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RESUMEN

El titulo de este trabajo de investigacion es: “Gestion Organizacional y
Desempefio de los Servidores Publicos en la Direccion Regional De Salud,
Huanuco 2022”, tuvo como objetivo principal conocer como se relaciona la
gestién organizacional con el desempefio de los servidores publicos en la
DIRESA de Huanuco, periodo 2022.

Se elaboré una investigacion de tipo descriptiva, asi también el estudio
tuvo un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional de corte
trasversal y no experimental. La variable independiente refiere a la Gestion
organizacional y como variable dependiente tenemos al Desempefio de los
servidores publicos, asi también el estudio cuenta como poblacion a los
colaboradores de la Direccién Regional de Salud de Huanuco que estan
constituidos por 317 y su muestra poblacional calculada por el muestreo
probabilistico de un total de 174 sujetos. El trabajo de investigacion utiliz la
técnica de la encuesta y como instrumento se empleé el cuestionario a fin del
recojo de datos, el cual estuvo destinado a los trabajadores publicos de la
Direccion Regional de Salud.

Se concluye que, con respecto al objetivo general, se determiné la
relacion existente entre la gestiébn organizacional y el desempefio de los
Servidores Publicos en la Direccion Regional de Salud, Huanuco, 2022. Con
una correlacién de Pearson de 0,976 demostrado en la tabla 19 que nos indica
que existe una relacién positiva muy alta, demostrandose asi que una gestion
organizacional adecuada en la Direccion Regional de Salud genera un mayor

desemperio en los colaboradores de dicha institucion.

Palabras clave: gestion organizacional, desempefio, desarrollo humano,

Servidores publicos, condiciones de trabajo.
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ABSTRACT

The title of this research work is: "Organizational Management and
Performance of Public Servants in the Regional Health Directorate, Huanuco,
2022", its main objective was to know how organizational management is
related to the performance of public servants in the DIRESA of Huanuco,
period 2022.

A descriptive type of research was carried out, and the study also had
a quantitative, cross-sectional correlational descriptive level and non-
experimental approach. The independent variable refers to the Organizational
Management and as an dependent variable we have the Performance of public
servants, as well as the study counts as population the collaborators of the
Regional Directorate of Health of Huanuco that are constituted by 317 and their
population sample calculated by the probabilistic sampling of a total of 174
subjects. The research work used a survey technique and as an instrument
the questionnaire was used in order to collect data, which was intended for
public workers of the Regional Health Directorate.

It is concluded that with respect to the general objective, the relationship
between organizational management and the performance of Public Servants
in the Regional Health Directorate, Huanuco, 2022 was determined. With a
Pearson correlation of 0.976 shown in table 19 that shows us indicates that
there is a very high positive relationship, thus demonstrating that adequate
organizational management in the Regional Health Directorate generates
greater performance in the collaborators of said institution.

Keywords: organizational management, performance, human development,

Public servers, working conditions
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INTRODUCCION

En la actualidad, ante un entorno bastante competitivo, toma un rol
importante lo que es la Gestidn Organizacional, pues se caracteriza por tener
factores que puedan constituir una organizacion adecuada y de éxito. Por ello
ante un entorno organizacional, el establecimiento de planes estratégicos que
puedan poner en marcha una gestion organizacional Optima, tomando en
cuenta factores de desarrollo humano, condiciones laborales y condiciones de

productividad, lograra que los objetivos de la organizacion puedan alcanzarse.

El trabajo de investigacion en cuestiéon lleva como titulo: “Gestion
Organizacional y Desempefio de Los Servidores Publicos en la Direccién
Regional De Salud, Huanuco, 2022”. La Direccion Regional de Salud de
Huénuco es una entidad que desempefia el poder de salud para la realizacion
de las normativas, mision, vision, politicas y objetivos en razén de salud, los
cuales son los mismos colaboradores que se distinguen con la entidad
concorde a la gestion organizacional y el desempefio de los trabajadores de

la organizacion en cuestion.

El trabajo de investigacion se desarrolld6 concorde al reglamento de
grados Yy titulos de la Universidad de Huanuco. Asi también el estudio tuvo
como finalidad el contestar la problematica: ¢De qué manera la gestion
organizacional se relaciona con el desempefio de los servidores publicos en
la Direccion Regional de Salud, Huanuco, 20227, por lo que se alcanzé aplicar
el instrumento de estudio referido a las variables de investigacion. La
metodologia efectuada en la investigacion fue estructurada para el proceso de
la investigacion, la cual dio el alcance de la informacién y que esta sea
verificada con la bibliografia, la presente investigacion esta definida en cinco

capitulos las cuales se presentan en las siguientes:

El trabajo de investigacion esta basado bajo 5 preceptos, los cuales son
los siguientes:
En el capitulo | se tiene el problema de investigacion, como también la

descripcion del problema y su correspondiente formulacion tanto de los

Xl



problemas generales y especificos como también los objetivos generales y

especificos, las limitaciones, justificaciones y la viabilidad del estudio.
Respecto al capitulo Il, se tiene el marco tedrico, contando con las

bases teoricas, definiciones conceptuales, las hipotesis con las variables de

estudio y su respectiva operacionalizacion.

En cuanto al capitulo Ill, cuenta con la metodologia de investigacién,
su correspondiente tipo de estudio, enfoque y alcance o nivel, del mismo modo
se determina la poblacion y su respectiva muestra, para el recojo de

informacion utilizando las técnicas e instrumentos.

Sobre el capitulo IV, se tiene los resultados mostrados por medio de la

tabulacion y la contrastacion de hipoétesis.
Y, por ultimo, el capitulo V, se presenta la discusion de resultados, las

respectivas conclusiones y recomendaciones, como también todo el contenido

del referente bibliografico y los anexos.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En el entorno actual, hoy en dia las empresas e instituciones privadas
y publicas estan sumergidas en un entorno del todo integrado e
internacionalizado, el cual reclama estandares de competencia respecto al
intelecto, destrezas y aptitudes. En ese sentido, la calidad en la prestacion de
servicios debe constituir una politica institucional de valor agregado y
diferenciacion que conlleve a niveles de satisfaccion evidenciado en el mayor

namero de clientes fidelizados o usuarios satisfechos. (Mousavi et al, 2015)

El progreso y desenvolvimiento en la gestién organizacional en las
instituciones publicas estima una realidad latente traducida en una serie de
problemas. Conceptos como "eficacia” y "eficiencia” se han dejado de lado en
las instituciones publicas, ya que practican procedimientos burocraticos, este
legado cultural nos ha dejado una deficiencia en el aparato estatal, en
consecuencia, la mayoria de los servidores publicos se apegan a los

procedimientos habituales sin recurrir a la iniciativa propia. (Arnoletto, 2015)

La definicion de desempefio laboral es propiamente poco frecuente en
las entidades publicas, esto causa que no se instituya el desarrollo de la
calidad y se haga complejo,

Se contempla varios factores, siendo que el desempefio laboral esta
basado entre tantos, al ambiente laboral, la remuneracién oportuna, el trabajo
en equipo, la motivacién y todo lo respecto que se pueda dar en la empresa.
Este conjunto de factores tiene un efecto causal sobre la labor del trabajador,

y dependera sobre quien se actue. (Davis, 2001)

En la region Huanuco no se le muestra mucho interés e importancia a
la gestién de una entidad y el desempefio de los servidores publicos, asimismo

a tener una vision mas humana de nuestras instituciones publicas. El simple

15



hecho de no dar condiciones de trabajo Optimas donde el servidor publico
pueda ejecutar sus labores en armonia se vuelve un componente poco
productivo, disconforme y sin propositos, por ello el desempefio de los
servidores publicos merma ante la caudalosa situacion. Ante esta cuestion
surge problemas que afectan al servidor publico, por lo que dar seguimiento
al desempefio de los colaboradores es preponderante ante la busqueda de

efectuar soluciones y el logro de los objetivos trazados por la entidad.

Partiendo de los conceptos ya mencionados, es conveniente enfatizar
la coyuntura de la crisis mundial que atravesamos debido a la pandemia
COVID 19, ha deteriorado y evidenciado mas los problemas de desempefio
en gestion de salud en la DIRESA evidenciando problemas como: rendimiento
de las tareas, rendimiento contextual (quejas respecto a la capacidad de
respuesta en sus tramites) y comportamiento laboral contraproducente
(quejas respecto a la falta de empatia) , estos sintomas negativos se ven
reflejados en la insatisfaccion de los usuarios externos, lo cual nos lleva a
preguntarnos porque se manifiestan estos problemas dentro de la Gestion
Organizacional de una entidad del gobierno y la causa es el recurso humano
y como estos individuos se desenvuelven en su entorno laboral.
Manifestandose en 3 factores: el Desarrollo Humano (como estos individuos
se desarrollan dentro de la entidad, las oportunidades en base a sus
necesidades y el trabajo en equipo como parte de las relaciones e interaccion
en su ambiente de trabajo), sin dejar de lado a las Condiciones de Trabajo
(area de trabajo, puesto de trabajo y experiencia en la misma) y la
Productividad (funciones y cumplimiento de obligaciones dentro de su ambito

laboral).

La Direccion Regional de Salud - Huanuco es una institucion del
gobierno regional de Huanuco, en el cual se realiza labores de atencion al
usuario, servicio personal como promocién de la salud y la gestién de recursos
materiales, tecnoldgicos y humano, por ello se debe contrastar los parametros
establecidos mediante los lineamientos de gestion organizacional para gestar
una correcta administracion en la gestion, que implique el desarrollo humano

de los trabajadores, condiciones de trabajo y productividad, para ello es
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necesaria la informacion vital del desempefio laboral del servidor publico en

funcién del conseguir los logros trazados por la entidad, asi también realzando

una actuacion positiva y beneficiosa para Direccion Regional de Salud —

Huanuco, todo concordado con la gestion organizacional y el desempefio

correspondiente.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1.

1.2.2.

PROBLEMA GENERAL

¢,De qué manera la gestidn organizacional se relaciona con el
desemperio de los servidores publicos en la Direccion Regional
de Salud, Huanuco, 20227

PROBLEMAS ESPECIFICOS

¢De qué manera el desarrollo humano se relaciona con el
desemperio de los servidores publicos en la Direccion Regional
de Salud, Huanuco, 2022?

¢De qué manera las condiciones de trabajo se relacionan con el
desempefio de los servidores publicos en la Direccién Regional
de Salud, Huanuco, 20227

¢,De qué manera la productividad se relaciona con el desempefio
de los servidores publicos en la Direccion Regional de Salud,
Huanuco, 2022?

1.3. OBJETIVO GENERAL

- Determinar de qué manera se relaciona la gestién organizacional con

el desempefio de los servidores publicos en la Direccién Regional de
Salud, Huanuco, 2022.

1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Determinar de qué manera el desarrollo humano se relaciona con el

desempefio de los servidores publicos en la Direccion Regional de
Salud, Huanuco, 2022.
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- Determinar de qué manera las condiciones de trabajo se relacionan con
el desempefio de los servidores publicos en la Direccion Regional de
Salud, Huanuco, 2022.

- Determinar de qué manera la productividad se relaciona con el
desempeiio de los servidores publicos en la Direccion Regional de
Salud, Huanuco, 2022.

