 | ¢Percibe usted que su sueldo esta acorde con el trabajo que realiza? X X X
12 | ¢El sueldo que percibo satisface mis necesidades basicas? X X X
INCENTIVOS ECONOMICOS
13 | ¢Recibe algun tipo de incentivo econdmico cuando desarrolla bien su X X X
trabajo?




14 | ¢Recibe algun tipo de incentivo economico cuando logra superar las X X X
metas de la entidad?

15 | ¢Le gustaria recibir incentivos no econémicos? X X X

RECONOCIMIENTOS

16 | ¢Durante los afios de labores la entidad reconocioé su empefio laboral?

17 | ¢Considera que la entidad deberia realizar planes de reconocimiento? X

18 | ¢ Considera usted que el reconocimiento se relaciona con la motivacion?

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

‘ 1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ninguna, aplicar instrumentos.

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ SI ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [
]Apellidos y nombres del juez validador: Sanchez Tello Julio Cesar DNI:
41840217

Especialidad del validador (a): Contador Publico

1Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su Tarapoto 29 de mayo 2023

sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion logica con la dimensién o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial 0 importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension

chez Tello
Mat. 19-958




Variable 2 Gestidn por resultados

N° | DIMENSIONES / items Claridad?* Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Recomendacione
S
EFICIENCIA 2 | 3 12341 ]2]3]4
01 | ¢;Considera que la entidad deberia realizar y/o mejorar las X X
supervisiones de control para el cumplimiento adecuado de las
funciones de cada puesto de trabajo?
02 | ¢Considera que debe adquirir mayores conocimientos para mejorar su X X
desempefio en relacion a sus funciones?
03 | ¢Realizo correctamente mis actividades de acuerdo a las normas y X X
procedimientos establecidos en la entidad?
EFICACIA
04 | ¢;Considera que es Optima la eficacia en la entidad?
05 | ¢Logro alcanzar los objetivos y metas trazadas por la entidad?
06 | ¢ Cumplo con las actividades planificadas en el tiempo previsto? X X
ORGANIZACION
07 | ¢Cree usted que la entidad esta organizada en general? X X
08 | ¢Considera usted que la gestion de la entidad mejoré en relacion a X X
periodos anteriores?
09 | ¢La entidad evalla las oportunidad y amanezcas de su entorno? X X
N° | DIMENSIONES / items Claridad? Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Recomendacione
S
PLANIFICACION 2|3 213411123 4
10 | ¢Me identifico con los objetivos de la entidad? X X X
11 | ¢La entidad realiza planes para el cumplimiento de metas? X X X
12 | ¢ Participa en la elaboracion de los planes institucionales? X X X

CUMPLIMIENTO DE METAS




13 | ¢Considera que las tareas encomendadas no estan acorde a su X X X
desempefio laboral?

14 | ;Cumplo con las tareas encomendadas en el tiempo previsto? X X X

15 | (Sus conocimientos le permiten desarrollar de manera competente X X X
con las tareas asignadas?

USO DE HERRAMIENTAS

16 | ¢Considera que las herramientas brindadas por la entidad son las X X X
adecuadas?
17 | ¢Considera usted que la entidad deberia brindar mayor capacitacion X X X

en el uso de herramientas de software, de gestion y de sistemas de
control administrativo?

18 | ¢ Utilizo de manera 6ptima los equipos (computadoras, impresoras y X X X
otros), que me han sido asignados?

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

‘ 1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Ninguna, aplicar instrumentos

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Sanchez Tello Julio Cesar DNI: 41840217 Especialidad del validador (a): Contador Publico

IClaridad: El item se comprende facilmente, es decir, su
sintactica y semantica son adecuadas.

