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Resumen

El presente trabajo de investigacion, tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre Gestion de Desempefio y Motivacion Laboral en colaboradores de
una Unidad de Gestion Educativa Local de La Region Piura, 2021. La muestra
estuvo compuesta por 150 colaboradores de ambos sexos elegidos a través de un
muestreo no probabilistico, intencional o criterial, a quienes se les aplicé el

cuestionario Gestién de Desempefio Y Motivacién Laboral.

El método empleado en la investigacion fue el Hipotético deductivo. Esta
investigacion utilizO para su propésito el disefio no experimental, transversal
descriptivo correlacional. Los resultados de esta prueba y promedios de los
estudiantes, fueron analizados a traves del software de calculo Microsoft Excel XP
y SPSS version 25 el estadistico empleado fue el coeficiente de correlacion lineal
producto momento de Pearson y las medidas de tendencia central y variabilidad
como media aritmética y desviacion estandar. La validez de contenido de ambos
cuestionarios fue a través del juicio de expertos con un resultado de aplicable y su
confiabilidad mediante la prueba Alfa de Cronbach, cuyo valor fue 0,801 para
cuestionario de Gestibn de Desempefio para colaboradores de la Ugel Piura

(15items), 0,821 para cuestionario de Motivacion Laboral (15 items).

Los resultados de la investigacion demuestran que existe relacién positiva
(Rho=0.475) y significativa (p<0,01) en el nivel de correlacion entre el Gestion de
Desempefio y Motivacion Laboral en colaboradores de una Unidad de Gestion
Educativa de La Regioén Piura, 2021.

Palabras clave: Gestién de Desempefio, Motivacion Laboral, colaboradores, unidad

de gestion educativa local.
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Abstract

The present research work had the general objective of determining the relationship
between Performance Management and Labor Motivation in collaborators of an
Educational Management Unit of the Piura Region, 2021. The sample consisted of
150 collaborators of both sexes chosen through a non-probabilistic, intentional or
criterial sampling, to whom the Performance Management and Labor Motivation

guestionnaire was applied.

The method used in the investigation was the deductive hypothetical. This research
used for its purpose the non-experimental, cross-sectional descriptive correlational
design. The results of this test and averages of the students were analyzed through
the calculation software Microsoft Excel XP and SPSS version 25, the statistic used
was the Pearson product moment linear correlation coefficient and the measures of
central tendency and variability as arithmetic mean. and standard deviation. The
content validity of both questionnaires was through the judgment of experts with a
result of applicable and its reliability through the Cronbach's Alpha test, whose value
was 0.801 for the Performance Management questionnaire for Ugel Piura

collaborators (15 items), 0.821 for the Labor Motivation questionnaire (15 items).

The results of the research show that there is a positive (Rho = 0.475) and significant
(p<0,01) relationship in the level of correlation between Performance Management
and Work Motivation in collaborators of an Educational Management Unit of the
Piura Region, 2021.

Keywords: Performance Management, Labor Motivation, collaborators, local

educational management unit.
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I. INTRODUCCION

La importancia de la motivacion laboral que sienten los servidores publicos se
remonta a nivel mundial, porque es una de las acciones mas retadoras para los
gerentes pues eso significa que los colaboradores se esfuercen al maximo para el

logro de los objetivos institucionales (Robbins ,2005, p. 392)

La gestion de desempefio se enmarca diversos factores practicos, en donde son
relacionados directamente con el tipo de puesto y los ingresos de los diferentes
puestos de trabajo (Ledesma et al. 2020). En la actualidad las instituciones publicas
buscan cumplir con los objetivos y metas establecidas por el Estado peruano; para
ello es necesario empoderar a los trabajadores en ser mas productivos y exitosos
en sus puestos de trabajo mediante motivacion intrinseca y extrinseca. Es por esto
necesario saber identificar y escoger estrategias o tacticas que creen un ambiente
favorable para una buena gestion del desempefio favorable basandose en
estrategias de motivacion al personal para rindan de la mejor manera en sus

puestos de trabajo.

En tal sentido, las instituciones estatales internacionales y nacionales
requieren orientarse y adecuarse a los ultimos cambios originados por la pandemia
y La Covid 19, dando cabida a la gestién de desempefio mas eficiente, en donde el
trabajador se sienta atendido, comprendido y motivado para realizar un mejor
trabajo (Bohorquez et al, 2020). Es por ello imprescindible hacer una reingenieria

de los procesos que permita elevar el nivel de motivacion de los trabajadores.

El proposito de la Unidad de la Unidad de Gestion Educativa Local es
implementar las politicas regionales y nacionales en el territorio que tiene a cargo
estableciendo alianzas estratégicas con entidades publicas y privadas de la zona.
Para ello es de importancia vital tener a sus trabajadores bien motivados para que

sea posible la concrecion de metas y objetivos.

Actualmente la Unidad de gestion Educativa Local Piura , necesita
reajustarse a los cambios producidos por la pandemia desde el afio 2020 que se
han generado hasta la actualidad sujetandose a nuevos procesos administrativos y

virtuales que favorezcan a la motivacion laboral para lograr los objetivos y metas



establecidos en su plan de trabajo, si realizamos una comparacion del afio 2019 a
la actualidad, Esa motivacion laboral se ve disminuida debido a las limitaciones en
infraestructura ,equipamiento y demanda de los usuarios lo cual generé que sea
necesario una mejor labor en la gestion del desempefio .Por otro lado se ha
observado una desmotivacion laboral debido a la falta de seguridad en la
estabilidad de su trabajo, pues solo son contratados por un determinado tiempo y
muchas veces con derechos laborales recortados. Asi también tienen la percepcion
de no sentirse valorados ni reconocidos en el trabajo administrativo que realiza. Y

la ausencia de oportunidades en el trabajo para ascender es desmotivadora.

La gestion del desempefio necesité de un giro para motivar al personal de la
Ugel Piura. Este cambio fue holistico e integral que involucraba la atencién al
aspecto emocional, social y cognitivo del trabajador. Para ello se hizo uso de
profesionales diversos que atiendan las necesidades de los trabajadores. Asi como
una comunicacion constante de los funcionarios lideres en la organizacion con los

trabajadores subordinados.

De lo antes dicho se formula el siguiente problema general ¢Qué tipo de
relacion existe entre la Gestion De Desempefio y La Motivacién Laboral, en los

colaboradores de una Ugel de la Region Piura, 20217

Los objetivos que se han propuesto en este proyecto son: objetivo general
es: Determinar el tipo de relacién que existe entre La Gestion de Desempefio y La

Motivacién Laboral, en los colaboradores de una Ugel de la Region Piura, 2021.
Los objetivos especificos son:

1.Identificar el nivel de Gestion de Desemperio, en los colaboradores de una
Ugel de la Region Piura, 2021

2. Conocer el nivel de Motivacién Laboral, en los colaboradores de una Ugel
de la Region Piura, 2021.

3. Establecer el tipo de relacion que existe entre la dimension de iniciativa
y la Motivacion Laboral, en los colaboradores de una Ugel de la Region Piura, 2021.

4.- Establecer el tipo de relacién que existe entre la dimensiéon Gestion por
resultados y la Motivacion Laboral, en los colaboradores de una Ugel de la Region
Piura, 2021
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5.- Establecer el tipo de relacidén que existe entre la dimensién autodireccién

y la Motivaciéon Laboral, en los colaboradores de una Ugel de la Region Piura, 2021

La importancia del estudio radica en diagnosticar la gestion de desempefio
y la motivacion de los trabajadores de la Ugel Piura, 2021 con el fin de lograr
contribuir a la superacioén de las dificultades y consolidar de manera adecuada una
mejor performance de los trabajadores de la unidad de gestién educativa de Piura.
Esta relevancia se sustenta en el sentido de que una buena Gestion de
desemperiio sean pertinentes, eficaces y asertivos se logre una mejor motivacion
lo cual redundar4d en una mayor efectividad de la organizacion en lo referido al
cumplimiento de metas del afio 2021. Para comprobarlo se disefiard y aplicara dos
cuestionarios, uno por cada variable con el propdsito de medir el nivel de relacion
gue existe entre las variables. En lo social se busca que el perfeccionamiento de la
gestion de desempefio y la motivacion laboral logrando el cumplimiento de metas
segun lo planificado en el presente afio. En lo académico se pretende que la
investigacion se transforme en referente para el desarrollo de otros estudios en el

tema procurando el mejoramiento continuo en el sistema administrativo peruano.

Asimismo, la hipétesis general de la presente investigacion ha sido
elaborada de la siguiente manera: Hi: Existe relacion significativa entre la Gestion
de Desempefio con la Motivacion Laboral, en colaboradores de una Unidad de

Gestion Educativa de la Regidn Piura, 2021.
Teniendo como hipoétesis especificas.
H1: Existe relacidn significativa entre la dimensién de iniciativa de la Gestion

de desempefio y motivacioén laboral, en los colaboradores de una Ugel de la Regién
Piura, 2021.

H2: Existe relacién significativa entre la dimension de Gestidn por resultados
de la Gestion de Desempefio y motivacion laboral, en los colaboradores de una
Ugel de la Region Piura, 2021.

H3: Existe relacion significativa entre la dimensién de Autodireccion de la
Gestion de Desempefio y motivacion laboral, en los colaboradores de una Ugel de

la Region Piura, 2021.
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I.-MARCO TEORICO
Al respecto Bravo (2020) en su trabajo de investigacion presentado a la

Universidad César Vallejo sobre la correlacion entre las variables calidad educativa
y desempefio laboral de los trabajadores en la Unidad Educativa Fiscal “Guayaquil”
Ecuador, 2020 aplicando el enfoque cuantitativo, descriptivo correlacion llego a las
conclusion que existe una correlaciéon significativa entre las dimensiones calidad
educativa, aspecto didactico, contextura organizacional, clima escolar, familia y
comunidad con el desempeiio laboral.

Por otro lado Cardenas(2020) en su estudio magistral correlacional
presentado a la Universidad César Vallejo sobre las variables capacitacion y
desempeifio laboral con una muestra de 30 funcionarios de un banco y aplicando
la técnica de la encuesta pudo determinar que no existia correlacion entre las
variables ni las dimensiones seleccionadas para este trabajo que fueron
capacitacion en el puesto, capacitacion por aprendizaje, capacitacion por

instrucciones ya que sus valores de significancia estaban debajo de los normados.