1.5. JUSTIFICACION
1.5.1. JUSTIFICACION TEORICA

La investigacion se realiz6 con el fin de contribuir conceptos, ideas
y conclusiones en relacidén a la gestién organizacional y el desempefio
de los funcionarios de la Diresa - Huanuco en 2022, que con los
resultados generados de la investigacion se logré desarrollar propuestas
y poder ser incluido como conocimiento en organizaciones afines del

sector publico.
1.5.2. JUSTIFICACION PRACTICA

La investigacién tiene impacto en toda la jurisdiccion de la Diresa
— Huanuco, alcanzando mejoras a la entidad en funcién de desarrollar la
gestion organizacional y su relacién con los servidores publicos, ya que
existe la necesidad de hallar un modelo de medicion del desempefio

laboral y la aplicacién de la gestion administrativa.
1.5.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

La investigacion mediante la identificacion de la relacion entre la
gestion organizacional y el desempefio de los servidores publicos en la
Direccion Regional de Salud, Huanuco, por medio de métodos
cientificos, es util por la ciencia debido a que va a estar sustentado por
su validez, servira como telén de fondo para posibles estudios sobre este
tema en el futuro, y las herramientas desarrolladas podran ser de facil

uso por otros investigadores.
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1.6. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Esta investigacion difiere de la capacidad restrictiva, el desarrollo del
presente proyecto de investigacion fue plenay sin interrupciones. A ello y ante
la pandemia generalizada, y su peligro latente por la presencialidad en la
obtencion de informacién, se hizo con cautela y el uso de todas las medidas

de seguridad fueron suficientes.
1.7. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La investigacion es factible, ya que se cont6 con el poder econémico
para su optimo desarrollo, asi también se tiene acceso de la informacion para

el flujo activo del trabajo de investigacion.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Dentro del marco investigativo, se establecié las siguientes

investigaciones mas relevantes respecto a las variables:
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

» Sierra (2020), en su investigacion denominada “Planteamiento de un
modelo de gestién organizacional en las empresas familiares, con el
fin de contribuir a su paso a la siguiente generacion”, para optar el
Grado Académico de Maestro en Administracion de Empresa por la
Universidad EAN Bogota- Colombia. Concluye que:

Siendo que pone en marcha sSus premisas empresariales,
compromisos, orgullo, conocimiento y experiencia, esperamos que la
empresa familiar pueda servir de guia para la planificaciéon de la
mejora, teniendo en cuenta los aspectos necesarios para alcanzar las
metas que se le han propuesto.

Como premisa de las relaciones interpersonales, es importante
contar con un lugar de trabajo comodo donde los empleados se
identifiquen con la empresa y sus objetivos coincidan con el propésito
del negocio, independientemente de quién sea el sucesor.

Enfatizar el aprovechamiento complementario de los valores y
virtudes de cada colaborador, evitar la competencia mutua y alcanzar

el alcance de los objetivos propuestos por la empresa.

» Enriquez y Loor (2020), en su revista denominada “Indicadores de
desempeiio de los funcionarios publicos de Gobiernos Autonomos
Descentralizados Municipales (GADMS)”, Provincia de Manabi,
Ecuador.

Concluye que:
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Dota de la capacidad de que la Comision pueda desarrollar acciones
evaluativas sobre lo imperante que es la labor de los colaboradores
publicos y la necesidad de desarrollar adecuadamente indicadores
de las necesidades de personal necesarias en el proceso de
modernizacion administrativa.

Es importante comprender que medir el desempefio de los colegas
en términos de habilidades denota observar las actividades que
realizan el personal para lograr los objetivos de la organizacion. Esto
altimo significa del frustro o éxito de una organizacion se desarrolle.
De este modo, se puede decir que, ante esta concurrencia, se ha
visto un angustiante retrasado, pues aun no se ha establecido un
sistema que pueda evaluar a los directivos para ahondar en una
mejora progresiva sobre ellos mismos.

Por altimo, se determina que, para hallar indicadores adecuados, no
bastara solo una gestiébn adecuada, pues estas herramientas no
haran el efecto que se espera. De todos modos, una adecuada

eleccion preponderara el éxito en su consecuencia.

Sagredo (2019), en su investigacion denominada “Relacién entre
gestién organizacional y percepcién del compromiso, motivacion y
satisfaccion de estudiantes y docentes de centros educativos de
adultos de la region del Biobio Chile”, tesis para optar al Grado de
Académico de Doctor en Psicologia por la Universidad Autbnoma de
Barcelona, Espaia.

Concluyo lo siguiente:

El liderazgo educativo cuenta con un rol imperante en la conciencia
de los estudiantes sobre el entorno organizacional y sus logros en el
proceso de gestion educativa. La gestion, la motivacion y el
compromiso, basados en convenios con instituciones educativas,
muestran una actitud positiva hacia la satisfaccion de los estudiantes
y sientan un precedente.

Esto puede indicar un mayor crecimiento de los estudiantes, asi como

también satisfaccion, participacion y motivacion de los estudiantes.
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Asimismo, los docentes que pasan la mayor parte de su tiempo con
los estudiantes son facilitadores del proceso de aprendizaje, por lo
que el estilo de gestién que desarrollen afectara a los estudiantes.

Para ello, el clima organizacional debe crearse a través de un proceso

complejo planificado y gestionado por los lideres.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

» Freddy y Pérez (2020), en su investigacion denominada “El
comportamiento organizacional, pieza clave para la gestién del
talento humano”, tesis para obtener el titulo profesional de Licenciado
en Administracion y Negocios Internacionales en la Universidad
Peruana Unidn Tarapoto, tuvo como objetivo general el impulsar el
estudio del comportamiento organizacional como parte clave en la
gestién de las personas. La metodologia a utilizar fue el recojo de
informacion por medio de la revision bibliografica sobre
investigaciones referentes al comportamiento organizacional. Se
concluye que:

Para gestar un adecuado entorno laboral, se debe tener acciones
comunicativas basadas en la coordinacién, pues brindard que la
organizacion puede estar mejor administrada y bajo la sustentacion
de los objetivos organizacionales. Se encamina en procedimientos de
gesta de decisiones, caracterizados en ser decisores, mas adn en
aguellas que se reciba del ambiente en que se establezca, motivo de
gue la entidad es prevista como un dotador de decisiones, las cuales
se basan por medio de la razén. Dentro de la administracion del
personal, se tiene el implemento del desarrollo por medio de
operaciones integrales de cambio e innovacién organizacional, pues
para toda empresa brinda un generador de soluciones, siendo que,
al trazar las metas u objetivos, el conflicto puede generarse debido a

que se limitan de satisfaccion al trabajador.

» Aguilar (2019), en su investigacibn denominada “El clima

organizacional y el desempefio laboral en los servidores publicos de
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la oficina de finanzas de un organismo gubernamental peruano en el
periodo 2019”, tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en
Administracion y Gerencia, de la Universidad Ricardo Palma, posee
de objetivo el cual determina en nivel de relacion entre clima laboral
y el desempeiio laboral de los trabajadores de una oficina
gubernamental del Estado Peruano, en el periodo 2019, siguiente en
hallar su metodologia tiene como la aplicada y un método de modelo
tipo deductivo, teniendo como poblacion se tiene a 36 sujetos,
igualmente, tiene de alcance descriptivo correlacional, del mismo
modo la investigacion conté con un disefio no experimental de corte
transversal, pues por medio del recojo de informacion realizado por
el cuestionario en su desarrollo, se concluye que:

Establecer que las areas del estado, como las oficinas puedan contar
con una organizacion y que se produzcan su consecuente rendicion
de cuentas de los funcionarios. Aquellos funcionarios que puedan
hacer efecto una adecuada realizacion de sus actividades, ante ellos,
los factores organizacionales son adecuados para el desarrollo de las
operaciones y que estas se orienten bajo la eficacia y la eficiencia.
Dentro del sector financiero, los funcionarios que obren sus acciones
de manera individual, suelen gestar ello bajo elementos como la
proactividad, responsabilidad y coraje. Asi también, las operaciones
estan responsabilizadas por los encargados de turno, por lo que dota
a que puedan expresarse mediante nuevos desafios y generar una

labor de calidad.

Churampi (2019), en su investigacion denominada “Clima
organizacional y desempeiio laboral en los trabajadores
administrativos de la Red Asistencial ESSALUD Huancavelica 2019,
tesis para optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion
de Empresas, tuvo como objetivo principal determinar la relacion
entre clima organizacional y desempefio laboral en los trabajadores
administrativos de la Red Asistencial de ESSALUD, Huancavelica
2019. La investigacion cuenta con la metodologia de enfoque

cuantitativo, del mismo modo la investigacion es de nivel descriptivo
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correlacional y que estuvo planteado bajo un disefio no experimental
de corte transversal. Como poblacion se contd con el apoyo a los
colaboradores administrativos, siendo estos 54 colaboradores y para
el recojo de informacion se tuvo el cuestionario, ello para visualizar el
clima organizacional y la ficha de evaluacion para evaluar el
desemperio laborar de la organizacion. Se concluye que:

Se halla relacién entre las variables de estudio, clima organizacional
y desempefio de los operadores, siendo significativa, pues los
elementos que contribuyan seran desarrollados en el cumplimiento
del reglamento. Los objetivos a su vez, se entienden como las
competencias que se dan en una organizacion, ya que por medio de
la motivacion puedan efectuarse las actividades. De este modo, se
recomienda que el entorno laboral fisico pueda mejorarse, en funcién
de que pueda organizar el exceso de trabajadores dentro de las areas

administrativas de la red de apoyo de ESSALUD.

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

» Gonzales (2020), en su investigacion denominada “Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la cAmara
de comercio e industrias de Huanuco — 2018”, para optar el Grado
Académico de Maestro - Universidad de Huanuco, tuvo por objetivo
determinar como el clima organizacional se relaciona de manera
directa con el desempefio laboral en la Camara de Comercio e
Industrias Huanuco. La metodologia de la investigacion es de tipo
aplicada, del mismo modo la investigacion tiene un nivel descriptivo
correlacion, siguiendo la misma linea, la investigacion tiene un disefio
no experimental, se concluye que:

Se determina como un elemento eficaz y que rinde
adecuadamente dentro de los aspectos resultadistas en el trabajo
del personal de la Camara de Comercio e Industria de Huanuco, al
clima organizacional. Siendo que, entre las variables de estudio, se
establece que existe una correlacion positiva, ello demostrado en las

funciones del personal de la entidad, pues es significativo el factor
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conflicto en su desempefio. Para el establecimiento de valor
relacional dentro de cada personal, las diversas metas, los recursos
justos y la independencia son factores que disponen de desempefio
0 no, en una entidad. Se recomienda que el personal esté sujeto a
gue pueda adherirse en la gesta de conocimientos para el desarrollo

de sus programas.

Palma (2020), en su investigacion denominada “La gestion logistica
y el desempefio laboral en la red de salud ambo periodo 20207, para
optar el titulo profesional de Licenciado en Administracion de
Empresas en la Universidad de Huanuco, tuvo como objetivo
principal determinar de qué manera se relaciona la gestion logistica
con el desemperio laboral de los trabajadores en la Red de Salud
Ambo, 2020. La metodologia a utilizar en la investigacion esta bajo el
tipo aplicado, del mismo modo la investigacion tiene un enfoque
cuantitativo, asi también el estudio es de alcance descriptivo y de
disefio no experimental. La investigacion conté con una muestra
poblacional constituida por 76 colaboradores de salud de la Red de
Salud Ambo. Para la recoleccion de datos se tiene como técnica la
encuesta y de instrumento el cuestionario, ello conté con 18 items en
Su composicién. Se concluye que:

Se establece que, entre las variables de estudio, gestion
logistica hay relacion con el desempefio laboral, pues ello se da por
medio de las operaciones de la Gestidn Logistica en una empresa,
por lo que se concluye que el desempefio laboral tiene un efecto
causal positivo, ello determinado por que el personal se encuentra
satisfecho con su trabajo, del mismo modo indicar las debilidades
para el desarrollo del servicio. Dentro del sector logistico, como se
muestran en la tabla y figura correspondiente, de acuerdo a los
resultados presentados, se determina en un 63,16% que existe
atencion de los usuarios, no completandose en un 100% en el
desarrollo de la satisfaccion, por lo que se infiere que ello aun se

encuentra en desarrollo. Dentro de la faccion de abastecimiento de
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revendedores, se ha formado un desarrollo integral para la

insatisfaccion.