2Coherencia: El item tiene relacion légica con la dimensién o indicador que esta
midiendo

3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido

ayo 2023

chez Tello
Mat. 19-958

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Variable 1 Motivacion

N° | DIMENSIONES / items Claridad?! Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Recomendaciones
OBJETIVOS PERSONALES 2341|2341 ]2]3]4
01 | ¢Su trabajo le permite desarrollarse profesionalmente? X X X
02 | ¢Considera usted que en la entidad permite el ascenso a otras areas? X X X
03 | ¢Considera que las actividades desarrolladas en la entidad le permitiran X X X
buscar mejores perspectivas laborales?
CAPACIDADES LABORALES
04 | ¢Sus conocimientos son suficientes para el desarrollo de sus X X X
actividades?
05 | ¢Siente que su capacidad laboral esta siendo sobrevalorada en el puesto X X X
desempefiado?
06 | ¢Mis conocimientos me permiten desarrollarme de manera eficiente X X X
RESPONSABILIDAD
07 | ¢Le da satisfaccion al desarrollar sus labores dentro del horario X X X
establecido?
08 | ¢Considera que su responsabilidad laboral no es considerada por sus X X X
jefes?
09 | ¢Los jefes se preocupan por mi responsabilidad al desarrollar mis X X X
actividades?
N° | DIMENSIONES / items Claridad?! Coherencia? Relevancia3 Observaciones/
Recomendaciones
SUELDOS ECONOMICOS 2 (3 (4 (1 |2 |3 |4 |1 |2 |3 |4
10 | ¢Esta satisfecho o satisfecha con su sueldo percibido? X X X
11 | ¢Percibe usted que su sueldo esta acorde con el trabajo que realiza? X X X
12 | ¢El sueldo que percibo satisface mis necesidades basicas? X X X
INCENTIVOS ECONOMICOS
13 | ¢Recibe algun tipo de incentivo econémico cuando desarrolla bien su X X X
trabajo?
14 | ¢Recibe algun tipo de incentivo econdmico cuando logra superar las X X X
metas de la entidad?




15 | ¢Le gustaria recibir incentivos no econdmicos? L Ix 1 [ 1T Ix1 T T [Ix]

RECONOCIMIENTOS

16 | ¢Durante los afios de labores la entidad reconocié su empefio laboral?

17 | ¢Considera que la entidad deberia realizar planes de reconocimiento?

18 | ¢Considera usted que el reconocimiento se relaciona con la motivacion?

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

| 1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Ninguna.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ SI ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [
]Apellidos y nombres del juez validador. Galvez Diaz Marco Armando DNI:
01080605

Especialidad del validador (a): Licenciado en Estadistica

IClaridad: El item se comprende facilmente, es decir, su Tarapoto 29 de mayo 2023

sintactica y semantica son adecuadas.
2Coherencia: El item tiene relacion ldgica con la dimensién o indicador que esta Sedta 84 e g ~ !
midiendo CULZ@ VE ESTADISYICO L reil?

3Relevancia: El item es esencial o0 importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension

Firma del experto informante




MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Variable 2 Gestion por resultados

N° | DIMENSIONES / items Claridad? Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Recomendaciones
EFICIENCIA 2 3]4]1]2]3]4 2 [ 3] 4
01 |¢Considera que la entidad deberia realizar y/o mejorar las X X X
supervisiones de control para el cumplimiento adecuado de las
funciones de cada puesto de trabajo?
02 | ¢Considera que debe adquirir mayores conocimientos para mejorar su X X X
desempefio en relacion a sus funciones?
03 | ¢Realizo correctamente mis actividades de acuerdo a las normas y X X X
procedimientos establecidos en la entidad?
EFICACIA
04 | ¢Considera que es 6ptima la eficacia en la entidad? X
05 | ¢Logro alcanzar los objetivos y metas trazadas por la entidad? X
06 | ¢Cumplo con las actividades planificadas en el tiempo previsto? X X X
ORGANIZACION
07 | ¢Cree usted que la entidad esta organizada en general? X X X
08 | ¢Considera usted que la gestion de la entidad mejord en relacién a X X X
periodos anteriores?
09 | ¢La entidad evalla las oportunidad y amanezcas de su entorno? X X X
N° | DIMENSIONES / items Claridad? Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Recomendacione
S
PLANIFICACION 213141123 4 2 13| 4
10 | ¢Me identifico con los objetivos de la entidad? X X X
11 | ¢La entidad realiza planes para el cumplimiento de metas? X X X
12 | ¢Participa en la elaboracion de los planes institucionales? X X X

CUMPLIMIENTO DE METAS




13 | ¢Considera que las tareas encomendadas no estan acorde a su X X X
desempefio laboral?

14 | ;Cumplo con las tareas encomendadas en el tiempo previsto? X X X

15 | ¢ Sus conocimientos le permiten desarrollar de manera competente con X X X
las tareas asignadas?