Al mismo tiempo Pefa (2015) en su estudio en la Universidad Pontificia
Comillas de Madrid-Espafia sobre la motivacion laboral como herramienta de
gestion en las organizaciones empresariales del tipo cualitativo determina que la
correcta gestion del capital humano basado en fortalecer y promover la motivacion
laboral hace que el trabajador haga su labor de manera mas eficiente y productiva.
Esto es conveniente tenerlo en cuenta dado que la diferencia entre la competitividad
empresarial la hace la adecuada gestion de los recursos humanos.

Vinculado a esto Pozo(2015) al estudiar la motivacion y desempefio laboral
de una empresa carrocera en Ambato-Ecuador usando una metodologia c
exploratoria y andlisis correlacional con instrumentos basados en la piramide de
necesidades de Maslow no encontrd correlacion entre las variables sin embargo
mejorar aspectos personales y laborales mejorara el desempefio de los
trabajadores.

Por otra parte Narrea (2020) en su indagacion denominada Motivacion
laboral y factores asociados en una exhaustiva comprobacién meticulosa de
articulos desde 2013 al 2020 relacionados a la motivacion laboral y los factores
asociados a nivel internacional.Encontr6 que la motivacién laboral esta

relacionada con las variables satisfaccion y desempefio laboral. Por otro lado
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factores instrinsecos como la autorrealizacion y autoestima generan mejores
resultados positivos que los factores extrinsecos como la remuneracion y ambiente
laboral.

Asi mismo Donato(2019) en su estudio magistral correlacional presentado
en Centro de Altos Estudios Nacionales de Peru entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral entre 151 trabajadores administrativos de una
entidad del Estado relacionado al transporte concluyd que si existe correlacion
entre las variables y sus dimensiones respectivas que para el caso fueron

relaciones humanas,procesos internos ,sistemas abiertos .

En ese mismo contexto Cossio (2018) en su indagacion descriptivo
correlacional magistral referida al desempefio laboral y clima organizacional en la
Universidad Peruana de las Américas de Peru aplicada a 111 trabajadores encontrd
correlacion en la  dimension cultura organizacional, pero en las otras dos
dimensiones disefio organizacional y potencial humano no hay correlacién entre las

variables.

En tal sentido Medina (2017) nos dice en su indagacion correlacional
magistral sobre desempefio laboral presentado en la Universidad César Vallejo
aplicado a 66 empleados administrativos concluyé que la mayoria de los empleados

tenian un bajo desempefio laboral.

Cuando a esto Serpa(2017) en el estudio cuantitativo, descriptivo,
correlacional entre las variables el desempefio laboral y la productividad de una
empresa peruana presentado en el Universidad Nacional José Faustino Sanchez
Carrién aplicando la técnica de la encuesta a 50 personas.

La autora concluy6 existe una correlacion entre las variables desempefio laboral y
la productividad. De similar manera en las dimensiones habilidad del desempefio
laboral, conocimiento del desempefio laboral y la productividad.

Asi también Loayza(2021) en su estudio correlacional magistral presentado
en la Universidad César Vallejo trabajo con las variables motivacion laboral y
desempeiio docente aplicé encuesta mediante formulario google a 70 docentes

dando como resultado de una correlacion positiva entre ambas variables .
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Las indagaciones referidas no solo ayudaran a la organizacion de este
contribucion al saber, sino asimismo a la limitacion de la dinamica similar a las
variables de estudio, siendo preciso , a la vez recurrir a los conocimientos

bosquejados por ciertos versados que al respecto han avanzado.

Segun Klingner & Nabaldian (2002) “las teorias expresan la relacion entre la
motivacion y la competencias para la performance, asi como el vinculo entre
satisfaccion laboral y su desempefio y productividad”. (p, 252).

Teoria de la Equidad:Se encuentra vinculada a la percepcion de un trato
justo o injusto del trabajador. Esto se refleja para Klingner& Nabaldian
(2002):Cuando hablamos de lealtad nos referimos opiniones de buena voluntad y
mas eficiencia en el trabajo dentro de la empresa. La percepcidn es subjetivay es
una limitacion dentro de esta teoria. Para la buena comunicacion entre el directivo
y los subordinados la imparcialidad y el buen trato son indispensables. La equidad
tiene dos ambitos: a) El rendimiento b) La equiparacion con otros. Sobre el primero
se refiere a la comparacion de su aporte y la retribucién de los demas por el trabajo
realizado .

Teoria de las Expectativas: Sus postulados son: Que mientras el empleado
se sienta mejor en sus emociones tiende a rendir mas en el trabajo.Los factores
identificados son tres: a) La satisfaccién que el empleado cree lograr al reealizar
un trabajo bien hecho b) La valuacibn del trabajador con el respectivo
reconocimiento a través de recompensas 0 penalidades como resultado de que
logre un buen desempefio en el trabajo. c) La consideracion que el trabajador
confiere a estas recompensas o penalidades . Es indiscutible que esta teoria nos
admite entender las mayorias de las respuestas positivas o negativas en la
performance del empleado ; ya que su humanidad le confiere expectativas y
metas.

La gestion de desempefio es comprendido como un proceder avanzado por
los empleados que abarca el logro de las finalidades organizacionales, por esta
razon las corporaciones necesitan de empleados competentes para alcanzar los
objetivos planeados y brindar servicios que aseguren una superioridad competitiva

(Espinoza et al., 2020). La Gestion de desempefio se relaciona con la resolucion
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del accionar, aun cuando involucre mucho tiempo de estructuracién, asi como
también efectia convenios de servicio de forma eficiente y eficaz (Robbins y
Coulter, 2010). La Gestion de desempefio se ajusta como la efectividad del
empleado, siendo conveniente para el resultado que la persona procese sus
labores ejecutando un buena labor y consecuencia de ello logre complacencia en
lo que realiza (Chiavenato, 2011).

La Gestion del Desempefio implica la idoneidad de desarrollar en forma
veloz y con validez los trabajos conferidos y coordinados de forma correcta
provocando satisfaccion delante de las faenas ejecutadas, tanto para la corporacion
como para el mismo empleado (Velasquez, 2020). La gestion de desempefio se
encuentra sometido a las posturas que el empleado demanda para el buen
desarrollo de sus obligaciones (Robbins y Judge, 2013). Es la expresion de
capacidades del trabajador en la ejecucién de lod trabajos asignados (Acosta,
2018). Asimismo Chiavenato (2007) sostiene que la Gestibn de desempefio
estimula y busca la excelencia en las cualidades de las personas lo cual es positivo
para desarrollar su performance en el cargo desempefiado. En el mismo sentido
McCraken y Wallace (2000) afirman a través de Gestibn de desempefio se
promueve la cultura del aprendizaje lo cual debe tomarse en cuenta en la
estrategia organizacional empleando capacitaciones,estrategias motivadoras y un
plan de aprendizaje continuo en los colaboradores.

Segun Pumacajia (2019) la iniciativa, actitud hacia el realizacion de
acciones, generar oportunidades y consolidar los resultados sin imposiciones
externas empujados por las propia responsabilidad y la auto direccion, mostrar
determinacién supone apropiarse de una propension a emprender y aceptar con
suficiente sensatez los efectos de sus actos son las dimensiones de la Gestion de
Desempefio . El trabajo en equipo: Tiene naturaleza psicologica que afecta de
forma directa a los trabajadores porque ayuda a que se consolide el comparfierismo
gue ayuda a lograr resultados favorables pues genera complacencia y entusiasmo
en los trabajos realizados . Relaciones interpersonales: Hace posible Ia
sobrevivencia de un ecosistema social adecuada donde se distinga la ayuda y
solidaridad entre los empleados de la entidad incluyendo a las autoridades,logrando
estrechar lazos proximos y profundos por el hecho de compartir labores dentro de

la institucion. Satisfaccion del trabajo: Grupo de sentimientos benignos con los que
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los empleados valoran las labores que desarrollan y que se manifiesta en las

predisposiciones al trabajo y particularidades del mismo.

La motivacion laboral son conductas que son
activadas,situacionadas,movilizadas por procesos internos y externos que
conducen al logro de los objetivos establecidos en una entidad.(Lopez,2020)

Son grupos de aspectos internos y externos que orientan la conductas de
las personas (RAE. s.f). Son caracteristicas inherentes ala persona que se
entiende como un proceso ,persistente,interminable,oscilante y profundo(Maslow,
1970). La motivacion en un grupo de teorias que incide en la conducta del ser.Las
cuales difieren de los sentimientos,estimulos y virtudes.

Es necesario precisar que en la organizacién de la institucion la motivacion
laboral afecta directamente a la gestion de desempefio.Pues en una organizacion
gue motiva a sus trabajadores hay mayores resultados en su rendimiento laboral.
Por todo esto Madero & Rodriguez ( 2018) deducen que los sujetos mas motivados
son mas comprometidos,responsables y perseverantes en la ejecucion de las
actividades que tienen a cargo y se trabaja buscando el logro de los objetivos
institucionales.

La motivacion trascendente en su comprension mas complejo se refiere a
la energia interior que da origen a efectos de las conductas individuales personales
para la eleciébn de resoluciones adecuadas (Pérez, 2012).Para motivar a las
personas deben sincronizarse en las metas comunes a lograr lo que hace
necesario que lider motive al subordinado al logro de las metas institucionales.
(Acosta, 2011).

Existen tres dimensiones sobre motivacién laboral 1)Motivacion interna 2)
Motivaciéon externa 3) Motivacion trascendental (Pérez, 2012)

Dimension 1: Motivaciéon interna, este aspecto se encuentra dentro de la
persona(Herzberg, 1968).Pone en evidencia el actuar de una persona son: el
avance Yy progreso individual, el agradecimiento por el buen trabajo realizado, la
autorrealizacion. En niveles alto dan enorme satisfacciony por el contrario generan
desmotivacién laboral . (SUMMA, 2016).

Dimension 2: Motivacion externa, Son conductas que presenta el individuo

ante fendmenos presentes en el trabajo.tales el lugar del trabajo,los procesos y
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lineamientos de la entidad,la interaccién con sus compaferos ,sueldo,estabilidad
laboral,direccion de los lideres.hay satisfaccidon mientras estan presentes.Pero no
son relevantes ,ni permanecen en el tiempo porque dependen del contexto laboral.
(Herzberg, 1968).