» Aguero (2019), en su investigacion denominada “El clima
organizacional y desempefio laboral del personal administrativo de la
institucion educativa “Ricardo flores Gutiérrez”, Tomaykichwa,
Huanuco — 20197, tesis para optar el Titulo Profesional en Licenciado
en Administracion de Empresas, por la Universidad de Huanuco, el
trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion del
clima organizacional y el desempefio laboral, del personal
administrativo de la |.E “Ricardo Flérez Gutiérrez". La investigacion
conté con una metodologia de tipo aplicada, del mismo modo el
estudio tiene un enfoque cuantitativo, asi también tuvo el estudio de
disefio no experimental de corte transversal. El contenido poblacional
fue de 14 colaboradores, misma cantidad en su muestra poblacional,
para el recojo de informacion se tuvo como técnica como la encuesta
y de instrumento el cuestionario, con el contenido de 24 items. Se
concluye que, por medio de los resultados expuestos, las variables
expuestas, que, dentro del desarrollo del clima organizacional, mayor
sera el esfuerzo que se requerira para un mejor desempefio, para
ello, un buen trabajo hace que el clima organizacional no sea
negativo, ante ello se ha establecido que entre el clima laboral hay
relacion con el desempefio de los gerentes de las organizaciones.
Del mismo modo se comprende que existe un impacto moderado
entre la relacion interpersonal, el liderazgo y los grados de
comunicacién, conforme a que las operaciones de los empleados

estén direccionadas con los objetivos de la organizacion.

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. GESTION ORGANIZACIONAL

Tamayo & Del Rio (2014). El proceso de toma de decisiones

significa ver la empresa como un todo, y estos subsistemas a su vez
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estan compuestos por subsistemas que interactuan, respondiendo a sus
respectivas metas, la mision y trazando una visioén de futuro, concorde
con la estrategia general de la organizacion. Las prioridades
identificadas en los términos de la alta direccion, con participacion
limitada en la asignacion de recursos. Independientemente del tipo de
organizacion, ya sea productora de bienes y/o servicios, publica y/o
privada, con o sin fines de lucro, debe enfrentar el desarrollo de procesos
bajo los pardmetros de coordinacidn y optimizacion de recursos. Estos
procesos son realizados por personas que trabajan en grupos en
diferentes niveles de la organizacion y funcionan de acuerdo con sus

habilidades de gestion.

Segun Martinez (2005), determina que los procesos gue tengan
que ver con la identidad organizacional, iniciativa personal, accion
grupal, democracia légica, la centralizacion y la descentralizacion, en su

conjunto se define como gestion organizacional.

Segun Rodriguez (2010), conceptualiza a la gestion
organizacional, ya que logra que los procesos de planificacion y de
ejecucion para el logro de que los procedimientos dentro de la
organizaciéon asimismo puedan alcanzar las metas organizacionales. De
este modo estructurar un sistema organizacional 6éptimo, concorde con

la realidad y puede contar con un desarrollo progresivo y sostenible.

Contingente y situacional, son caracteristicas de la gestion
organizacional, un area que depende de varios aspectos el cual adopta
mAas caracteristicas ante contextos ambientales. También en afinidad de
tecnologias en organizacion, procesos internos, y demas elementos.
(Chiavenato, 2009)

Pasos de la gestion

Aquellos pasos en el ambito empresarial, para llegar a una buena

gestion, son las siguientes:
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Tipos

son:

ePlanificacion: Definimos nuestros objetivos tanto como a
corto plazo y largo plazo para asi realizar un analisis de la
situacion.

eOrganizacién: Los objetivos para ser planteados
necesitamos determinar ciertos procedimientos y estrategias para
asi completar la accion.

eDireccion: Se refiere a poner en funcionamiento lo
planteado, ello dirigido por un lider para el alcance de los
objetivos.

eControl: Ultima fase, el cual los resultados son

contrastados para la obtencion de lo establecido.

de gestidn

Segun Chiavenato (2009), algunos tipos importantes de gestion

eGestion empresarial: Una serie de operaciones que
estan establecidos por medio de estrategias que brindan gestion
y valor al auge de la organizacion.

eGestidn de carteras: La accién de poder intervenir sobre
la inversion y poder efectuarla en la gesta de los activos.

eGestidon de proyectos: El desarrollo de los recursos en
funcion de la creaciéon de un proyecto, ello bajo un determinado
lapso temporal.

eGestion ambiental: Una serie de herramientas
enfocadas para la sostenibilidad de los procesos que no puedan
afectar al medio ambiente.

eGestion social: Es el conjunto de instrumentos que dotan
para la realizacion de la inclusién social en un determinado sector.
Pues adiciona mejoras en oportunidades de vivienda, de
seguridad, servicios de salud, educacion.

eGestion del conocimiento: Es un término adoptado en

las organizaciones y se entiende como el traslado de informacion
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y experiencias entre los que conforman una entidad, ello, con el
objetivo de alcanzar mejores beneficios.

eGestion publica: Se entiende como la gestion del
Gobierno, pues tiene el objetivo de encontrar beneficios para la

sociedad.

Objetivos basicos de la gestion organizacional

Segun Garzén (2005) la gestidon organizacional y sus principales
objetivos basicos son:

- Garantizar informacion subjetiva y objetiva en cual
sera engendrada, datdndose de realidades de empresas, para el
aseguramiento de retroalimentar la informacion de los clientes en
el sistema.

- Elegir un clima con la capacidad de ser receptiva,
concorde con la realidad empresarial, en funcion del analisis y
reconocer problemas para su préxima solucion.

- Establecer un clima de confianza, respecto a una
plena colaboracion entre jefes, colegas y subordinados.

- Liberar tu potencial personal en las areas de tres
competencias: tecnologia, gestion y relaciones interpersonales.

- Desarrollar las potencialidades del individuo y de
los colectivos, en las areas de las tres competencias: técnica,
administrativa e interpersonal.

- Desarrollar la unién entre equipos e individuos, el
cual conduciréa la colaboracion de estos, la sinergia de esfuerzo,

y participacion al trabajo en equipo.

Importanciay Necesidad de la Gestion Organizacional

La Gestion Organizacional, y su recurso mas importante es el

recurso humano, define y asegura en definitiva el éxito de cualquier
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empresa en cuestion. Por ello, para un éxito empresarial adecuamos
ciertos puntos como el organigrama, siguiendo en la conduccion el
desarrollar los grupos de trabajo, enfocando las relaciones humanas
para la prevencion de conflictos y su rapida resolucién, de manera
oportuna.

Por medio de la retroalimentacion en los efectos de la accion de
las diversas estrategias, se creard una estrategia educativa. Sin
embargo, debido a que estos cambios son dificiles de lograr, las
organizaciones y su cambio seria a través de la cultura, es decir, redefinir
la vida y su estilo, valores, creencias, de personas que sean

pertenecientes a la organizacion. (Garzéon, 2005)

2.2.2. TECNICAS DE LA GESTION ORGANIZACIONAL
a) Gestion por procesos

Velasco (2009), la Gestion por Procesos es un elemento
interactivo en el que un proceso crea valor para un cliente, como un
sistema que permite al equipo directivo retroalimentar al cliente para
desarrollar o crear nuevas habilidades y asignarlas estratégicamente a
un equipo que significa comprender la organizacion. Esto activa el
dinamismo del meta sistema de la empresa, que se enfoca en la
definicién y redisefio de procesos, lo que representa la mejora continua
de la organizacion.

- Una forma sistematica de realizar una accion
- Realizar diversas actividades
- Una serie de acciones continuas o recurrentes organizadas y

realizadas para lograr el resultado final.

Clasificacion de los procesos:

De acuerdo a Velasco (2009), esta clasificados los procesos:

- Procesos gerenciales
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Procesos de los cuales por medio de actividades una
empresa define sus disefios, producciones, mercadeo, y entrega

de sus productos y servicios.
- Procesos operativos/organizacionales

Disefia, produce, mercadea y entrega de nuevos

productos, son los procesos el cual sugiere una organizacion.
- Procesos de apoyo

El disefio, la produccion y el mercadeo de los productos y

servicios
b) Gestidn por objetivo

Ponce (2005) define que como sistema de evaluacion y control
de las &reas y organizaciones con su desempefio surgi6 la gestion por
objetivos, desde un principio nacié como un ente evaluador a criterios
financieros, siendo valido, ya que las ganancias y costos no era

suficientes para detallar la organizacion social.

Beneficios organizativos de la direccién por objetivos:

De acuerdo a Ponce (2005), define que la eficacia organizativa
debe ser medida por el valor que se da en cualquier sistema de
direccion. A ello la direccién por objetivos ha conllevado un papel
primordial para el logro de los objetivos en las empresas. Para el
reconocimiento de sus logros.

- Mayor capacidad de liderar de los directivos.

- El mejoramiento de la planificacion.

- Coordinacién, prima en las acciones de los trabajadores.

- Mayor control.

- Mejor capacidad de flexibilidad.

- Mejorar las relaciones entre las diversas jerarquias existentes.

- Desarrollo humano.
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Los estandares de calidad 1ISO 9001: 2008 son elementos que

trabajan en conjunto para la realizacion de politicas y objetivos,

ahondadas a actividades incluidas de vital importancia como el

desarrollo, implementacion, revision y las politicas de calidad.

Conceptualizacion de politicas.

Conceptualizacion de objetivos.

Planificacion e instauracion de responsabilidades.

Instauracion de procedimientos.

Instauracion de pautas para la realizacién de préacticas laborales.

Conceptualizacién de recursos necesarios y de procesos.

Como se define en la norma ISO 9001: 2008 y como lo redacta,

la alta gerencia de la organizacion instaura su responsabilidad con el

cliente, con un enfoque de liderazgo, compafierismo, focalizacion del

sistema de gestion, y el aseguramiento de una excelente relacién con

los proveedores busca:

Deberes de la direccion.
Orientacion al cliente y politica de la calidad.

Planificacion de objetivos de calidad y del sistema de gestion de
la calidad.
Factores comunicativos internas, responsabilidad y autoridad en

la organizacion.

Control de la alta gerencia que implementa data actualizada de
las entradas y salidas de los resultados, para asi captar lo mas
conveniente referido a que el sistema de gestion pueda ser de

calidad.

2.2.3. DIMENSIONES DE LA VARIABLE: GESTION

ORGANIZACIONAL

La gestion organizacional de acuerdo a Tamayo & Del Rio (2014)

estd compuesta por 3 dimensiones, las cuales estan consignadas en las

siguientes:
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Dimensiéon 1: Desarrollo humano

Es la mejora progresiva sobre la calidad de vida de los individuos
y la vida de la poblacion en cuanto al proceso de aprendizaje, teniendo
en cuenta el impacto de las situaciones habitadas, disposicion a la salud,

la educacion vy el impacto social.

Los factores relacionados a una organizacion y como estos
individuos se desarrollan dentro de la entidad, son (las oportunidades)
en base a sus necesidades y (el trabajo en equipo) como parte de las
relaciones e interaccion en su ambiente de trabajo, se lograra que el

desemperio en los procesos sean mejores.
Dimension 2: Condiciones de trabajo

Son aquellas series de factores que puedan ocasionar afeccion al
rendimiento de los trabajadores, de ello depende a que el trabajo pueda
ser realizado de manera 6ptima, contando con funciones sociales, fisicos

y psicoldgicos, teniendo en cuenta los siguientes:

1. Disefos de puestos de trabajo
2. Disefios de area de trabajo

3. Evolucion en las experiencias

Dimensién 3: Productividad

Bajo conceptos empresariales, se comprende como el vinculo
entre factores tangibles o intangibles y respecto a lo eficaz y eficiente en
el aprovechamiento de los recursos en un lapso de tiempo establecido,
desde el punto de vista econdomico, capital, activos, tecnologia y
financiero. El personal efectia sus labores de manera adecuada
realizando funciones especificas en cumplimiento de sus obligaciones
dentro de su entorno laboral, establecido bajo factores productivos para
cada personal, tomandose en cuenta elementos como el tiempo, el

espacio de trabajo y demas caracteristicas asociadas al trabajo.
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Desempefio de los servidores publicos
Chiavenato (2001).

