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RESUMEN

La presente tesis titulada: “Gestiéon administrativa del capital humano y
satisfaccion laboral de los gestores administrativos de la red de salud de
Pachitea Huanuco — 2023”, el estudio tuvo como objetivo general Determinar
la relacién de la gestion administrativa del capital humano y la satisfaccion
laboral de los gestores administrativos de la Red de Salud de Pachitea,
Huanuco - 2023. Metodologia. La investigacion es de tipo aplicada, teniendo
en cuenta el enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional con un
disefio no experimental. La muestra tomada estda conformada por 40
trabajadores administrativos. Se aplicé un analisis descriptivo, comprobando
la hipotesis mediante la prueba de correlacion de Spearman a un nivel de

confianza del 95% y margen de error del 5%.

Los resultados demuestran que la gestion administrativa del capital
humano y la satisfaccion laboral se relacionan entre si con un grado de
relacion de rs=0,400y un valor de significancia de p=0,011; concluyendo que,
si existe relacion entre gestidbn administrativa del capital humano y la
satisfaccion laboral de los gestores administrativos de la Red de Salud de

Pachitea, Huanuco — 2023.

Palabras clave: Gestidbn Administrativa, satisfaccion laboral, capital

humano, organizacion, planeacion y direccion.
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ABSTRACT

The present thesis entitled: "Administrative management of human
capital and job satisfaction of administrative managers of the Pachitea
Huanuco Health Network - 2023", theoretically addressed the administrative
management of Human Capital through the dimensions: in what corresponds
planning, organization, direction and control; while job satisfaction with its
dimensions: personal satisfaction, promotions, recognition, benefits and
working condition. The general objective of the study was to determine the
relationship between the administrative management of human capital and job
satisfaction of the administrative managers of the Health Network of Pachitea,
Huanuco - 2023. Methodology. The research carried out is related to the
applied type, taking into account the quantitative approach, of a descriptive
correlational level with a non-experimental design. The sample taken is made
up of 40 administrative workers, applying the guestionnaires that were made
known to those involved. A descriptive analysis was applied, verifying the
hypothesis by means of Spearman's correlation test at a confidence level of

95% and a margin of error of 5%.

The results demonstrate that the administrative management of human
capital and job satisfaction are related to each other with a degree of
relationship of rs=0.400 and a significance value of p=0.011; concluding that,
if there is a relationship between administrative management of human capital
and the job satisfaction of the administrative managers of the Pachitea Health
Network, Huanuco — 2023.

Keywords: administrative management, job satisfaction, human capital,
organization, planning, direction, control.
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INTRODUCCION

El ambiente empresarial globalizado se han observado y analizado a sus
actores, con una finalidad de tener una perspectiva empresarial actualizada
que transitas por un proceso de transformacion, en especial nos permitan
mantener ideas claras sobre las capacidades de un administrador y del de sus
gestiones en el mundo actual de la administracién, cuya preocupacion es la
competitividad y la globalizacion, donde una gestion solida sus resultados
vendrian a ser uno de los elemento claves de gestion organizativa, donde el
pilar de toda organizacién en el manejo estratégico de sus gestores es el
capital humano, se busca brindar una atencién de calidad dentro la prestacién

de servicios al bienestar personal.

El presente trabajo de tesis “Gestiéon Administrativa Del Capital Humano
Y Satisfaccion Laboral De Los Gestores Administrativos De La Red De Salud
De Pachitea Huanuco — 2023” fue desarrollada segun el reglamento de
investigaciéon de la Universidad de Huanuco, el interés de investigar y
determinar el grado de relacién de ambas variables (gestion administrativa y

satisfaccion laboral).
La investigacion consta de cinco capitulos, el mismo que se detalla:

Capitulo I: Problema de investigacion abarca desde la fundamentacion
del problema hasta la viabilidad de la investigacion, siendo que en el proceso
se describe de manera detallada la problematica y los causantes para iniciar
la investigacién, ademas de ellos se precisa los obijetivos, justificaciones,

limitaciones y viabilidad que se pudieron encontrar en la investigacion.

Capitulo II: Se elabora el marco teorico, lo cual contiene los
antecedentes internacionales, nacionales y locales que refieren al tema de
investigacion, asi también se detalla las bases tedricas relacionadas a las
variables de estudios donde se presentan las definiciones compuestas por
XVIII diferentes autores, se describe de forma minuciosa la informacién que
se tienen sobre las variables, para finalizar el capitulo se realizé el

planteamiento de las hipotesis y la operacionalizacion de variables.
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Capitulo 11I: Metodologia de investigacion que comprende el tipo de
investigacion, enfoque, alcance y disefio de investigacion, poblacion, muestra,
técnicas o instrumento de recopilacion de datos y técnicas para el

procesamiento de andlisis de la informacion.

Capitulo 1V: Resultados, comprende el procesamiento de los datos por
cada variable y dimensiéon de estudio sobre las encuestas aplicadas a la
muestra de estudio; asi como, la constatacion de la hipotesis general frente a

las hipotesis especificas.

Capitulo V: Discusion de resultados, es el ultimo capitulo en cual se
encuentra comprendido en que consiste la solucion del problema, la
sustentacion coherente de la propuesta y Finalmente se presentan las

conclusiones, recomendaciones, referencias y los anexos.
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CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En la actualidad las instituciones publicas y las organizaciones privadas
se encuentran en constante desarrollo y crecimiento, en la busqueda de
cumplir los objetivos establecidos y en ser competitivos en el mercado laboral.
El principal recurso con el que cuentan es su personal, por tal motivo la gestion
de los recursos humanos resulta indispensable para lograr un eficiente
desempefio laboral del personal que conllevaria al cumplimiento de metas de

la organizacion.