Dimension 3: Motivacion Trascendente, es el efecto de las personas por la accion
de otra que las ejecuta, por ejemplo, el apoyo laboral de un trabajador a otro
cuando lo necesita, realizar actividades para recabar fondos por apoyar aun
trabajador, progreso de los integrantes de tu grupo . (SUMMA, 2016). Nace de la
escala de valores de cada persona para acudir a la ayuda de otra buscando el
bienestar de la misma. Este aspecto no se tomo en cuenta en las investigaciones
de varios eruditos como Maslow que no lo reconocié en un principio pero después

acepto su existencia en sus mas viegntes indagaciones (Guillén, 2020).
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111.-METODOLOGIA

3.1.-Tipo y disefio de investigacién

Tipo de estudio segun el alcance de la investigacion (Hernandez Sampieri y
Mendoza Torres, 2018). el presente estudio se clasifica como Cuantitativo, basico,
No experimental, Descriptivo y correlacional. Descriptivo, porqué permitira
recolectar datos, describir y medir las diferentes variables del estudio y sus
componentes. Correlacional simple porqué permitira recolectar datos y describir la
relacion existente entre dos o0 mas variables en una misma muestra de sujetos en
un momento determinado. Método cuantitativo: La investigacion adoptara el
método cuantitativo, segun Hernandez (2014) porque tiene como objetivo confirmar
la hipdtesis basandose en la mensuracion numérica, examina la realidad imparcial,
utiliza el analisis estadistico, tiene un desarrollo l6gico, secuencial, probativo. No
experimental, porque la investigadora esta detallando la realidad de estudio sin
participacién alguna.

En cuanto al disefio de investigacion o corresponde al tipo no experimental,
transversal, correlacional, porque se calculard y estimara el tipo de relacién
significativa entre la Gestion de Desempefio y la Motivacion Laboral de dos

variables. Responde al siguiente esquema:

T
|

Dénde:

M = Muestra
X = Variable 1
Y = Variable 2

r = Relaciéon de las variables de estudio
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3.2. Variables y Operalizacion.
La variable 1 Gestion de Desempefio es entendido como un

comportamiento desarrollado por los trabajadores que comprende el alcance de los
propdsitos organizacionales, por tanto, las entidades requieren de servidores con
un idéneo desenvolvimiento en aras de alcanzar los objetivos previstos y ofrecer

prestaciones que garanticen una ventaja competitiva (Espinoza et al., 2020).

Son estandares que se miden con siguientes dimensiones :1) Iniciativa,
actitud hacia el emprendimiento de actividades, 2)generar ocasiones y fortalecer
los resultados sin que exista el imperativo de una exigencia externa que lo empuje
ayudado en la propia responsabilidad y 3)la auto direccion, ostentar iniciativa
implica apoderarse de una predisposicion proactiva y asumir con suficiente

madurez las consecuencias de sus acciones

La variable 2 Motivacién Laboral La motivacion laboral son conductas que
son activadas, situacionadas, movilizadas por procesos internos y externos que

conducen al logro de los objetivos establecidos en una entidad. (Lopez,2020)

Existen tres dimensiones sobre motivacion laboral 1) Motivacion interna 2)

Motivacion externa 3) Motivacion trascendental (Pérez, 2012)

Dimension 1: Motivacién interna, este aspecto se encuentra dentro de la
persona (Herzberg, 1968). Pone en evidencia el actuar de una persona son: el
avance y progreso individual, el agradecimiento por el buen trabajo realizado, la
autorrealizacion. En niveles alto dan enorme satisfaccion y por el contrario generan
desmotivacién laboral. (SUMMA, 2016).

Dimension 2: Motivacién externa, Son conductas que presenta el individuo
ante fenomenos presentes en el trabajo. Tales el lugar del trabajo, los procesos y
lineamientos de la entidad, la interaccién con sus comparieros, sueldo, estabilidad
laboral, direccion de los lideres. Hay satisfaccidbn mientras estan presentes. Pero
no son relevantes, ni permanecen en el tiempo porque dependen del contexto
laboral. (Herzberg, 1968).

Dimension 3: Motivacion Trascendente, es el efecto de las personas por la

accion de otra que las ejecuta, por ejemplo, el apoyo laboral de un trabajador a otro
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cuando lo necesita, realizar actividades para recabar fondos por apoyar aun
trabajador, progreso de los integrantes de tu grupo. (SUMMA, 2016). Nace de la
escala de valores de cada persona para acudir a la ayuda de otra buscando el

bienestar de la misma.

3.3-Poblacién, muestra y muestreo
Poblacion

La poblacion intervenida para esta investigacion, esta constituida por los
150 colaboradores de la Ugel Piura.

Muestra.

Para la muestra se consideré al 100% de la poblacién, por ese motivo

sera de tipo censal. (Sanchez y reyes) (investigar estos autores para la muestra)

3.4.-Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
La técnica empleada en esta investigacion sera la encuesta. Encuesta.

Es recoger informacién sobre un tema determinado que indaga el investigador
(Gaudi, 2007) A través de esta técnica se puede recopilar informacion de varias

unidades de andlisis al mismo tiempo.

Instrumento: Para medir La Gestion de Desempefio se usara sera el
cuestionario. Es el instrumento mas usado para recoger informacion; es un
conglomerado de interrogantes que responden a las variables estudiadas en el

proceso de indagacioén cientifica. (HernAndez Sampieri ,1997)

Las labores fundamentales son: Recopilar por medio de los
planteamientos de interrogantes pertinentes, las réplicas que provean
informacion precisos para realizar los objetivos de la indagacion. Para ello la
investigadora debera comprender muy bien el tema, los objetivos, las variables,

indicadores. Ademas, el cuestionario debe ser confiable y valido.

3.5.-Procedimientos
La recoleccién de dato se hara a través un cuestionario de Gestion de

desemperio de los trabajadores de la Ugel Piura. Mientras que para la variable

Motivacion Laboral se obtendra la informacién a través de un cuestionario
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validado por expertos. Y estos instrumentos tendran coherencia con las
variables, dimensiones, indicadores investigadas. Asi mismo se realizara las
coordinaciones con las unidades de analisis dandole a conocer el propésito de
la investigacién. De igual manera se hara una reunidn previa para solicitar los
permisos respectivos y la estrategia para la aplicacién de instrumentos sin
interrumpir las labores y se informara de los beneficios que traera conocer los
resultados de la misma. Las conclusiones y recomendaciones se haran publicas
tanto a los funcionarios de la Ugel Piura una vez que ya se tengan los resultados

de la investigacion para que mejoren los procesos organizacionales.

3.6.-Método de analisis de datos
Para el procesamiento de datos y analisis estadistico se trabajara con el

SPSS v.25.0 (Paquete estadistico para las Ciencias Sociales), Microsoft Excel

2019 y G power, se seguira los siguientes procedimientos

Primero se examinara los instrumentos recopilados para determinar que
todos los items han sido evaluados y se colocara el codigo respectivo segun los
criterios asignados a cada respuesta para disefiar la base de datos de acuerdo
a la operacionalizacion de las variables de estudio.

Después se precisara la validez item-test y se medira la confiabilidad de
los instrumentos para la muestra de estudio en la muestra piloto. Asimismo, se
usard baremos que permitird posteriormente realizar analisis por niveles. Asi
también se transformaran la puntuaciones generales y especificos de acuerdo

a las dimensiones de cada instrumento.

Para el analisis descriptivo, se hard a través de tablas y graficos los
cuales se obtendran haciendo uso de Microsoft Excel 2019 para obtener
descriptores como las frecuencias, porcentajes, promedios, desviacion estandar

de cada variable y sus dimensiones determinados.

Para el analisis correlacional, se hara una prueba de normalidad (prueba
de Kolgomorov Smirnov) para determinar si la distribucion de puntajes es
paramétrica o no parameétrica. Luego en base a los resultados podra elegir la

prueba de hipétesis adecuada .Si es paramétrica se utilizara el coeficiente de
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correlacion de Pearson y si no lo es se usara el coeficiente de correlacion de

Spearman.para esto se empleara el paquete SPSS v.25.0 3.7.-Aspectos éticos

En el aspecto ético la informacién seré recopilada, procesada de manera
confidencial y respetando la objetividad de la informacion. Asi también, se

citaran y/o referenciara segun normas APA Séptima Edicién
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V. RESULTADOS

La presentacidon de los resultados obedece a los objetivos planteados en la
investigacion, en donde la gestion de desempefio y la motivacion laboral son dos ejes
fundamentales y a la vez complementarios de toda institucion. En este trabajo
demostraremos de qué manera se asocian las dos variables en los colaboradores de
una Ugel de la Regidn Piura, asi como también la correlacion entre las dimensiones de

las variables.

Tabla 1
Nivel de gestion desempefio en los colaboradores de la UGEL PIURA

Gestion de desemperio

Frecuencia Porcentaje
Eficiente 28 18,7
Regular 122 81,3
Deficiente 0 0
Total 150 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de gestion de Desempeiio

90
80
70
60
50
40
30
20

0

M Eficiente M Regular M deficiente

Porcentaje

Figura 1: Nivel de Gestion de Desempefio
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En latabla 1 se observa en la variable gestion de desempefio, el mayor volumen de los

colaboradores manifiesta que la gestion de desempefio de la Ugel Piura tiene un nivel

regular en un 81,3% y en un 18,7, % manifiesta que tiene un nivel eficiente.

Tabla 2

Nivel de gestiébn desempefo por dimensiones en los colaboradores de la UGEL PIURA.

Niveles Iniciativa Resultados de Autodirecciéon
Gestion
F % F % F %
Eficiente 16 10,7 18 12,0 18 12,0
Regular 130 86,7 128 85,3 122 81,3
Deficiente 4 2,7 4 2,7 10 6,7
Total 150 100,00 150 100,00 150 100,00

Fuente: Elaboracion propia

Nivel de gestion de desempefio por dimensiones

100%

I _
80%
2
T 60%
c
a7}
(&)
5 40%
[a '8
20%
0%
Iniciativa Resultados de gestion Autodireccién
Nivel
Eficiente Regular H Deficiente

Figura 2: Nivel de Gestion de Desempefio por dimensiones
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En la tabla 2 se observa que, en la dimensién Iniciativa, el mayor volumen de los
colaboradores se ubica en el nivel regular (86,7%), en la dimension Resultados de
gestion, predomina el nivel regular (85,3%), indicando que se deben ordenar los medios
materiales y humanos para alcanzar los fines de la institucién, en la dimension
Autodireccion, predomina también el nivel regular (81,3%),

Tabla 3
Nivel de motivacién laboral en los colaboradores de la UGEL PIURA.

Motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje
Eficiente 30 20,0
Regular 120 80,0
Deficiente 0 0
Total 150 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Nivel de Motivacion laboral

90
80
70
60
50
40
30

20
0

M Eficiente ™ Deficiente ™ Regular

Porcentaje

Nivel

Figura 3: Nivel de Motivacion Laboral

25



En la tabla 3 se observa en la variable motivacion laboral, el mayor volumen de los
colaboradores manifiestan que su motivacion laboral tiene un nivel regular en un
80%, en un 20 % manifiesta que tiene una motivacién laboral eficiente.