Desempefio laboral: Define el desempefio laboral como la actitud
del trabajador y su vinculacién con los objetivos de la empresa y cuan
comprometido esta con esta y como se desarrolla el empleado en su
jornada laboral, enfocandose en que su funcién de desenvolvimiento sea

eficaz y eficiente, es decir, en tiempo y recursos propios de la empresa.
Factores que influyen en el desempefio laboral

Segun Davis (2001). Para que el cliente reciba un servicio de
calidad, las organizaciones en la actualidad deben contar con ciertos
enfoques que puedan relacionarse con el desempefio del factor humano,
contando ello con la autoestima, la satisfaccion, el desarrollo profesional

y la formacion.

El ambiente de trabajo: Se entiende como un entorno agradable, pues
esta entendido como condiciones favorables y conformes al desarrollo
personal y de la propia empresa. El area donde suponga las mejores

condiciones se pueden establecer.

El salario: Conforme a la labor del personal pueda ser correspondida,

se desarrolla un valor determinado, caracterizado por lo justo.

Relaciones interpersonales: Es un factor fundamental de toda
persona, pues gracias a la relacion, la persona puede concordar con otra,

ello bajo factores de respeto mutuo, cooperaciéon y responsabilidad.

Jornada laboral: Es el tiempo determinado para la realizacion de las
labores del personal, ello bajo factores de satisfaccion en el desarrollo

de su jornada, para lograr que el personal pueda ser mas productivo.

Horario de trabajo: Esta establecido en el tiempo por horas que
desempenfa el personal, y que se sientan provechos en sus horas para

la ejecucion de sus funciones.
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Cancelacion puntual del salario: Es la cancelacion de la remuneracion

por la labor dispuesta de los trabajadores.

Incentivos y motivacién dentro de la organizacion: Son aquellos
beneficios que se dan por el esfuerzo que produce en relacién a la

produccion realizada, ella caracterizada por la eficiencia y eficacia.

Gestion de rendimiento para la mejora del desempefio de los

servidores publicos

De acuerdo a la E. P. G. Universidad Continental (2020), son
procedimientos estratégicos enfocados a impulsar el desempefio
sobresaliente de los servidores publicos y al mismo tiempo facilitar su

compromiso con el sistema institucional.

1. Retroalimentacion: Mejorar el desempefio de los empleados es
un proceso muy importante. Esto le permite observar
objetivamente las oportunidades de éxito, fracaso y mejora en
comprender lo que se espera de los ejecutivos de departamento.
Para el alcance de logros adecuados, la interaccion con lo que se
guiere en relacién del desempefio sera preponderante.

2. Orientacién y mejora de las capacidades: Facilita a que los
directivos de una organizacién puedan adicionar mejoras a las
capacidades de los individuos y dotarlos de vinculacién con los
objetivos de la empresa. Al entender de las zonas de debilidad y
fortaleza, se puede concordar el rol adecuado segun las
aptitudes.

3. Capacitaciones adaptadas y utiles: Las organizaciones
pueden acompafar este procedimiento patrocinando cursos,
talleres e incluso programas de formacién a distancia de larga
duracion para los empleados. Saber en detalle cual fue el
desempeiio y cudl es el potencial de mejora, es lo que realmente
ayuda a su crecimiento y actualizacion de conocimientos
brindandoles capacitacion para adaptarse a sus necesidades de

mejora.
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4.

Progresar en la carrera: Esto ha mejorado significativamente las
carreras de los funcionarios publicos, ha mejorado las
perspectivas de carrera y ha tenido una sensacion positiva en la

eficacia de la administracion del gobierno.

Objetivos de la evaluacion de desempeifio:

Sum (2015) sefiala que la evaluacion del desempefio tiene los

siguientes objetivos:

Ayudar a la Direccion en la toma de decisiones con respecto a los
recursos humanos, ascensos, transferencias y despidos.

Precisar en base a las habilidades y destrezas a los trabajadores.
Desarrollar la busqueda del desarrollo de la organizacion por medio

de la capacitacion.

Métodos de evaluacion de desempefio

Segun Mufioz (2015) sefala lo siguiente, se muestra los métodos

variados de evaluacion del desempefio, los cuales son:

a) Evaluacion de grados

Calificacion a 90 grados. Esté en el hecho de que el examen lo
hacen los jefes a los empleados.

Calificacibn a 180 grados. Lo trabajadores mediante la
evaluacion son medidos por sus superiores y colegas.
Calificacion de 360 grados. Los trabajadores son examinados
por sus superiores, compafieros y, al mismo tiempo, por sus

subordinados.

b) Evaluacién de rasgos de Desempefio

Las caracteristicas del desempefio se enfocan en puntos como la

puntualidad y la integridad, donde los integrantes de la empresa

juegan un rol importante como evaluador, ya que estos se califican

segun las caracteristicas con las que se relacionan.
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c) Evaluacion de comportamiento
Se refiere al procedimiento realizado por multiples empresas de
servicios, el cual la evaluacion es llevada a cabo por compafieros de
laburo, teniendo en cuenta diversos elementos, el cual el supervisor
responsable evaluara.
- Graficas
- De conducta
- De opcidn obligatoria
d) Gestion por objetivos
Radica en la propuesta de objetivos en conjunto de los trabajadores

y los jefes supervisores, y la culminacion de estas.

e) Evaluaciones psicoldgicas
El procedimiento asegura diversas capacidades como las
intelectuales, analiticas, y emocionales de los trabajadores, el cual
son evaluados por métodos objetivos.

2.2.4. DIMENSIONES DE LA VARIABLE: DESEMPENO DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS

El desempefio laboral de acuerdo a Koopmans (2013) esta
compuesta por 3 dimensiones, las cuales esta consignadas en las

siguientes:
Dimensién 1: Rendimiento de la tarea:

Comprende las conductas inherentes a las tareas técnicas del

puesto.

Basado en los recursos materiales y tecnolégicos que la
organizacion brinda a su personal para que este sea eficiente,
orientacion a resultados tomando en cuenta las sugerencias de otros a
fin de facilitar trabajo ya que dan priorizacion al trabajo y su compromiso

con el uso racional de sus recursos.

37



2.3.

Dimensién 2: Rendimiento Contextual

Abarca aquellas actividades direccionadas a mantener el

ambiente interpersonal y psicolégico en donde se desenvuelven.

Contiene indicadores que evallan su capacidad de organizacion,
iniciativa en las tareas laborales desafiantes, y su capacidad de

demostrar cooperacion grupal.
Dimensién 3: Comportamiento Laboral Contraproducente.

Incluyen toda accién intencional por parte de un miembro de la

organizacion contraria a los legitimos intereses de la misma.

Indicadores que evallan la excesiva negatividad y acciones que

dafian a la organizacion.

Definen como se han incrementado en los ultimos afios los
comportamientos perjudiciales para el bienestar de una organizacion.
Estos incluyen ausentismo, impuntualidad, comportamiento no laboral,

robo, abuso de sustancias.

Son acciones conductuales del personal que va en contra de lo
que se quiere establecer o lo establecido en una entidad. Aquellas
relaciones interpersonales que pueden afectar organizativamente a las

empresas por dentro e influir a los clientes.
DEFINICIONES CONCEPTUALES

Area de trabajo: Un espacio o entorno en el que las personas realizan
diferentes tareas. (Yirda, 2020)

Ausentismo: Sinénimo de abandono, el cual se refiere a la falta
habitual de funciones. (RAE, s.f)

Cooperacion: La cooperacién es el conjunto de acciones y esfuerzos
qgue realizamos con los demas y los demas para lograr nuestros

objetivos comunes. (Coelho, s.f)
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Experiencia: Se entiende como conocimientos ya expuestos,
caracterizados por la familiaridad constatada, y producidos por factores
conscientes. Se comprende como un proceso, donde el individuo basa
su experiencia por lo vivido en su vida cotidiana. (Scott, 2001).
Eficiencia: Esto significa que se necesitan asignaciones de elementos
inferiores para producir un cierto nivel de bienes o servicios (Sanchez,
2020)

Iniciativa: Una iniciativa es la cualidad que necesitas para empezatr,
ya sea que estés iniciando un proyecto o buscando una solucion a un
problema. (Rossana, 2021)

Oportunidad: Se entiende como oportunidad a la posibilidad de poder
alcanzar cierta causa a querer conseguirse, ello de naturaleza social,
econdmica y laboral. (Ramos, 2014)

Organizacion: Una organizacion es un grupo de personas que estan
relacionadas entre si y utilizan diferentes tipos de recursos para lograr
una meta o propésito particular. (Roldan, 2017)

Orientacion de resultados: Los orientados a los resultados tienden a
lograr el desempefio estableciendo primero metas desafiantes que
superan los estandares y luego mejorando y manteniendo altos niveles
de desempeiio dentro del marco de la estrategia corporativa. (Aicad,
2021)

Puesto de trabajo: Coloquialmente llamado trabajo, implica diversas
obligaciones que los profesionales deben realizar como parte del
equipo. Asimismo, se incluye el derecho a celebrar este contrato,
destacandose el derecho al pago de salarios a cambio del trabajo
realizado en el mismo. (Sanchez, 2021)

Recursos. Se entiende como el conjunto de elementos por el cual se
solucionara la necesidad de una empresa. (Quiroa, 2020)

Relaciones interpersonales. incluyen amistades, relaciones
familiares entre padres e hijos, relaciones con parejas, colegas,
escuelas, universidades y cualquier otra cosa que se pueda mantener

entre personas. (Orientacion Psicoldgica, 2021)
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Trabajo en equipo. Esta focalizado en establecer mejoras concurridas
en acciones en grupo, pues se da por medio de la cooperacién y una
retroalimentacion activa, evitando los conflictos que puedan surgir en
el desarrollo, y mas aun los personales. Establece el fomento de
sentido de lealtad, confianza, firmeza que pueda satisfacer lo necesario
de los individuos parte del equipo, pues genera valor al pertenecer al
grupo. (Ander-Egg, 2001).

2.4. HIPOTESIS

2.5.

2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

HG: La gestion organizacional se relaciona directamente con el
desempefio de los Servidores Publicos en la Direccion Regional de
Salud, Huanuco, 2022.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

HE1: El desarrollo humano se relaciona de manera directa con el
desempefio de los Servidores Publicos en la Direccion Regional de
Salud, Huanuco, 2022.

HEZ2: Las condiciones de trabajo se relaciona de manera directa con el
desempefio de los Servidores Publicos en la Direccion Regional de
Salud, Huanuco, 2022.

HE3: La productividad se relaciona de manera directa con el desempefio
de los Servidores Publicos en la Direccion Regional de Salud, Huanuco,
2022.