El ambiente empresarial globalizado se han observado y analizado a sus
actores, con unafinalidad de tener una perspectiva empresarial actualizada
que transitas por un proceso detransformacion, en especial nos permitan
mantener ideas claras sobre las capacidades de un administrador y del de sus
gestiones en el mundo actual de la administracion, cuya preocupacion es la
competitividad y la globalizacion, donde una gestion solida sus resultados
vendrian a ser uno de los elemento claves de gestion organizativa, donde el
pilarde toda organizacién en el manejo estratégico de sus gestores es el
capital humano, se busca brindar una atencién de calidad dentro la prestacion
de servicios al bienestar personal. Donde Donnelly y otros (1995) nos
menciona que la funciona de direccién es unode los primeros enfoques que
comienza del indicio que, si planifican, organizan y controlanlas diferentes
actividades dentro de una organizacion de manera eficaz, se obtendra un
aumento en la productividad. Asi mismos se centr@ la atencion en los
enfoques posterioresen los procesos humanos distinguiendo el relacionista y
el conductista ya que son los tiposde enfoques. El enfoque relacionista esta
centrada en la atencion dentro de un ambiente social que rodea a la labor y
por otro lado el conductista, nos menciona que en una organizacion
contemporanea no se deberia considerar el individualismo en la

administracion de los procesos técnicos, los procesos humanos y la
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vinculacion con el entorno ya que podria ser el éxito o fracaso de las

empresas:
El pensamiento administrativo en la escuela clasica y como también
relacionado a la escuela humana y estructuralista que es mencionado
por Taylor y Fayol, resaltan sus componentes internos de una empresa,
obteniendo un sistema cerrado implicitamente en las organizaciones.
Al inicio de la escuela de sistemas, se empieza a comprender que una
organizaciéon es un sistema abierto. Por lo que se reconoce que la
administracion se visualiza en la gestion y entorno organizativo. Que la
investigacion en estudio debe comprender el manejo estratégico y el
analisis del proceso administrativo en sus diferentes actividades

funcionales. (Taylor & Fayol, 1973, pag. 23)

En el Perl existe escaso trabajos de investigacibn que aportaron
tedricamente o que trata de indagar la influencia de culturas sobre las
cualidades del servidor como la satisfaccion laboral. Se estima que, en el
transcurso de los afos, la figura de la corrupcién en las entidades del sector
publico ha sido duramente censurada y enfrentada, pero, miseramente, el
estado ha sufrido cambios institucionales por que no vino acompafado de
fortalecimientos en su constante diversificacion de roles de los organismos
que tienen como funcidn fiscalizar, a toda instituciéon que no se brindo las
atribuciones, ni la autonomia ni la continuidad aptas para lograrlo. Por lo que
los vigentes acontecimientos en el Peru reflejan intensamente de como la
corrupcion y la incompetencia logran causar muchos desastres que los
fendbmenos naturales.

Se podria afirmar que un estudio logra modificar los indicadores de una
gestion institucional en sus diferentes fases, para poder lograr que las
personas gestoras administrativas se desenvuelvan en el nuevo
escenario de un sistema gerencial, como también sucedié con el
resultado de los registros, controles y mediciones del capital humano
dentro de la nueva economia institucional. La accion profesional en
administracion 'y gestion, competitividad obligando a romper
paradigmas que yacen en una organizacion obligandoles a obtener

estrategias, nuevas percepciones de los conceptos de negocios y
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estructuras de organizacion. Existe un perfil forjado por autoridades
académicas del profesional administrador debe contar con aptitudes
profesionales, precisas, establecidas por el vinculo entre entidad-
universidad y/o instituciones de ensefianza superior. en las regiones las
competencias pueden aplicarse y adaptarse al cambio de trabajo y
demanda propia de una zona industrial, comercial y/o turistica.
(Escalante, 2015, p.19)

La Red de Salud de Pachitea Huanuco, otras instituciones publicas en
cualquier ambito reflejan problemas de gestion del capital humano,
repercutiendo en la reduccion del cumplimiento de los objetivos, actividades
trazadas ya sea a largo plazo y corto plazo, por lo que se genera conflictos
entre trabajadores, inclusive descontento generalizados en los usuarios peor
aun si el ambito de la empresa generadora de servicios es en el sector. Por lo
gue se necesita que toda organizacion se preocupe en la formacion personal,
técnica y profesional del colaborador, asi como en la especializacion vy
capacitacion de sus trabajadores. Toda institucion que ofrecen servicios en el
sector salud busca cumplir y satisfacer con las necesidades al usuario ya que
ellos son considerados un porcentaje altisimo que muestran su insatisfaccion

o satisfaccion a nivel de las empresas prestadoras de salud.

Hoy en dia es considerado un factor importante el capital humano ya que
determinan la obtencion del valor agregado. Este valor es potencial cuando el
discernimiento se sita al cumplimiento de metas institucionales. Todo parte
en los valores y el potencial innovador de las decisiones de la entidad, que
con un amplio conocimiento y habilidades lo lograra, otro de los elementos de
los recursos humanos, en la investigacion es intensamente ventajosa esta
actividad para posibilitar determinar el factor esencial para la realizacion de

las capacidades en el proceso de capacitacion de sus trabajadores.

La estrategia y las herramientas hacia el cambio y la modernizacién de
las instituciones servidoras de salud en mejorar su calidad y eficacia usa
diferentes métodos de control de gestion en la actualidad, se realizan

mediante los procesos continuos de capacitaciones, permitird una mejor
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competitividad del personal en general en los establecimientos de salud,
requisito de los cambios existentes en la estructura y dinamica de dichas
sedes, sin embargo en toda institucion siempre existen descontentos, quejas
y hasta denuncias de los usuarios ya que una de las problematicas
existenciales de la mayoria de estos establecimientos carece de recursos para

atender a todos los asegurados.