USO DE HERRAMIENTAS

16 | ¢Considera que las herramientas brindadas por la entidad son las X X X
adecuadas?
17 | ¢Considera usted que la entidad deberia brindar mayor capacitacién X X X

en el uso de herramientas de software, de gestion y de sistemas de
control administrativo?

18 | ¢ Utilizo de manera 6ptima los equipos (computadoras, impresoras y X X X
otros), que me han sido asignados?

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

‘ 1. No cumple con el criterio ‘ 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Ninguna.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable[ SI] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [
]Apellidos y nombres del juez validador. Géalvez Diaz Marco Armando DNI: 01080605
Especialidad del validador (a): Licenciado en
Estadistica Tarapoto 29 de mayo
2023
1Claridad: El item se comprende facilmente, es decir, su S aiaie e e = " = Jis
sintactica y semantica son adecuadas. W M UE ESTADISYICS DL Fen(?
2Coherencia: El item tiene relacion légica con la dimensién o indicador que esta q _
midiendo ettt T Fetrituanudi
%Relevancia: El item es esencial 0 importante, es decir debe ser incluido aafvel HYSIC O
> o 377

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes \

para medir la dimension \ -

Firma del experto informante



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Variable 1 Motivacion

N° | DIMENSIONES / items Claridad? Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Recomendaciones
OBJETIVOS PERSONALES 23412341 ]2]3]4
01 | ¢Su trabajo le permite desarrollarse profesionalmente? X X X
02 | ¢Considera usted que en la entidad permite el ascenso a otras areas? X X X
03 | ¢Considera que las actividades desarrolladas en la entidad le permitiran X X X
buscar mejores perspectivas laborales?
CAPACIDADES LABORALES
04 | ¢Sus conocimientos son suficientes para el desarrollo de sus X X X
actividades?
05 | ¢Siente que su capacidad laboral esta siendo sobrevalorada en el puesto X X X
desempefiado?
06 | ¢Mis conocimientos me permiten desarrollarme de manera eficiente X X X
RESPONSABILIDAD
07 | ¢Le da satisfacciéon al desarrollar sus labores dentro del horario X X X
establecido?
08 | ¢Considera que su responsabilidad laboral no es considerada por sus X X X
jefes?
09 | ¢Los jefes se preocupan por mi responsabilidad al desarrollar mis X X X
actividades?
N° | DIMENSIONES / items Claridad?! Coherencia? Relevancia3 Observaciones/
Recomendaciones
SUELDOS ECONOMICOS 2 |3 |4 |1 2 [3 [4 |1 |2 ]|3 |4
10 | ¢Esta satisfecho o satisfecha con su sueldo percibido? X X X
11 | ¢Percibe usted que su sueldo esta acorde con el trabajo que realiza? X X X
12 | ¢El sueldo que percibo satisface mis necesidades basicas? X X X
INCENTIVOS ECONOMICOS
13 | ¢Recibe algun tipo de incentivo econémico cuando desarrolla bien su X X X
trabajo?




14 | (Recibe algun tipo de incentivo econdmico cuando logra superar las X X X
metas de la entidad?

15 | ¢ Le gustaria recibir incentivos no econémicos? X X X

RECONOCIMIENTOS

16 | ¢Durante los afios de labores la entidad reconocié su empefio laboral? X X X

17 | ¢Considera que la entidad deberia realizar planes de reconocimiento?

18 | ¢Considera usted que el reconocimiento se relaciona con la motivacion? X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

‘ 1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): aplicar instrumentos.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [
]Apellidos y nombres del juez validador: Torres Delgado Wilson DNI: 40751019

Especialidad del validador (a): Dr. Licenciado en

estadistica Tarapoto 01 de junio 2023
IClaridad: El ftem se comprende facilmente, es decir, su = =3
sintactica y semantica son adecuadas. <) a8
2Coherencia: El item tiene relacion légica con la dimension o indicador que esta /// )
midiendo : oy

3Relevancia: El item es esencial o0 importante, es decir debe ser incluido

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes
para medir la dimension

Firma del experto informante



MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Variable 2 Gestion por resultados