VARIABLES
2.5.1. VARIABLE “X”

Gestidn organizacional
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Segun Tamayo & Del Rio (2014). Independientemente del tipo de
organizacion, ya sea productora de bienes y/o servicios, publica y/o
privada, con o sin fines de lucro, debe enfrentar el desarrollo de procesos
bajo los pardmetros de coordinacion y optimizacién de recursos. Estos
procesos son realizados por personas que trabajan en grupos en
diferentes niveles de la organizacion y funcionan de acuerdo con sus

habilidades de gestion.
2.5.2. VARIABLE “Y”
Desempefio de los servidores publicos

Segun Chiavenato (2001), se define como el desarrollo del
empleado en su jornada laboral, enfocandose en que su funcién de
desenvolvimiento sea eficaz y eficiente, es decir, tiempo, recursos,

materiales, recursos humanos, propios de la empresa, etc.
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2.6. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

Variables Dimensiones Indicadores ftems o Preguntas
Su superior jerarquico coordina y elabora un plan de trabajo de las actividades a
Variable “X” - Oportunidad realizar de acuerdo con las necesidades de sus subordinados
Desarrollo Su superior inmediato le brinda todo tipo de apoyo, tanto técnico como personal
humano - Trabajo en
equi (J) Su superior inmediato promueve y difunde estrategias democraticas y de
quip convivencia institucional
Ud. considera que las normas y reglas institucionales de su puesto son claras y
- Puesto de » .
: facilitan su trabajo
trabajo
GESTION Condiciones " Ud. considera que la distribucion fisica de su area de trabajo le permite trabajar
- Areade . -
ORGANIZACIO d , . de manera comoda y eficiente
NAL e trabajo trabajo
Ud. cree que puede desarrollarse de manera adecuada con las condiciones de
- Experiencia trabajo que le brindan actualmente
Considera Ud. que realiza las funciones especificas de su puesto de trabajo en
- Funciones relacion al M.O.F
Productividad

Cumplimiento

de obligaciones

Ud. cumple adecuadamente con las obligaciones que le encomiendan dentro del
rol que desempefia en la institucién
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Considera Ud. que los recursos tecnoldgicos con los que cuenta la direccion

Variable “Y” Eficiencia regional de salud son éptimos
Rendimiento Ud. esta comprometido a escuchar atentamente los comentarios y sugerencias
Orientacion para integrarlos y facilitar los resultados
de la tarea
Ud. hace uso racional de los recursos que le proporciona la Institucion
Recursos
L Ud. planifica sus actividades y muestra su capacidad de organizacion
Organizacion
3 Rendimiento Cree Ud. que desempefiar un trabajo debe hacerse con responsabilidad e
DESEMPENO Iniciativa iniciativa
DE LOS contextual
SERVIDORES Ud. considera que unirse a un grupo de trabajo demuestra un talento positivo y de
PUBLICOS Cooperacion  cooperacion
Relaciones Ud. mantiene buenas relaciones interpersonales con sus colegas
Comporta - interpersonales

miento laboral
contraprodu -

cente

Ud. cree que el incumplimiento de la jornada laboral afecta el logro de las tareas

Ausentismo R
y logros institucionales
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CAPITULO llI

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPOS DE INVESTIGACION

El trabajo de investigacion es de tipo descriptiva, ya que tiene como
objetivo explicar lo que se esta estudiando mediante la recopilacion de
informacion sobre las variables de estudio y sus componentes, dimensiones

e indicadores de forma independiente o colectiva. (Hernandez et al, 2010).
3.1.1. ENFOQUE

La presente investigacion desarroll6 un enfoque cuantitativo, ya
gue las etapas son consecuentes unas con las otras, a ello, no se puede
eludir, siguiendo una regla rigurosa, aunque, siempre y si es necesario
puede regirse a cambios. Radica de un concepto vago, va definiéndose
y, una vez captada, se parten objetivos, preguntas sobre el problema en
cuestion, entra en ordenamiento y revision de la literatura, a su vez en la
construccion de un marco eficiente y una posicion teérica. De las
diversas cuestiones se entablan hip6tesis y se deciden variables; se crea
y disefia una estrategia para ponerlas a prueba (disefio); se calculan las
variables en un determinado tiempo y espacio; se analizan los resultados
obtenidos (métodos probatorios estadisticos), y se redacta un conjunto
de conclusiones frente a las hipétesis correspondientes. (Hernandez et
al, 2010).

3.1.2. ALCANCE O NIVEL

La presente investigacion es desarrollado por un nivel descriptivo
— correlacional, ya que, mediante elementos como grupos, colectivos,
objetos, sujetos, propiedades, etc., se busca definirlos. Se entiende por
estudio correlacional como aquel sistema de medicion de variables y su
nivel de vinculacion que tienen estas. Siendo sustentados mediante la

prueba de hipétesis. (Hernandez et al, 2014).
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3.1.3. DISENO

No experimental — transversal, de tipo correlacional. El estudio es
no experimental, ya que el proyecto se llevo a cabo sin la manipulacién
deliberada de sus variables dependiente e independiente, ya que
solamente se observo los hechos que se dan en el ambito original y
luego su estudio. El estudio es transeccional o transversal, ya que se
recogio datos en la DIRESA — Huanuco, en un tiempo unico, en el afio
2022. Su proposito es describir las variables, asimismo analizar su

relacion en un momento dado. (Hernandez et al, 2014).
Mediante la particién del disefio transeccional podemos observar:

Los disefios transeccionales parten en distintos modelos como los

cuales son: exploratorios, descriptivos y correlacionales-causales.

=

r | Relacion
M

\Oy

Donde:

M: Muestra de estudio

Ox: Variable dependiente
Oy: Variable independiente

r: Relacion que existe entre las variables.

Por lo tanto, el disefio correlacional — causal, son disefios que,
mediante variables, se efectia la descripcion de relaciones de estas
teniendo un espacio de temporalidad, su relacion puede formar parte de
la causa — efecto o de modelos correlacionales. Para no caer en el sin
sentido de solo ser el aplicable de relacion de las variables, se debe
apoyar en las hipoétesis, asi contrastarlas y ser demostradas. Esta

investigacion es de disefio Correlacional.
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3.2. POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. POBLACION

Segun Carrasco (2005). Los componentes de estudio de una

investigacion es un conjunto de sujetos pertenecientes a un espacio. La

poblacidon del presente estudio esta constituida por 317 colaboradores
de la Direccion Regional de Salud Huanuco. (DIRESA, 2022)

Tabla 2
Numero de trabajadores de la DIRESA, 2022
UNIDAD ORGANICA TOTAL,  DE
SERVIDORES

Direccion 4
Area de secretaria 9
Organo de control institucional 6
Area de planeamiento estratégico 16
Area de asesoria juridica 6
Area ejecutiva de administracion 3
Area de economia 35
Area de logistica 31
Area de patrimonio 7
Area de informatica 13
Centro de prevencion y control 7
Area de defensoria de la salud
Direccion ejecutiva de salud de las personas 4
Direccion de atencion integral de salud 30
Direccion de servicios de salud 11
Direccion de aseguramiento publico 10
Direccion ejecutiva de promocion de la salud 2
Direccion de educacion para la salud 7
Direccion de promocion de vida sana Yy

participacion comunitaria >
Direccion ejecutiva de salud ambiental 3
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Direccion de saneamiento basico, higiene

alimentaria y zoonosis 12
Direccion de ecologia, proteccién del ambiente y

salud ocupacional >
Direccion ejecutiva de medicamentos, insumos y

drogas ‘
Direccion de fiscalizacion, control y vigilancia

sanitaria t
Direccibn de acceso y uso racional de

medicamentos 10
Direccion ejecutiva de epidemiologia 3
Direccion de vigilancia epidemiolégica en salud

publica !
Direccion de inteligencia sanitaria 9
Direccion ejecutiva de gestion y desarrollo de

recursos humanos 3
Direccion de gestion de recursos humanos 14
Direccion de desarrollo de recursos humanos 6
Direccidn de laboratorio regional de salud publica 11

TOTAL 317

Fuente: Cuadro de Asignacion de Personal De Direccion Regional de

Salud- Huanuco.

3.2.2. MUESTRA

Hernandez et al. (2014). Se entiende como la dimension de los

sujetos seleccionados para la prueba siendo estos, parte de la poblacion.

Muestra probabilistica: Partes de la poblacion total el cual para su
seleccién es en medida de una probabilidad igual para todos en su
seleccién de la muestra. (Carrasco, 2005)

Se aplico la férmula:
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3.3.

B Z2xp=q=*N
O (E2x(N—-1)+2Z2=xp=gq

n

Donde:

N = Medida de la poblacion = 317

Z = Nivel de confianza = 1,96

p = Grado de Homogeneidad = 0.5

g = Grado de heterogeneidad = 0.5

E = Margen de error : 0.05

n = Medida de muestra : ¢

Reemplazando: n = 1,962%+0,50%0,50%317
(0.05%« (317-1)) +1,96%+0,50+0,50

n=173.93

n = 174 encuestados

Luego de aplicar la formula la muestra de estudio esta constituida
por 174 colaboradores que laboran en la Direccién Regional de Salud —

Huéanuco.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. TECNICA

El método que se utiliz6 para recopilar informacién relacionada
con esta investigacion, es la encuesta el cual, por medio de un conjunto
de sujetos de prueba, los cuales se entendieron como muestra. (Abascal
& Esteban 2005)

3.3.2. INSTRUMENTO

Cuestionario: Esta es una herramienta que le permite recopilar
informacion y datos de una tabla de encuesta que consta de una serie
de preguntas que se ejecutan en una muestra. (Arribas, 2004)
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3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE
INFORMACION

3.4.1. PARA LA MUESTRA DE DATOS

e Microsoft Word: Es de utilidad para el proceso de data y a su vez
el adecuado planteamiento a utilizar del proyecto de tesis.
e Microsoft PowerPoint: Se utilizd para la presentacion del proyecto

de tesis, en diapositivas durante la sustentacion.

3.4.2. PARA EL ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

e SPSS: Se empledé para el procesamiento de datos, de las
respectivas encuestas, asimismo para el andlisis e

interpretaciones, disefio y presentacion de los graficos
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

Tabla 3
¢, Su superior jerarquico coordina y elabora un plan de trabajo de las actividades
a realizar de acuerdo con las necesidades de sus subordinados?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Siempre 63 36,2 36,2 36,2
Casi siempre 45 25,9 25,9 62,1
A veces 47 27,0 27,0 89,1
Casi hunca 14 8,0 8,0 97,1
Nunca 5 2,9 2,9 100,0
Total 174 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 1
¢,Su superior jerarquico coordina y elabora un plan de trabajo de las
actividades a realizar de acuerdo con las necesidades de sus subordinados?

Porcentaje

27.01%%

Siempre Casi siemprea A veces Casi nunca Munca

Nota. Encuesta 2022. Fuente: Tabla 3

Interpretacion:

Con respecto ante la interrogante ¢ Su superior jerarquico coordina y elabora
un plan de trabajo de las actividades a realizar de acuerdo con las
necesidades de sus subordinados? En base a los resultados, se tiene: Con la
opcion siempre 36.2%, casi siempre 25.9%, a veces 27%, casi nunca 8% y
nunca 2.9%. Con ello podemos concluir que mas del 50% menciona que el
superior jerarquico coordina y elabora un plan de trabajo de las actividades a

realizar de acuerdo con las necesidades de sus subordinados.
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Tabla 4
¢, Su superior inmediato le brinda todo tipo de apoyo, tanto técnico como personal?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Siempre 106 60,9 60,9 60,9
Casi siempre 29 16,7 16,7 77,6
A veces 21 12,1 12,1 89,7
Casi nunca 11 6,3 6,3 96,0
Nunca 7 4,0 4,0 100,0
Total 174 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 2
¢, Su superior inmediato le brinda todo tipo de apoyo, tanto técnico como

personal?

Porcentaje

12,07 %

i
Siempre Zasi siempre A veces Casi nunca Munca

Nota. Encuesta 2022. Fuente: Tabla 4

Interpretacion:

Referido a la pregunta ¢ Su superior inmediato le brinda todo tipo de apoyo,
tanto técnico como personal? En base a los resultados, se tiene: Con la opcion
siempre 60.9%, casi siempre 16.7%, a veces 12.1%, casi nunca 6.3% y nunca
4%. Con ello podemos concluir que mas del 50% menciona que el superior

inmediato le brinda todo tipo de apoyo, tanto técnico como personal.
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Tabla 5
¢,Su superior inmediato promueve y difunde estrategias democréticas y de
convivencia institucional?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Siempre 113 64,9 64,9 64,9
A veces 46 26,4 26,4 91,4
Casinunca 11 6,3 6,3 97,7
Nunca 4 2,3 2,3 100,0
Total 174 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 3
¢, Su superior inmediato promueve y difunde estrategias democraticas y de
convivencia institucional?