Todo este aspecto implica evidentemente en la satisfaccién del usuario
ya que se cuenta con descontentos con la no atencién oportuna ni adecuada,
ya que se refleja con la falta de capacitaciones, desabastecimiento de
medicinas, ausencia de materiales reactivos de diagnostico hasta la demora
en las referencias. Ante esta problematica se realiza la investigacion que
refiere al capital humano y la satisfaccion laboral en la red de salud de
Pachitea distrito de Panao de Huanuco, estableciendo la relacion que existe

entre dichas variables.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL

PG: ¢ Como se relaciona la gestién administrativa del capital humano y
la satisfaccién laboral de los gestores administrativos de la red de

salud de Pachitea, Huanuco - 2023?
1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICAS

PE1. ¢ Cual es la relacion de la planificacion en la gestion administrativa
del capital humano con la satisfaccion laboral de los gestores

administrativos de la Red de Salud de Pachitea, Huanuco - 20237

PE2. ¢ Cémo se relaciona la organizacién en la gestiébn administrativa del
capital humano con la satisfaccion laboral de los gestores

administrativos de la Red de Salud de Pachitea, Huanuco - 2023?

PE3. ¢De qué manera se relaciona la direccion en la gestion

administrativa del capital humano con la satisfaccion laboral de los
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gestores administrativos de la Red de Salud de Pachitea, Huanuco
- 20237

PE4. ¢(Como se relaciona el control en la gestiébn administrativa del
capital humano con la satisfaccion laboral de los gestores

administrativos de la Red de Salud de Pachitea, Huanuco — 20237

1.3. OBJETIVOS
1.3.1 OBJETIVO GENERAL

OG: Determinar la relacion de la gestion administrativa del capital
humano vy la satisfaccion laboral de los gestores administrativos
de la Red de Salud de Pachitea, Huanuco - 2023.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

OE1l. Evidenciar la relacion de la planificacion en la gestidon
administrativa del capital humano con la satisfaccion laboral de
los gestores administrativos de la Red de Salud de Pachitea,
Huanuco — 2023.

OE2. Establecer la relacion de la organizacibn en la gestién
administrativa del capital humano con la satisfaccion laboral de
los gestores administrativos de la Red de Salud de Pachitea,
Huanuco — 2023.

OE3. Determinar la relacién de la direccion en la gestion administrativa
del capital humano con la satisfaccion laboral de los gestores

administrativos de la Red de Salud de Pachitea, Huanuco - 2023.
OE4. Determinar la relacion del control en la gestion administrativa del

capital humano con la satisfaccion laboral de los gestores

administrativos de la Red de Salud de Pachitea, Huanuco - 2023.
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1.4. JUSTIFICACIONES
1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

La investigacion tiene una justificacion teérica donde la coyuntura
constituye un factor importante para la asignacion y ejecucion de tareas
en la organizacion, el desarrollo organizacional y el nivel de satisfaccion

de los colaboradores.

1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

En esta dimensién, se establecen propuestas que viabiliza el
desarrollo de las actividades segun su funcién asignada, con el Gnico fin

de satisfacer a los colaboradores de la Red de Salud Pachitea.

1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Del mismo modo, la presente tesis justifica metodolégicamente ya
gue para recoleccion de informacion se construy0 un instrumento,
considerando las variables y sus respectivos indicadores, el disefio de
dicho instrumento constituye el aporte metodolégico, la suma de
conocimientos servirdn de antecedente para el desarrollo de futuras

investigaciones que guarden relacion con el tema.

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Se pronostica de siguiente manera:

a) La realizacion del trabajo de campo, se dificulté por la poca accesibilidad
de los colaboradores encargados de las direcciones, aspecto que fue

superado mediante la aplicacion del instrumento por medio virtual.

b) Escasa informacién en la biblioteca sobre gestion administrativa del capital
humano y satisfaccion laboral, esta limitante se superd haciendo uso de
informacion cientifica online, usando buscadores especializados en linea y

recurriendo a bases de datos cientificas.
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1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La investigacion congrega las caracteristicas, asi como las condiciones
técnicas y operativas; ademas se contdé con informacion necesaria para el
cumplimiento los objetivos, la disponibilidad de los gestores administrativos y
la accesibilidad a el lugar donde se ejecutara la investigacién porque es

cercano a mis posibilidades.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Pefia (2018) en su tesis titulada, “Satisfaccion laboral y satisfaccion
del cliente en restaurantes de comida mexicana en la ciudad de La Paz
B.C.S., México” tesis para optar el grado de Maestro en Administracion
Estratégica en la Universidad Autbnoma de Baja California, México, el
investigador llego a las siguientes conclusiones: Como se ha visto a lo
largo de este trabajo tanto la satisfaccion laboral como la satisfaccion del
cliente son aspectos de vital importancia en cualquier organizacion tanto
publica como privada. La primera nos da el origen del como, porque,
cuando, de qué forma y donde se da un servicio, esto llevado a cabo por
personas (trabajadores o prestadores de servicio) los cuales generan los
resultados en base al ambiente que crean, a su rendimiento, a su
productividad y a su satisfaccion, que a su vez impacta en otras personas
(clientes) que son los que califican ese como, porque, cuando, de qué
forma y donde se llevd a cabo el contacto, dando pie a que las
organizaciones o empresas de comida en este caso generen las
estrategias y las formas de como crean ese contacto entre los dos
grupos de personas (trabajadores y clientes). Esto puede ser mas facil y
practico cuando se detectan y tienen en cuenta ciertos elementos
especificos y lo que significan para cada una de las partes, algunos de
estos elementos se pusieron en contexto y profundizaron en la

investigacion para las dos variables.

En relacién al cuestionamiento ligado al objetivo general que es
"¢,Cudles son los factores de la satisfaccion laboral que mas inciden en
la satisfaccion del cliente, en el sector restaurantero, especificamente los
de comida mexicana en la ciudad de La Paz B.C.S.?", se puede decir

gue fueron los que mas impacto tuvieron en los trabajadores como lo

27



fueron el 113 "trabajo en si" y los "sueldos y salarios" y que a su vez
estos pueden influir en la calidad del trabajo que desempefian cada uno
de ellos, lo cual se ve reflejado en el grado de satisfaccion del cliente.
Sin embargo y de acuerdo a los resultados (promedios) tanto
estadisticos y descriptivos de la encuesta descritos en la tabla 17, son
"comunicacion” y "recompensas contingentes” con el factor de
satisfaccion laboral que fue "responsabilidad y capacidad de respuesta”
ya que se tuvo una menor diferencia y los resultados estuvieron mas

acordes uno con otro.

