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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre gestion
institucional y desempefio laboral en una gerencia regional de educacion del norte
del Perd, a través de un estudio basico; metodologia cuantitativa, disefio no
experimental correlacional, con paradigma positivista. 35 colaboradores integraron
la muestra representativa. Se empled dos cuestionarios, uno por variable,
estructurados sobre la base de 20 items, cuya validacién se efectudé a juicio de
jueces. Los resultados revelan que la gestion institucional y el desempefio laboral
se encuentran en el nivel medio en apreciacion del grupo de estudio, con un grado
de significancia de p= 0,000 que es menor a = 0,05. Por tanto, se admiti6 la
hipétesis formulada. Se concluye que las variables se relacionan de manera directa,
como se demuestra con el coeficiente de correlacion de Spearman Rho=0,826,

advirtiendose un nivel de correlacion fuerte entre las variables de estudio.

Palabras clave: Gestidn estratégica, desempefio laboral, funciones basicas de

gestion.

Vi



ABSTRACT

The present research aimed to determine the relationship between institutional
management and work performance in a regional management of education in
northern Peru, through a basic study; Quantitative methodology, correlational non-
experimental design, with positivist paradigm. 35 collaborators made up the
representative sample. Two questionnaires were used, one per variable, structured
on the basis of 20 items, whose validation was carried out in the opinion of judges.
The results reveal that institutional management and work performance are at the
average level in appreciation of the study group, with a degree of significance of p
= 0.000 that is lower a = 0.05. The hypothesis formulated is therefore accepted. It
is concluded that the variables are directly related, as demonstrated by the
correlation coefficient of Spearman Rho = 0.826, noting a strong level of correlation

between the study variables.

Keywords: Strategic management, work performance, basic management

functions.
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I. INTRODUCCION

En el mundo, la evolucidbn asombrosa de la ciencia y la tecnologia ha
producido obligatorias transformaciones que han remecido las esferas de las
entidades, las que han tenido que fortalecer los mecanismos de gestion institucional
para responder de modo apropiado a las exigencias de la poblacién, segun Serkan
et al. (2019) uno de los retos fundamentales a los que hecho frente las instituciones
esta relacionado con los mecanismos para la administracion eficaz de los recursos
y el capital humano, los cuales presentaron serias dificultades con repercusiones
desfavorables que no han contribuido al logro de los objetivos previstos, para
lograrlo en correspondencia con Davila et al. (2022) se necesita un manejo
apropiado del personal teniendo en cuenta los procesos a los que serian impuestos

sobresaliendo el reconocimiento de su desempeifio laboral.

En esta linea, en América Latina, pese al tiempo transcurrido se ha
presentado imperfecciones en la gestidon institucional como restricciones en la
entidad, carencias en materia de planeacion que por lo mismo han agudizado las
crisis en las instituciones (Alvarez et al., 2019) en cuyo contexto, en la perspectiva
de Zavaleta (2021) se ha requerido que las organizaciones permanezcan
preparadas para enfrentar los cambios permanentes y resolver los problemas que
las aquejan, de acuerdo con Cairo et al. (2022) valorando adecuadamente el
desenvolvimiento de los servidores, tal como lo advierte Querevalu et al. (2020)
configurando un ambiente que favorezca el desarrollo de las actividades,
concediendo retribuciones econdmicas dignas que cubran las expectativas de los

trabajadores y en consecuencia redunde en su desempefio laboral.

De acuerdo con Pacheco et al. (2020) en Colombia la gestion institucional se
ha evidenciado como un escenario bastante complicado en la medida que las
entidades han soslayado la planeacién y por el contrario prefieren la improvisacion,
por tanto, necesitan fortalecer su accionar priorizando sus guehaceres por los
cuales logren alcanzar los objetivos previstos. En Ecuador ocurre lo propio siendo
de responsabilidad del equipo directivo establecer las mejores estrategias para
garantizar que los recursos sean administrados de manera apropiada (Gonzales et

al., 2020) sin embargo, la realidad se agrava considerando que el recurso humano



realiza un desenvolvimiento displicente en desmedro de los fines institucionales
(Ayala & Guacho, 2020).

Se ha determinado que en el Peru las instituciones publicas advierten serias
deficiencias de gestion influenciando de manera negativa la precaria intervencion
interna en temas de planeamiento agregado al débil compromiso de los servidores
en lo que concierne a la asignacion de responsabilidades sobre el desarrollo del
ejercicio basico de la gestion en funcion de la estructura organizativa y los puestos
ocupados (Ramirez, 2019) con trabajadores que enfrentan retribuciones
econdémicas muy bajas, gestores que no promueven ni ofrecen apoyo, no existe
una politica de reconocimiento social y profesional, ambiente laboral muy
cuestionado a pesar que constituyen el pilar esencial de las entidades (Quintana &
Tarqui, 2020) por lo que se genera el imperativo de propiciar escenarios laborales
adecuados en los que los servidores se sientan dignos de desempefarse

laboralmente (Lépez, 2020).

La gestion institucional convertida en uno de los elementos esenciales del
manejo de las entidades continla desarrollandose sobre la base de parametros
ancestrales; no obstante que a ella se subordinan los aciertos o desaciertos de las
acciones que pone en marcha (Mendivel et al., 2019) para lo cual es necesario no
escatimar esfuerzo alguno orientado a la busqueda de la eficacia y eficiencia
incorporando otros medios administrativos que contribuyan al empleo apropiado de
los recursos organizacionales (Tirado, 2020) siendo pertinente establecer
mecanismos por los cuales se reconozca, custodie y oriente el desarrollo de labores
con procedimientos y ejercicios bajo lineamientos relevantes que preserven el

progreso del trabajador en la practica de labores (Matabanchoy et al., 2019).

Ante ello, la gestion de las entidades esta en la necesidad de precisar las
estrategias tendientes a generar escenarios de interacciones personales favorables
fortaleciendo la vinculacion del recurso humano con la organizacién en la que se
desenvuelve (Manjarrez et al. 2020) permitiendo que se sientan motivados e
incentivados hacia el cumplimiento de las actividades encomendadas, aunque a
veces su desempenio laboral no sea valorado, tampoco recompensado y como tal
le produzca insatisfaccion que por el contrario contribuya a la reduccion del

rendimiento en la entidad (Bohdérquez et al., 2020).



En esta linea, en una GRED del norte del Pert consecuente con la gestion
institucional requiere del desarrollo de un abanico de actividades relevantes para
garantizar la colaboracién y participaciéon de todos los involucrados en aras de
alcanzar los propdsitos organizacionales, en la idea de Huaman (2020)
configurando y resguardando su realidad en la que laborando en equipo se
contribuya exitosamente al logro de los objetivos previstos; en armonia con
Dominguez et al. (2022) ejercitando conductas colaborativas, ponderadas, mejores
interacciones personales, cuidando la imagen personal en la busqueda del

progreso institucional.

De lo indicado se formula el problema: ¢Qué relacion existe entre gestion
institucional y desempefio laboral en una gerencia regional de educacion del norte
del Perd? Y sus problemas especificos: i) ¢ Cual es el nivel de gestion institucional?
i) ¢Cudl es el nivel de desempefio laboral?, iii) ¢Qué relacion existe entre las

dimensiones de gestion institucional y desemperio laboral?

El trabajo de investigacibn se justifica a partir del aspecto tedrico
considerando que los conocimientos vinculados con la gestion institucional y el
desemperio laboral se presentan defendidos por expertos muy bien reconocidos de
manera que la informacion compilada pueda ser utilizada como antecedente en
proximas investigaciones. Desde el espacio practico proporcionara datos
significativos y actualizados para que coadyuven a la resolucién del problema
identificado. Metodologicamente muestra herramientas en torno al tema abordado,
las cuales han sido disefiadas para posibilitar la evaluacién de las variables y que

a su vez puedan ser consideradas en préximas investigaciones.

El presente estudio tiene como objetivo general: Determinar la relacion que
existe entre gestion institucional y desempefio laboral en una gerencia regional de
educacién del norte del Pert y como objetivos especificos: i) Identificar el nivel de
gestion institucional. ii) Establecer el nivel de desempefio laboral. iii) Establecer la
relacion de las dimensiones de gestion institucional y desempeiio laboral. De la
misma manera se formula la hipotesis: Hi: Existe relacion significativa entre gestion
institucional y desempefio laboral en una gerencia regional de educacion del norte
del Peru. Ho: No existe relacion significativa entre gestion institucional y desempefio

laboral en una gerencia regional de educacion del norte del Peru.



Il. MARCO TEORICO

Sobre la presente investigacion los autores han desarrollado varios estudios
previos. En el plano nacional, el autor Medina (2023) realiz6 un estudio con el
objetivo de establecer el grado de relacion entre lo institucional y la idoneidad
educativa en una institucion estatal de Lambayeque, mediante una metodologia
cuantitativa basica correlacional no experimental; un grupo de estudio integrado por
4 directivos y 45 profesores. Concluyé que la organizacion debe esforzarse en el
cumplimiento de las metas previstas por los servidores de modo que se sientan
contentos y valorados en el centro de labores, para lo cual se necesita tener la
suficiente competencia para dirigir y gestionar la entidad accionando con saberes,
habilidades y experiencia para lograr los propdsitos organizacionales. Aportes

relevantes empleados como referentes para esta investigacion.

Los autores Sanchez et al. (2023) realizaron un trabajo a fin de identificar la
prediccidon del desemperio laboral sobre la base del liderazgo en los participantes
del municipio de San Martin, utilizando el disefio no experimental transversal,
intervinieron 424 colaboradores. Concluyeron que el desenvolvimiento en las
labores es una conducta observada de indole eficiente del servidor que participa
en la generacion de prestaciones, ante ello necesitan interiorizar la mision, vision y
COompromisos y en consecuencia expresar un mejor rendimiento en el ejercicio de
sus funciones, valorado desde la produccion satisfactoria sin soslayar las
particularidades fisicas y psicolégicas de cada uno de ellos; aspectos que seran

considerados en el presente trabajo.

El autor Gonzales (2022) realizé un trabajo en aras de realizar precisiones
sobre el nivel de vinculacibn de la satisfaccion de los interesados y el
desenvolvimiento en las labores de una institucién educativa de Chiclayo, mediante
un método basico cuantitativo no experimental correlacional en la que intervinieron
36 participantes. Concluy6 que las instituciones se encuentran en la necesidad de
efectuar valoraciones adecuadas respecto del despliegue de los trabajadores en
aras de contribuir al establecimiento acertado de las necesidades y escaseces
evidenciadas para tratar de reducirlas y que no se conviertan en obstaculo para

lograr los objetivos institucionales; alcances muy relevantes para el este estudio.



El autor Machaca (2022) se propuso precisar el nivel de relacion de la
actividad administrativa y el desenvolvimiento de labores de los trabajadores de un
area de la fiscalia de Tacna, mediante un método basico cuantitativo no
experimental correlacional. Concluyé que la gestion en el ministerio publico de
Tacna necesita cumplir funciones escrupulosas, formulando propdésitos
organizacionales, objetivos anuales llevando a cabo las funciones de
administracion elementales, empleando de modo apropiado los recursos que estan
a su disponibilidad, aprovisionando los insumos suficientes de manera rapida, no
s6lo para el trabajo fiscal, sino atendiendo a las distintas instancias con el propdsito
gue tengan a capacidad de alcanzar las metas previstas y en consecuencia
alcancen resultados favorables para la organizacion. Esta informacion es muy

trascendente para el presente estudio.

Los autores Mendivel et al. (2020) trataron de identificar la relacion existente
entre gestion institucional y administracion de trabajadores en un centro
universitario de Perd, mediante una investigacion basica no experimental
correlacional. Concluyeron que un buen proceso de gestion se encamina al alcance
de los objetivos de la entidad, mediante la implementacion de diferentes
mecanismos desde actuaciones especificas como captaciéon de trabajadores
idoneos que ostenten la competencia de asumir responsabilidades. Las
contribuciones de esta investigacion se comprenden en principios de
administracion y desenvolvimiento en la institucién, los que han sido considerados

en la realizacion de este trabajo.

En el contexto internacional, Guillin et al. (2022) se dispusieron efectuar un
analisis de la gestion institucional en una entidad de Quevedo, Ecuador. Arribaron
a la conclusion que la institucion no ha socializado un reglamento interno con
medidas empresariales y objetivos, menos ha implementado de la mejor manera el
cuerpo normativo de fiscalizacién, tampoco muestra manual de procesos que
precise los compromisos de los trabajadores influenciando de modo negativo en los
corolarios de la entidad. Esta investigacion se evidencia como bastante importante
porque coadyuva a conseguir informacion relevante en torno a los procesos y

documentacion normativa de la gestion estratégica en una institucién determinada.