&0

40

Porcentaje

20

26, 44%

5
Siempre A veces Casi nunca Munca

Nota. Encuesta 2022. Fuente: Tabla 5

Interpretacion:

Referido a la pregunta ¢ Su superior inmediato promueve y difunde estrategias
democraticas y de convivencia institucional? En base a los resultados, se
tiene: Con la opcion siempre 64.9%, a veces 26.4%, casi nunca 6.3% y nunca
2.3%. Con ello podemos concluir que mas del 50% menciona que el superior
inmediato promueve y difunde estrategias democraticas y de convivencia

institucional.
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Tabla 6
¢Ud. considera que las normas y reglas institucionales de su puesto son claras
y facilitan su trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Siempre 48 27,6 27,6 27,6
Casi siempre 46 26,4 26,4 54,0
A veces 57 32,8 32,8 86,8
Casi nunca 13 7,5 7,5 94,3
Nunca 10 5,7 5,7 100,0
Total 174 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 4
¢ Ud. considera que las normas y reglas institucionales de su puesto son claras

y facilitan su trabajo?

40

30

20

Porcentaje

o . . . N
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca MNunca

Nota. Encuesta 2022. Fuente: Tabla 6

Interpretacion:

Referido a la pregunta ¢Ud. considera que las normas y reglas institucionales
de su area son claras y facilitan su trabajo? En base a los resultados, se tiene:
Con la opcién siempre 27.6%, casi siempre 26.4%, a veces 32.8%, casi hunca
7.5% y nunca 5.7%. Con ello podemos concluir que mas del 50% mencionan
gue las normas y reglas institucionales de su puesto son claras y facilitan su

trabajo.
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Tabla 7
¢ Ud. considera que la distribucion fisica de su area de trabajo le permite trabajar
de manera comoda y eficiente?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Siempre 76 43,7 43,7 43,7
Casi siempre 58 33,3 33,3 77,0
A veces 30 17,2 17,2 94,3
Casinunca 6 3,4 3,4 97,7
Nunca 4 2,3 2,3 100,0
Total 174 100,0 100,0
Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura5
¢Ud. considera que la distribucién fisica de su area de trabajo le permite
trabajar de manera comoda y eficiente?

S0

Porcentaje

17.24%

ERES

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca MMunca

Nota. Encuesta 2022. Fuente: Tabla 7

Interpretacion:

Referido a la pregunta ¢Ud. considera que la distribucion fisica de su puesto
de trabajo le permite trabajar de manera cémoda y eficiente? En base a los
resultados, se tiene: Con la opcion siempre 43.7%, casi siempre 33.3%, a
veces 17.2%, casi nunca 3.4% y nunca 2.3%. Con ello podemos concluir que
mas del 50% mencionan que la distribucion fisica de su puesto de trabajo le

permite trabajar de manera comoda y eficiente.

54



Tabla 8
¢ Ud. cree que puede desarrollarse de manera adecuada con las condiciones
de trabajo que le brindan actualmente?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Siempre 56 32,2 32,2 32,2
Casi siempre 52 29,9 29,9 62,1
A veces 35 20,1 20,1 82,2
Casinunca 19 10,9 10,9 93,1
Nunca 12 6,9 6,9 100,0
Total 174 100,0 100,0
Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 6
¢ Ud. cree que puede desarrollarse de manera adecuada con las condiciones
de trabajo que le brindan actualmente?

20

Porcentaje

(1052
6 500 ]

Siempra Casi siempre A vaeces Casi nunca MNunca

o

Nota. Encuesta 2022. Fuente: Tabla 8

Interpretacion:

Referido a la pregunta ¢Ud. cree que puede desarrollarse de manera

adecuada con las condiciones de trabajo que le brindan actualmente? En base
a los resultados, se tiene: Con la opcion siempre 32.2%, casi siempre 29.9%,
a veces 20.1%, casi nunca 10.9% y nunca 6.9%. Con ello podemos concluir
gue mas del 50% pueden desarrollarse de manera adecuada con las

condiciones de trabajo que le brindan actualmente.
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Tabla 9
¢, Considera Ud. que realiza las funciones especificas de su puesto de trabajo en
relacion al “‘M.O.F™?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Siempre 96 55,2 55,2 55,2
Casi siempre 32 18,4 18,4 73,6
A veces 23 13,2 13,2 86,8
Casi nunca 11 6,3 6,3 93,1
Nunca 12 6,9 6,9 100,0
Total 174 100,0 100,0
Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 7
¢, Considera Ud. que realiza las funciones especificas de su puesto de trabajo
en relacion al “M O F’?

&0
s0
40

30

Porcentaje

20

13,22%

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Munca

Nota. Encuesta 2022. Fuente: Tabla 9

Interpretacion:

Referido a la pregunta ¢ Considera Ud. que realiza las funciones especificas
de su puesto de trabajo en relacién al “M.O.F”? En base a los resultados, se
tiene: Con la opcion siempre 55.2%, casi siempre 18.4%, a veces 13.2%, casi
nunca 6.3% y nunca 6.9%. Con ello podemos concluir que mas del 50%
realizan las funciones especificas de su puesto de trabajo en relacion al M.
O.F.

56



Tabla 10
¢Ud. cumple adecuadamente con las obligaciones que le encomiendan dentro
del rol que desempeiia en la institucion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Siempre 112 64,4 64,4 64,4
A veces 37 21,3 21,3 85,6
Casi nunca 16 9,2 9,2 94,8
Nunca 9 5,2 5,2 100,0
Total 174 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 8
¢ Ud. cumple adecuadamente con las obligaciones que le encomiendan dentro
del rol que desempefia en la institucion?

a0

Porcentaje

Siempre A veces Casi nunca Hunca

Nota. Encuesta 2022. Fuente: Tabla 10

Interpretacion:

Referido a la pregunta ¢ Ud. cumple adecuadamente con las obligaciones que
le encomiendan dentro del rol que desempefia en la institucién? En base a los
resultados, se tiene: Con la opcion siempre 64.4%, a veces 21.3%, casi hunca
9.2% y nunca 5.2%. Con ello podemos concluir que mas del 50% si cumplen
adecuadamente con las obligaciones que le encomiendan dentro del rol que

desemperia en la institucion.
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Tabla 11
¢, Considera Ud. que los recursos tecnolégicos con los que cuenta la direccion
regional de salud son Optimos?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Siempre 80 46,0 46,0 46,0
Casi siempre 29 16,7 16,7 62,6
A veces 35 20,1 20,1 82,8
Casi nunca 12 6,9 6,9 89,7
Nunca 18 10,3 10,3 100,0
Total 174 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 9
¢ Considera Ud. que los recursos tecnoldgicos con los que cuenta la direccién
regional de salud son éptimos?

S0

Porcentaje

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Munca

Nota. Encuesta 2022. Fuente: Tabla 11

Interpretacion:

Referido a la pregunta ¢ Considera Ud. que los recursos tecnologicos con los
que cuenta la direccidn regional de salud son Optimos? En base a los
resultados, se tiene: Con la opcion siempre 46%, casi siempre 16.7%, a veces
20.1%, casi nunca 6.9% y nunca 10.3%. Con ello podemos concluir que mas
del 50% considera que los recursos tecnoldgicos con los que cuenta la

direccion regional de salud son optimos.
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Tabla 12
¢Ud. esta comprometido a escuchar atentamente los comentarios y sugerencias
para integrarlos y facilitar los resultados?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Siempre 66 37,9 37,9 37,9
Casi siempre 39 22,4 22,4 60,3
A veces 34 19,5 19,5 79,9
Casinunca 16 9,2 9,2 89,1
Nunca 19 10,9 10,9 100,0
Total 174 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 10
¢Ud. estd comprometido a escuchar atentamente los comentarios y
sugerencias para integrarlos y facilitar los resultados?

Porcentaje

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca MNunca

Nota. Encuesta 2022. Fuente: Tabla 12

Interpretacion:

Referido a la pregunta ¢Ud. estd comprometido a escuchar atentamente los
comentarios y sugerencias para integrarlos y facilitar los resultados? En base
a los resultados, se tiene: Con la opcion siempre 37.9%, casi siempre 22.4%,
a veces 19.5%, casi nunca 9.2% y nunca 10.9%. Con ello podemos concluir
gue mas del 50% esta comprometido a escuchar atentamente los comentarios
y sugerencias para integrarlos y facilitar los resultados.
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Tabla 13
¢Ud. hace uso racional de los recursos que le proporciona la Institucion?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Siempre 48 27,6 27,6 27,6
Casi siempre 59 33,9 33,9 61,5
A veces 42 24,1 24,1 85,6
Casi nunca 20 11,5 11,5 97,1
Nunca 5 2,9 2,9 100,0
Total 174 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 11
¢ Ud. hace uso racional de los recursos que le proporciona la Institucion?

40

Porcentaje

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Munca

Nota. Encuesta 2022. Fuente: Tabla 13

Interpretacion:

Referido a la pregunta ¢Ud. hace uso racional de los recursos que le
proporciona la Institucién? En base a los resultados, se tiene: Con la opcion
siempre 27.6%, casi siempre 33.9%, a veces 24.1%, casi nunca 11.5% y
nunca 2.9%. Con ello podemos concluir que mas del 50% hace uso racional

de los recursos que le proporciona la Institucion.
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Tabla 14
¢Ud. planifica sus actividades y muestra su capacidad de organizacion?
Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Siempre 37 21,3 21,3 21,3
Casi siempre 50 28,7 28,7 50,0
A veces 55 31,6 31,6 81,6
Casinunca 22 12,6 12,6 94,3
Nunca 10 5,7 5,7 100,0
Total 174 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 12
¢ Ud. planifica sus actividades y muestra su capacidad de organizacion?

40

Porcentaje

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca MNunca

Nota. Encuesta 2022. Fuente: Tabla 14

Interpretacion:

Referido a la pregunta ¢ Ud. planifica sus actividades y muestra su capacidad
de organizacion? En base a los resultados, se tiene: Con la opcién siempre
21.3%, casi siempre 28.7%, a veces 31.6%, casi nunca 12.6% y nunca 5.7%.
Con ello podemos concluir que mas del 50% planifica sus actividades y
muestra su capacidad de organizacion.
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Tabla 15

¢,Cree Ud. que desempefar un trabajo debe hacerse con responsabilidad e

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

iniciativa?

Valido Siempre 35
Casi siempre 42
A veces 80
Casi nunca 14
Nunca 3
Total 174

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 13

20,1
24,1
46,0
8,0
1,7
100,0

valido
20,1
24,1
46,0
8,0
1,7
100,0

Porcentaje
acumulado
20,1

44,3

90,2

98,3

100,0

¢,Cree Ud. que desempefar un trabajo debe hacerse con responsabilidad e

iniciativa?
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Casi siempre

Nota. Encuesta 2022. Fuente: Tabla 15

Interpretacion:

A veces

Casi nunca

Munca

Referido a la pregunta ¢Cree Ud. que desempefiar un trabajo debe hacerse

con responsabilidad e iniciativa? En base a los resultados, se tiene: Con la

opcion siempre 20.1%, casi siempre 24.1%, a veces 46%, casi hunca 8% y

nunca 1.7%. Con ello podemos concluir que mas del 50% desempefian un

trabajo con responsabilidad e iniciativa.
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Tabla 16
¢Ud. considera que unirse a un grupo de trabajo demuestra un talento positivo
y de cooperacion?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valido Siempre 54 31,0 31,0 31,0
Casi siempre 48 27,6 27,6 58,6
A veces 19 10,9 10,9 69,5
Casinunca 32 18,4 18,4 87,9
Nunca 21 12,1 121 100,0
Total 174 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 14
¢, Ud. considera que unirse a un grupo de trabajo demuestra un talento positivo
y de cooperacion?