Garcia Obando (2014) en su tesis “Analisis de la Gestion del
Recurso Humano por Competencias y su incidencia en el desempefio
laboral del personal administrativo y de servicios del Instituto Superior
Pedagodgico Ciudad de San Gabriel”, tesis presentada para optar el titulo
de Ingeniera en Administracion de Empresas y Marketing, por la
Universidad Politécnica Estatal del Carchi, Ecuador, la investigadora
concluye: La globalizacién ha hecho que las organizaciones reconozcan
el aporte significativo del potencial humano en el desarrollo
organizacional, por lo que, a través del tiempo, han adoptado enfoques
gue les ha permitido optimizar sus recursos y alcanzar una mayor
productividad, buscando proveerse de los mejores talentos. La Gestidn
del Talento Humano por Competencias se ha convertido en los ultimos
afios en una herramienta estratégica que permite a las organizaciones
el logro de sus objetivos de manera mas eficiente y eficaz. Los modelos
por competencias ademas de considerar importantes los conocimientos
y habilidades de las personas, hacen especial énfasis en los
comportamientos y conductas que permitiran alcanzar los objetivos
trazados. La finalidad de este trabajo es contribuir con el Instituto
Superior Pedagégico “Ciudad de San Gabriel” con el disefio de un
modelo de gestién del recurso humano por competencias, que favorezca
a mejorar el desempefio laboral de los servidores de esta institucion,
cuyos mayores beneficiarios sean los estudiantes que educan en esta
institucion. Como punto de partida se realiz6 un diagndstico situacional

de la organizacion, para determinar cOmo se encuentra organizado y
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estructurado el sistema de administracion de talento humano; con el
objetivo de detectar las falencias que existen el proceso de gestion del
recurso humano; para de esta manera establecer como propuesta un
Modelo de Gestion del Recurso Humano gue se ajuste a las verdaderas

necesidades de la institucion.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Chero Bautista (2019) en su tesis “Satisfaccion laboral en los
colaboradores del Lucky Star”, tesis presentada para optar el titulo de
Licenciado en Administracion Hotelera y Servicios Turisticos, por la
Universidad Catolica Santo Toribio de Mogrovejo, Chiclayo, la
investigadora llegd a las siguientes conclusiones: La presente
investigacion se realizé en el Lucky Star, Ante la problematica se plante6
como objetivo general determinar la satisfaccion laboral en los
colaboradores del Lucky Star siendo sus objetivos especificos
determinar las condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales y
remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo
personal, desempefio de tareas y relacion con la autoridad. Para ello se
aplicé una encuesta a cada uno de los trabajadores obteniendo
resultados variados sobre dicha satisfaccion. Se utilizé la metodologia
con enfoque cuantitativo, es aplicada, descriptiva y no experimental
transversal. Se justifico gracias al aporte que se le da al hotel ya que la
investigacion beneficié tanto a la empresa como a cada uno de sus
colaboradores, llegando a mejorar la satisfaccion laboral que presenté
dicha organizacion, ademas benefici6 a cada uno de ellos de manera
profesional y personal. La poblacion estuvo conformada por 45
trabajadores. La técnica utilizada fue la de recoleccién de datos aplicado
mediante una encuesta conformada por 36 items. Concluyendo que
Habiendo realizado las encuestas al Lucky Star y obteniendo resultados
definitivos, analizamos el objetivo principal de la Investigacion sobre el
nivel de satisfaccion laboral entre los colaboradores del establecimiento.
Se encontré un nivel de satisfaccion “insatisfecho” en la gran mayoria de

respuestas, seguido del nivel promedio en la variable satisfaccion laboral
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siendo uno de los principales motivos el nivel de complacencia con el
incentivo econdmico entre los colaboradores, otro de inconvenientes
pasa por la falta de capacitaciones ofrecidas al personal, las relaciones
interpersonales entre los colaboradores y la valoraciéon de las actividades

laborales junto con el tema de autorrealizacion.

En lo que respecta al primer objetivo especifico analizamos el nivel
de satisfaccion laboral de los colaboradores del establecimiento en
referencia a la dimension desempefio de tareas, deducimos que la mayor
parte de los colaboradores estan insatisfechos, lo que nos indica que los
colaboradores sienten que su trabajo no era realmente tomado en cuenta
como algo significante para los resultados de la organizacion, seguido
en gran cantidad por el nivel promedio mostrandonos que para algunos
de los colaboradores le es indiferente, catalogado en nuestra encuesta

como indeciso, la valoracién que le puedan dar a la tarea que ejercen.

Anaya Lépez (2019) en su tesis “La satisfaccion laboral y su
relacion con el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa
Contratistas y Servicios Generales Anaya S.A.C.” tesis presentada para
optar el grado académico de Bachiller en Administracion, por la
Universidad Continental, Huancayo. La investigadora llego a las
siguientes conclusiones: Respecto al siguiente trabajo de investigacion,
se tuvo como objetivo principal el determinar la relacién entre
Satisfaccion Laboral y el Desempefio Laboral de los colaboradores en la
Empresa Contratistas y Servicios Generales ANAYA SAC. También, se
ha empleado el método cientifico, analitico-sintético, tipo de
investigacion: aplicada, nivel de investigacion: correlacional, disefio de
la investigacion: no experimental, clase de investigacion en las ciencias
sociales; ya que se buscd generar nuevos conocimientos sin realizar
modificacion alguna en el contexto de la investigacion, recolectando
datos en un solo momento del tiempo para la comprobacion de la
hipétesis general y asi como corroborar la relacion entre las variables de
Satisfaccion Laboral y Desempefio laboral. En cuanto a la presente tesis

se concluye que, si existe relacion entre la satisfaccion laboral y el
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desemperio laboral de los colaboradores en la empresa Contratistas y
Servicios Generales ANAYA SAC.