Los autores Mendoza et al. (2022) se dispusieron precisar el grado de
incidencia de la administracion en el desarrollo de la organizacion de las
universidades de Ecuador, a través de un trabajo cuantitativo no experimental
correlacional, con una poblacion de estudio de 247 servidores. Concluyeron que
esta modalidad de gestion se vincula con un desarrollo éptimo y sustentable de las
entidades, cuyos procedimientos deben ser congruentes con las normas y
asimismo con el contexto de la nacion, asi como el escenario social y comunitario
gque no son ajenos a eventualidades que comprenden los procedimientos
administrativos inherentes a las organizaciones; estudio que otorga principios
claros respecto del papel de la gestidn institucional, los que seran tenidos en cuenta

en la estructuracion de este trabajo.

Los autores Gonzales & Vilchez (2021) realizaron un estudio con el propésito
de valorar los elementos del desempefio de labores de los trabajadores de
universidades publicas de Colombia, mediante una metodologia descriptiva no
experimental en la que participaron 137 servidores, quienes desarrollaron un
cuestionario cuya validacion se efectu6 a nivel de juicio de jueces. Los resultados
revelaron la existencia de un escenario agradable de trabajo y de interrelaciones
favorables que contribuyen a la implementacién de las tareas de modo arménico y
cordial. Concluyeron que el desempefio laboral involucra actitudes vy
comportamientos que asumen los empleados en su diario trajinar y que permite
propiciar la efectividad en el desenvolvimiento de las funciones, aspectos que han

sido considerados en el presente trabajo.

El autor Rodriguez (2020) realizé un estudio respecto de los regimenes de
administracion en relacién con el formato integrado de planeamiento y gestién en
el sector publico colombiano, desde el que concluye que los modelos de gestion
gue sobrevienen del mundo privado han aterrizado en la tematica estatal
evidenciando herramientas propias del manejo de organizaciones de empresa
privada, de modo que la busqueda de aspectos axioldgicos asociados con la
eficiencia y eficacia han logrado imponerse en el servicio publico enfatizando en los
interesados; siendo que esta investigacion adquiere relevancia en la medida que
las conceptualizaciones descritas serviran de sustento para la implementacion de

la investigacion.



Los autores Manjarrez et al. (2020) hicieron un analisis sobre la motivacion
y el compromiso institucional en vinculacién con la forma que influye en el ejercicio
de labores en entidades de servicios de hotel de Ecuador, utlizando una
metodologia descriptiva, analitica y de sintesis vinculada con medios, cuya
informacion ha sido procesada en SPSS. Conclusion: entre los factores que ejercen
influjo en el desenvolvimiento de labores de una organizacion se manifiestan
elementos perceptibles y atraviesan por las caracteristicas individuales de cada
trabajador, el entorno de trabajo y el ejercicio de la autonomia en la préctica laboral
encomendadas. Este estudio ha ofrecido datos importantes de acuerdo con el

desemperio de labores en una entidad.

Los estudios descritos contribuiran al incremento de los conocimientos en
torno al tema abordado; sin embargo, resulta conveniente resaltar el acopio de

datos que respaldan la presente investigacion.

La teoria de la administracion general de Chiavenato (2009) postula que en
efecto la gestion se advierte como muy relevante para la coexistencia y actuaciones
idoneas de las organizaciones en el sentido que sin lo cual se presentarian vastas
dificultades y discrepancias, por una parte, para, la subsistencia y luego para
crecer. Por esta teoria se brinda predisposicion y direccionamiento al
funcionamiento en concreto y en términos generales (Vélez et al., 2021). El gestor
es quien precisa las estrategias, establece las condiciones, efectla estimaciones
sobre los recursos gque se encuentran a disponibilidad, planea su involucramiento,
soluciona dificultades, fomenta escenarios de competitividad e innovadores y es
mas asume el compromiso del modo que desarrollan las labores y por frutos
obtenidos (Chiavenato, 2009).

Se establece que en materia de gestion institucional se observa la presencia
de inconvenientes asociados con factores corporativos, que para solucionarlos se
requiere estructurar una gama de colaboraciones orientadas al logro de objetivos
en la institucion (Balcazar, 2020) a partir de una mejor planificacion que permita la
optimizacion del procedimiento, considerando que los organizacionales

comprenden tareas retadoras para cualquier corporacion.

En concordancia con este cuerpo tedrico, quienes se responsabilizan de la

administracion de una GRED del norte del pais estan en el imperativo no solo de



administrar las disposiciones técnicas que involucran el ejercicio del conocimiento
especializado y la conducta para aplicar dindmicas asociadas con las actividades y
procedimientos apropiados, sino gerenciar habilidades subjetivas relacionadas con
trato amable a los trabajadores realizando coordinaciones y comunicaciones
oportunas, tratando de solucionar inconvenientes de modo fluido reconociendo la

tarea rescatable de quienes realizan funciones en la entidad.

La teoria de equidad de Adams (1965) citado por Alva (2021) ha pretendido
explicar el reconocimiento de la vinculacion que precisan los seres humanos entre
el despliegue que efectian para alcanzar propositos y las incentivaciones que
tienen por sus éxitos, para lo cual requieren de la realizacion de parangones de las
preferencias que recepcionan de manera personal de la institucion con las
recompensas gue obtengan sus pares a la interna institucional; asimismo asume
gue las personas se presentan incentivados a recibir un trato justo en funcién del

despliegue y desenvolvimiento.

El resultado del accionar de estas comparaciones es que los individuos
asumen apreciaciones personales sobre la igualdad y probidad que son apreciados
sus logros en el escenario que se desenvuelven sus actividades (Alva, 2021). De
acuerdo con esta teoria en la entidad educativa de Chiclayo los servidores deben
permanecer debidamente motivados para asumir el compromiso organizacional por

el que obtengan beneficio para la corporacion.

La teoria del desarrollo organizacional postulada por Mendoza et al. (2022)
indica que las instituciones se encuentran en el imperativo de postular una vision
prospectiva teniendo en cuenta las necesidades de mejoramiento que en el devenir
laboral seran evidenciadas a partir del rendimiento alcanzado en el ejercicio de las
tareas encomendadas por parte de los servidores, en cuya linea se requiere del
potenciamiento de las habilidades desarrolladas en el trabajo diario buscando la

optimizacién de los procesos y del comportamiento individual y organizacional.

De acuerdo con Lucero (2019) este cuerpo de saberes contrasta una serie
de conceptualizaciones, valores, estrategias orientadas al cambio planeado del
espacio de labores de la corporacion en aras de aumentar el progreso de los
servidores y propiamente de la institucibn mediante el cambio de actitudes en

armonia con una gestion pertinente.



Acorde con este cuerpo de saberes, segun Zamora (2018) las instituciones
se encuentran en la necesidad de involucrarse en su propio desarrollo de modo
eficiente y eficaz, para ello tienen que planear las tareas que producen las
interacciones a través de situaciones por las cuales hagan suya la filosofia de la
institucion y a su vez intervengan en la toma de decisiones y l6gicamente se
fortalezca la confianza y seguridad entre ellos, con lo cual se reduciran los
altercados y diferencias buscando el mejoramiento de las interrelaciones y
proponer resoluciones orientadas al fortalecimiento de las actividades que

administra la organizacion.

Ante ello, una GRED del norte del Perd, segun Mendoza et al. (2022)
necesita concentrarse en el mejoramiento de los comportamientos humanos de
los trabajadores en la busqueda de los factores positivos de cada uno de ellos,
explotando sus actitudes talentosas, incentivandolos al mejoramiento constante

gue tenga repercusion en la vida individual, laboral e institucional.

La teoria de bifactorial de Herzberg (1968) citado por Madero (2020) postula
gue en el accionar laboral subsisten los elementos de higiene referentes al entorno,
cuya presencia no se orientan a la satisfaccion; no obstante, su ausencia genera
insatisfaccion, involucrados en aquellos de caracteristicas extrinsecas a las tareas
mismas, comprendiendo elementos como la retribucién econémicay la garantia en

el trabajo. Constituyen las situaciones basicas fundamentales.

En la linea de la teoria bifactorial, factores motivacionales se asocian con las
tareas en si cuya ausencia no produce insatisfaccion, pero su presencia puede
orientar a un eslabon superior, esto es un ser humano pleno, realizado y motivado
para implementar las actividades. Constituyen peculiaridades intrinsecas a la tarea
e integran factores como el logro y el reconocimiento (Madero, 2020).

Segun Salazar & Bello (2021) los factores higiénicos se relacionan con el
ambiente que involucra a las personas y comprenden las eventualidades de labores
al interior de las cuales se puede percibir las vinculaciones laborales con los
directivos y pares, las normas y reglas de la institucion, las remuneraciones y la
seguridad en el trabajo y los elementos de motivacion se fundamentan en el

progreso emocional de los trabajadores y estan relacionados con la responsabilidad



en el desarrollo de las actividades, el reconocimiento, las oportunidades de ser

promocionado, la autonomia, logros, seguimiento y coordinacion.

En la misma linea, la GRED del norte del Peru requiere de un colectivo de
trabajadores competentes, comprometidos y complacidos, eficientes y eficaces;
ante lo cual se requiere de la promocion del bienestar laboral, social y econémico

a fin de que se desarrollen de modo apropiado los procesos en la institucion.

La gestion institucional comprende aquellos aspectos de planeamiento,
organizacion, direccion y seguimiento que se encaminan a la generacioén de un
resultado en especifico mediante estrategias de toma de determinaciones para el
potenciamiento de las funciones de la institucidbn a través de la practica del
liderazgo, el cambio y la innovacion en respuesta a entornos inciertos y turbulentos
(Zavaleta, 2021). Proceso en el que el director se convierte en estratega para
conducir las diferentes acciones al interior de la institucién con el compromiso de
todos los servidores para garantizar el éxito de los objetivos previstos (Medina,
2023).

La gestion institucional implica un abanico de quehaceres que se desarrollan
para orientar la vida institucional a través de un conjunto de tareas, recursos y
despliegues, competencia para establecer coordinaciones y gestionar las
actuaciones y las distintas actividades que se administran a fin de favorecer la
prevencion de discrepancias y lograr los propdsitos previstos (Gonzales et al.,
2020).

La gestion institucional advierte la interrelacion de componentes que
participan en un contexto escolar en aras de alcanzar el buen desarrollo de un plan
educacional, propiciando la intervencion libre, dinamica, arménica y creativa de los

actores de la entidad (Berrocal et al., 2022).

Con respecto a la gestion institucional, segun el autor Balcazar (2020) en su
estudio que abarcé el planeamiento y protocolos implementados por los directivos
de las instituciones contiene los objetivos y cuerpo normativo de la entidad que
busca satisfacer las expectaciones de la organizacion. Al respecto Mendoza (2017)
refiere que orienta una particularidad organica al evidenciarse suministradora de
tareas orientadas al alcance de los propdsitos anticipadamente establecidos

mediante el cumplimiento de las funciones basica de gestion.
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El liderazgo directivo constituye una de las dimensiones de la gestion
institucional, de acuerdo con Alcazar (2020) comprende el proceso por el cual la
persona influye en el colectivo de aliados en aras de logar un objetivo comdn,
incidiendo en el progreso o reflujo de la entidad, considerando que el
desenvolvimiento del director lider tiene injerencia en el resultado de las
actividades; segun Reafio (2019) la tarea del lider se encuentra encaminada a
traducirse en mediador de un colectivo de personas como agente de transformacion
capaz de inspirar, convencer, despertar el interés, movilizando a los seres humanos

en una direccion determinada por medios no impositivos.

El ejercicio del liderazgo constituye la competencia que se posee para
influenciar en los otros, marcando la pauta, la manera de desenvolverse siendo
relevante que se manifieste en mérito del perfil del lider, el que se encamina a que
los aliados adviertan motivaciones e identificacion y puedan seguirlo para lograr los
propésitos preestablecidos (Alarcon et al., 2022; Suong et al., 2019; Manias et al.,
2020). Al respecto se considera la trascendencia del conjunto de practicas y la
conducta intuitiva de la autoridad para adecuar el conocimiento del liderazgo a las
necesidades y motivaciones que se producen en la institucion (Amores & Ritacco,
2020; Martinez et al., 2020; Cheung et al., 2018).