Tabla 4
Nivel de motivacion laboral por dimensiones en los colaboradores de la UGEL PIURA.

Niveles Motivacion Motivacion Motivacion
Interna externa trascendente
F % F % F %
Eficiente 20 13,3 18 5,3 26 17,3
Regular 126 84.0 124 82,7 121 80,7
Deficiente 4 2,7 8 5,3 3 2,0
Total 150 100,00 150 100,00 150 100,00

Fuente: Elaboracién propia

Nivel de Motivacién laboral por dimensiones

A

80%

60%

40%

porcentaje

20%

0%
Motivacion Motivacion

Nivel

Eficiente Regular M Deficiente

Figura 4: Nivel de Motivacion Laboral por dimensiones
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En la tabla 4 se observa que en la dimensién motivacion interna, el mayor volumen
de los colaboradores se ubica en el nivel regular (84%), en la dimension motivacion
externa, predomina el nivel regular (82,7%), en la dimension motivacion

transcendente, predomina también el nivel regular (80,7%).

Tabla 5
Anadlisis correlacional entre la gestién de desempefio y la motivacion laboral en los
colaboradores de la UGEL PIURA.

Correlacion
Gestion de Motivacion
Desempefio Laboral
Gestion de Coeficiente 1,000 AT5%*
Desempefiio de
correlacion
Rho de Sig. : ,000
Spearman (bilateral)
N 160 160
Motivacion Coeficiente AT5** 1,000
Laboral de
correlacion
Sig. ,000
(bilateral)
N 150 150

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 5 indica que la Gestion de Desempefio y la motivacion laboral tienen una
correlacién altamente significativa (Sig. <0.01), presentando un coeficiente de

correlacion de ,475.
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Tabla 6
Anadlisis correlacional entre la gestion de desempenio y las dimensiones de la

motivacion laboral en los colaboradores de la UGEL PIURA.

Gestion de desemperio Rho de Spearman
Motivacion 534+
Interna
Sig.(bilateral) ,000
Motivacion Motivacion ,331**
Laboral Externa
Sig. (bilateral) ,000
Motivacion ,317**
Trascendente
Sig.(bilateral) ,000

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 6 se lee que la gestion por desempefio tiene una correlacion altamente
significativa (Sig. <0.01), con cada una de las dimensiones de la motivacion laboral,
asi, con el area de motivacion interna se da una correlacion de ,534; motivacion externa
es de ,331 y motivacion trascendente de ,317 lo que indica que la gestion por

desempefio es significativa con cada uno de estos servicios.
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Tabla 7
Andlisis correlacional entre la motivacion laboral y las dimensiones de la gestion de
desempefio en los colaboradores de la UGEL PIURA

Motivacién laboral Rho de Spearman
Iniciativa ,355**
Sig.(bilateral) ,000
Resultado de A57T**
Gestion de Gestion
Desempefio Sig.(bilateral) ,000
Autodireccion ,415%*
Sig.(bilateral) ,000

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 7 se lee que la motivacion laboral correlaciona de manera significativa y
positiva con cada una de las dimensiones de la gestion de desempefio; asi, con el area
de iniciativa se da una correlacion de ,355; resultado de gestion es de ,457 y
autodireccion de ,415 lo que indica que la motivacion laboral es significativa con cada

uno de estos servicios.
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V.-DISCUSION

El objetivo de esta investigacidn es determinar la relacion entre el Gestion
de Desempefio y Motivacion Laboral de los colaboradores de la Unidad de
gestion Educativa de Piura 2021. Para el logro del objetivo del estudio se aplico
los cuestionarios de Gestion de Desempefio y Motivacion laboral a los
colaboradores de la Unidad de Gestiobn Educativa de Piura; el cuestionario
utilizado para evaluar la Gestion de Desempefio esta organizado con
interrogantes en escalas de Likert, que responden a las dimensiones de Gestidn

de Desemperfio propuesto por Velasquez (2020)

La Gestion del Desempefio implica la idoneidad de desarrollar en forma
veloz y con validez los trabajos conferidos y coordinados de forma correcta
provocando satisfacciéon delante de las faenas ejecutadas, tanto para la
corporacion como para el mismo empleado (Velasquez, 2020). La gestion de
desempeiio se encuentra sometido a las posturas que el empleado demanda
para el buen desarrollo de sus obligaciones (Robbins y Judge, 2013). Es la
expresion de capacidades del trabajador en la ejecuciéon de los trabajos
asignados (Acosta, 2018).

Con respecto al objetivo especifico 1, los resultados de la investigacion
dejan en evidencia que todos los colaboradores evaluados tienen un nivel de
gestién de desempefio regular con un porcentaje del 81,3% (Tabla 1). Lo cual
evidencia que no estan esforzandose al 100% con eficiencia y pertinencia. Lo
gue hace suponer que algunos factores internos y externos estan incidiendo en
el aspecto estudiado. Y solo el 18,7% tienen la percepcion que la gestion de
desempefio es eficiente (tablal). Los resultados de la variable gestion de
desempefio por dimensiones se obtuvo que en la dimension Iniciativa , el mayor
volumen de los colaboradores se ubica en el nivel regular 86,7%(tabla 2), lo
gue sugiere fortalecer la determinacién en la gestion de desempefio para lograr
las metas establecidas dentro de la institucion ; en la dimensién Resultados de
gestiéon , predomina el nivel regular 85,3%(tabla 2), indicando que se deben
ordenar los medios materiales y humanos para alcanzar los fines de la
institucion, en la dimensién Autodireccion , predomina también el nivel regular

81,3%(tabla 2), por lo que se plantea llevar a cabo el proceso que permita el
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cumplimiento de los objetivos asumiendo una gestion con identidad e ideas
propias buscando la calidad en el servicio. Estos resultados nos llevan a
reflexionar que hay que es necesario una reingenieria de los procesos de
gestion para elevar el nivel de eficiencia de la institucién. La Gestién de
desempefo se ajusta como la efectividad del empleado, siendo conveniente
para el resultado que la persona procese sus labores ejecutando un buena labor

y consecuencia de ello logre complacencia en lo que realiza (Chiavenato, 2011).

En referencia al objetivo especifico 2 el nivel motivacion laboral, el mayor
volumen de los colaboradores manifiestan que su motivacién laboral tiene un
nivel mediano en un 80%, (tabla 3) en un 20 % (tabla 3) manifiesta que tiene
una motivacion laboral eficiente y el 0% (tabla 3) nos indica que tiene un nivel
deficiente. Estos resultados ponen de manifiesto que se necesita motivar al
personal haciendo uso de diversas estrategias y que esas propuestas salgan de
los mismos colaboradores para que exista mayor compromiso laboral. En
cuanto al nivel por dimensiones se observa que en la dimensidon motivacion
interna , el mayor volumen de los colaboradores se ubica en el nivel regular
84%(tabla 4),; en la dimensidbn motivacion externa , predomina el nivel regular
82,7%(tabla 4) , en la dimensién motivacién transcendente , predomina también
el nivel regular 80,7%(Tabla 4).Estos resultados nos hacen concluir que los
colaboradores de la Ugel Piura no estan motivados laboralmente porque
mayoritariamente presentan un nivel de motivacion regular. Es necesario tomar
decisiones a nivel institucional para elevar estos resultados y tener a los
colaboradores bien motivados para desarrollar las funciones de manera idénea
y eficiente. Es necesario precisar que en la organizacion de la institucion la
motivacion laboral afecta directamente a la gestion de desempefio. Pues en una
organizaciéon que motiva a sus trabajadores hay mayores resultados en su
rendimiento laboral. Por todo esto Madero & Rodriguez (2018) deducen que los
sujetos mas motivados son mas comprometidos, responsables y perseverantes
en la ejecucion de las actividades que tienen a cargo y se trabaja buscando el

logro de los objetivos institucionales

En cuanto al objetivo especifico 3, abocado a valorar la correlacién entre

la dimension iniciativa y motivacion laboral, los resultados de la tabla 6 y 7 dejan
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en evidencia una correlacion significativa (Rho= ,355**, p<0,01). Por lo tanto,
autoriza aceptar la hipétesis de investigacion referida a este objetivo. La
correlacién altamente significativa implica ademas que en la medida que exista

mMAs iniciativa se logrard una mejora en la motivacién laboral.

En relacion al objetivo especifico 4, abocado a valorar la correlacion entre
la dimension resultado de gestion y motivacion laboral, los resultados de la tabla
6 y 7 dejan en evidencia una correlacion significativa (Rho=,457**, p<0,01). Por
lo tanto, se acepta la hipétesis de investigacion referida a este objetivo. La
correlacion positiva implica ademas que en la medida que exista mas resultado

de gestion se logrard una mejora en la motivacion laboral.

El objetivo especifico 5, abocado a valorar la correlacion entre la
dimension autodireccién y motivacion laboral, los resultados de la tabla 6 y 7
dejan en evidencia una correlacion significativa (Rho=,415**, p<0,01). Por esto
se acepta la hipotesis de investigacion referida a este objetivo. La correlacion
altamente significativa implica ademas que en la medida que exista mas

autodireccion se lograra una mejora en la motivacion laboral.