N° | DIMENSIONES / items Claridad? Coherencia? Relevancia® Observaciones/
Recomendaciones
EFICIENCIA 1] 2[3]4]1]2]3[4]1]2]3]4
01 | ¢Considera que la entidad deberia realizar y/o mejorar las supervisiones X X X
de control para el cumplimiento adecuado de las funciones de cada
puesto de trabajo?
02 | ¢Considera que debe adquirir mayores conocimientos para mejorar su X X X
desempefio en relacion a sus funciones?
03 | ¢Realizo correctamente mis actividades de acuerdo a las normas y X X X
procedimientos establecidos en la entidad?
EFICACIA
04 | ¢Considera que es Optima la eficacia en la entidad? X X X
05 | ¢Logro alcanzar los objetivos y metas trazadas por la entidad?
06 | ¢Cumplo con las actividades planificadas en el tiempo previsto? X
ORGANIZACION
07 | ¢Cree usted que la entidad esta organizada en general? X X X
08 | ¢Considera usted que la gestién de la entidad mejoré en relacion a X X X
periodos anteriores?
09 | ¢Laentidad evalla las oportunidad y amanezcas de su entorno? X X X
N° | DIMENSIONES / items Claridad? Coherencia? Relevancia® Observaciones/
) Recomendaciones
PLANIFICACION 1123|4112 |3 /4|1 ]2)|3]4
10 | ¢Me identifico con los objetivos de la entidad? X X X
11 | ¢;La entidad realiza planes para el cumplimiento de metas? X X X
12 | ¢ Participa en la elaboracién de los planes institucionales? X X X
CUMPLIMIENTO DE METAS
13 | ¢Considera que las tareas encomendadas no estan acorde a su X X X
desempefio laboral?




14 | ¢ Cumplo con las tareas encomendadas en el tiempo previsto? X X X

15 | ¢Sus conocimientos le permiten desarrollar de manera competente con X X X
las tareas asignadas?

USO DE HERRAMIENTAS

16 | ¢Considera que las herramientas brindadas por la entidad son las X X X
adecuadas?
17 | ¢ Considera usted que la entidad deberia brindar mayor capacitacion en X X X

el uso de herramientas de software, de gestién y de sistemas de control
administrativo?

18 | ¢Utilizo de manera 6ptima los equipos (computadoras, impresoras y X X X
otros), que me han sido asignados?

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

‘ 1. No cumple con el criterio ‘ 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia): aplicar instrumentos.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [

]Apellidos y nombres del juez validador: Torres Delgado Wilson DNI: 40751019

Especialidad del validador (a): Dr. Licenciado en

estadistica
Tarapoto 01 de junio 2023
IClaridad: El ftem se comprende facilmente, es decir, su p—
sintactica y semantica son adecuadas. e B ¥
2Coherencia: El item tiene relacion légica con la dimension o indicador que esta ; / )
~7 //"_‘I //
{ g

midiendo //-,//
3Relevancia: El item es esencial o importante, es decir debe ser incluido ,// "‘ﬁé.é‘
/{4&’ T

P : I . - . Wilson Torves ¢-¢'
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes < apties -+ »‘8

para medir la dimensién

Firma del experto informante
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Variable 2: Gestion por resultados
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Confiabilidad de los instrumentos de investigacion

Anélisis de confiabilidad de Motivacién

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 15 100,0
Excluidos? 0 ,0
15 100,0

Total

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
702 18

Analisis de confiabilidad de Gestion por resultados

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 15 100,0
Excluidos? 0 ,0
15 100,0

Total

a. Eliminacion por lista basada en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
, 705 18




Constancia de autorizacion donde se ejecuto la investigacion
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Tarapoto, 02 de junio del 2023,

DRA.

ROSA MABEL CONTRERAS JULIAN
Jefa de |a Universidad Cesar Vallejo
Ciudad, -

ASUNTO: COMUNICA ACEPTACION PARA REALIZAR PROYECTO DE TESIS
REFER. CARTA N°.001-2023-UCVIPOSGRADO

Tengo 8 bien dingirme & Usted. pars ssludarle
cordialmente y, asimismo, visto el documento de ls referencis,
comunicar a usted, |a aceptacion para la reslizacion de la investigacion
en esta Gerencia Territorisl Basjo Mayo-Tarapoto, denominado
‘Motivacion y Gestion por Resultados” de la alumna Cinthia Greis Pezo
Isuiza.