El liderazgo directivo permite que los docentes trabajen en un espacio
motivador, ordenado, con un propdésito sustentable en el devenir, orienta el trabajo
de modo sistematico, busca que el personal se desempefie exitosamente en
cualguier campo con acciones sujetas a permanente cambios e incentivados a
través del escenario de labores favorables para alcanzar beneficios vinculados con
la complacencia de la tarea realizada que contribuya a la formacion integral de los

futuros ciudadanos (Simbron & Sanabria, 2020).

Asimismo, de acuerdo con Santamaria & Ojeda (2018); Balyer (2017);
Berberoglu (2018); Rezaee et al. (2019) el clima organizacional constituye un
conjunto de comportamientos y actitudes desarrollados en la entidad que se
gestionan, considerando las relaciones interpersonales y el contexto institucional.
Segun Brito (2018); Sumba et al. (2022), comprende el escenario ambiental o social

en el que el servidor labora.
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El clima organizacional es percibido como el nexo de distintos factores
vinculados consigo mismos que afectan la percepcion de los trabajadores en torno
a las actividades o cumplimientos que implementan en las instituciones (Lapo &
Bustamante, 2018). Se establece que los involucrados inciden directamente en la
administracion de comportamientos sociales que pueden comprometer las
condiciones de las disposiciones para el trabajo (Martinez et al., 2020) ante ello la
gestion requiere del aseguramiento de los fondos elementales para construir y

mantener el espacio favorable de labores en la institucion (Brito et al., 2020).

Por lo mismo las funciones basicas de gestion comprenden la planificacion,
la organizacioén, la direccion y el control; en concordancia con Loufatt (2018) la
planificacion involucra una significativa preponderancia para el desarrollo de las
diferentes tareas en las entidades en el sentido que por la cual se precisan los
propésitos que se espera alcanzar y como lograrlos y asimismo encamina y sefiala
el derrotero a seguir en la entidad. La organizacion proporciona las herramientas
necesarias para la operatividad de la institucion poniendo énfasis en el mejor modo

de distribuir las actividades y el orden interno institucional.

Loufatt (2018) advirti6 ademas que la direccion involucra la orientacion del
desenvolvimiento de los servidores encaminados al logro de los propdésitos
previstos, por ello es pertinente el fortalecimiento de las condiciones a fin de que
implementen las actividades asignadas y de esta forma alcanzar los objetivos
previamente definidos desarrollando los planes acordes con la estructura
organizativa. El control se encamina a la basqueda que lo planificado, sistematizado
y administrado se oriente a todo lo que se habia previsto constatando el nivel de
eficiencia y eficacia.

En este contexto, como dimension de la variable de estudio, la toma de
decisiones, en armonia con (Rodriguez & Pinto, 2018) constituye el proceso por el
gue entre varias opciones se elige a una cuando se busca absolver distintas
situaciones de la vida articulando de modo coherente los recursos y las

capacidades para garantizar el cumplimiento de los objetivos institucionales.

La toma de decisiones implicé un proceso por el cual se especificé una
actuaciéon encaminada a afrontar un contexto problematico o aprovechar una

oportunidad circunscrita en una secuencia de pasos que parten desde la
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caracterizacion precisa de un conflicto hasta el desarrollo y valoracion de las
actuaciones pertinentes y en funcion de los resultados, precisamente, a partir de la
adopciéon de determinaciones se ofrecerd explicaciones respecto del
funcionamiento de las organizaciones (Castafieda, 2021).

El desempefio laboral comprende el reflejo de conductas y resultados de los
empleados a través de los cuales se involucran en los propdsitos organizacionales
incentivados por el perfil personal, escenario de libre ejercicio laboral, seguridad en
los desenvolvimientos (Damian et. al, 2022) y esta al amparo de la prerrogativa de

las caracteristicas individuales y del ambiente laboral (Davidescu et al., 2020).

El desempefio laboral como cualquier tipo de comportamiento de los
trabajadores en el marco de la practica de funciones puede circunscribirse por
acciones impulsivas, parsimoniosas, insatisfactorias o en todo caso por conductas
de compromiso en cuyo escenario aquellas instituciones cuyos servidores se
aprecian mas contentos probablemente se constituyan en mas eficientes
(Bohorquez et al., 2020) para ello se tiene que crear las condiciones seguras para
la materializacion de una mejor actividad encaminada al bienestar y garantia
buscando que de modo permanente se perciban motivados a fin de que se

constituyan en factor clave el despliegue de los servidores (Bohérquez et al., 2020).

El desempefio de la tarea involucré la manera como la persona desarrolla
sus tareas y por tanto es capaz de ser cuestionado por el grado de efectividad que
manifiesta, que se convierte en acciones mas significativas en el desarrollo de la
accion encomendada (Trevifio et al., 2019). Implicé el logro de las actividades y
compromisos de acuerdo con las capacidades y conocimientos que estan
involucrados en las acciones descritas para cada cargo que contribuyen al

engrandecimiento de la organizacion (Bautista et al., 2020).

De acuerdo con Salas et al. (2021); Checa et al. (2020) el desempefio de la
tarea se encuentra asociado con la responsabilidad del trabajo encomendado,
calidad y cantidad, reajuste de saberes, actividades especificas y estrictas,
planeamiento y configuracion organizativa, toma de decisiones, solucion de
inconvenientes, seguimiento y control de los fondos dinerarios que coadyuven a la

mejor gestion de los servidores de la entidad.
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El desempefio contextual comprendié el desenvolvimiento, la constancia, la
accion después de la jornada, el apoyo, el dinamismo, la proactividad, la
creatividad, la ayuda a los otros, el buen trato, el ambiente en el que las actividades
se realizan (Bautista et al., 2020).

El desempefio adaptativo involucrd el grado en el que los servidores logran
adecuarse a los cambios que se producen en el régimen de labores y que se
necesita que haya el compromiso de participar en las actividades, programas,
interaccidbn mesurada contrarrestar inconvenientes y espacios inciertos (Bautista et
al., 2020).

El comportamiento laboral se centré en la actitud que es asumida por los
servidores evidenciada en la forma en que se interrelacionan, la manera de

desempeiio que se derive en beneficio personal e institucional (Riera et al., 2020).

En la misma linea, en el contexto de la estructuracién epistemolégica del
estudio, la investigadora implement6 un abanico de actividades caracterizadas por
la propensién y voluntad precisadas en un procedimiento de indagacion,
interpretacion y hallazgos, ante lo cual se establecio conclusiones de la informacion
de la realidad fisica y social. Se empled el método cientifico para configurar de
modo sistematico los datos extraidos. Se efectud la construccion coherente de

saberes relacionados con el proceso de teorizacion.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

El trabajo ha sido de particularidad bésica, con enfoque cuantitativo.
Bésica, porque se orientd a producir conocimiento sobre hechos
perceptibles (Haradhan, 2020). Cuantitativa en la medida que, segun
Sanchez et al. (2018) se sustent6 en la medicion numérica, el conteo y en
forma frecuente en el empleo de la estadistica para determinar con

precision pautas de comportamiento de la poblacion de estudio.
3.1.2. Disefio de investigacion

Se utilizé el disefio no experimental correlacional, segun Hernandez-
Sampieri & Mendoza (2018) particularizado por la no administracion de
variables, observandose solamente el comportamiento de ellas en una
circunstancia determinada, estableciendo el grado de vinculacion que

existe entre las cuales. Se precisa a continuacion:

Dénde: GE: Grupo de estudio
Ox: 01
Oy: 02
r: Relacion
3.2. Variables y operacionalizaciéon

Variable: Gestion institucional

e Definicién conceptual

Advierte la interrelacion de componentes que participan en un contexto

escolar en aras de alcanzar el buen desarrollo de un plan educacional,
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propiciando la intervencion dinamica de los actores de la entidad
(Berrocal et al., 2022).

e Definicion operacional

Fue desagregada la variable considerando las dimensiones: liderazgo
directivo, clima institucional, funciones basicas de gestiéon y toma de
decisiones, medidas desde la aplicacion de la herramienta de recojo

datos.
Variable: Desempeiio laboral

e Definicién conceptual: Comprende la observancia de las actividades
confiadas en el ejercicio de las funciones revelado en indicadores que

precisan el rendimiento personal o colectivo (Castro et al., 2023).

e Definicion operacional: La desagregacion se realizé considerando las
dimensiones: relaciones interpersonales, cultura institucional, ejercicio de
liderazgo, practica de valores, las que han sudo medidas desde la

aplicacion de la herramienta de datos.

e Indicadores: Constituyen los medios por los cuales se cuantifica una
variable (Espinoza, 2019) por tanto, contribuyeron a implementar las
estimaciones de las caracteristicas de manera global atendiendo a las

dimensiones consideradas.

Corresponde a la variable gestion estratégica: dimension liderazgo
directivo: director lider, espacio motivador, aliados con obijetivos,
influencia en los demas, lider con vision; dimension clima organizacional:
relaciones interpersonales, cultura institucional; funciones béasicas de
gestion; dimensién toma de decisiones: determinaciéon de hechos,
busqueda de soluciones, seleccion de alternativas, evaluacion de la

decision, implementacién de la decision.

Al respecto, en la variable desempefio laboral se comprendié a la
dimension desempefio de la tarea;: cumplimiento de las labores, actitudes
de trabajo, perfeccionamiento del saber, labor precisa y cuidadosa,

adopcion de determinaciones; dimension desempefio contextual:
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innovacion de ideas, aprendizaje de otras actividades, reajuste de la
planificacion, accionar apropiado; desempefio adaptativo: apoyo a los
otros, honestidad, y responsabilidad; desempefio adaptativo: labor extra,
atencién a los obligaciones; comportamiento laboral: cumplimiento de

funciones, relacion con los pares, muchos descansos.

e Escala de medicion: Se utilizd para ofrecer informacion respecto de la
determinacion de la metodologia apropiada para puntualizar y analizar los
datos de la investigacion (Espinoza, 2019). Se empled la escala ordinal
advirtiendo la jerarquizacion de las percepciones (Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2018). El criterio sera: Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3),

casi siempre (4), siempre (5).

3.3. Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacion

Segun Sanchez et al. (2018) la poblacién comprende el colectivo estructurado
por la totalidad de los componentes que advierte un conglomerado de
particularidades generales. En la investigacion fueron considerados 35
servidores de una GRED del norte del Pera.

e Criterios de inclusion

Se tuvo en consideracién a trabajadores con edades en afios de 20 a 70 y con
estudios superiores.

e Criterios de exclusion

De acuerdo con Arias et al. (2016) se corresponde con las caracteristicas que
poseen los colaboradores y que pueden alterar los resultados y que, por tanto,
se convierten en no elegibles para el estudio, en el cual no se excluy6 a nadie.
3.3.2. Unidad de analisis

Estuvo comprendida por los trabajadores de una GRED del norte peruano.

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Previamente se realizaron precisiones respecto de la técnica de la observacion
y su instrumento, la ficha de observacion, segun Sanchez et al. (2018) implica el
recojo de informacion utilizando los sentidos para apreciar acontecimientos y a

los participantes en el contexto real en que se realizaron normalmente las tareas;
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asimismo, se hace referencia al fichaje, que de acuerdo con Azcona & Navarro

(2021) permite clasificar la informacion seleccionada.

Segun Sanchez et al. (2018) la técnica comprende un colectivo de pautas y
procesos para la administracion de las herramientas que apoyan a los
investigadores. Se considerd la encuesta que permitié acopiar los datos
asociados con la muestra representativa en aras de realizar observaciones
préoximas a la trascendencia de la dificultad de estudio. El cuestionario, que para
Salvador et al. (2021) involucra un grupo de reactivos de respuesta abierta o
cerrada estuvo configurado por 20 preguntas en torno a cada variable. Ha sido
materia de validacién a juicio de expertos, quienes precisaron la respectiva
conformidad y la fiabilidad y se orientaron a establecer precisiones respecto de

la veracidad del instrumento.
3.5. Procedimientos

Se procedi6 al recojo de informacion y a la seleccidon del tema; asimismo se
consideroé la busqueda de literatura, asi como la elaboracion del instrumento y
posteriormente las tareas fueron orientadas hacia la validacion del cuestionario.
A continuacion de la validacién del instrumento se aplico la prueba piloto para
conseguir la confiablidad, a través del Alfa de Cronbach y de esta manera
implementar de modo apropiado la aplicacién del instrumento. Se solicitd la
correspondiente autorizacion al administrador de una GRED del norte del Peray
a posteriori se interactué con los integrantes del grupo de estudio a fin de
ofrecerles instrucciones en torno a la tematica y peticionarles su ayuda durante
el tiempo que dure la implementacién del instrumento, luego se codificé la

informacion, registrada en el SPSS para el procesamiento.