Finalmente, en relacion al objetivo general que consiste en determinar la
relacion entre Gestion de Desempefio y  Motivacién Laboral de los
colaboradores de la Unidad de gestidon Local de Piura , los resultados de la tabla
5, proporcionan evidencias suficientes de que existe una correlacion
significativa (Rho=,475**, p<0,01) permiten aceptar la hipétesis de que la
Gestion de Desempefio tiene una correlacion altamente significativa con la
Motivacién laboral de los colaboradores de la Unidad de gestién Local de Piura.
Los resultados encontrados, concuerdan en cierto grado con los encontrados
por Pefia (2015) en su estudio en la Universidad Pontificia Comillas de Madrid-
Espafia sobre la motivacién laboral como herramienta de gestion en las
organizaciones empresariales del tipo cualitativo determina que la correcta
gestion del capital humano basado en fortalecer y promover la motivacion
laboral hace que el trabajador haga su labor de manera mas eficiente y
productiva. Esto es conveniente tenerlo en cuenta dado que la diferencia entre

la competitividad empresarial la hace la adecuada gestién de los recursos
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humanos. Si bien no se encontré otros antecedentes que relacionara las dos
variables de la investigacion Dessler y Varela (2017) define a las habilidades
interpersonales como la capacidad que tiene el individuo al relacionar con sus
compafieros y jefe inmediato, lo cual hace necesario la capacitacion sobre
comunicacién, escucha activa y trabajo colaborativo para aquellos
colaboradores que presentan falencias en este aspecto. Asimismo, Chiavenato
(2007) sostiene que la Gestion de desempefio estimula y busca la excelencia
en las cualidades de las personas lo cual es positivo para desarrollar su
performance en el cargo desempefado. En el mismo sentido McCraken y
Wallace (2000) afirman a través de Gestion de desempefio se promueve la
cultura del aprendizaje lo cual debe tomarse en cuenta en la estrategia
organizacional empleando capacitaciones, estrategias motivadoras y un plan de

aprendizaje continuo en los colaboradores.
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VI.-CONCLUSIONES

Primera: El nivel de gestion de Desempefio que predomina en la Unidad
de gestion educativa de Piura (Tabla 1 y 2) se observa en la variable gestion de
desemperio, el mayor volumen de los colaboradores manifiesta que la gestiéon
de desempefio de la Ugel Piura tiene un nivel regular en un 81,3% (122) y en
un 18,7% (28) manifiesta que tiene un nivel eficiente. Los resultados de la
variable gestion de desempefio por dimensiones se obtuvo que en la dimensién
Iniciativa, el mayor volumen de los colaboradores se ubica en el nivel regular
86,7% (130; en la dimension Resultados de gestidén, predomina el nivel regular
85,3% (128), en la dimension Autodireccion, predomina también el nivel regular
81,3% (122),

Segunda: El nivel de motivacion laboral de los colaboradores de la
Unidad de Gestion Local de Piura (3 y 4), el mayor volumen de los colaboradores
manifiesta que su motivacion laboral tiene un nivel regular en un 80%, (120)
en un 20 % (30) manifiesta que tiene una motivacion laboral eficiente y el 0%
(tabla 3) nos indica que tiene un nivel deficiente. En cuanto al nivel por
dimensiones se observa que en la dimensién motivacion interna, el mayor
volumen de los colaboradores se ubica en el nivel regular 84% (126); en la
dimensién motivacion externa, predomina el nivel regular 82,7% (124), en la
dimension motivacion transcendente, predomina también el nivel regular 80,7%
(121).

Tercera: La iniciativa (Tabla 6 y 7) se relaciona en forma significativa con
la motivacién laboral, dejando en evidencia una correlacion significativa (Rho=
,355** p<0,01). Por lo tanto, se acepta la hipétesis de investigacion referida a

este objetivo.

Cuarta: Resultado de gestion (Tabla 6 y 7) muestran una correlaciéon
altamente significativa con la motivacion laboral, dejando en evidencia una
correlacion significativa (Rho= ,457**, p<0,01). Por esta evidencia se acepta la

hipotesis de investigacion atribuida a este objetivo.
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Quinta: Autodireccién (Tabla 6 y 7) tienen una correlacion altamente
significativa con la motivacion laboral (Rho= ,415**, p<0,01). Por lo mismo se

acepta la hipétesis de investigacién atribuida a este objetivo.

Sexta: En general, el estudio encontré que la gestién por desempefio
(Tabla 5) tienen una correlacién altamente significativa con la motivacion laboral;
este resultado muestra el papel fundamental que tiene la gestién de desempefio

con la mejora de la motivacién laboral.
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VII.-RECOMENDACIONES

Primera: Difundir a los colaboradores de Unidad de gestion Educativa
Local de Piura, Distrito de Castilla, provincia de Piura, departamento de Piura
las conclusiones del estudio para dinamizar la gestion de desempefio y
motivacién laboral con la finalidad de que se tomen decisiones que mejoren la

calidad del servicio que prestan a la comunidad educativa de Piura.

Segunda: Difundir a los Unidades de gestién Educativas de la Regién
Piura las conclusiones del estudio para tonificar su desempefio de gestiéon y
motivacién laboral y lo apliquen en la gestion institucional con éxito para luego

darlas a conocer a las organizaciones del contexto local.

Tercera: Que la Unidad de gestion educativa Local de Piura tomen en
cuenta los resultados de esta investigacion en los documentos de gestion las
dimensiones de gestion de desempefio y motivacién laboral estudiadas en esta
indagacion con la finalidad de reforzar la capacidad organizativa e institucional
en los aspectos pedagoégicos, administrativos y comunitarios buscando siempre

la excelencia en el servicio.

Cuarta: Que se considere los resultados de la investigacion como un
insumo esencial para la revaloracién de la calidad de gestion institucional. Y se
complemente con investigaciones que generen cambios positivos en la gestion

de las Unidades de gestion Educativa Locales de la Region Piura.

Quinta: Que estaindagacién sea tomada como base para realizar otras
investigaciones aplicadas que busquen solucionar las limitaciones y dificultades

encontradas en la Unidad de Gestién Educativa Local de Piura.

Sexta: Que se capacite al personal de la Unidad de gestiéon Educativa

Local de Piura en tema de motivacion laboral y gestion de desempenio
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ANEXO 1: Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
La Gestion de | Son estandares Proactividad Escala ordinal
Desempefio es | que se miden a | Iniciativa, planteamiento de ideas
entendido como | través de  un | Actitud hacia el | Conviccion 1,2,3,4,5 (Likert)
un cuestionario emprendimiento Anticipacion .
comportamiento | teniendo en cuenta | de actividades, Inferencia Siempre (5)
desarrollado por | las siguientes . .
los trabajado?es dimensiones 1) Casi  siempre
Gestion ) de | que comprende el | Iniciativa, 2) Resultados de | Planificacion (4)
desempefio. alcaqce_: de los Resg!tados de Gestion: Monitoreo
propositos geston | sjn que exista el | Evaluacion 6,7,8,9,10 Algunas veces
organizacionales, | 3)la autodireccion imperativo de una | Plan de mejora
por ~tanto, las | conformada por 15 exigencia externa | Innovacion (3)
entid'ades reactivos tipo Likert que lo empuje Casi 5
requieren de ayudado en la asi nunca (2)
_se/rwdores con un propia
idoneo . responsabilidad
desenvolvimiento : Nunca (1)
en aras de La auto | Autoconfianza
alcanzar los direccion. Vision de futuro
objetivos Ostentar iniciativa | Organizacion
previstos y ofrecer implica Liderazgo

prestaciones que
garanticen una
ventaja
competitiva
(Espinoza et al.,
2020).

apoderarse de una
predisposicion
proactiva y asumir
con suficiente
madurez las
consecuencias de
sSus acciones

Control emocional

11,12,13,14,15
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES items ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL
La motivacion laboral son | Son ambitos | Motivacion Desarrollo 1,2,3,4,5 Escala
conductas que son | considerados por la | interna personal .
activadas,  situacionadas, | evaluadora que medira Reconocimiento ordinal
movilizadas por procesos |a travées de un Autorrealizacion (Likert)
internos y externos que | cuestionario cuyas Autoestima
conducen al logro de los | dimensiones son Responsabilidad Siempre
Motivacidn | objetivos establecidos en | motivacion laboral 1) (5)
Laboral una entidad. (Lopez,2020) Motivacion interna 2) lugar de trabajo 6.7.8.9.10 Casi
Motivacion externa  3) | Motivacion lineamientos siempre
Motivacion externa laborales (4)
trascendental Interaccion Algunas
conformada  por 15 laboral veces (3)
reactivos tipo Likert Sueldo Casi nunca
estabilidad )
laboral
Apoyo y 11,12,13,14,
Motivacion solidaridad 15 Nunca (1)
trascendente trabajo en equipo

participacion y
servicio
Amistad
Valores
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ANEXO 2: Instrumentos

Cuestionario de Gestidon del desempeiio

INSTRUCCIONES: Estimado colaborador, a continuacién, te presento 15 items

sobre Gestion de desemperfio, para lo cual debe marcar con el nimero de la tabla

la opcion que considere correcta.

Nunca

Casi nunca

Algunas veces

Casi Siempre

Siempre

1

2

3

4

5

NO

ITEMS

ESCALA

213|145

INICIATIVA

Me dejo llevar por mi instinto a la hora de resolver algun asunto.

Puedo proponer ideas innovadoras, sin esperar que me lo pidan.

Doy a conocer mi punto de vista aun cuando no haya acuerdos especificos.

Me puedo anticipar a las necesidades de los demas.

g B~ W N

Capto mensajes de mi entorno sin necesidad de que me lo comuniquen.

RESULTADOS DE GESTION

Doy a conocer las metas alcanzadas en mi trabajo a mis superiores.

Realizo una autoevaluacién y acompafiamiento

Soy evaluado sobre mis desempefios naotificados por los resultados.

©O| 0O N O

Considero los resultados y sugerencias de mi evaluacién para generar

cambios en la planificacion anual.

Implemento cambios innovadores en la gestion cada afio.

LA AUTO DIRECCION.

11

Confio en mis habilidades laborales para resolver situaciones probleméticas.

12

Me proyecto a mi futuro con respecto a mi trabajo.

13

Organizo mi tiempo para cumplir con mi trabajo.

14

Asumo el liderazgo en mi trabajo.

15

Controlo mis emociones cuando trato con los demas.

Peso de cada pregunta=5 PUNTOS
Varemo total =75 PUNTOS
Escala

NIVEL

PUNTAJE

Deficiente

15-35 PUNTOS

Regular

36-56 PUNTOS

Eficiente

57-75 PUNTOS
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Cuestionario de Motivacion Laboral

INSTRUCCIONES: Estimado colaborador, a continuacién, te presento 15 items sobre

Motivacién Laboral, para lo cual debe marcar con el nimero de la tabla la opcién que

considere correcta.

Nunca

Casi nunca

Algunas veces

Casi Siempre

Siempre

1

2

3

4

5

NO

ITEMS

ESCALA

2

3

4

MOTIVACION INTERNA

En mi trabajo me encuentro satisfecho.

Obtengo reconocimiento por mi Trabajo

Me siento orgulloso de lo que he logrado hasta el momento.

Me encuentro satisfecho de mis logros laborales

gl b~ W N|

Doy cumplimiento de lo que se espera de mi en mi trabajo.
MOTIVACION EXTERNA

El ambiente de trabajo tiene lo necesario para hacer mi labor eficiente.

Acepto y cumplo funciones, normas y reglamentos de trabajo.

Mantengo una relacion cordial con compafieros del trabajo.

©O| 0| N O

Gano un sueldo que me permite atender adecuadamente todas mis

necesidades y las de mi familia.

10 | Me preocupa mi condicién laboral.

MOTIVACION TRASCENDENTE

11 | Doy colaboracion y apoyo a las personas que lo necesitan.