Con la investigacién se pudo conocer que los colaboradores de la
empresa estan satisfechos con las remuneraciones que perciben, por

tanto, el gerente sitoma en cuenta los factores extrinsecos e intrinsecos.

En cuanto al desempefio laboral de los colaboradores se pudo
identificar que desarrollar adecuadamente las actividades cotidianas.
Respectivamente también se concluye que los colaboradores cuentas
con los materiales, herramientas y equipos para el desarrollo de su
trabajo. También nos dieron a conocer que la motivacion influye

significativamente en el desempefio dentro de su labor diario.

Morales Angel (2017) en su tesis “La gestién administrativa y
calidad de atencién del usuario de la Municipalidad de San Juan de
Lurigancho, 20177, tesis para optar el grado académico de Maestro en
Gestion Puablica por la Universidad César Vallejo, el investigador llego a
las siguientes conclusiones: La relacion entre la gestién administrativa y
calidad de atencion del usuario, segun Rho de Spearman es = 0. 136 y
P=0.000, la cual demuestra que existe una relacioén positiva débil y
estadisticamente significativa. Esto quiere decir, que la gestidon
administrativa determina de manera significativa la calidad de atencion
del usuario en la Municipalidad de San juan de Lurigancho, 2017. La
relacion entre el objetivo y calidad de atencion del usuario, segun Rho
de Spearman es = 0. 211 Y P=0.004, la cual demuestra que existe una
relacion positiva débil y estadisticamente significativa. Esto quiere decir,
que el objetivo determina de manera significativa la calidad de atencion

del usuario en la Municipalidad de San juan de Lurigancho, 2017.
2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Jara y Claudio (2021) en su tesis, “La gestion administrativa y la
logistica del Programa del Vaso de Leche en la Provincia de Huanuco
2018”, tesis presentada a la Universidad de Huanuco, en cumplimiento

parcial de los requisitos para la obtenciéon del grado académico de
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Maestro en Ciencias Administrativas, con mencion en Gestion Puablica,
el investigador concluye: El tema que se trata en el presente trabajo esta
relacionado con la gestion administrativa y la logistica en el Programa
del vaso de leche en la provincia de Huanuco. Con el objetivo general
Establecer la relacion que existe entre la gestion administrativa y la
logistica del Programa de Vaso de Leche en las municipalidades de la
provincia de Huanuco 2018. La presente investigacion se ha realizado
con el método deductivo, es de tipo aplicada, enfoque cuantitativo y nivel
descriptivo correlacional. Se termina el presente informe con las
conclusiones que se resume en relacion al objetivo general, en el
presente trabajo de investigacion se establecio la relacion que existe
entre la gestion administrativa y la logistica del Programa de vaso de
Leche en las municipalidades de la provincia de Huanuco, la misma que
resulté una correlaciéon positiva muy fuerte (r = 0.886). Lo mas importante
para esta correlacion fue la medicion de las dimensiones de planeacion,
organizacion, direccién y control de la variable independiente que
alcanzaron un nivel de positividad hasta del 95.25% como se evidencian
en las tablas del N°12 al N°27 que corresponden al item 1 al 16 del
cuestionario. Fue de gran ayuda, para establecer esta relacion, el nivel
de investigacion descriptivo correlacional lo que ha permitido analizar las
variables y relacionarlas. Lo més dificultoso en la investigacion ha sido
organizar la operacionalizacion de variables ya que se ha encontrado
gue las dimensiones que proponiamos para la variable independiente

también se encontraban como parte de la variable dependiente.

En relacion al objetivo especifico 1, se analiz6 como se relaciona
la “Planeacién” con la logistica del Programa de Vaso de Leche en las
municipalidades de la provincia de Huanuco donde se obtuvo un valor
correlacional de 0.743, lo mas importante en esta dimension es la
aplicacion de la normatividad en la seleccién de la poblacion beneficiaria
del Programa y la vigencia del Reglamento de Organizacién y Funciones
del Comité de Administracion en las municipalidades en estudio, como
se evidencia en las tablas N°12, N°13, N°20 y N°21 que corresponden a

los items 1, 2, 9 y 10 del cuestionario. Esto guarda relacion con la
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seleccion del producto para el programa que de acuerdo a la R.M. N°711-
2002, los valores nutricionales minimos que debe contener son: Energia,
2017 Kcal; proteinas de 6,21 a 7.76 gr; grasas de 4.6 a 5.75 gr;
carbohidratos de 35.19% a 31.05% y vitaminas y minerales de 60% a
100%.

Marin Borunda (2019) en su tesis “Desarrollo personal y la
satisfaccion laboral del personal de la Direccion Regional De Agricultura
Huanuco — 2018”, Tesis presentada a la Universidad de Huanuco, en
cumplimiento parcial de los requisitos para la obtencion del grado
académico de Maestra en Ciencias Administrativas, con mencion en
Gestion Publica. El trabajo de investigacion tuvo como objetivo principal
determinar en qué medida el desarrollo personal se relaciona con la
satisfaccion laboral del personal en la Direccion Regional de Agricultura
Huanuco 2018. El disefio de esta investigacion fue descriptivo
correlacional, se utilizé la muestra de 84 trabajadores administrativos
nombrados, contratados (CAS) de ambos sexos; los trabajadores fueron
sometidos a una evaluacion, mediante dos instrumentos confiables y
validados; para la variable desarrollo personal y para la variable
satisfaccion laboral se aplico el cuestionario. La investigadora concluyo
que existe relacion significativa entre el Desarrollo Personal y la
Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Direccion Regional de
Agricultura Huanuco 2018. Se determin6 que en los trabajadores de la
Direccion Regional de Agricultura Huanuco existe una relacion
significativa entre el Desarrollo Personal y la Satisfaccion Laboral; con
una Correlacion de Spearman que expresa un valor de la prueba de
0.687, lo que permite inferir que la relacion entre el desarrollo personal y
la satisfaccion laboral del personal en la Direccion Regional de
Agricultura Huanuco, se encuentra dentro de una valoracion moderada,

siendo significativa, ya que p= 0,687 > 0,05.
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2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. GESTION ADMINISTRATIVA DEL CAPITAL HUMANO
2.2.1.1. DEFINICIONES

Adquiere una connotacibn con la palabra en inglés
Management, fue convertido en su inicio como administracién en el
idioma espafiol y hoy en dia denominado también licenciado en
gestion de organizaciones. Segun Fajardo, (2005): constituyen un
conjunto de saberes innovadores y estructurados a través de los
procesos administrativos de las operaciones deontologicas

organizacional.