A su vez, se ha determinado la confiabilidad del instrumento de recojo de
informacion sobre la variable gestion institucional, mediante el Alfa de Cronbach,
empleando el programa SPSS, cuya fiabilidad se detalla:

Tabla 1

Estadistica de fiabilidad de la variable gestion institucional

Alfa de Cronbach N de elementos
812 20
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De la misma manera se ha determinado la confiabilidad del instrumento de
recojo de informacién relacionada con la variable desempefio laboral, mediante
el Alfa de Cronbach, empleando el programa estadistico SPSS, cuya de fiabilidad

se detalla a continuacion.

Tabla 2

Estadistica de fiabilidad de la variable desempefio laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
814 20

3.6. Método de analisis de datos

Los datos se procesaron y analizaron realizando mediciones previamente
establecidas, apelando a la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk precisada
en mérito de los integrantes del grupo andlisis, efectuando disposiciones sobre
lo normal o no de la base de datos y seguir con los procesos respectivos. Se
construy6 una data con los resultados conseguidos a través del Excel y se
procesoO a través del SPSS 26. Se utilizé el coeficiente Rho Spearman, un
andlisis bivariable, enfoque cuantitativo asociado con el paradigma positivista.
Los hallazgos se evidenciaron de conformidad con los niveles de las

dimensiones formuladas en tablas.
3.7. Aspectos éticos

En el trabajo de investigacion, de acuerdo con la Universidad César Vallejo
(2023) se preservd el anonimato de los participantes y los participantes
asumieron la posibilidad de intervenir en forma voluntaria en el estudio
accionado con autonomia, a partir de preguntas que les permita aclarar sus
inquietudes, previamente a la toma de decisiones respecto de su participacion
0 ho, las cuales seran respetadas. Se busc6 en todo instante ofrecerles un
escenario de mucha confianza, es decir un espacio de beneficencia, dandoles
a conocer que los hallazgos se alcanzaran a la entidad al concluir el estudio.
Asimismo, se cercior6 a los participantes que no se presenta ningan riesgo o

dafo el hecho de intervenir en el estudio; no obstante, en el supuesto que haya
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inquietudes que le puedan producir malestar se encuentra en libertad para

responderlas o no, por el principio de no maleficencia.
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IV. RESULTADOS

En seguida se muestran los hallazgos del estudio acorde con los objetivos

especificos y luego de aplicar las técnicas e instrumentos de acopio de informacion.

Primer objetivo especifico: Identificar el nivel de gestion institucional.

Para el acopio de los datos inherentes a este objetivo se aplico el
cuestionario a 35 colaboradores; asi como se realizé la técnica de la observacion a
la gestion institucional y el fichaje pertinente, cuyos resultados se muestran en la

siguiente tabla:

Tabla 3

Valoracion de dimensiones de gestion institucional

Funciones

. Liderazgo Clima L Toma De
Niveles . ; o Basicas De o
Directivo Institucional . Decisiones
Gestion
fi % fi % fi % fi %
Bajo 20 57.1 17 48.6 8 22.9 9 25.7
Medio 9 25.7 13 37.1 8 22.9 25 71.4
Alto 6 17.1 5 14.3 19 54.3 1 2.9
Total 35 100 35 100 35 100 35 100

Los resultados mostrados en la tabla 5 advirtieron que respecto de la
dimensién liderazgo directivo el 57,1% es apreciado en nivel bajo; la dimension
clima institucional, el 48,6% lo apreciaron en el nivel bajo; la dimensién funciones
basicas de gestion, el 54,3%, las percibieron en el nivel alto y la dimension toma de

decisiones, el 71,4% las valoraron en el nivel medio.
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Segundo objetivo especifico: Establecer el nivel de desempefio laboral.

Para el acopio de los datos inherentes a este objetivo se aplico el
cuestionario a 35 colaboradores; asi como se realizé la técnica de la observacién a
la gestion institucional y el fichaje pertinente, cuyos resultados se muestran en la

siguiente tabla:

Tabla 4

Valoracion de las dimensiones de desempefio laboral

Niveles Desempefio De Desempeiio Desempefio Comportamient

La Tarea Contextual Adaptativo 0 Laboral

fi % fi % fi % fi %
Bajo 16 45.7 8 22.9 17 48.6 12 34.3
Medio 11 314 21 60.0 12 34.3 20 57.1
Alto 8 22.9 6 17.1 6 17.1 3 8.6
Total 35 100 35 100 35 100 35 100

Los resultados mostrados en la tabla 10 advirtieron que respecto de la
dimension desempefio de la tarea, el 45% la percibieron en el nivel bajo; el
desempeiio contextual, el 60% lo advirtieron en el nivel medio; el desempefio
adaptativo, el 48,6%, lo percibieron en el nivel bajo y el comportamiento laboral, el

57,1% lo valoraron en el nivel medio.
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Tercer objetivo especifico: Establecer la relacion entre las dimensiones de gestion

institucional y desempefio laboral.

Tabla b

Relacion entre gestion institucional y desempefio laboral

Liderazgo directivo

Desempefio de la
tarea

Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion 1.000 .816
Liderazgo directivo
Sig (bilateral) .000
N 35 35
Coeficiente de .816 1.000
Desempefio de latarea  correlacién

Sig (bilateral) .000

N 35 35
Clima institucional Desempefio
contextual

Coeficiente de correlacion 1.000 .808
Clima institucional Sig (bilateral) .000
N 35 35
Coeficiente de correlacion .808 1.000

Desempefio contextual Sig (bilateral) .000
N 35 35

Funciones bésicas de Desempefio
gestion adaptativo

Coeficiente de correlacion 1.000 .826
Funciones basicas de Sig (bilateral) .000
gestion N 35 35
Coeficiente de correlacion .826 1.000

Desempefio adaptativo Sig (bilateral) .000
N 35 35

Toma de decisiones

Comportamiento
laboral

Toma de decisiones

Comportamiento Laboral

Coeficiente de
correlacion
Sig (bilateral)

N

Coeficiente de
correlacion
Sig (bilateral)

N

1.000

35
.822

.000
35

.822

.000
35
1.000

35

Nota: Datos extraidos del procesamiento en SPSS.

De la tabla 11 se coligido que se presenta una relacion directa entre las

dimensiones de las variables de estudio: liderazgo directivo y desempefio de la

tarea Rho Spearman=0,816;

clima

institucional

y desempefio contextual,

Rho=0,808; funciones basicas de gestion y desempefio adaptativo, Rho=0,826;

toma de decisiones y comportamiento laboral, Rho=0,822.
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Tabla 6

Prueba de normalidad

Variables Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.
Gestion institucional ,814 35 ,000
Desempefio laboral ,814 35 ,000

Nota. Datos extraidos del procesamiento en SPSS.

De la tabla 14 se desprendié que se ha adoptado la determinacion de
emplear Shapiro-Wilk, porque la muestra es menor que 50 colaboradores, ante ello

se ha utilizado el Rho Spearman.
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Tabla 7

Prueba de hipétesis

Coeficiente de correlacion de Spearman (Rho).

V1: Gestidn V2: Desempeiio
institucional laboral
V1: Gestion Coeficiente de 1.000 .826
G institucional correlacion
E  Sig (bilateral) .000
83 N 35 35
n V2: Desempefio Coeficiente de .826 1.000
2 laboral correlacion
e Sig (bilateral) .000
o N 35 35

La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Datos extraidos del procesamiento en SPSS.

De la tabla que antecede se dedujo que el grado de significancia hallado

P=0,000 es menor que P=0,05, por tanto, se admitié la hipotesis formulada,

concluyendo que se presenta una relacion directa fuerte con Rho=0,826 entre las

variables de estudio.
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V. DISCUSION

Del procesamiento de los datos se ha encontrado como hallazgos en torno
al nivel de gestion institucional en una gerencia regional de educacion del norte del
PerU, segun se advierte de la tabla 5 que los resultados mas relevantes revelan que
los participantes muestran una apreciacion de nivel bajo el 57% en liderazgo
directivo, el 49%; en clima institucional; el 54%, nivel alto, en funciones basicas de
gestion; el 71%, nivel medio, en toma de decisiones; ante ello, la entidad requiere
que los directivos movilicen a los trabajadores al cumplimiento de sus funciones por
medios no restrictivos y por el contrario generando espacios motivadores a fin de
gue se sientan comprometidos en la busqueda de objetivos comunes, con un
ejercicio de liderazgo que ejerza influencia en la comunidad educativa, a partir de
la evidencia de una percepcion clara del futuro de la institucion, sobre la base del
desarrollo de actitudes personales positivas, respetando las opiniones de los
demas, propiciando acciones, a partir de las cuales se salga de lo rutinario, con la
salvedad que se construya a cohesién organizacional, predicando con el ejemplo;
sin prescindir de la planificacion como elemento clave para la buena marcha de los
procesos, precisando las funciones y areas de trabajo de cada uno, buscando la
evaluacion de logro de los objetivos; sin descuidar lo que ocurre en el entorno,
generando iniciativas para la toma de decisiones, las cuales deben traducirse en
acciones efectivas, se comprueba con los hallazgos de Alvarez et al. (2019) quien
concluye que pese al tiempo transcurrido adn se presentan imperfecciones en la
gestion institucional como restricciones en la entidad, carencias en materia de

planeacién que por lo mismo agudizan las crisis en las instituciones.

Al respecto, Medina (2023) expresé que la organizacién debe esforzarse en
el cumplimiento de las metas previstas por los servidores de modo que se sientan
contentos y valorados en el centro de labores, para lo cual se necesita tener la
suficiente competencia para dirigir y gestionar la entidad accionando con saberes,
habilidades y experiencia para lograr los objetivos institucionales; se armoniza con
Mendivel et al. (2019) en la medida que la gestion institucional, no obstante ser uno
de los elementos esenciales del manejo de las entidades prosigue desarrollandose
sobre la base de pardmetros ancestrales, a pesar que a ella se subordinan los

aciertos o desaciertos de las acciones que se dinamizan en la organizacion.
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Sobre el tema, advirti6 Ramirez (2019) que las las instituciones publicas
advierten serias deficiencias de gestion influenciando de manera negativa la
precaria intervencion interna en temas de planeamiento agregado al débil
compromiso de los servidores en lo que concierne a la asignacion de
responsabilidades sobre el desarrollo de las funciones administrativas basicas en
razon de la estructura organizativa y los cargos asumidos; se corresponde con
Machaca (2022) al afirmar que las organizaciones necesitan ser gestionadas
permitiendo que se cumplan las funciones de manera escrupulosa, formulando
propdésitos organizacionales, objetivos anuales llevando a cabo las funciones de
administracion elementales, empleando de modo apropiado los recursos que estan
a su disponibilidad aprovisionando los insumos suficientes de manera rapida con el
propdsito que tengan a capacidad de alcanzar las metas previstas y en
consecuencia alcancen resultados favorables que beneficien a la poblacién; se
armoniza con las concepciones de Pacheco et al. (2020) quien indica que la gestion
institucional se ha evidenciado como un escenario bastante complicado en la
medida que las entidades han soslayado la planeacion y por el contrario prefieren
la improvisacion, por tanto, necesitan fortalecer su accionar priorizando sus

guehaceres por los cuales logren alcanzar los objetivos previstos.

En este contexto, el presente analisis se fundamentd, a su vez, en los
hallazgos de Guillin et al. (2022) referente a la tematica de gestidn institucional en
las entidades asumiendo que las instituciones necesitan socializar las normas y
reglas implementandolas de la mejor manera, construyendo los documentos de
gestién en los cuales se circunscriban las responsabilidades de los servidores que
incidan de manera favorable en los resultados de la institucion; se condice con las
ideas de Rodriguez (2020) en el sentido que los modelos de gestion que sobrevienen
del mundo privado han aterrizado en la tematica estatal evidenciando herramientas propias
del manejo de organizaciones de empresa privada, de modo que la busqueda de aspectos
axiolégicos asociados con la eficiencia y eficacia han logrado imponerse en el servicio
publico enfatizando en los interesados; se corrobora con lo vertido por Zavaleta (2021) en
la medida que comprenden aguellos aspectos de planeamiento, organizacion, direccion
y control que se orientan a la produccion de un resultado en especifico mediante
estrategias de toma de decisiones para el fortalecimiento de las funciones

institucionales, a través de la practica del liderazgo, el cambio y la innovacion en
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respuesta a entornos inciertos y turbulentos; reforzado por Medina (2023) quien
advierte que el director se convierte en estratega para conducir las diferentes
acciones al interior de la institucién con el compromiso de todos los servidores para

garantizar el éxito de los objetivos previstos.