12 | Coordino y estimulo los esfuerzos de otros

13 Ensefio y doy sugerencias a otros sobre la solucién de problemas
relacionados con el
trabajo

14 | Cuento con la compafiia y el apoyo de los compafieros del trabajo.

15 | Practico valores civicos, morales y sociales positivos.

Peso de cada pregunta=5 PUNTOS
Varemo total =75 PUNTOS
Escala

NIVEL PUNTAJE

Deficiente 15-35 PUNTOS

Regular 36-56 PUNTOS

Eficiente 57-75 PUNTOS
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ANEXO 3: Validez y confiabilidad de los instrumentos

Confiabilidad del instrumento
ALFA DE CROMBACH PARA
VARIABLE GESTION DE DESEMPERNO

Resumen de procesamiento de casos

M %
Casos Valideo 13 100,0
Exchudo® 0 ]
Total 15 100.0

8.L3 sliminacion por listz ze bass en todas |as
variables del procedimisnto

Estadistica de fiabilidad

Alfa de cronbach M de elementos

201 15

ALFA DE CROMBACH PARA
VARIABLE MOTIVACION LABORAL

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vilide 13 1000
Exchude’ 0 i
Total 13 1000

2.L3 eliminacion por listz se basa en todas las
variables del procedimiznto

Estadistica de fiabilidad

Alfa de cronbach M de elementos

a2l 15




“&nfo del Bicentenario del Perd: 200 afios de Independencia™

Fiurz, 12 de Moviembre del 2021
DIRECCION DE ESCUELA DE POS GRADO

Universidad "Cézar Vallejo “-Piura

De mi consideracion

Tengo =l agrado de dirigirme 3 usted para darle a conocer sobre |z confizbilidad
estadistica de los instrumentos que se va a utilizar para el proyecto de investigacion titulade,
;LGEETIthN DE DESEMPERNO ¥ MOTIVACION LABORAL EN COLABORADORES DE UNA UNIDAD DE
GESTION EDUCATIVA DE LA REGION FIURA, 2021." gue presenta la masstrante MORALES

DAVILA Ja cqueline de la escuela que usted preside.

Con respecto 3 la confiabilidad estadistica de los items se tiene:

Instrumento Alfa de M= de items
crombach
Cuestionario de Sestion de desempehio 801 15
Cuestionario de Motivacion labaoral 221 15

5e observa que los instrumentos som confiables

Agradeciendo su ggnfianza, y stencién sl presente reiterandg mis sentimientos

de consideracian y estima personal.




. e P .

: Dr Horacio Morales Davila

Presente;
Asunto : Validacion de instrumentos a través del juicio de expertos.

Es grato comunicarme con usted para expresare mi saludo v asi
mismo, hacer de conocimiento gue siendo estudiante del programa de Maestria
de Gestion Publica de la Universidad Cesar Vallejo, filial Piura, promocion 2021,
el cual requiero validar el instrumento con el recogere la informacion necesaria
para poder desarrollar mi Trabajo de Investigacion denominado “Gestion de
desempeno v Motivacion laboral en colaboradores de una Unidad de Gestion
Educativa Local de la Region Piura, 2021." siendo imprescindible contar con la
aprobacion del docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, eh considerado recurrir 2 su persona ante su connotada experiencia en
temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

- Carta de Presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Mafriz de Operacionalizacion de Vanables.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no
sin antes por agradecerle por la atencion que dispense a |a siguiente.

Afentamente.



EE--.: tual de las Varigbl Di .
Varnables

Gestion de Desempenio

Gesfitn de Desempenio: La Gestion de Desemperio es entendido como un comportamisnto
desammollado por los trabajadores que comprende el slcance de los propdsitos organizacionales,
por tanio las entidades reguieren de servidores com un koneo desenvolvimiento en aras de
alcanzar los abjstivos previstos v ofrecer prestaciones que garanficen una wentaja competitivs
{Espimoza =t al., 2020}

JLimensiones de las variables

Iniciativa: )

Actitud hacia el emprendimients de aglividadss Tamkien es la cuslidad personal gue tiende &
gensrar proyectos o propusstas. Una persona con imiciative es aguella que suele promover
emprendimisntos.

Resultados de Gestion
Estrategia de gestion que orienta la accidn de los actores plblicos del desamrollo para generar el

mayor valor publico plblico a través del ysq.de insfrumentos de gestion gue en forma
colectiva coordinada v complementaria |, deben implementar lzs instifucicnes plblicas pars
generar kos cambios sodiales con eguidad v en forma sostenible en beneficio de ks poblacion de
un pais{Garcia v Garcia 2010)

La auto direccion
Cstentar inicistiva implica apoderarse de una predisposicion proactiva y asumir con suficiente

madurez |85 ppnsecusncias de sus accionss

Motivacion laboral

La motivacion laboral son conductas que son agtivades.sivacinnadas, movilizadas por procesos
im=mos ¥ externos gue conducen al logro de los objetives  establecidos en una
ritidad (Lopez, 2020)

Dimensiones de las VWariables

Motivacion interna:

Motivacion interna, este aspecto se encuentra dentro de la pemgpaiHerzberg, 1958).Pone en
evidencis el actuar de una persona son: &l avance y progreso individusl, 2l agradecimiento por 2l
buen trabajo reslizado, la sutorreslizacidn. Enniveles alto dan enorme safisfacoion ¥ por el contrario
genseran desmotivacion laboral | (SUMKMA, 2018).

Motivacion externa

Son conduntas. gus presenta el individuo ante fenomenos presentes en el trabajo. Tales coma. gl
lugar del trabajolos procescos v lineamientcs  de la entidad s inferaccion con sus companeros
susldo,estabilidad |sboral, direccidn de los lideres hay satisfaccion misniras estan presaentes. Pero
no som relevantes ni permanecen en el iempo porgue dependen del contesdo Isborsl. (Herzberg.
18G8].

Motivacion trascendente

Es el efecto de las personas por la accion de otra que las ejecuta, por ejemplo, el apoyn Jahoral de

s el s 5 csdee o raeEmdAes e maesmstbe  realerars actrunedardsne ners rossabe e Feersrd e e S rer -



Operacionalizacion de variables

Varlabiles DT nICion COnCeprual Diafiniclon Cperacional Dimenelones [T | Pl Ezcala de
Mamcion
Lashion de Desampano: L Gesion =on esandarss  Que  se Proactisidad 1= Munca
Desamperic e amendido  oomo miden a3 Ienees de oun Inkcakia
campatamienta  desarollado por oy cesshonano  lenendo en planteamianta de ldeas _ )
Irabajadoness que comprende & alca e _ g PO - R 11— ConccEn 2 = Corsd runca
Gestion de Desempants | e los propdsios oganizacionales, po| dmensiones 1) Inciativa, arEcpaoon
g, las erdidades  requiersn de] 2|Resubados de pesion 3 = Algunas
SEradores can un iddned)  Gijla autadipeainn, inferercia -
deservabimiento an aras de akenzal coofamnado por 15 rescivos waLRs
s abpebvas  preasios o afecs] bpo ikerl. . Planificacitn )
presiacianes que garanioen s venlys Risultaccs de Gestian A . = O sismpne
campatitie [Espiraza et al., 20204
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Certificado de Validez de Contenido del Instrumento gue mide Gestion de DESEH’IFEFID

Dimensiones! items Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
1 INICIATIVA 5i No 5i No 5i No
01 Ma dejo llevar por mi instinte a la hora de resclver algin asunto. X X X
02 Fuedo proponer idess innovadoras, sin esperar que me lo pidan. x X X
03 Doy & conocer mi punto de vista aun cuando no haya acuerdos especificos. ke ® ¥
04 | Me puedo anticipar & las necesidades de los demas. x X X
05 Capto mensajes de mi enformo sin necesidad de gue me lo comuniquen. x x X
2 RESULTADCOS DE GESTION X x X
06 Doy & conocer las metas slcanzadas en mi trabajo 8 mis superiores. X X X
o7 Realizo una autoevaluacion y acompafiamiento X X X
08 | Sovyevsluado sobre mis desempefios nofificados por los resultados. X X X
09 Considero los resultados y sugerencias de mi evaluacién para generar cambios en la x x X
planificacion anual.
10 | Implemento cambics innovadores en la gestion cada afio. x x X
% | LA AUTODIRECCION x x ®
11 Confio en mis habilidades laborales para resolver situaciones problematicas. X ¥ ¥
12 | Me proyecto a mi futuro con respecto & mi trabajo. ® x ¥
13 Crganizo mi tiempo para cumplir con mi trabajo. ® % ¥
14 | Asumo el liderazge en mi trabajo. x x x
15 | Controlo mis emociones cuando trato con los demés. X x X

Observaciones (precisar si hay sufiCiencia) ... i s srs s s n e sr s rarr e ras san s s sne s annn s mns sanssssasmsrerensenramsesenns sasrns

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable: ( x ) Aplicable después de corregir( ) Mo Aplicable: ()
Apellidos y Nombres del juez validador:Dr Horacio Morales Davila DNI: 02636262

Especialidad del validador: Doctor en Educacion

1. Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado
2. Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo.
3. Claridad: Se entiende sin dificultar alguna e enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

03 de Noyiembre Del 2021.

’-?{/_f
Dr. qu/c;ﬁz// )

les Davila

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

!
DHNI: 02836262



Certificado de Validez de Contenido del Instrumento que mide Motivacion Laboral

Dimensiones! items Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
1 MOTIVACION INTERNA 5i No 5i Mo 5i Mo
01 | En mi trabajo me encuentro satisfecho. X X X
02 | Obtengo reconocimiento por mi Trabajo x X X
03 | Me siento orgulloso de 1o que he logrado hasta el momento. X X X
04 | Me encuentro satisfecho de mis logros laborales X X X
05 | Doy cumplimiento de lo que se espera de mi en mi trabajo. X X X
2 | MOTIVACION EXTERNA X X X
06 | El ambiente de trabajo tiene lo necesario para hacer mi labor eficiente. X ® X
07 | Acepto v cumplo funciones, normas v reglamentos de trabajo. X X X
08 | Mantengo una relacién cordial con compafieros del trabajo. X X X
09 | Gano un sueldo que me permite atender adecuadamente todas mis necesidades v x X X
las de mi familia
10 | Me preccupa mi condicion laboral. X X X
3 | MOTIVACION TRASCENDENTE X X X
11 | Doy colaboracion y apoyo a las personas que lo necesitan. ® ¥ ®
12 | Coordino y estimulo los esfuerzos de ofros ® * :x;
13 |Ensefic y doy sugerencias a otros sobre la solucion de problemas x x %
relacionados con el trabajo
14 | Cuento con la compaiiia y el apoyo de los compafieros del trabajo. % 3 3
15 | Practico valores civicos, morales y sociales positivos. x X x
Observaciones (precisar si hay suficientcia) ... s ae s r ra e s ar e e rr Rt e
Opinion de aplicabilidad: Aplicable: [ x ) Aplicable después de corregir ) Mo Aplicable: ()
Apellidos y Nombres del juez validador:Dr Horacio Morales Davila DNI: 02836262

Especialidad del validador: Doctor en Educacién

1. Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado
5. Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo.
6. Claridad: Se entiende sin dificultar alguna e enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

03 de Noyiembre Del 2021.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

DNI: 02836262



Carta do P acid

: Mg Pablo Teodoro More Herrera

Presente;

Asunto : Validacion de instrumentos a traves del juicio de expertos.