Segun, Koontz (1994), hace mencién sobre lo que viene a ser
una gestion administrativa determinandolo como un conjunto de
objetivos organizacionales orientados a las gestiones y asi misma
al logro de esta; con el desempefio y la correcta aplicacion de

resultados administrativos.

Juran (2007), supone, toda instituciébn deberia ofrecer un
soporte administrativo como proceso en las diferentes areas
funcionales empresariales, determinando la obtencién de
resultados positivos de mayor valor reflejados en los reportes

financieros de la organizacion.

Pero Bateman & Snelm (2000), establece que la gestion en
una organizacién, abarca la secuencia de pasos para la toma de
decisiones elaborado por las herramientas administraciéon basados
en el principio y método en capacidad corporativa de la
administracion, la misma que dara una direccionalidad ideoldgica a

toda instituciéon en el servicio.

Considerando que la Gestion Administrativa, Ruiz (1995)
propone que la gestion administrativa es el mecanismo a traves del
cual se evaluan no solo las actividades en la organizacion, sino

también se compromete a desarrollar las competencias y
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correcciones en donde se identifiquen falencias con el propdsito de
mejorar lo incorporado y optimizar los resultados. Es la
acumulacion de labores a través de las cuales el gerente o gerentes

desarrollan sus acciones.

Por otra parte, de acuerdo con Hurtado (2008) al ejecutar la
administracion mediante la direccion propicia una mejora de
saberes y competencias que contribuyen a optimizar la efectividad
de los procesos, mejorando la gestion en las organizaciones

mediante el profesionalismo de los integrantes.
2.2.1.2. TEORIAS
2.2.1.2.1. Lateoria humanistica de la administracion

Se enfoca en la preocupacion de los individuos que
interactlan y los grupos sociales basados en los fundamentos

gue se mencionan a continuacion:

a) Influencia de motivacion humana: La motivaciéon humana
no solo es por el estimulo salarial sino es el producto de
la motivacion por recompensas sociales y simbdlicas ya
gue todo ser humano tienen comportamientos distintos

con el proposito de satisfacer sus deseos.

b) liderazgo: en toda entidad la cupula de alto nivel
jerarquico debe conocer cada area y a cada empleador
por lo que el perfil del gerente a cargo debe conocer la
motivo del ser humand y tener el conocimiento de
conducir al colaborador, asi logrando reducir la
incertidumbre, y en el ambiente de las relaciones entre el

gerente y los colaboradores.

c) Comunicacién: Es un proceso muy fundamental en toda
entidad ya que se intercambia informacion entre personas

con experiencias humanas y organizaciones sociales.
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d) Dindmica de grupo: El conjunto de grupos en una
organizacion no solo es entre personas, sino que es el
intercambio o interaccion de dinamicas de los
colaboradores que se observan psicolégicamente como
miembros de ello (Chiavenato, 2014, p.86- 98).

A juicio de Chiavenato (2014), “El enfoque humanista,
aporta motivacion, liderazgo, comunicacién, organizacion
informal, dindmica de grupo, es necesario que el gerente deje
de ser autocritico e impositivo para ganarse la aceptacion de

las personas y su compromiso con la organizacion” (p.105).

2.2.1.2.2. Lateoria burocratica de la organizacion

Empleando las palabras de Chiavenato (2014), “Define
gue la teoria burocratica como una forma de organizacion
humana que se basa en la racionalidad, es decir, en adecuar
los medios a los objetivos con el propésito de garantizar la

méaxima eficiencia para alcanzar esos objetivos” (p.190).

La gestion administrativa tiende a mantener un
propdsito, ya que es uno de sus aspectos primordiales es
alcanzar objetivos a largo plazo como también a corto plaza

en las actividades. Segun diferencia tres tipos de autoridad:

1) Tradicional: conjunto de trabajadores que aceptan ordenes

de la jerarquia superior fundamento que son justificadas.

2) Carismatica: son recursos humanos que acceden

mandatos de jerarquia.

3) Burocratica: Autoridad técnica, meritocracia y administrada
ya que todo cumplimiento de mandatos no se debe a un
nivel jerarquico superior, sino a un conglomerado de

preceptos legales.
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2.2.1.2.3. Lateoria clasica de la administracion
Stoner y Coulter (1989) establecen:

La teoria clasica consta de dos partes, la administracion
cientifica y la teoria clasica de la organizacion, la primera
busca la productividad mediante la eficiencia de los
trabajadores, la segunda se refiere a dirigir organizaciones
complejas a partir de cuatro funciones: planeacion,

organizacion, direccién y control. (p.33)

Asi mismo nos menciona que la administracion cientifica

cuenta con cuatro principios:

a) Desenvolver cada elemento del trabajo con un

procedimiento cientifico ejecutado por un sujeto.

b) Elegir sabiamente a los colaboradores mediante sus

aptitudes para asi capacitarlos.

c) Realizar la division del trabajo con responsabilidad

equitativamente entre la gerencia y sus colaboradores.

d) Trabajo en equipo, para certificar, ejecutar el trabajo de

acuerdo con los propdsitos y valores organizacionales.