Ante ello, Alarcén et al. (2020) reforz6 este analisis cuando sefala que en
materia de gestion institucional es importante el ejercicio del liderazgo de los
directivos, porque a través del cual se puede ejercer influencia ante los demas,
marcando la pauta, la manera de desenvolverse, siendo relevante que se
manifieste en mérito del perfil del lider, el que se encamina a que los aliados
adviertan motivaciones e identificacion y puedan seguirlo para lograr los propositos
preestablecidos, agregado el clima institucional, corroborado por Martinez et al.
(2020) quienes afirman que implica la vinculacion de diferentes elementos
relacionados entre si que impactan en la apreciacion de los servidores en torno a
las actividades o roles que implementan en las entidades; sin prescindir de las
funciones béasicas de gestion, tal como lo reafirma Loufatt (2018) quien considera
que éstas se implican en la planificacion, mediante la cual se precisan los objetivos
que se pretende alcanzar como lograrlos, comprendiendo para ello una mejora
estructura organizativa empleando las herramientas necesarias para la
operatividad de la organizacién, orientada por la direccion de la entidad y con el
apoyo del control y en consecuencia se realice el seguimiento sistematico de lo que
se ha establecido en el planeamiento institucional; para lo cual confirma Rodriguez
& Pinto (2018) es pertinente que se tome las mejores decisiones en aras de

garantizar el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

En la misma linea han teorizado Mendoza et al. (2022) cuando expresan que
la entidades se encuentran en el imperativo de postular una visién prospectiva
teniendo en cuenta las necesidades de mejoramiento que en el devenir laboral
seran evidenciadas a partir del rendimiento alcanzado en el ejercicio de las tareas
encomendadas por parte de los servidores, en cuya linea se requiere del
potenciamiento de las habilidades desarrolladas en el trabajo diario buscando la
optimizacién de los procesos y del comportamiento individual y organizacional; se
confirma con los aportes de Zamora (2018) quien refiere que las instituciones se

encuentran en el imperativo de involucrarse en su propio desarrollo de modo
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eficiente y eficaz, para ello tienen que planear las tareas que producen las
interacciones a través de situaciones por las cuales hagan suya la filosofia de la
institucion y a su vez intervengan en la toma de decisiones y I6gicamente se
fortalezca la confianza y seguridad; ante lo cual, una GRED del norte del Peru,
segun Mendoza et al. (2022) requiere concentrarse en el fortalecimiento de los
comportamientos humanos de los trabajadores en la basqueda de los factores
positivos de cada uno de ellos, explotando sus actitudes talentosas,
incentivAndolos al mejoramiento constante que tenga repercusién en la vida

individual, laboral e institucional.

Asimismo, de los resultados alcanzados sobre el desempefio laboral en una
gerencia regional de educacion del norte del Perq, de la tabla 10 se dedujo que,
los hallazgos mas significativos revelan que los participantes advierten una
apreciacion de nivel bajo al desempefio de la tarea (46%) desempefio adaptativo
(47%) entretanto, en nivel medio, el desempefio contextual (60%) comportamiento
laboral (57%) ante ello es pertinente que la institucién desarrolle estrategias para
propiciar que los trabajadores cumplan con la tarea encomendada, poniendo en
practica sus habilidades en el desarrollo de las tareas encomendadas, participando
en eventos de perfeccionamiento buscando generar valor, efectuando las labores
con esfuerzo y empefio, tomando decisiones acertadas y oportunas; fomentando
espacios de ideas innovadoras, tratando que el aprendizaje de nuevas tareas se
presente como una constante en la entidad, reajustando los planes para alcanzar
en forma oportuna la meta, ejerciendo las funciones de modo apropiado,
adaptandose facilmente a las circunstancias que se presentan; con el compromiso
de asumir comportamientos de ayuda a los demas, trabajando con mucha lealtad y
persistencia en la entidad, realizando voluntariamente trabajo adicional, cumpliendo
con diligencia las obligaciones; sin que incurran en discusiones entre ellos, tampoco
tomarse demasiados y largos descansos, preocupandose por el cuidado de su
imagen personal; se confirma con los hallazgos de Serkan et al. (2019) en el sentido
gue uno de los retos fundamentales a los que hacen frente las instituciones esta
relacionado con los mecanismos para la administracion eficaz de los recursos y el
capital humano, reconociendo el desempefio laboral sobresaliente que repercute

en beneficio personal, profesional e institucional.
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Se condice con las contribuciones conceptuales de Querevall et al. (2020)
en la idea que se tiene que configurar un ambiente que favorezca el desarrollo de
las actividades, concediendo retribuciones econdémicas dignas que cubran las
expectativas de los trabajadores y en consecuencia redunde en su desempeiio
laboral; permitiendo, segun Bohorquez et al. (2020) que se sientan motivados e
incentivados hacia el cumplimiento de las actividades encomendadas, aunque a
veces su desempefio laboral no sea valorado, tampoco recompensado y como tal
le produzca insatisfaccion que por el contrario contribuya a la reduccion del
rendimiento en la entidad, se confirma con los puntos de vista de Sanchez et al.
(2023), quienes concluyeron que el desenvolvimiento en las labores es una
conducta observada de indole eficiente del servidor que interviene en la produccion
de bienes y servicios, ante ello necesitan interiorizar la mision, vision y
compromisos y en consecuencia expresar un mejor rendimiento en el ejercicio de
sus funciones, valorado desde la produccion satisfactoria sin soslayar las

particularidades fisicas y psicoldgicas de cada uno de ellos.

En el mismo sentido, Damian et al. (2022) fortalecio esta argumentacion al
afirmar que el desempefio laboral se asocia con el reflejo de comportamientos y
resultados de los servidores mediante los cuales se inmiscuyen en los objetivos
organizacionales incentivados por el perfil personal, espacio de libre ejercicio
laboral, garantia en las labores; se coincide con Trevifio et al. (2019) quien al
referirse al desempefio de la tarea involucra a la manera como el ser humano
desarrolla sus tareas y por lo mismo es capaz de ser cuestionado por el nivel de
eficacia que evidencia, que se convierten en acciones mas significativas en el
desarrollo de la accion encomendada; se concuerda con Bautista et al. (2020) que
explican aspectos inherentes al desempefio contextual conceptualizandolo como
el despliegue, la perseverancia, la accién después de la jornada, el apoyo, el
dinamismo, la proactividad, la creatividad, la ayuda a los otros, el buen trato, el
ambiente en el que las actividades se realizan, asociado con el desempefio
adaptativo comprendiéndolo como el grado en el que los servidores logran
adaptarse a las transformaciones que se producen en el régimen de labores y que
se necesita que haya el compromiso de participar en las actividades, programas,
interaccibn mesurada contrarrestar inconvenientes y espacios inciertos; se

armoniza con los aportes de Riera et al. (2020) quien advierte que es importante, a
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su vez, considerar al comportamiento laboral que se centra en la actitud que es
asumida por los servidores evidenciada en la forma en que se interrelacionan, la

manera de desempeiio que se derive en beneficio personal e institucional.

En esta fundamentacion se coincidié con Gonzales (2022) quien afirma que
las instituciones se encuentran en la necesidad de efectuar valoraciones
adecuadas respecto del despliegue de los trabajadores en aras de contribuir al
establecimiento acertado de las necesidades y escaseces evidenciadas para tratar
de reducirlas y que no se conviertan en obstaculo para lograr los objetivos
institucionales; se conviene con Gonzales & Vilchez (2021) de cuyo estudio
desarrollado por estos expertos se desprende que los resultados revelaron que la
existencia de un escenario agradable de trabajo y de interrelaciones favorables
contribuyen a la implementacion de las tareas de modo armonico y cordial, ante los
cual el desemperfio laboral involucra actitudes y comportamientos que asumen los
empleados en su diario trajinar y que permite propiciar la efectividad en el
desenvolvimiento de las funciones; se corresponde con Manjarrez et al. (2020)
cuando sefialan que entre los elementos que ejercitan influencia en el desempefio
laboral de una entidad se expresan factores apreciables y que pasan por las
particularidades personales de cada servidor, el contexto laboral y la concesion de

autonomia en el cumplimiento de las tareas encomendadas.

Este soporte consider6 a la teoria bifactorial de Herzberg (1968) citado por
Madero (2020) quien postula que en el accionar laboral subsisten los factores de
higiene referentes al entorno, cuya presencia no se orientan a la complacencia; no
obstante, su ausencia produce insatisfaccion y los elementos motivacionales que
se vinculan con las labores en si, cuya ausencia no genera insatisfaccién, empero
su presencia puede orientar a un eslabon superior; esto es, a una persona plena,
realizada y motivada para implementar las actividades; se refuerza con las ideas
de Salazar & Bello (2021) al confirmar que los factores higiénicos se relaciona con
el ambiente de trabajo y los motivacionales con el reconocimiento a la labor
realizada; en cuya linea , una GRED del norte del Peru necesita de un grupo de
servidores capaces, comprometidos y complacidos, eficientes y eficaces, ante lo
cual se requiere de la promocion del bienestar laboral, social y econémico a fin de

gue se desarrolle de modo apropiado los procesos en la institucion.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se identific6 que la gestion institucional en una gerencia regional de
educacion del norte del Perlu se encuentra en un nivel medio, segun la
percepcion de los integrantes del grupo de estudio; ante ello es preciso que
la entidad implemente en forma adecuada las funciones administrativas
basicas en aras de alcanzar los objetivos previstos.

2. Se estableci6 que el desempefio laboral en una gerencia regional de
educacion del norte del Peru, en la apreciacién de los colaboradores se
encuentra en un nivel medio; ante lo cual es necesario que la institucion
reconozca el cumplimiento de la tarea, asi como las propuestas innovadoras
del personal y el desarrollo diligente de las funciones.

3. Se establecié que existe correlacion directa alta entre las dimensiones de
gestién institucional y desempefio laboral, advirtiendo que en las
dimensiones liderazgo directivo y desempefio de la tarea se aprecia una
correlacion Rho Spearman=0.816; clima institucional y desempefio
contextual, Rho=0,808; funciones basicas de gestibn y desempefio
adaptativo, Rho= 0,826; toma de decisiones y comportamiento laboral,
Rho=822.

4. Se determind una correlacion significativa directa alta entre las variables de
estudio como se confirma con el coeficiente de correlacion Rho
Spearman=0,826, lo que implica que a mayor nivel de gestion institucional
se presenta mayor nivel de desempefio laboral en una gerencia regional de

educacion del norte del Peru.
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VIl. RECOMENDACIONES

1.

4.

Al gerente regional de educaciéon de una instancia descentralizada del norte
del Peru se recomienda elaborar una estrategia de gestion institucional por
la que se fortalezca el liderazgo directivo, para generar un clima institucional
favorable, asi como la implementacion de las funciones bésicas de gestion
y una apropiada toma de decisiones.

Al sefior administrador de una gerencia regional de educacion del norte del
Pert se recomienda implementar la estrategia de gestion institucional
disefiada por el &rea de la gerencia para garantizar el direccionamiento
apropiado de la entidad en la basqueda de los objetivos preestablecidos.

Al jefe de personal se recomienda desarrollar actividades orientadas al
impulso del desempefio de la tarea por parte de los trabajadores,
reconociendo el esfuerzo desplegado, incentivando el nivel de identificacion
con la entidad, asi como la evidencia de un comportamiento laboral
apropiado.