Es grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria
de Gestion Publica de la Universidad Cesar Vallejo, filial Piura, promocion 2021,
el cual requiero validar el instrumento con el recogere la informacion necesaria
para poder desarrollar mi Trabajo de Investigacién denominado “Gestion de
desemperio y Motivacion laboral en colaboradores de una Unidad de Gestion
Educativa Local de la Regidn Piura, 2021." siendo imprescindible contar con la
aprobacion del docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en

mencidn, eh considerado recurrir a su persona ante su connotada experiencia en
temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

- (Carta de Presentacion.

- Definiciones conceptuales de |las varnables y dimensiones.

- Matriz de Operacionalizacion de Variables.

Expresandole mis sentimientos de respeto v consideracion me despido de usted, no
sin antes por agradecerle por la atencion gue dispense a la siguiente.

Atentamente.



Definician C tual de las Variabl Di :

Wariablas

Gestion de Desempena

Gestion de Desempenc: La Gestion de Dessmpsio es entendido como un comportamiento
desarrollado por kos trabajadores que comprende 2l alcance de los propasitos arganizacionales,
por fanty las entidades reguieren de servidores con un idoneo desenvokimiento en aras de
slcanzar bos objetivos previstas y ofrecer prestscionss que garanticen una wentajs compstitiva
[Espinoza et al., 2020

Jlimensionas. de las variables

Iniciativa: )

SActitud hacia = emprendimiento de acividadss. Tambisn e= |3 cualidad personal gue tiende 3
penerar proyectos o propesstas. Una persons con micistiva 25 aquells gque suele promowss
emprandirmisnios.

Resultados de Gestion
E=trategia de gestion que orienta ls accion de los actores publicos del desammollo para generar 2

mayor valor plblico publico 3 traves del usg,..gde instrumentos de gestion que en forma
colectiva,coordinada v complementaria , deben implementar I35 instituciones publicas para
penerar los cambios sociales con equidad v en forma sostenible en beneficio de la poblacion de
un pais{Garcia y Garcia 2010)

La auto direccion

Dstentar inicistiva implica apoderarse de una predisposicion proactiva y asumir con suficiente

madurez |35, consecUenpias de sus acciones

Motivacion laboral

La mativacion aboral son conductas que son otivadas sivsnionadas movilizadas por procesos
infermos y exfsmos gque conducsen al logro de les objetvos estsblecidoz en uns
ntidad.(Lopsz, 2020}

Dimensiones de las Wariables

Motivacion interna:

Motivacion interna, este aspecio se encuentra dentro de la persops(Herzberg, 1058) Pone en
avidencis el actusr de una persons son: el avance v progreso indvidesl, el sgradecimients por =l
buen trabajo realizado, la autorrealizacion. En niveles alio dan enorme satisfaccion y, gor 2l confrario
generan desmativacian kaboral . (SUMBA, 2018).

Motivacion externa

Son copducias. gus presenta el individuo ante fenomenos presentes en el trabaio. Tales como,2l
jugar del trabajo,bos procesos v lineamientos  de |3 entidad |a interaccidn con sus compaferos
sueldo,estabiidad laboral direccion de los lideres hay satisfaccion mientras estan presentes Pero
na son redevanies ni pemmanecen en el iempo  porges dependen del contesdo lsboral. (Herzberg,
1883).

Motivacion trascendents

Es el efecto de las personas por k3 accion de otra que las sjecuta, por ejemplo, 2 spae. Jaboal, 4=
un trabajador 2 ofro cuando bo necesita, realizar actividades pars recabar fondas por apoyar 3
un frabsjsdor, progreso de los imtegrantes de te grops . (SURMS, 2016} Mace de I3 escala d=
valores de cada pErspng. para acudir 3 la ayuda de ofra buscando el bienesiar de la misma



Operacionalizacion de variables

WVariables Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala de
Medicion
Gestion de Desemperio: La Gestidn dg Son  esténdares gque == Proactividad 1= Munca

Gestion de Desempefio

Desempefic es entendide como U

comportamiento  desamollade por o
trabajadores que comprande &l alcan

de los propdsitos organizacicnales, po
taptn, lass enfidades requieren d

servidores con un idaned
desenvolvimiento en aras de alcanzain
los  objetivos previstos y  ofrecen
prestaciones que garanficen una ventajs
competifiva (Espinocza et al., 2020}

miden a través de un
cuestionarioc  teniendo  en
cuenta |85, e SIEMIRNIES,
dimensionas 1) Iniciafiva,
Z)Resultados de gesticn

Imiciativa

plantzamiento de ideas

Convicsién

Anticipacion

Inferenciz

3l autnditecrion.
copfaomeda por 15 reactivos
tipo likert.

resultados de Gestion

Planificacion

honitoreo

Evaluacion

Flan d= mejora

Innovacian

Lz autodirsccidn

Autoconfianza

Visién de futuro

Organizacicn

Liderazgo

Contrel emocional

Motivacion laboral

La mofivacion lsboral sonm conductas
que son
arfivadas.situacionadas.maovilizadas
por procesos internos y externos que
conducen sl logro de los objetivos
establecidos en una
nfidad.(Lopez, 2020}

Zon ambitos considerados
por la evaluadora que medira

a través de un guesticnaro.]

cuyas  dimensiones  son

mofivacion laboral
1)Motivacion  interna 2}
Motivacion axterma 3}
Mofivacion trascendentsl

pAotivacien interna

Desarrcllo personzl

ReCconocimienta

autorrealizacion

Autoestima

Responsabilidad

conformada por 15 reactivos
tipo likert

Motivacion externa

lugar de trabajo

lineamisntos laborales

Interaccidn laboral

sueldo

estabilidad labaral

Motivecion transcendente

Apoyo y solidaridad

trabajo en equipo

participacion y servicio

Amistad

valores

2 = Casinunca

3 = Algunas

vesaes

4 = Casi siempre

5 = Siempre




Certificado de Validez de Contenido del Instrumento que mide Gestidon de Desempeiio

Dimensiones! ikems Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
1 INICIATIVA Si Ho Si No 5i No
01 | Me dejo llevar por mi instinfo a la hora de resolver algdn asunto. X X X
02 Puedo proponer ideas innowadoras, sin esperar que me lo pidan. X X X
03 Doy & conocar mi punte de vista aun cuando no haya acuerdos especificos. x x x
04 | Me puedo anticipar & las necesidades de los demas. x x x
05 Capto mensajes de mi entorno sin necesidad de gue me lo comuniguen. x x x
2 RESULTADOS DE GESTION X X X
0& Doy & conocer las metas alcanzades en mi frabajo & mis superiores. X x x
o7 Realizo una autoevaluacion y acompanamisnto X X X
08 | Sov evaluado sobre mis desempenos nofificades por los resuliados. X X X
09 Considero los resultados v sugerencias da mi evaluscion para generar cambics en la X x x
planificacion anual.
10 | Implemento cambics innovadores en la gestidn cada afio. X X x
3 | LA AUTODIRECCION X X X
11 | Cenfic en mis habilidades laborales para resolver situacicnes problematicas. ¥ W x
12 | Me proyects & mifuturo con respecto 2 mi frabajo. ¥ x ¥
13 | Crganizo mi tiempo para cumplir con mi trakajo. ¥ x ¥
14 | Asume el liderazge en mi frabajo. % X X
15 | Cenirolo mis emcciones cuando frato con los demds. x X X
Observaciones (precisar si hay SUFICIEICIA] .....vi i s s s s s ama s aa s an s o 4 s e e et paE R e e e e aa nEes
Opinion de aplicabilidad: Aplicable: [ x ) Aplicable después de corregir( ) No Aplicable: [}

Apellidos y Nombres del juez validador:Mg Pablo Teodoro More Herrera DNI: 40420947

Especialidad del validador: Magister en Administracion de la Educacién
1. Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado 03 de Noyiembre Del 2021.
2. Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructa:
3. Claridad: Se entiende sin dificultar alguna e enunciado del item, es conciso, exacto y directo. -\%
Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension 1 &'

Mg. Pab Herrera
DNI:




Certificado de Validez de Contenido del Instrumento que mide Motivacion Laboral

Dimensiones! items Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
1 | MOTIVACION INTERNA 5i No 5i No 5i | Mo
01 | En mi trabajo me encuentro satisfecho. X X X
02 | Obtengo reconocimiento por mi Trabajo X X X
03 | Me siento orgulloso de lo que he logrado hasta el momento. X X X
04 | Me encuentro satisfecho de mis logros laborales X X X
05 | Doy cumplimiento de lo que se espera de mi en mi trabajo. X X x
2 | MOTIVACION EXTERNA X X X
06 | El ambiente de trabajo tiene lo necesario para hacer mi labor eficiente. X X X
07 | Acepto v cumplo funciones, normas v reglamentos de trabajo. X X X
08 | Mantengo una relacion cordial con compafieros del trabajo. X X X
09 | Gano un sueldo que me permite atender adecuadamente todas mis necesidades v ® * X

las de mi familia
10 | Me preccupa mi condiciGn laboral. ® X X
3 | MOTIVACION TRASCENDENTE X X X
11 | Doy colaboracién y apoyo a las personas que lo necesitan. b X X
12 | Coordino y estimulo los esfuerzos de ofros X X X
13 |Ensefio y doy sugerencias a ofros sobre la solucién de problemas | x X X

relacionados con el trabajo
14 | Cuento con la compaiiia y el apoyo de los comparieros del trabajo. x X X
15 | Practico valores civicos, morales v sociales positivos. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia)

Opinion de aplicabilidad: Aplicable: [_x) Aplicable después de corregir( ) No Aplicable: ()

Apellidos y Nombres del juez validador:Mg Pablo Teodoro More Herrera DNI: 40420947

Especialidad del validador: Magister en Administracion de la Educacion
4. Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado 03 de Noviembre Del 2021.
5. Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn gspecifica del constructo \%

6. Claridad: Se entiende sin dificultar alguna e enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir 13 dimension
Mg SE

Herrera
DNI: 40420947



- e P .