Se basa a una teoria en la division de trabajo,
basandose en el principio de la unidad de mando, por lo que
el colaborador solamente debe cumplir érdenes de un Unico
gerente. Asi mismo se menciona de los principios mas
relevantes en wuna organizacion que fue inicio de

preocupacion por Fayol:

a) Division del trabajo: Tiene el propésito fundamental de

delegacién de tareas con calidad y al mismo esfuerzo.

b) Autoridad: Poder y derecho imperativo como: cumplir y

obedecer.
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c) Disciplina: Respeto de las avenencias al objeto de

cumplimiento.

d) Unidad de mando: Para poder realizar cualquier tipo de
ejecucion en cualquier organizacién un colaborador o

subordinado recibe orden de un solo jefe.

e) Unidad de direccion: Se manifiesta con un solo gerente y

un solo programa para un conjunto de actividades.

f) Remuneraciones: Estipendio obligatorio al servicio
prestado a toda organizacion sea equitativo con el precio

estimado.

g) Jerarquia: Es la brecha que toda persona pasa por distintos
grados jerarquicos como se menciona desde el nivel

gerencia hasta el nivel de los subordinados.

h) Iniciativa: El jefe tiene que tener el conocimiento para

inspirar la iniciativa de todo colaborador.

i) La union del personal: El clima armonioso sumado a la
union del colaborador de una empresa son principios de un

cambio eficaz. (pag. 126)
2.2.1.3. DIMENSIONES

En la opinién de Chiavenato (2013), para el desarrollo de la
gestion administrativa es necesario el despliegue de cuatro

funciones bien definidas:

1. Planificacién: para comenzar uno de los principales pasos se
define los resultados que se esperan lograr en un periodo de

tiempo estimador:

- Objetivos: Vienen a ser el grupo de ideas alcanzables
establecidas en el nivel estratégico de la organizacion en

diversas areas de interés donde se pretende obtener
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resultados positivos

- Acciones: El despliegue de acciones necesarias para poder
lograr los objetivos previamente definidos.

- Programas: Son acciones estructuradas de manera eficiente en
busca de la mejora del desempefio de los colaboradores donde

se presenta resultados mediante trabajos en equipo.

- Estrategias: es el proceso que dirige la atencion de la
organizacién hacia el futuro a fin de adaptarse con mayor
prontitud al cambio y determinar en qué sentido debe

desplazarse. Implica siempre un horizonte temporal.

2. Organizacion: Para poder llegar a la meta esperada el potencial
humano tiene que tener destreza y manejo de los recursos en
especial el cuidado de la distribucion del trabajo de forma
delegada entre las personas que son involucradas directamente

al dividir y asignar tareas a realizar para llegar a un fin.

- Recursos materiales: Disposicion de insumos necesarios

para el uso correcto en sus areas direccionales.

- Recursos Humanos: Recursos primordiales en designacion
de funciones al cumplimiento de la misién y visibn como

empresa.

3. Control: Acompafamiento del inicio, proceso y final del
desempefio de los grupos de trabajo para definir disposiciones

para poner en marcha el plan.

4. Direccién: Manejo eficaz con liderazgo administrativo en el
conjunto de equipo de trabajo en las acciones definidas para el
logro de resultados esperados, esta dimension abarca los

siguientes indicadores:

- La supervisiébn de las actividades, asi como también una
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comunicacion asertiva que permita evitar los posibles conflictos

interpersonales.

- La motivacién del equipo, para que exista el compromiso y el
sentido de pertinencia que direccione el esfuerzo hacia el logro

de objetivos.

- Integracion del personal: Implica analizar aspectos importantes
gue contribuyan a la incorporacién de los colaboradores al

ambiente de trabajo.

2.2.2. SATISFACCION LABORAL

2.2.2.1. DEFINICIONES

Segun Robbins y Judge, (2013), define la satisfaccion laboral
como una sensacién positiva. Relacionandose con la valoraciéon
que realiza la persona dentro del area que esta ocupando motivo
que en un nivel alto de satisfaccidn corresponde impresiones
positivas por lo que, si hay insatisfaccion, el individuo obtendra
Impresiones negativas.

Para Newstrom (2011), reune el valor agregado que es el
aspecto emocional y una actitud efectiva, dando a conocer que son
sensaciones de gustos o disgustos y muestra el entorno
tridimensional de las actitudes. Por lo que satisfaccién de la vida
abarca a los elementos: empleo, familia, politica, ocio y religion, la
satisfaccion laboral es referida a las conductas de una sola persona
y que al momento de promediar las valoraciones individuales se
utiliza el término de estado de animo.

La Satisfaccion y Rendimiento Laboral ha creado un impacto
en las grandes organizaciones ya que se busca lograr un alto
rendimiento en los colaboradores. Durante afios los altos niveles
jerarquicos entendieron que el termino colaborador conforme es la
que desarrolla un rendimiento excelente. (Gibson, Ivancevich, &
Donelly, 2001)
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2.2.2.2. CAUSAS DE LA SATISFACCION

Para Robbins & Judge, (2013), Se debe a la formacion,
diversidad, autonomia y control que satisfaga a los sujetos. Donde
el contexto social del trabajador disfruta en su area que determina
su nivel general de satisfaccion. Las interacciones de los servidores

de las diferentes direcciones dentro del estandar laboral.
2.2.2.3. EFECTOS DE INSATISFACCION

Segun Robbins & Judge, (2013), la insatisfaccion surge desde
el mismo empleador por mas que se encuentre a gusto en su
trabajo surgen consecuencias que le pueden llevar a tomar
decisiones erréneas ya que no hay un buen ambiente laboral entre
los empleadores. Existen teorias de na estructura acerca de los
comportamientos Utiles para entender las consecuencias de

insatisfaccion se menciona detalladamente:

Salida: Esta dirigido a la accion de ausencia parcial o total de se

vinculé laboral sea por un nuevo puesto o renuncia.

- Voz: Implica tratar de perfeccionar las situaciones en el manejo
de las emociones de forma activa y constructiva expresando una
administracion imperativa de acuerdo a su ley y analisis de sus

problemas.