A los trabajadores se recomienda, que por su parte impulsen el desarrollo
de una correcta gestion institucional fomentando propiciando la creacion de
un escenario favorable de trabajo para un apropiado desempefio de la tarea,
de acuerdo con el contexto, con una adaptaciéon adecuada y un asertivo

comportamiento laboral.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala Instrumento
conceptual operacional
Director lider
Comprende la Espacio motivador
interrelacion de Lavariable fue Liderazgo directivo  Aliados con objetivos Ordinal
componentes que operacionalizada Influencia en los demas
participan en un enrazon de las Lider con vision Nunca
contexto escolar en dimensiones: Clima Relaciones interpersonales 1)
aras de alcanzar el liderazgo organizacional Cultura institucional Casi
buen desarrollo de directivo, clima Planificacion nunca
un plan organizacional, Organizacion 2) Cuestionario
Gestion educacional, funciones béasicas Funciones basicas  Direccion A veces
institucional propiciando la de gestion, toma  de gestion Control (3)
intervencién libre, de decisiones, las Determinacion de hechos Casi
dinamica, arménica cuales fueron Busqueda de soluciones siempre
y creativa de los valoradas apartir Toma de Seleccién de alternativas 4
actores  de la de la aplicacion decisiones Evaluacion de la decisiéon Siempre
entidad (Berrocal, del instrumento Implementacion de la decision 5

et al., 2022)

correspondiente




Variable Definicién Definiciéon Dimensiones Indicadores Escala Instrumento
conceptual operacional
Completa la tarea
Habilidades laborales
Desempefio de Actualizacion del conocimiento
Cgmprendg la la tarea Trabajo preciso y cuidadoso
observancia La variable fue s
. . Tom ision .
de o las  operacionalizada oma de decisiones Ordinal
actividades en razon de las Innovacion de ideas
) X : ) Nunca
confiadas en el dimensiones: A dizaie d .
ejercicio de desempefio de prendizaje de nuevas tareas _(1)
sus funciones latarea. Desempefio Ajuste de planes y metas Casi nunca
revelado en desempefio iy @)
reve contextual contextual Actuacion adecuada A veces
indicadores desempefio - Cuestionario
- p Flexibilidad (3
que precisan - ,gaptativo i Qi
el rendimiento P . ; Casi siempre
Desempefio | comportamiento Ayuda a los demas p
persona O laboral, las . .
laboral colectivo cuales han sido Lealtad y compromiso Slergpre
(Castro et al., valoradas a Desempefio Personalidad
2023) partir de la .
aplicacion del adaptativo Tarea extra
instrumento

correspondiente

Comportamiento

laboral

Atencién a las obligaciones
Incumplimiento de funciones
Discusiones con comparferos de trabajo
Demasiados y largos descansos
Cultura del resquebrajamiento

Descuido de imagen personal




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos
Cuestionario de gestion institucional

Se agradece anticipadamente la colaboracion de los trabajadores de una gerencia
regional de educacion del norte del Peru

Marque con un aspa (X) la alternativa que mejor valora cada item

[1.Nunca [2. Casinunca 3. Aveces | 4. Casisiempre |5. Siempre |

Escala de valoracion

items 1 [ 23] 4 5

Dimension 1. Liderazgo directivo

1. La autoridad moviliza a los trabajadores por medios no
coercitivos

Se aprecia espacios motivadores en la institucion

3. Los trabajadores se sienten comprometidos en la busqueda de
objetivos comunes

4. Se ejerce influencia en la comunidad educativa para la
obtencién de metas previstas

5. La autoridad evidencia una percepcion clara del futuro de la
institucion

Dimensioén 2. Clima organizacional

Los trabajadores muestran actitudes personales positivas

La entidad promueve el intercambio de puntos de vista

6

7

8. El personal busca siempre salir de lo rutinario

9. En lainstitucion se aprecia cohesién organizacional

10. Los trabajadores de la entidad predican con el ejemplo

Dimension 3. Funciones bésicas de gestion

11. Lainstitucion planifica las actividades que realiza

12. Se evidencia la estructura organizativa

13. Ladireccién se ejerce con liderazgo

14. Lainstitucion formula normas y politicas de control

15. Los procedimientos favorecen a los usuarios

Dimension 4. Toma de decisiones

16. La autoridad se percata de lo que ocurre a su alrededor

17. Se genera iniciativas para la toma de decisiones

18. El decisor se responsabiliza de las decisiones tomadas

19. El responsable evalla la decisién tomada para orientar su
accionar

20. La decision tomada se traduce en accién efectiva




Cuestionario de desempefio laboral

Se agradece anticipadamente la colaboracion de los trabajadores de una gerencia
regional de educacion del norte del Peru

Marque con un aspa (X) la alternativa que mejor valora cada item

1. Nunca | 2. Casinunca |3. Aveces | 4. Casisiempre 5. Siempre
items Escala de valoracion
1 2 3 4 5

Dimensién 1. Desempefo de la tarea

1. Los trabajadores cumplen con la tarea encomendada

2. Pone en préctica sus habilidades en el ejercicio de sus
tareas

3. Participa en eventos de actualizacion para generar
valor

4. Realiza el trabajo con mucho esfuerzo y empefio

5. Toma decisiones acertadas y oportunas

Dimensién 2. Desempefo contextual

6. La entidad reconoce las ideas innovadoras

7. El aprendizaje de nuevas tareas se presenta como una
constante en la entidad

8. Reajusta sus planes para alcanzar en forma oportuna
la meta

9. Ejerce sus funciones de manera apropiada

10. Se adapta facilmente a las circunstancias que se
presentan

Dimension 3. Desempefio adaptativo

11. Asume comportamientos de ayuda a los demas

12. Trabaja con mucha lealtad y compromiso en la
institucion

13. Asume una actitud persistente en el trabajo que realiza

14. Realiza voluntariamente trabajo adicional en la entidad

15. Cumple con diligencia sus obligaciones

Dimensién 4. Comportamiento laboral

16. Los trabajadores cumplen realmente con sus funciones

17. Se aprecia discusiones permanentes entre
comparfieros de trabajo

18. Se toman demasiados y largos descansos

19. Se practica la cultura del resquebrajamiento

20. Los servidores se preocupan por su imagen personal




Anexo 3. Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Cuestionario de gestion institucional”

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
gue los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer cientifico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez Orlando Alarcén Diaz

Grado académico Maestria ( ) Doctorado (x)
Clinica () Social ()

Area de formacién académica Educativa (x) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional Investigacion

Institucion donde labora Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional Mas de 11 afios

2. Proposito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba Cuestionario de gestion institucional
Autora Mary Elizabeth Salazar Hidrogo
Tiempo de aplicacion 4 semanas

Ambito de aplicacion Una GRED del norte del Peru

La escala estd conformada por
dimensiones, indicadores e items, a
partir de los cuales se busca medir el
nivel de gestion institucional

Significacion




4. Soporte tedrico

Escala/area | Sub Definicion
escala/dimensiones
Proceso por el cual la persona influye
Liderazgo directivo en el colectivo de aliados en aras de
logar un objetivo comun (Alcazar,
2020)
Gestion Clima organizacional | Ambiente fisico o social en el que el
institucional servidor labora (Sumba et al., 2022).

Funciones basicas
de gestidn

Comprenden la planificacion,
organizacion, direccion y control

Toma de decisiones

Proceso por el que entre varias
opciones se elige a una cuando se
busca absolver distintas situaciones de
la vida (Rodriguez & Pinto, 2018)

5. Presentacion de instrucciones para el juez

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de gestion institucional

elaborado por Mary Elizabeth Salazar Hidrogo, en el afio 2023. De acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro
El item requiere bastantes
CLARIDAD modificaciones o una modificacion
El item se |2. Bajo nivel muy grande en el uso de las palabras
comprende de acuerdo con su significado o por
facilmente, es la ordenacién de estas.
decir, su sintactica |3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy
y semantica son especifica de algunos de los
adecuadas términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio dimension
COHERENCIA |2. Desacuerdo (bajo nivel) El item tiene una relacion tangencial
El item tiene /lejana con la dimensién
relacion légica | 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacién moderada
con la dimensién con la dimensidn que se esta
o indicador que midiendo
esta midiendo. 4. Totalmente de acuerdo (alto | El item se encuentra esta
nivel) relacionado con la dimensién que
esta midiendo.




Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
RELEVANCIA dimension

El item es | 2. Bajo nivel El item tiene alguna relevancia, pero

esencial 0 otro item puede estar incluyendo lo

importante, es gue mide éste

decir debe ser |3. Moderado nivel El item es relativamente importante

incluido.. 4. Alto nivel El item es muy importante y debe ser
incluido

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

Calificacion

No cumple con el criterio
Bajo nivel

Moderado nivel

Alto nivel

AN

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de gestidn institucional.
Primera dimension: Liderazgo directivo.

Objetivo de la dimensién: Medir el nivel del liderazgo directivo

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacion
Director lider 1 4 4 4
Espacio motivador 2 4 4 4
Aliados con objetivos 3 4 4 4
Influencia en los demas 4 4 4 4
Lider con vision 5 4 4 4

Segunda dimension: Clima organizacional.
Objetivo de la dimensidn: Medir el nivel del clima organizacional.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacion
Relaciones interpersonales 6,7,8 4 4 4
Cultura organizacional 9,10 4 4 4

Tercera dimension: Funciones basicas de gestion.
Objetivo de la dimensidon: Medir el nivel de las funciones basicas de gestion.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacion
Planificacion 11,12 4 4 4
Organizacion 13 4 4 4
Direccion 14 4 4 4
Control 15 4 4 4




Cuarta dimension: Toma de decisiones.
Objetivo de la dimensidn: Medir el nivel de toma de decisiones.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacién
Determinacién de hechos 16 4 4 4
Blsqueda de soluciones 17 4 4 4
Seleccién de alternativas 18 4 4 4
Evaluacion de la decision 19 4 4 4
Implementacién de la 20 4 4 4
decision

L/*-/L”_

Dr. Orlando Alarcén Diaz
DNI 16427321




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Cuestionario de desempefio laboral”

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
gue los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer cientifico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez Orlando Alarcén Diaz

Grado académico Maestria () Doctorado (x)
Clinica () Social ()

Area de formacién académica Educativa (x) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional Investigacion

Institucion donde labora Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional Mas de 11 afios

2. Proposito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba Cuestionario de desempefio laboral
Autora Mary Elizabeth Salazar Hidrogo
Tiempo de aplicacion 4 semanas

Ambito de aplicacion Una GRED del norte del Peru

La escala estd conformada por
dimensiones, indicadores e items, a
partir de los cuales se busca medir el
nivel de desempeiio laboral

Significacion




4. Soporte tedrico

Escala/area

Sub
escala/dimensiones

Definicion

Desempefio de la tarea

Implica el logro de las actividades vy
compromisos de acuerdo con las capacidades
y conocimientos para cada cargo que
contribuyen al engrandecimiento de la entidad
(Bautista et al., 2020).

Desempefio
laboral

Desempefio contextual

Comprende el despliegue, la perseverancia, la
accion después de la jornada, el apoyo, el
dinamismo, la proactividad, la creatividad, la
ayuda a los otros, el buen trato, el ambiente en
el que las actividades se realizan (Bautista et
al., 2020).

Desempefio adaptativo

Involucra el grado en el que los servidores
logran adaptarse a las transformaciones que se
producen en el régimen de labores (Bautista et
al., 2020).

Comportamiento laboral

Se centra en la actitud que es asumida por los
servidores evidenciada en la forma en que se
interrelacionan, la manera de desempefio que
se derive en beneficio personal e institucional
(Riera et al., 2020).

5. Presentacion de instrucciones para el juez

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de desempefio laboral elaborado

por Mary Elizabeth Salazar Hidrogo, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro
El item requiere bastantes
CLARIDAD modificaciones o una modificacion
El item se | 2. Bajo nivel muy grande en el uso de las palabras
comprende de acuerdo con su significado o por
facilmente, es la ordenacién de estas.
decir, su sintactica |3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
y seméntica son especifica de algunos de los
adecuadas términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio dimension
COHERENCIA |2. Desacuerdo (bajo nivel) El item tiene una relacién tangencial
El item tiene /lejana con la dimensién
relacion l6gica |3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacién moderada
con la dimension con la dimensién que se esta
o indicador que midiendo
esta midiendo. 4. Totalmente de acuerdo (alto | EI item se encuentra esta
nivel) relacionado con la dimensién que
esta midiendo.




Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
RELEVANCIA dimension

El item es | 2. Bajo nivel El item tiene alguna relevancia, pero

esencial 0 otro item puede estar incluyendo lo

importante, es gue mide éste

decir debe ser |3. Moderado nivel El item es relativamente importante

incluido. 4. Alto nivel El item es muy importante y debe ser
incluido

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.

Calificacion

No cumple con el criterio
Bajo nivel

Moderado nivel

Alto nivel

Hlw|NE

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de desempefio laboral.
Primera dimension: Desempefio de la tarea.