: Dr Jimmy Frank Silva Urcia

Eresente:

Asunto : Validacion de instrumentos a través del juicio de expertos.

Es grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi
mismo, hacer de conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria
de Gestion Publica de la Universidad Cesar Vallejo, filial Piura, promocion 2021,
el cual requiero validar el instrumento con el recogeré 1a informacion necesaria
para poder desamrollar mi Trabajo de Investigacion denominado “Gestion de
desempenio v Motivacion laboral en colaboradores de una Unidad de Gestion
Educativa Local de la Region Piura, 2021.7 siendo imprescindible contar con la
aprobacion del docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en
mencion, eh considerado recurrir a su persona ante su connotada experiencia en
temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion que le hago llegar contiene:

- Carta de Presentacion.
- Definicicnes conceptuales de las variables v dimensiones.

- Mafriz de Operacionalizacion de Variables.

Expresandole mis senfimientos de respeto v consideracion me despido de usted, no

sin antes por agradecere por la atencion que dispense a la siguiente.

Atentamente.



Definicion C wal de las Variabl Di .

Variables

Gestion de Desempenio

Gestion de Desempefo:; La Gestion de Desemperio es entendido como wn comportamiento
desarrollado por bos frabajadores que comprende el alcance de los propositos organizacionales,
por fapto las enfidades reguieren de servidores con un idonec desenvolvimiento en aras de
slcanzar los abjetivos previstos y ofrecer presfaciones que garanticen una ventsja compstitiea
{Espinozs et al., 2020)

Dimensiones de las variables

Iniciativa:

Actitud hacia el emprendimiento de gofividades. Tambign es la cuslidad personal que tiende =
generar proyectos o propusstas. Una persona com iniciativa es aquella gque suels promover
emprendimisntos.

Resultados de Gestion
Estrategia de gesfidn que orienta |a accion de los aciores pdblicos del desarmmollo para generar 2|

mayor valor plblico pablico 8 traves del ysp,.de instrumenios de gestion que en forma
colectiva, coordinada v complamentaria |, deben implementar les instituciones pdblices pars
genarar los cambios socisles con equidad v en forma sostenible en beneficio de la poblacidn de
un pais{Garcia v Garcia 20107

La auto direccion
Cstentar iniciativa implica apoderarse de una predisposicion proactiva y asumir con suficients

misdurez |35, consscuengias de sus scciones
Motivacion laboral

La mofivacion laboral son conductas gue =on aptivedas sifuacionadss movilizadas  por procesos

intermos vy externos gue conducen al logro de bos objetivos establecidos en una
ntidad.[Lopez, 2020

Dimensiocnes de las Yariables

Motivacion interna:

Motivacién interna, este aspecto se encuentra denfro de |la personaiHerzbeny, 19881 Pone en
evidencia el actuar de una persona son: 2l avance v progreso individual, &l agradecimiento por 2l
buen trebajo realizade, la sutomeslizacion. En niveles alto dan enorme satisfaccion ¥ o el contrario
generan desmotivacion laboral . (SUMMA, 2018),

Motivacion externa

Son conductas, que presenta el individuo ante fendmenos presentes en el trebajo. Tales comg. gl
lugar del trabajo.los procesos v lineamientos  de la entidad.la interaceién con sus companieros
sueldo,estabilided laboral, direccidn de los lideres. hay satisfaccion mientras estan presentes. Pero
na son relevantes i perrmanecen en el fiempo porgue dependen del confexto laboral. (Herzberg,
1863

Motivacion trascendente

Es el efecta de las personas por la accion de atra que las ejecuta, por ejemplo. el apgyn.  ahora). de
un trabajador 8 otro cuando lo necesita, realizar actividedes para recabar fondos por apoyar -
un frebajadar, progreso de los integrantes de tu grope - (SUMMA, 2018). Mace de la escala da
valores de cada persgna. pars acudir a la syuda de ofre buscando el bienestar da la misma



Operacionalizacion de variables

Indscadores

[Varlables CTinlclon ConcepiiEl DatTRlcan Cperacional Encaln g
Madlcidn
Feshon de Desampero; La Geshon o =San estondares  ous se Proactividad 1= Mhuncs
Desempeta 25 esmendido comoe w] miden a favés de un Iniciativa
sorpordsmianto desarmolads por o coestaroric  leriendo en Plarie amierte di Deas
irabojadones que comprande el alcance coenta B8 e s SiRUERES Conviccken 2 = Casi nunca
Gestidn de Desampalio de los propadsiios anganizaciorales, pol dmensiones 1) Iniciaiva, | [Antitipackon
gk las enlidades  requieren o Z2jResullados de gestian 1 = Alguras
seridares o un idoned 3 AR Inferentia
desapvolvimiena en aras de acanzal ooilnakin por 15 reactives — varEs
s objeivos  predstos y ofrece]  bpa ket . PLardficacsn
presiaciones gue garantioen una vents Aeulacas de Gestion T — 4 = Casi sempre
competitiva (Espinaza ef al., 2030) -
Evaluacian b = Siermpre

Plam ce mejara

Innovacan

L surbockine codn

laviocond laraa

[uisidin de fuburc

Organizaciin

Lideraago

Conkrdl emodoral

Motivaclan laboral

La malvacan BEboral san conduchs
e Calyl
AR S R T i
[Or prOCES0s FHlemos Y Ecemos que
conducen al logmo de los objebwos
astablacidas =0 U
ntickad. (Lopaz, 2020)

=an ambibos  corssensdos
par | evabiaadang ques rmedirs

a través de un GUeSRDeTR

Cifgas dmersionss  san

mEivaciin laboral
1ifMclivacikin inbema 20
IWkativacian (s b}
Ibativacian Srayscnenial

corformada par 15 reactvos
tipac Ikt

Miativadon Inkema

De=zarrolo personal

R COMoZimibenin

lautorrealizacidn

JAuioesbinma

Responsabildac
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Certificado de Validez de Contenido del Instrumento que mide Gestion de Desempenio

Dimensiones! items Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
1 INICIATIVA Si No Si Mo i Nao
01 he dejo levar por mi instinto & ks hora de resolver algln asunto. X X X
02 Pusdo proponer ideas inmovadoras, sin esperar que me ko pidan. x X x
o3 Doy a conocar mi punto de vista aun cuando no haya acuerdos especificos, x ¥ x
04 Me puedo anficipar 2 las necesidades de los demas. x X x
05 | Capto mensajes de mi entomo sin necesidad de que me lo comuniguen. x ¥ X
2 RESULTADOS DE GESTION X X X
06 Doy & conocer las metas alcanzadas en mi trabsjo & mis superiores. X X X
o7 Realizo una sutoevaluacion v acompanamiento X X X
03 Soy evaluado sobre mis desemperios notificados por los resultados. X X X
09 C-:un5ider-:-.|::15 resultados y sugerencias de mi evaluacion para generar cambios en la X X X
planificacion anual.

10 Implements cambics innovadores en la gestién cada afio. X X x
3 | LA AUTODIRECCION X ® X
11 Caonfio en mis habilidades |zborales para resclver situaciones problaméticas. ¥ ® Y
12 he proyecto & mi futuro con respecto & mi trabajo. 'y ® x
13 | Organizo mifiempo pare cumplir con mi trabajo. W w w
14 Asumao el Biderazge en mi frabajo. ® ® ®
15 | Controlo mis emociones cuando trato con los deméas. X X X

Observaciones (PreciSar Si MaY SUTICIBITIA] ... it crsserse et e e s—a e e e sea s s e oo s e oo s e e oo s s ma o £ 4n 0o £ 4 es o 6 8w me ma e e s mmm s nnnnmms

Opinion de aplicabilidad: Aplicable: {_x ) Aplicable después de corregir{ ) Mo Aplicable: ()

Apellidos y Nombres del juez validador:Dr Jimmy Frank Silva Urcia DNI: 16703045

Especialidad del validador:_Dr en gestion Publica ¥ Gobernalidad

i. Pertinencia: El item cormresponde al concepto tedrico formulado 03 de Noviembre Del 2021.

2. Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo.
3. Claridad: Se entiende sin dificultar alguna e enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

MNota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension AT

Jirrrmny F
Droctor en Castebn
Ll

ihem Lircis
vy Clobarmabiicdad



Certificado de Validez de Contenido del Instrumento que mide Motivacion Laboral

Dimensicnes! items Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
1 | MOTIVACION INTERNA Si No Si Mo 5i Mo
01 | En mi trabajo me encuentro satisfecho. X X X
02 | Obtengo reconocimiento por mi Trabajo X X X
03 | Me siento orgulloso de lo que he logrado hasta el momento. X X X
04 | Me encuentro satisfecho de mis logros laborales X X X
05 | Doy cumplimiento de lo que se espera de mi en mi trabajo. X X X
2 | MOTIVACION EXTERNA X X X
06 | El ambiente de trabajo tiens lo necesario para hacer mi labor eficiente. X X X
07 | Acepto y cumple funciones, normas y reglamentos de trabajo. X X X
08 | Mantengo una relacion cordial con compafieros del trabajo. X X X
09 | Ganoun sueldo que me permite atender adecuadamente todzs mis necesidades v X X x

las de mu familia
10 | Me preocupa mi condicion laboral. X x x
3 | MOTIVACION TRASCENDENTE X X X
11 | Doy colaboracion v apoyo a las personas que lo necesitan. % Y Y
12 | Coordino v estimulo los esfuerzos de otros X x X
13 |Ensefio v doy sugerencias a ofros sobre la solucion de problemas % Y Y

relacionados con el frabajo
14 | Cuento con la compaifiia v el apoyeo de los compaieres del trabajo. X ® b
15 | Practico valores civicos, morales y sociales positivos. x X *

Observaciones (precisar si hay suficiencia)

Opinién de aplicabilidad: Aplicable: [_x)

Apellidos y Nombres del juez validador:Dr Jimmy Frank Silva Urcia

Especialidad del validador: Dr en gestion PUblica Y Gobernalidad

4. Pertinencia: El item cormresponde al concepto tedrico formulado

Aplicable después de corregir{ )

DMI: 16703045

No Aplicable: ()

5. Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension gspecifica del constructo.
g. Claridad: Se entiende sin dificultar alguna e enunciado del itemn, es conciso, exacto y directo.

Nota: Se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir Ia dimension

03 de Noviembre Del 2021.
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