40
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Porcentaje

10,92%

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Munca

Nota. Encuesta 2022. Fuente: Tabla 16

Interpretacion:

Referido a la pregunta ¢Ud. considera que unirse a un grupo de trabajo
demuestra un talento positivo y de cooperacién? En base a los resultados, se
tiene: Con la opcion siempre 31%, casi siempre 27.6%, a veces 10.9%, casi
nunca 18.4% y nunca 12.1%. Con ello podemos concluir que méas del 50%
considera que unirse a un grupo de trabajo demuestra un talento positivo y de

cooperacion.
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Tabla 17
¢Ud. mantiene buenas relaciones interpersonales con sus colegas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Siempre 54 31,0 31,0 31,0
Casi siempre 44 25,3 25,3 56,3
A veces 48 27,6 27,6 83,9
Casi nunca 21 12,1 12,1 96,0
Nunca 7 4,0 4,0 100,0
Total 174 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 15
¢, Ud. mantiene buenas relaciones interpersonales con sus colegas?

40

Porcentaje

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca MNunca

Nota. Encuesta 2022. Fuente: Tabla 17

Interpretacion:

Referido a la pregunta ¢ Ud. mantiene buenas relaciones interpersonales con
sus colegas? En base a los resultados, se tiene: Con la opcién siempre 31%,
casi siempre 25.3%, a veces 27.6%, casi nunca 12.1% y nunca 4%. Con ello
podemos concluir que mas del 50% mantiene buenas relaciones

interpersonales con sus colegas.
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Tabla 18
¢Ud. cree que el incumplimiento de la jornada laboral afecta el logro de las tareas
y logros institucionales?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Siempre 67 38,5 38,5 38,5
Casi siempre 50 28,7 28,7 67,2
A veces 34 19,5 19,5 86,8
Casi nunca 18 10,3 10,3 97,1
Nunca 5 2,9 2,9 100,0
Total 174 100,0 100,0

Nota. Encuesta 2022. Fuente. IBM SPSS Statistics.

Figura 16
¢cUd. cree que el incumplimiento de la jornada laboral afecta el logro de las
tareas y logros institucionales?

40

Porcentaje

19,54%

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Munca

Nota. Encuesta 2022. Fuente: Tabla 18

Interpretacion:

Referido a la pregunta ¢Ud. cree que el incumplimiento de la jornada laboral
afecta el logro de las tareas y logros institucionales? En base a los resultados,
se tiene: Con la opcion siempre 38.5%, casi siempre 28.7%, a veces 19.5%,
casi nunca 10.3% y nunca 2.9%. Con ello podemos concluir que mas del 50%
creen que el incumplimiento de la jornada laboral afecta el logro de las tareas

y logros institucionales.
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4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS
CONTRASTACION CON LA HIPOTESIS GENERAL

HG: La gestion organizacional se relaciona directamente con el desempefio

de los Servidores Publicos en la Direccion Regional de Salud, Huanuco, 2022.

Tabla 19
Correlaciones
V1 V2
V1 Correlacion de Pearson 1 ,976™
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174
V2 Correlacion de Pearson ,976™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Software estadistico SPSS

Interpretacion

Referido a la hipotesis general, se establece que, la gestion organizacional si
se relaciona directamente con el desempefio de los servidores publicos en la
Direccién Regional de Salud Huanuco-2022, esta relacion se da de manera
alta de acuerdo al rango de puntuaciones de la correlacién de Pearson
(0,976).
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CONTRASTACION CON LA HIPOTESIS ESPECIFICA N°1

HE1l: El desarrollo humano se relaciona de manera directa con el
desempefio de los Servidores Publicos en la Direccion Regional de Salud,
Huéanuco, 2022

Tabla 20
Correlaciones
D1 V2
D1 Correlacién de Pearson 1 ,955™
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174
V2 Correlacion de Pearson ,955™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Software estadistico SPSS

Interpretacion

Referido a la hipotesis especifica 1, se establece que, el desarrollo humano si
se relaciona de manera directa con el desempefio de los Servidores Publicos
en la Direccion Regional de Salud, Huanuco - 2022. Esta relacion se da de
manera alta de acuerdo al rango de puntuaciones de la correlacion de Pearson
(0,955).
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CONTRASTACION CON LA HIPOTESIS ESPECIFICA N°2

HE2: Las condiciones de trabajo se relaciona de manera directa con el
desempefio de los Servidores Publicos en la Direccion Regional de Salud
Huanuco- 2022.

Tabla 21
Correlaciones
D2 V2
D2 Correlaciéon de Pearson 1 ,988™
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174
V2 Correlaciéon de Pearson ,988™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Software estadistico SPSS

Interpretacion

Referido a la hipétesis especifica 2, se establece que la condicién de trabajo
si se relaciona de manera directa con el desempefio de los Servidores
Publicos en la Direccion Regional de Salud, Huanuco - 2022. Esta relacion se
da de manera alta de acuerdo al rango de puntuaciones de la correlacién de
Pearson (0,988).
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CONTRASTACION CON LA HIPOTESIS ESPECIFICA N°3

HES3: La productividad se relaciona de manera directa con el desempefio
de los Servidores Publicos en la Direccion Regional de Salud, Huanuco,
2022.

Tabla 22
Correlaciones
D3 V2
D3 Correlaciéon de Pearson 1 ,934™
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174
V2 Correlacion de Pearson ,934™ 1
Sig. (bilateral) ,000
N 174 174

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

Nota: Software estadistico SPSS

Interpretacion

Referido a la hip6tesis especifica 3, se establece que la productividad si se
relaciona de manera directa con el desempefio de los Servidores Publicos en
la Direccion Regional de Salud, Huanuco - 2022. Esta relacion se da de
manera alta de acuerdo al rango de puntuaciones de la correlacion de Pearson
(0,934).
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

1. Con la hipotesis general: La gestion organizacional se relaciona
directamente con el desempefio de los Servidores Publicos en la
Direccibn Regional de Salud, Huanuco, 2022. Demostrado
estadisticamente En la siguiente tabla 19 la relacion entre las variables
de estudio (gestidbn organizacional y desempefio de los servidores
publicos) con una correlacion de Pearson de 0,976 y nivel de
significancia de 0,00 inferior al 0,05 que nos indica que existe una
relacion positiva muy alta, demostrando asi, la gestidon organizacional
se relaciona directamente con el desempefio de los servidores publicos
en la Direccion Regional de Salud Huanuco-2022. El resultando hallado
en esta investigacion coincide con la de Churampi (2019), Clima
organizacional y desempefio laboral en los trabajadores administrativos
de la Red Asistencial ESSALUD Huancavelica 2019, afirma que existe
una relacion buena entre el clima organizacional y el desempefio de los
operadores de la Red de ESSALUD Huancavelica 2019, donde se ha
identificado como factores contribuyentes significativos la productividad
para el cumplimiento normativo. Los objetivos a su vez, se entienden
como las competencias que se dan en una organizacion, ya que por
medio de la motivacién puedan efectuarse las actividades. De este
modo, se recomienda que el entorno laboral fisico pueda mejorarse, en
funcién de que pueda organizar el exceso de trabajadores dentro de

las areas administrativas de la red de apoyo de ESSALUD.

2. Con la hipotesis especifica N°1: El desarrollo humano se relaciona de
manera directa con el desempefio de los Servidores Publicos en la
Direccion Regional de Salud, Huanuco, 2022. Demostrado
estadisticamente en la siguiente tabla 20, la relacidén entre la Dim. 1 con
la variable 2 (el desarrollo humano y desempefio de los servidores
publicos) con una correlacion de Pearson de 0,955 y nivel de

significancia de 0,00 inferior al 0,05 que nos indica que existe una
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relacion positiva muy alta, demostrando asi, que el desarrollo humano
se relaciona de manera directa con el desempefio de los Servidores
Publicos en la Direccion Regional de Salud, Huanuco - 2022. El
resultando hallado en esta investigacion coincide con la de Freddy y
Pérez (2020), en el trabajo de investigacion titulada, EI comportamiento
organizacional, pieza clave para la gestion del talento humano, el cual
concluye que para gestar un adecuado entorno laboral, se debe tener
acciones comunicativas basadas en la coordinacién, pues brindara que
la organizacion puede estar mejor administrada y bajo la sustentacion
de los objetivos organizacionales. Se encamina en procedimientos de
gesta de decisiones, caracterizados en ser decisores, mas aun en
aquellas que se reciba del ambiente en que se establezca, motivo de
gue la entidad es prevista como un dotador de decisiones, las cuales
se basan por medio de la razon. Dentro de la administracién del
personal, se tiene el implemento del desarrollo por medio de
operaciones integrales de cambio e innovacion organizacional, pues
para toda empresa brinda un generador de soluciones, siendo que, al
trazar las metas u objetivos, el conflicto puede generarse debido a que

se limitan de satisfaccion al trabajador.

Con la hipotesis especifica N°2: Las condiciones de trabajo se
relaciona de manera directa con el desempefio de los Servidores
Pablicos en la Direccion Regional de Salud Huanuco- 2022.
Demostrado estadisticamente en la siguiente tabla 21, la relacion entre
la Dim. 2 con la variable 2 (condiciones de trabajo y desempefio de los
servidores publicos) con una correlacion de Pearson de 0,988 y nivel
de significancia de 0,00 inferior al 0,05 que nos indica que existe una
relacion positiva muy alta, demostrando asi, la condicion de trabajo que
se relaciona de manera directa con el desempefio de los Servidores
Publicos en la Direccion Regional de Salud, Huanuco - 2022. El
resultando hallado en esta investigacién coincide con la de Aguilar
(2019), en su tesis titulada el clima organizacional y el desempefio
laboral en los servidores publicos de la oficina de finanzas de un

organismo gubernamental peruano en el periodo 2019, se concluye que
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Aquellos funcionarios que puedan hacer efecto una adecuada
realizacion de sus actividades, ante ellos, los factores organizacionales
son adecuados para el desarrollo de las operaciones y que estas se
orienten bajo la eficacia y la eficiencia.

Dentro del sector financiero, los funcionarios que obren sus acciones
de manera individual, suelen gestar ello bajo elementos como la
proactividad, responsabilidad y coraje. Asi también, las operaciones
estan responsabilizadas por los encargados de turno, por lo que dota a
gue puedan expresarse mediante nuevos desafios y generar una labor

de calidad. .