Sin otro en particular, me suscribo

Atentamente,
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P _,“.;\ \ UVRAUTARENEL AENTO FIR
o pen e BXONT At
PEan Y s S0V ELAUTOR DIL
TRLE T ococento
il RGO 3UN DRRCTOR 06
- ADMINISTRACIN DE LAGTEM T
' T Feohe G20R0823 1441 290000




Base datos estadisticos



VARIABLE 1
MOTIVACION

DIMENSION 2

DIMENSION

VARIABLE

69

69

61

7

72

77

68

66

64

78

66

65

66

76

78

78

78

78

78

78

78

78

78

SUMA
TOTALDE
DIMENSION

2

36

35

32

38

34

38

33

34

34

40

35

36

34

40

40

40

40

40

40

40

40

40

40

SUMA
TOTALDE
DIMENSION

33

34

29

39

38

39

35

32

30

38

31

29

32

36

38

38

38

38

38

38

38

38

38

P18

P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

N°

10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23




2le|rle(e|r|e|r|e|e|r|e|r|nla|r|r|r|8le|2|R|8|8|8|e|R
gle|e|e|2|2|2|e|s|e|e|s|a|a|a|a |38 3|28 8|52
z|8|8|8(s|8|8|8|8 (88885 | |8|8|8|8(8|3|8|s||8|8|8
| ¥ || F|F | T TF T T T T T T TFT|O O F|O|FT|IOO|FT|IO®O” O TS
(W |Ww|Ww|Ww|Ww (W (W |(w|Ww|Ww| [ d|IT T | T | T | TF|WO(ST|WO|WO|WO|WO|LWO|LW
| ¥ || T T T T T T T T T TFTTIOOOOM T T|O |0 |0 0| T TS
WO (W (W |[(W W |Ww|Ww|W|W|W|(W (W |(W (W || ||| |Ww (w0 |(W|Ww|Ww|Lw
(W (W |(Ww (W |Ww|Ww|Ww|Ww|w|(w(wi (w (w|w || NNl A (T[T (T[T |WO|WO|W
| T T T T T T T T T T T T |00 ||| FT|OO | FT|O®M| oM
| || F|F | T TF|TF T T T TF|TFTIO|O®O | FT|O®O T |0 || OO T
WO (W (W (W |[Ww|Ww|Ww|Ww || (Ww (W[ (F|®O| || T (T (F(OO[®O|®|WOL|LW
| T T T T T T T T T T T T TFT|O|O ||| FT|OO|FT|O®M| O
O (W (W (W |Ww|Ww|Ww|Ww|Ww [ (W (WM ITF| O ®O|L| 6O O F((F|(IF || 9|0
| T T T T T T T T T T T T |00 ||| FT|O|O|FT|IO®M O S
||| T T T |IF T TFT T T T |T T T TS |T|O O | T|O |0 |T T
| T T T T T T T T T T T T |00 ||| FT|O|O|FT|IO®M|OM| TS
WO (W (W (W |[W|Ww|Ww|W|W|W|(W (W [MM|®M®|W|Ww|w| < (F(WLILI0O[®O|w|Ww|LwWw
| T T T T T T T T T T T T |00 ||| FT|OO | FT|O®M| O S
| T T T T T T T T T T TN || N TN T NN |N|m S
| T T T T T T T T T T T T TFT|O|0 |0 T TN T M| T TS
g ||| T F | TFT|IF T TFT T T T TF|TFT|IO O F|O|TFTIOO|FTIO®O”OM| TS
3e|g|x|8|R|8 |7 % 8|5 (8 (8|68 |89 |v|2|T|e 85|22




SUMA
TOTAL
DE

VARIAB
LE

75
67

75
71
75
72

71

SUMA
TOTALDE

DIMENSION
2

40

39

37

39

38
39

38

38

37

40

38
36

38
40

43

43

43

43

43

43

43

43

43

43

SUMA
TOTAL DE

DIMENSIO

N
1

37

36
30

36
33
36
34

33

32

36
33
34
35
41

41

41

41

41

41

41

41

41

41

41

VARIABLE 2 GESTION POR
RESULTADOS

DIMENSION

2

P18

P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

DIMENSION

1

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

N°

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24




43

43

43

43

43

41

41

39
39
39
39
40

67
75
71

75
72

71

69
74
69
71

72

39
37

39
38
39
38
38
37

38
36
37

37

39
39

41

41

41

41

41

41

41

41

41

41

41

37

36
30
36
33
36
34
33
32
36
33
34
35
41

41

25
26
27

28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50




Autorizacion de la organizacion para publicar la identidad en los resultados

de las investigaciones

il UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la organizacion: ‘ RUC: 20488943996
Gerencia Territorial Bajo Mayo - Tarapoto