Objetivo de la dimensién: Medir el nivel de desemperio de la tarea.

Indicadores Iltem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacion
Completa la tarea 1 4 4 4
Habilidades laborales 2 4 4 4
Actualizacion del conocimiento 3 4 4 4
Trabajo preciso y cuidadoso 4 4 4 4
Toma de decisiones 5 4 4 4

Segunda dimension: Desempefio contextual
Objetivo de la dimensidon: Medir el nivel de desempefio contextual

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacién
Innovacién de ideas 6 4 4 4
Aprendizaje de nuevas tareas 7 4 4 4
Ajuste de planes y metas 8 4 4 4
Actuacion adecuada 9 4 4 4
Flexibilidad 10 4 4 4




Tercera dimension: Desempefio adaptativo.
Objetivo de la dimensién: Medir el nivel de desempefio adaptativo.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacién
Ayuda a los demas 11 4 4 4
Lealtad y compromiso 12 4 4 4
Personalidad 13 4 4 4
Tarea extra 14 4 4 4
Atencion a las obligaciones 15 4 4 4

Cuarta dimension: Comportamiento laboral.
Objetivo de la dimension: Medir el nivel de comportamiento laboral.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacién
Incumplimiento de funciones 16 4 4 4
Discusiones con comparieros de 17 4 4 4
trabajo
Demasiados y largos descansos 18 4 4 4
Cultura del resquebrajamiento 19 4 4 4
Descuido de imagen personal 20 4 4 4

Dr. Orlando Alarcén Diaz
DNI 16427321



Anexo 3. Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Cuestionario de gestion institucional”.

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer cientifico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez Jorge Alberto Alva Mori

Grado académico Maestria ( ) Doctorado (x)
Clinica () Social ()

Area de formacién académica Educativa (x) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional Docencia

Institucion donde labora Una IE de Amazonas

Tiempo de experiencia profesional Mas de 15 afios

2. Proposito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba Cuestionario de gestion institucional
Autora Mary Elizabeth Salazar Hidrogo
Tiempo de aplicaciéon 4 semanas

Ambito de aplicacion Una GRED del norte del Peru

La escala estd conformada por
dimensiones, indicadores e items, a
partir de los cuales se busca medir el
nivel de gestion institucional

Significacion




4. Soporte tedrico

Escala/area | Sub Definicion
escala/dimensiones
Proceso por el cual la persona influye
Liderazgo directivo en el colectivo de aliados en aras de
logar un objetivo comun (Alcazar,
2020)
Gestion Clima organizacional | Ambiente fisico o social en el que el
institucional servidor labora (Sumba et al., 2022).

Funciones basicas
de gestidn

Comprenden la planificacion,
organizacion, direccion y control

Toma de decisiones

Proceso por el que entre varias
opciones se elige a una cuando se
busca absolver distintas situaciones de
la vida (Rodriguez & Pinto, 2018)

5. Presentacion de instrucciones para el juez

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de gestion institucional

elaborado por Mary Elizabeth Salazar Hidrogo, en el afio 2023. De acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro
El item requiere bastantes
CLARIDAD modificaciones o una modificacion
El item se |2. Bajo nivel muy grande en el uso de las palabras
comprende de acuerdo con su significado o por
facilmente, es la ordenacién de estas.
decir, su sintactica |3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy
y semantica son especifica de algunos de los
adecuadas términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio dimension
COHERENCIA |2. Desacuerdo (bajo nivel) El item tiene una relacion tangencial
El item tiene /lejana con la dimensién
relacion légica | 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacién moderada
con la dimensién con la dimensidn que se esta
o indicador que midiendo
esta midiendo. 4. Totalmente de acuerdo (alto | El item se encuentra esta
nivel) relacionado con la dimensién que
esta midiendo.




Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que

se vea afectada la medicién de la

RELEVANCIA dimension
El item es | 2. Bajo nivel El item tiene alguna relevancia, pero
esencial 0 otro item puede estar incluyendo lo
importante, es gue mide éste
decir debe ser |3. Moderado nivel El item es relativamente importante
incluido. 4. Alto nivel El item es muy importante y debe ser

incluido

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

Calificacion

No cumple con el criterio
Bajo nivel

Moderado nivel

Alto nivel

© N o

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de gestidn institucional.
Primera dimension: Liderazgo directivo.

Objetivo de la dimensién: Medir el nivel del liderazgo directivo.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacion
Director lider 1 4 4 4
Espacio motivador 2 4 4 4
Aliados con objetivos 3 4 4 4
Influencia en los demas 4 4 4 4
Lider con vision 5 4 4 4

Segunda dimension: Clima organizacional
Objetivo de la dimensidn: Medir el nivel del clima organizacional

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacion
Relaciones interpersonales 6,7,8 4 4 4
Cultura organizacional 9,10 4 4 4

Tercera dimension: Funciones basicas de gestion
Objetivo de la dimensidn: Medir el nivel de las funciones basicas de gestion

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacion
Planificacion 11,12 4 4 4
Organizacion 13 4 4 4
Direccion 14 4 4 4
Control 15 4 4 4




Cuarta dimension: Toma de decisiones
Objetivo de la dimensidn: Medir el nivel de toma de decisiones.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacién
Determinacién de hechos 16 4 4 4
Blsqueda de soluciones 17 4 4 4
Seleccién de alternativas 18 4 4 4
Evaluacion de la decision 19 4 4 4
Implementacién de la 20 4 4 4
decision
L

Dr. Jorge Alberto Alva Mori
DNI 33432722




Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Cuestionario de desempenio laboral’.

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
gue los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer cientifico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez Jorge Alberto Alva Mori

Grado académico Maestria ( ) Doctorado (x)
Clinica () Social ()

Area de formacién académica Educativa (x) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional Docencia

Institucion donde labora Una IE de Amazonas

Tiempo de experiencia profesional Mas de 15 afios

2. Proposito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba Cuestionario de desempefio laboral
Autora Mary Elizabeth Salazar Hidrogo
Tiempo de aplicacion 4 semanas

Ambito de aplicacion Una GRED del norte del Peru

La escala estd conformada por
dimensiones, indicadores e items, a
partir de los cuales se busca medir el
nivel de desempeiio laboral

Significacion




4. Soporte tedrico

Escala/area

Sub
escala/dimensiones

Definicion

Desempefio de la tarea

Implica el logro de las actividades vy
compromisos de acuerdo con las capacidades
y conocimientos para cada cargo que
contribuyen al engrandecimiento de la entidad
(Bautista et al., 2020).

Desempefio
laboral

Desempefio contextual

Ccomprende el despliegue, la perseverancia, la
accion después de la jornada, el apoyo, el
dinamismo, la proactividad, la creatividad, la
ayuda a los otros, el buen trato, el ambiente en
el que las actividades se realizan (Bautista et
al., 2020).

Desempefio adaptativo

Involucra el grado en el que los servidores
logran adaptarse a las transformaciones que se
producen en el régimen de labores (Bautista et
al., 2020).

Comportamiento laboral

Se centra en la actitud que es asumida por los
servidores evidenciada en la forma en que se
interrelacionan, la manera de desempefio que
se derive en beneficio personal e institucional
(Riera et al., 2020).

5. Presentacion de instrucciones para el juez.

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de desempefio laboral elaborado

por Mary Elizabeth Salazar Hidrogo, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro
El item requiere bastantes
CLARIDAD modificaciones o una modificacion
El item se |2. Bajo nivel muy grande en el uso de las palabras
comprende de acuerdo con su significado o por
facilmente, es la ordenacién de estas.
decir, su sintactica |3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
y seméntica son especifica de algunos de los
adecuadas términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio dimension
COHERENCIA |2. Desacuerdo (bajo nivel) El item tiene una relacién tangencial
El item tiene /lejana con la dimensién
relacion l6gica |3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacién moderada
con la dimension con la dimensién que se esta
o indicador que midiendo
esta midiendo. 4. Totalmente de acuerdo (alto | EI item se encuentra esta
nivel) relacionado con la dimensién que
esta midiendo.




Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
RELEVANCIA dimension

El item es | 2. Bajo nivel El item tiene alguna relevancia, pero

esencial 0 otro item puede estar incluyendo lo

importante, es gue mide éste

decir debe ser |3. Moderado nivel El item es relativamente importante

incluido.. 4. Alto nivel El item es muy importante y debe ser
incluido

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

Calificacion

No cumple con el criterio
Bajo nivel

Moderado nivel

Alto nivel

Hlw|NE=

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de desempefio laboral
Primera dimensidon: Desempefio de la tarea

Objetivo de la dimensién: Medir el nivel de desemperio de la tarea

Indicadores Iltem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacion
Completa la tarea 1 4 4 4
Habilidades laborales 2 4 4 4
Actualizacion del conocimiento 3 4 4 4
Trabajo preciso y cuidadoso 4 4 4 4
Toma de decisiones 5 4 4 4

Segunda dimension: Desempefio contextual
Objetivo de la dimensidon: Medir el nivel de desempefio contextual

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacién
Innovacién de ideas 6 4 4 4
Aprendizaje de nuevas tareas 7 4 4 4
Ajuste de planes y metas 8 4 4 4
Actuacion adecuada 9 4 4 4
Flexibilidad 10 4 4 4




Tercera dimension: Desempefio adaptativo
Objetivo de la dimensién: Medir el nivel de desempefio adaptativo

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacién
Ayuda a los demas 11 4 4 4
Lealtad y compromiso 12 4 4 4
Personalidad 13 4 4 4
Tarea extra 14 4 4 4
Atencion a las obligaciones 15 4 4 4

Cuarta dimensién: Comportamiento laboral
Objetivo de la dimensidon: Medir el nivel de comportamiento laboral

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacién

Incumplimiento de funciones 16 4 4 4
Discusiones con comparieros de 17 4 4 4
trabajo

Demasiados y largos descansos 18 4 4 4
Cultura del resquebrajamiento 19 4 4 4
Descuido de imagen personal 20 4 4 4

L
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Anexo 3. Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Cuestionario de gestion institucional”

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer cientifico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez Cinthia Gonzales Vasquez

Grado académico Maestria ( ) Doctorado (x)
Clinica () Social ()

Area de formacién académica Educativa (x) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional Docencia

Institucion donde labora Una IE de Amazonas

Tiempo de experiencia profesional Mas de 14 afios

2. Proposito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba Cuestionario de gestion institucional
Autora Mary Elizabeth Salazar Hidrogo
Tiempo de aplicacion 4 semanas

Ambito de aplicacion Una GRED del norte del Peru

La escala estd conformada por
dimensiones, indicadores e items, a
partir de los cuales se busca medir el
nivel de gestion institucional

Significacion




4. Soporte tedrico

Escala/area | Sub Definicion
escala/dimensiones
Proceso por el cual la persona influye
Liderazgo directivo en el colectivo de aliados en aras de
logar un objetivo comun (Alcazar,
2020)
Gestion Clima organizacional | Ambiente fisico o social en el que el
institucional servidor labora (Sumba et al., 2022).

Funciones basicas
de gestidn

Comprenden la planificacion,
organizacion, direccion y control

Toma de decisiones

Proceso por el que entre varias
opciones se elige a una cuando se
busca absolver distintas situaciones de
la vida (Rodriguez & Pinto, 2018)

5. Presentacion de instrucciones para el juez

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de gestion institucional

elaborado por Mary Elizabeth Salazar Hidrogo, en el afio 2023. De acuerdo con los

siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro
El item requiere bastantes
CLARIDAD modificaciones o una modificacion
El item se |2. Bajo nivel muy grande en el uso de las palabras
comprende de acuerdo con su significado o por
facilmente, es la ordenacién de estas.
decir, su sintactica |3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy
y semantica son especifica de algunos de los
adecuadas términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio dimension
COHERENCIA |2. Desacuerdo (bajo nivel) El item tiene una relacion tangencial
El item tiene /lejana con la dimensién
relacion légica | 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacién moderada
con la dimensién con la dimensidn que se esta
o indicador que midiendo
esta midiendo. 4. Totalmente de acuerdo (alto | El item se encuentra esta
nivel) relacionado con la dimensién que
esta midiendo.




Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que

se vea afectada la mediciéon de la

RELEVANCIA dimension
El item es | 2. Bajo nivel El item tiene alguna relevancia, pero
esencial 0 otro item puede estar incluyendo lo
importante, es gue mide éste
decir debe ser |3. Moderado nivel El item es relativamente importante
incluido. 4. Alto nivel El item es muy importante y debe ser

incluido

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.