Con la hipotesis especifica N°3: La productividad se relaciona de
manera directa con el desempefio de los Servidores Publicos en la
Direccion Regional de Salud, Huanuco, 2022. Demostrado
estadisticamente en la siguiente tabla 22 la relacién entre la Dim. 3 con
la variable 2 (productividad y desempefio de los servidores publicos)
con una correlacion de Pearson de 0,934 y nivel de significancia de
0,00 inferior al 0,05 que nos indica que existe una relacidn positiva muy
alta, demostrando asi, la productividad que se relaciona de manera
directa con el desempefio de los Servidores Publicos en la Direccion
Regional de Salud, Huanuco - 2022. El resultando hallado en esta
investigacion coincide con la de Enriquez y Loor (2020), en su revista
titulada Indicadores de desempefio de los funcionarios publicos de
Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales (GADMS), donde
dota de la capacidad de que la Comisién pueda desarrollar acciones
evaluativas sobre lo imperante que es la labor de los colaboradores
publicos y la necesidad de desarrollar adecuadamente indicadores de
las necesidades de personal necesarias en el proceso de
modernizacion administrativa. Es importante comprender que medir el
desemperfio de los colegas en términos de habilidades denota observar
las actividades que realizan el personal para lograr los objetivos de la
organizacion. Esto dultimo significa del frustro o éxito de una
organizacion se desarrolle. De este modo, se puede decir que, ante

esta concurrencia, se ha visto un angustiante retrasado, pues adn no
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se ha establecido un sistema que pueda evaluar a los directivos para
ahondar en una mejora progresiva sobre ellos mismos. Por ultimo, se
determina que, para hallar indicadores adecuados, no bastara solo una
gestion adecuada, pues estas herramientas no haran el efecto que se
espera. De todos modos, una adecuada eleccidén preponderara el éxito

en su consecuencia.
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CONCLUSIONES

1. Con respecto al objetivo general: se determind la relacion existente
entre la gestion organizacional y el desempefio de los Servidores
Publicos en la Direccién Regional de Salud, Huanuco, 2022. Con una
correlacién de Pearson de 0,976 demostrado en la tabla 19 que nos
indica que existe una relacion positiva muy alta, demostrandose asi
gue una gestion organizacional adecuada en la Direccion Regional de
Salud genera un mayor desempefio en los colaboradores de dicha
institucion.

2. Con respecto al objetivo especifico 1: se determind la relacion
existente entre el desarrollo humano y el desempefio de los
Servidores Publicos en la Direccién Regional de Salud, Huanuco,
2022. Con una correlacion de Pearson de 0,955 demostrado en la
tabla 20 que nos indica que existe una relacion positiva muy alta,
demostrandose asi que establecer condiciones para el desarrollo
humano generard una mayor conciencia de desempefio en los
trabajadores.

3. Con respecto al objetivo especifico 2: se determind la relacion
existente entre las condiciones de trabajo y el desempefio de los
Servidores Publicos en la Direccién Regional de Salud, Huanuco,
2022. Con una correlacion de Pearson de 0,988 demostrado en la
tabla 21 que nos indica que existe una relacion positiva muy alta,
demostrandose asi que, en pro de mejorar el desempefio de los
servidores publicos, el disefio del area de trabajo, la ergonomia,
herramientas de interaccién e indicadores de produccién seran
indispensables para mejorar las condiciones de trabajo.

4. Con respecto al objetivo especifico 3, se determin6 la relacién
existente entre la productividad y el desempefio de los Servidores
Publicos en la Direccion Regional de Salud, Huanuco, 2022. Con una
correlacion de Pearson de 0,934 demostrado en la tabla 22 que nos

indica que existe una relacion positiva muy alta, demostrandose asi
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de que una correcta actividad en la productividad del trabajador estara

directamente vinculada con el desempefio del mismo.
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RECOMENDACIONES

1. Establecer mejoras en su gestion del desarrollo humano relacionado al
comportamiento laboral contraproducente, en base al porcentaje de
respuestas negativas (casi nunca y nunca). Se recomienda a la
Direccion Regional de Salud — Huanuco: realizar eventos deportivos ya
gue impulsara su desempefio en equipo, celebraciones de cumpleafnos
haciendo menciones especiales de esta manera se sentiran respetados
e importantes y por ultimo implementar las lluvia de ideas con
reuniones 1 vez al mes donde puedan compartir ideas, iniciativas,
conocimientos respecto a temas de su area de trabajo esto favorecera
las buenas relaciones interpersonales enfocado en facilitar la

interaccion social.

2. Establecer mejoras en su gestion de condiciones de trabajo
relacionado al rendimiento de la tarea, en base al porcentaje de
respuestas negativas (casi nunca y nunca). Se recomienda a la
Direccion Regional de Salud — Huénuco: suministrar al personal el
mobiliario y equipo apropiado esto le permitirhd desempefarse en forma
eficiente, asimismo aplicar las técnicas de la ergonomia ya que es la
disciplina que se encarga del disefio del lugar de trabajo y asi darle al

personal condiciones de adaptacién laboral.

3. Establecer mejoras en su gestion de productividad enfocado en los
incentivos no monetarios, en base al porcentaje de respuestas
negativas (casi nuncay nunca). Se recomienda a la Direccion Regional
de Salud - Huanuco: la posibilidad de que todo el personal pueda
acceder a diversas capacitaciones que se brinden, por mas que éstas

se lleven a cabo fuera de la entidad y dentro del horario de trabajo,
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Huénuco, 3[] JUN 2022

CARTA N° \1"  .2022. GRH-DRS-DEGDRR.HH/DDRR.HH.

Srta. Tania Malpartida Rojas;
Investigadora de la Linea Tematica de Administracion Empresarial

De mi mayor consideracién:

Asunto : Solicitud para la recoleccion de datos, encuestas y otros

Referencia : Exp.02039062 (Hco. 27-06-2022)

Proyecto de Tesis
Mediante la presente me dirijo a usted para extenderle la presente carta de presentacion para
que las Direcciones, Oficinas y Unidades Organicas de la Direccion Regional de Salud, presten
a usted las facilidades del caso a su solicitud para la realizacion de Instrumentos de
recoleccion de datos, uso de datos, encuestas y entrevistas al personal de la Direccion
Regional de Salud, en relacién a la Linea Tematica *Administracién de Empresas.”

Su solicitud ha sido aceptada para que haga encuestas, uso de datos para su proyecto de
investigacion, extendiéndole a usted la presente carta de presentacion ante los servidores y

funcionarios de esta sede administrativa.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema Objetivo General | Hipotesis General Tipo: Descriptiva
General - Conocer de qué HG: _La_ gestion Variable Independiente: | Enfoque:
organizacional se
- ¢De qué manera manera se | relaciona GESTION Cuantitativo
la gestion relaciona la dlrectame~nte en el ORGANIZACIONAL Alcance:
] desempefio de los
“‘GESTION organizacional se gestion servidores publicos | Dimensiones Descriptivo-

ORGANIZACIONAL
Y DESEMPENO DE
LOS SERVIDORES
PUBLICOS EN LA
DIRECCION
REGIONAL
SALUD,

HUANUCO, 2022”

DE

relaciona con el

desempeiio de los

Servidores
Pdblicos en la
Direccion
Regional de
Salud, Huénuco,
20227
Problemas
Especificos

- ¢De qué manera
el desarrollo
humano se

relaciona con el

organizacional

con el
desempefio de
los Servidores

Publicos en la

Direccion
Regional de
Salud, Huanuco,
2022.

Objetivos

Especificos

- Conocer de qué

manera el
desarrollo
humano se

en la Direccién
Regional de Salud,
Huanuco, 2022.

Hipotesis
especificas

HE1: El desarrollo
humano se
relaciona de

manera directa en
el desempefio de
los servidores
publicos en Ila
Direccién Regional
de Salud, Huanuco,
2022.

HEZ2: Las
condiciones de
trabajo se relaciona
de manera directa

- Desarrollo

humano
- Condiciones de

trabajo

- Productividad
Variable Dependiente:
DESEMPENO DE LOS
SERVIDORES
PUBLICOS
Dimensiones

- Rendimiento de

la tarea

Correlacional
Disefio:

No experimental —
transversal, de tipo
correlacional.

/ e
’] Relacion

\Oy

Poblacion:
Esta  constituida
por 317 Servidores
Pdblicos en la

Direccion Regional
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desempeiio de los
Servidores
Publicos en la
Direccién

Regional de
Salud, Huénuco,
20227

- ¢De qué manera
las condiciones de
trabajo se
relacionan con el
desemperio de los
Servidores
Publicos en Ila
Direccion

Regional de
Salud, Huénuco,
20227

- ¢De qué manera
la productividad se
relaciona con el
desempeiio de los
Servidores
Publicos en la
Direccién
Regional de

relaciona con el
desempeiio de
los Servidores
Publicos en la
Direccioén
Regional de
Salud, Huanuco,
2022

- Conocer de qué

manera las
condiciones de
trabajo se
relacionan con
el desempefio
de los
Servidores

Publicos en la
Direccioén

Regional de

Salud, Huanuco,
2022.

- Conocer de qué
manera la
productividad se
relaciona con el
desempeiio de
los Servidores
Publicos en la

en el desempefio
de los servidores
publicos en Ia
Direccion Regional
de Salud, Huanuco,
2022.

HE3: La
productividad  se
relaciona de

manera directa en
el desempeiio de
los servidores
publicos en la
Direccion Regional
de Salud, Huanuco,
2022.

Rendimiento
contextual
Comportamiento
laboral

contraproduce nte

de Salud,
Huanuco.

Muestra:

174 servidores
Pulblicos que

laboran en la
Direccion Regional
de Salud -

Huanuco.
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Salud,
20227

Huanuco,

Direccioén
Regional de
Salud, Huanuco,
2022.
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ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

UNIVERSIDAD DE HUANUCO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

Encuesta dirigida a los servidores publicos de la DIRESA - HUANUCO

Objetivo: Conocer de qué manera se relaciona la gestion organizacional con el
desempenio de los servidores publicos en la DIRESA — Huanuco, 2022.

Instrucciones: Agradeceré marcar con un aspa (X) seguln sea su respuesta a cada

interrogante.
1: Siempre, 2: Casi siempre, 3: A veces 4: Casi nunca 5: Nunca
N° ITEMS Puntaje
1 2
Dimensién 1: Desarrollo humano
Su superior jerarquico coordina y elabora un plan de
01 trabajo de las actividades a realizar de acuerdo las
necesidades de sus subordinados
Su superior inmediato le brinda todo tipo de apoyo, tanto
0 técnico como personal
Su superior inmediato promueve y difunde estrategias
03 democréticas y de convivencia institucional
Dimensién 2: Condiciones de trabajo 1 2
Ud. considera que las normas y reglas institucionales
04 de su puesto son claras y facilitan su trabajo
Ud. considera que la distribucion fisica de su area de
0> trabajo le permite trabajar de manera comoda y eficiente
Ud. cree que puede desarrollarse de manera adecuadal
06 con las condiciones de trabajo que le brindan
actualmente
Dimensién 3: Productividad 1 2
Considera Ud. que realiza las funciones especificas de
07 Su puesto de trabajo en relacion al R.O. F.
Ud. cumple adecuadamente con las obligaciones que le
08 encomiendan dentro del rol que desempefia en la
institucion.

iMuchas gracias!
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UNIVERSIDAD DE HUANUCO
. ACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA ACADEMICO PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Encuesta dirigida a los servidores publicos de la DIRESA - HUANUCO

Objetivo: Conocer de qué manera se relaciona la gestion organizacional con el
desempenio de los servidores publicos en la DIRESA — Huanuco, 2022.

Instrucciones: Agradeceré marcar con un aspa (X) segln sea su respuesta a cada
interrogante.
1: Siempre, 2: Casi siempre, 3: A veces 4. Casi nunca 5: Nunca

Puntaje
N° ITEMS

1 2 B8 4

Dimensién 1: Rendimiento de la tarea

Considera Ud. que los recursos tecnolégicos con los
01 que cuenta la direccion regional de salud son

Optimos.

Ud. estd comprometido a escuchar atentamente los
02 comentarios y sugerencias para integrarlos y facilitar,

los resultados.

Ud. hace uso racional de los recursos que le

03 proporciona la Institucion.

Dimensién 2: Rendimiento contextual 1 2 3 4
Ud. planifica sus actividades y muestra su capacidad

04 de organizacion.
Cree Ud. que desempeiiar un trabajo debe hacerse

0> con responsabilidad e iniciativa.
Ud. considera que unirse a un grupo de trabajo

06 demuestra un talento positivo y de cooperacion.

Dimension 3: Comportamiento laboral contraproducente 1 2 3 4
Ud. mantiene buenas relaciones interpersonales con

07 sus colegas.

08 Ud. cree que el incumplimiento de la jornada laboral

afecta el logro de las tareas y logros institucionales.

iMuchas gracias!
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