Nombre del Titular o Representante legal:

Nombres y Apellidos DNI:

Icr;\;.rer\"‘:::er Navarro Panduro // / 27 7 3 7Z 0’

L

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “f" del Cédigo de Etica en

Investigacién de la Universidad César Vallejo ), autorizo [X ], no autorizo [ ] publicar LA

IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacién:
Nombre del Trabajo de Investigacion

Motivacion y gestion por resultados en la Gerencia }erritorial Bajo Mayo del Gobierno
Regional de San Martin, Tarapoto, 2023.

Nombre del Programa Académico:

Maestria en Gestion Pablica

Autor: Nombres y Apellidos DNI:

Cinthia Greis Pezo Isuiza 47236543
En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha:

Firma:

(Titular o Representante Ieéal de la Institucién)

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 72, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un

trabajo de i tigacion es i bajo el bre de la donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en un acuerdo formal con el gerente o director de la nizacién, para se nda la identidad de la institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacién como en los informes o tesis, no se deberd incluir la dela i6n, pero si serd




Resultado de similitud del programa Turnitin

l’ﬂ feedback studio Cinthia Greis Pezo Isuiza Motivacin y gestién por resultados en la Gerencia Tenitorial Bajo Mayo del Gobierno Regionsl de San M. - /nu < 11 de 410 - > ®

:
) W)/ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO L -
a  13%

< >

‘Se estdn viende fuentes estandar

Ver fuentes en ingliés (Beta)

Coincidancias

FESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTIONPUBLICA

repositorio.ucv.edu.pe 6% >

Fusnte de Intemet

Entiegado aUniversida.. 4 95 >
Trabaio del estudiarte.

Motivacion y gestion por resultados en Ia‘ Gerencia
Territorial Bajo Mayo del EO

Tarapoto — 2023

obierno Regional de San Martin, diariovoces.com.pe 2% >

Fuente de Imtemet

repositoriouss.edupe <7 9% >
Fuente de Intemet

TESIS PARA OBTENER EL GRADO DE:

. R T] hdl.handle. o
Maestra en gestion publica andle.net <1% >

Fuente de Intemet

repositoriounuedupe < 9 >
Fuente de Intemet

TORAF
Pezo Isuiza, Cinthia Greis (QOrcid.org/0000-0001-8556-9164)

repositorioutceduee <7 9 >
Fuente de Intenet

o N oo W N

repositoriountumbes.e.. <7 % >
Fuente de Intsmet

S:
Mtro. Horna Rodriguez, Richard Foster (Orcid.org/0000-0001-5055-9222)

Pagina: 1 de 34 Nimero de palabras: 9119 Version solo texto del informe | Alta resoluci6n HXa—e——a



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION PUBLICA

Declaratoria de Autenticidad de los Asesores

Nosotros, HORNA RODRIGUEZ RICHARD FOSTER, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN GESTION PUBLICA de la UNIVERSIDAD CESAR
VALLEJO SAC - TARAPOTO, asesores de Tesis titulada: "Motivacion y gestion por
resultados en la Gerencia Territorial Bajo Mayo del Gobierno Regional de San Martin,
Tarapoto - 2023", cuyo autor es PEZO ISUIZA CINTHIA GREIS, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 13.00%, verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

Hemos revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas
no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas
para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual nos sometemos a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

TARAPOTO, 04 de Agosto del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

HORNA RODRIGUEZ RICHARD FOSTER Firmado electrénicamente
DNI: 42445436 por: RHORNAR el 04-08-
ORCID: 0000-0001-5055-9222 2023 20:30:36
SAAVEDRA SANDOVAL RENAN Firmado electré6nicamente
DNI: 00974279 por: SSAAVEDRASA el

ORCID: 0000-0002-3018-9460 04-08-2023 20:19:13
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