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

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de gestidn institucional.
Primera dimension: Liderazgo directivo.

Objetivo de la dimensién: Medir el nivel del liderazgo directivo.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacion
Director lider 1 4 4 4
Espacio motivador 2 4 4 4
Aliados con objetivos 3 4 4 4
Influencia en los demas 4 4 4 4
Lider con vision 5 4 4 4

Segunda dimension: Clima organizacional.
Objetivo de la dimensidn: Medir el nivel del clima organizacional.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciéon
Relaciones interpersonales 6,7,8 4 4 4
Cultura organizacional 9,10 4 4 4

Tercera dimension: Funciones basicas de gestion.
Objetivo de la dimensidon: Medir el nivel de las funciones basicas de gestion.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacion
Planificacion 11,12 4 4 4
Organizacion 13 4 4 4
Direccion 14 4 4 4
Control 15 4 4 4




Cuarta dimension: Toma de decisiones.
Objetivo de la dimensidn: Medir el nivel de toma de decisiones.

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacién
Determinacién de hechos 16 4 4 4
Blsqueda de soluciones 17 4 4 4
Seleccién de alternativas 18 4 4 4
Evaluacion de la decision 19 4 4 4
Implementacién de la 20 4 4 4
decision
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

“Cuestionario de desempenio laboral’.

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
gue los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer cientifico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez Cinthia Gonzales Vasquez

Grado académico Maestria ( ) Doctorado (x)
Clinica () Social ()

Area de formacién académica Educativa (x) Organizacional ( )

Areas de experiencia profesional Docencia

Institucion donde labora Una IE de Amazonas

Tiempo de experiencia profesional Mas de 14 afios

2. Proposito de la evaluacion
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala

Nombre de la prueba Cuestionario de desempefio laboral
Autora Mary Elizabeth Salazar Hidrogo
Tiempo de aplicacion 4 semanas

Ambito de aplicacion Una GRED del norte del Peru

La escala estd conformada por
dimensiones, indicadores e items, a
partir de los cuales se busca medir el
nivel de desempeiio laboral

Significacion




4. Soporte tedrico

Escala/area

Sub
escala/dimensiones

Definicion

Desempefio de la tarea

Implica el logro de las actividades vy
compromisos de acuerdo con las capacidades
y conocimientos para cada cargo que
contribuyen al engrandecimiento de la entidad
(Bautista et al., 2020).

Desempefio
laboral

Desempefio contextual

Comprende el despliegue, la perseverancia, la
accion después de la jornada, el apoyo, el
dinamismo, la proactividad, la creatividad, la
ayuda a los otros, el buen trato, el ambiente en
el que las actividades se realizan (Bautista et
al., 2020).

Desempefio adaptativo

Involucra el grado en el que los servidores
logran adaptarse a las transformaciones que se
producen en el régimen de labores (Bautista et
al., 2020).

Comportamiento laboral

Se centra en la actitud que es asumida por los
servidores evidenciada en la forma en que se
interrelacionan, la manera de desempefio que
se derive en beneficio personal e institucional
(Riera et al., 2020).

5. Presentacion de instrucciones para el juez

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de desempefio laboral elaborado

por Mary Elizabeth Salazar Hidrogo, en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes

indicadores califique cada uno de los items segun corresponda

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro
El item requiere bastantes
CLARIDAD modificaciones o una modificacion
El item se |2. Bajo nivel muy grande en el uso de las palabras
comprende de acuerdo con su significado o por
facilmente, es la ordenacién de estas.
decir, su sintactica |3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
y seméntica son especifica de algunos de los
adecuadas términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no | Elitem no tiene relacion légica con la
cumple con el criterio dimension
COHERENCIA |2. Desacuerdo (bajo nivel) El item tiene una relacién tangencial
El item tiene /lejana con la dimensién
relacion l6gica |3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacién moderada
con la dimension con la dimensién que se esta
o indicador que midiendo
esta midiendo. 4. Totalmente de acuerdo (alto | EI item se encuentra esta
nivel) relacionado con la dimensién que
esta midiendo.




Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicion de la
RELEVANCIA dimension

El item es | 2. Bajo nivel El item tiene alguna relevancia, pero

esencial 0 otro item puede estar incluyendo lo

importante, es gue mide éste

decir debe ser |3. Moderado nivel El item es relativamente importante

incluido. 4. Alto nivel El item es muy importante y debe ser
incluido

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.

Calificacion

No cumple con el criterio
Bajo nivel

Moderado nivel

Alto nivel

Hlw|NE=

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de desempefio laboral
Primera dimensidon: Desempefio de la tarea

Objetivo de la dimensién: Medir el nivel de desemperio de la tarea

Indicadores Iltem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacion
Completa la tarea 1 4 4 4
Habilidades laborales 2 4 4 4
Actualizacion del conocimiento 3 4 4 4
Trabajo preciso y cuidadoso 4 4 4 4
Toma de decisiones 5 4 4 4

Segunda dimension: Desempefio contextual
Objetivo de la dimensidon: Medir el nivel de desempefio contextual

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacién
Innovacién de ideas 6 4 4 4
Aprendizaje de nuevas tareas 7 4 4 4
Ajuste de planes y metas 8 4 4 4
Actuacion adecuada 9 4 4 4
Flexibilidad 10 4 4 4




Tercera dimension: Desempefio adaptativo
Objetivo de la dimensién: Medir el nivel de desempefio adaptativo

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacién
Ayuda a los demas 11 4 4 4
Lealtad y compromiso 12 4 4 4
Personalidad 13 4 4 4
Tarea extra 14 4 4 4
Atencion a las obligaciones 15 4 4 4

Cuarta dimensién: Comportamiento laboral
Objetivo de la dimensidon: Medir el nivel de comportamiento laboral

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observacién
Incumplimiento de funciones 16 4 4 4
Discusiones con comparieros de 17 4 4 4
trabajo
Demasiados y largos descansos 18 4 4 4
Cultura del resquebrajamiento 19 4 4 4
Descuido de imagen personal 20 4 4 4
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Anexo 4. Consentimiento informado

Titulo de lainvestigacion:

“Gestidn institucional y desempefio laboral en una gerencia regional de educacion

del norte del Perud”.
Investigadora:
Salazar Hidrogo, Mary Elizabeth.

Propdsito del estudio:

Le invitamos a participar en la investigacion titulada ““Gestidén institucional y
desemperio laboral en una gerencia regional de educacién del norte del Perd”, cuyo
objetivo es; Determinar la relacion que existe entre gestion institucional y

desempefio laboral en una gerencia regional de educacién del norte del Peru.

Esta investigacion es desarrollada por la suscrita en su condicion de estudiante del
Programa Académico de Maestria en Gestion Publica de la Universidad César
Vallejo, Chiclayo aprobado por la universidad y con el permiso de una gerencia
regional de educacion del norte del Peru, estudio que tendrd impacto en la
resolucién de la problematica respecto de la gestidn institucional y el desempefio

laboral en una gerencia regional de educacién del norte del Pera.

Consentimiento; Después de haber leido los propédsitos de la investigacién autoriza

mi participacion.
Nombre y apellidos:

Fecha y hora:



POSGRADO

UNIVERSIBAD CESAR VALLEM

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO”
Pimentel, 30 de mayo de 2023

Doctor Daniel Suarez Becerra
Gerente Regional de Educacion Lambayeque

Chiclayo.

ASUNTO : SOLICITA AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarle cordialmente y al mismo tiempo augurarle
éxitos en la gestion de la institucion a la cual Usted representa.

La Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo Campus Chiclayo ofrece los
Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde los estudiantes se forman
para obtener el Grado Académico de Maestro o de Doctor, a cuyo efecto deben elaborar, presentar,
sustentar y aprobar un trabajo de investigacion cientifica (Tesis), cuyos resultados benefician tanto
al estudiante investigador como a la institucion donde se realiza la investigacion.

Por lo expuesto, solicito a usted tenga a bien autorizar la realizacion de la investigacion que
se detalla en la institucién que dignamente dirige.

1) Apellidos y nombres de estudiante: Salazar Hidrogo Mary Elizabeth

2) Programa de estudios : Posgrado

3) Mencidn : Maestria en Gestion Publica

4)  Ciclo de estudios Il

5) Titulo de la investigacion : Gestion institucional y desempefio laboral en una gerencia
regional de educacion del norte del Perd

6) Asesor : Dra. Vilchez Guivar De Rojas Leyla lvon

Le anticipo mi agradecimiento por su gentil colaboracion.

Atentamente,

Dr. Juan Pablo Muro Moreno
Jefe de la Unidad de Posgrado - Chiclayo
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ASUNTO: AUTORIZACION PARA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION

REFERENCIA: EXP. SISGEDO N° 4665522-0
Ley Universitaria N° 23733

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarlo cordialmente y en atencién a los documentos de la
referencia, AUTORIZAR a dofia MARY ELIZABETH SALAZAR HIDROGO, estudiante del Il Ciclo del
Programa de estudios de Posgrado de la Universidad César Vallejo, para que realice su trabajo de
Investigacion en esta Sede; titulado: Gestién institucional y desempefio laboral en una gerencia
regional de educacion del norte del Peru.

Es propicia la oportunidad para expresarle mi consideracion y estima personal.

Atentamente,

Firmado digitalmente
DANIEL SUAREZ BECERRA
GERENTE REGIONAL DE EDUCACION
Fecha y hora de proceso: 13/07/2023 - 09:41:02
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FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

N° NOMBRE COIE'S:(E)’;EXESTO CORREO ELECTRONICO
1|EMERITA MARTHA CORREA SALDANA SI martha.cs7109@gmail.com
2|JOSE MANUEL GARCIA MINGUILLO SI imgminguillo@gmail.com
3|ELVIS OMAR PEREZ GUERRERO Sl elvis leo28@hotmail.com
4|JUANITA CORINA BARRANTES CARRASCO Sl pscoribarrantes@gmail.com
5|JENNY CHANDUVI S jeilu3890@gmail.com
6|ALEX JEYNER MEGO SAAVEDRA Sl jeymermego@gmail.com
7|SEGUNDO DARIO HERNANDEZ QUIROZ Sl hernandezquirozdario@gmail.com
8|ALRLENE GIOVANNA RUBIO SEMINARIO Sli giovigrs @hotmail.com
9|GLORIA MORALES MORI SlI gloreata girl@hotmail.com

10|RICARDO CESAR VELASQUEZ TICLA HUANCA SI arturo228@gmail.com
11{OLGA CUMPA OLIVA Si olgacl7@hotmail.com
12|GUSTAVO ENRIQUE BRAVO NAVARRO Sli gustavobn8@agmail.com
13(INGRID RIOFRIO QUIJANO Si ynyes24@hotmail.com
14|ANTERO AUGUSTO IDROGO ANAYA SlI aidrogoana@hotmail.com
15|GERALDINE TENORIO Sl gtenorio.h@hotmail.com
16|EDINSON EDGARDO RAICO AGUILAR Sli braico29@agmail.com
17|ISABEL ALAMA OLIVA SI isa.alama.oliva@gmail.com
18|LUZ CASTANEDA SALAZAR Sl luzcal004@hotmail.com
19|MILAGROS ROJAS OLIVOS S mrosagitario@gmail.com
20[NELIDA LEYVA SALAZAR Sl ne.le.sa@hotmail.com
21(REY DAVID CAMPOS JARA SlI kindavies1386@gmail.com
22|ANNIE GONZALES GONZALES SI rubyth 20@hotmail.com
23|BLANCA ITURRIA Sl bleditum @hotmail.com
24|DIOGENES ALEXANDER SAAVEDRA Sl saavedrarojoternalist@gmail.com
25|ANA MARIA GONZALES FARRONAY SI anagfy@gmail.com

26| MONICA TOMASITA PEREZ SEMINARIO Si perezseminariom @gmail.com

27|CARLOS QUESQUEN Sli kar 20120@hotmail.com

28(MIRTHA HUANGAL NAVEDA Sli mirthn13@hotmail.com
29|PAUL BOSSIO Sl hectorpaull79@gmail.com
30|WILLIAM HENDERSON SIANGAS GONZALES Sli wsiancas@gmail.com
31[YACORI SENMACHE Sl senmache.yacori2020@gmail.com
32|JUAN SANTISTEBN Sl jsantistebana@gmail.com
33|NANCY VELEZ Sl navega 26@hotmail.com
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