- Lealtad: Es optimizar esperando de que surja confianza y
actuando de manera pasiva frente a las criticas externas de las
circunstancias en busca de su mejora, hablando a favor de la
organizacion, ya que busca la confianza de los superiores a

cargo en su ejecucion viable.

- Negligencia: Trata del ausentismo o impuntualidad de forma

pasiva cuyo esfuerzo conlleva que las condiciones empeoren.
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2.2.2.4. TEORIAS

2.2.2.4.1. Teoriade lajerarquia de necesidades

Para Chiavenato (2011), nos menciona que esta
constituida con los siguientes aspectos: cuando un individuo
aun no satisfaga sus necesidades basicas, viendo que todo
individuo alcanza la cuspide de la pirdmide por lo tanto toda

una persona logra satisfacer sus necesidades inferiores.

Todo individuo posee motivaciones, una de ellas es la
conducta que funciona como un canal por lo cual la persona
expresa o satisface sus necesidades, por lo que se considera
gue una de las amenazas psicoldgicas es la frustracion como:

Necesidades primarias y secundarias.

2.2.2.4.2. Teoria Bifactorial o Motivacion- Higiene

Para Herzberg (1959), manifiesta que la teoria esta
propuesta en dos factores que ayudan el primero en la

motivacién y el segundo en la conducta estos son:

e Los factores higiénicos: Es la imagen de conservacion y
mantenimiento que direcciona un estilo de direccion en

una organizacion con supervision y salario.

e Los factores extrinsecos: Solo se genera insatisfaccion ya
que no existe la motivacion en los colaboradores y genera

mucho desinterés.

e Los factores motivacionales o factores intrinsecos:
Abarcan el desarrollo en el trabajo, reconocimiento,

logros.
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Chiavenato (2011), relata que los factores de motivacion
o satisfactores son los puestos que dependen al expresar la
satisfaccion, es decir, son el desempefio del individuo en las
actividades, el desarrollo de contenidos en el desempefio del
individuo, pero la insatisfaccibn depende de los factores
higiénicos o insatisfactorias, tales como los espacios
laborales, para Chiavenato en 2009 menciona que las
necesidades adquiridas de McClelland, Sostienen la dinamica
de la conducta humana parte de tres motivos o necesidades

basicas:

e Realizacion: Busca excelencia de un resultado positivo,
asi logrando el triunfo del individuo con naturalidad hacia
el éxito en su realizacidbn personal. Los lideres se
distinguen por su aspiracion de forjar mejor las tareas.
Examinando situaciones con responsabilidad de generar

soluciones al problema casuistico.

e Poder: Es influir o controlar a los individuos adquiriendo
un modelo de comportamiento de forma natural. Que
produce el efecto, de estar al mando. Por lo que prefieren

situaciones competitivas y de estatus.

o Afiliacién: Son las relaciones interpersonales cercanas o
amigables que son aceptado. Todo individuo busca la
necesidad de su aceptacion, prefiriendo acciones de
identificacion que impliquen comprension reciproca y
tratan de evadir aquellas de competencia. Para
(Chiavenato 1. (2009) La Teoria de la equidad
Desarrollada por Adams, visualiza la comparacion entre
las aportaciones y recompensas de las mismas, ya que
es la primera que describié al proceso de motivacion.
Todo individuo contrasta esfuerzos, experiencias de

trabajo con un analisis de los resultados obtenidos en su
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desarrollo personal y grupal. La desigualdad
experimentada en el desarrollo de su actividad conlleva al
sesgo negativo para una correccion a efecto de eliminar

todo tipo de injusticia laboral.

2.2.2.4.3. Teoriade lafinalidad de Lucke (1984)

Para Chiang (2010), Parte de la motivaciéon laboral
donde los colaboradores son consiente del trabajo, siempre
trata de sumar a los objetivos trazados y asumidos por su
persona. EI compromiso es mayor y consiente por una
persona, mayor sera su nivel de cumplimiento y, por lo tanto,
mayor sera su nivel de satisfaccion al lograr los objetivos. Ello
involucra a las metas y objetivos que deben ser reales y
puntuales, ya el sujeto asumira la responsabilidad de realizar
de manera consciente y plenamente. Los colaboradores que
reciben feedback y participacién en amplificacién y ejecucion
de las tareas, trabajan mejor e incrementan sus niveles de

satisfaccion. Concluyendo que:

- Cuanto mas elevado sea los fines de la igualdad de

condiciones, mayor sera su satisfaccion laboral.
- La vision debe ser visiblemente definidos.

- La identificacion de todo sujeto al realizar actividades es
regulada con las elecciones de su conducta.

- Las metas como procesos eficaces a los estimulos
externos en su ejecucion y la suma de los incentivos
externos impactaran en el nivel de ejecucion como

intenciones de los colaboradores.
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2.2.2.5. DIMENSIONES

Segun lo mencionado por Chiavenato (2013), “La satisfaccion
laboral deriva del placer en el trabajo y el éxito que logra obtener el
colaborador dentro de la organizacion, entre los cuales intervienen
los factores motivacionales e higiénicos, como el salario, el

ambiente laboral, beneficios, etc.” (p.287).

Segun Locke (1976), define como: “Estado emocional positivo
o placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias
laborales del sujeto” (p. 165-166).

Locke, (1976), establece nueve dimensiones:

1. Satisfaccion con el trabajo: en esta dimension se integra la
atraccion intrinseca al trabajo y posibilidades de éxito,

reconocimiento del mismo, ascenso, aprendizaje y entre otros.

2. Satisfaccion con el salario: La teoria en estudio de discrepancia
menciona que la satisfaccion con las remuneraciones depende
de la diferencia entre el valor asignado al trabajo y el pago
recibido, por lo que en la teoria de la equidad los individuos
comparan sus aportaciones individuales y los beneficios que

reciben y responden eliminando cualquier desigualdad.

3. Satisfaccion con las promociones: Incluye oportunidades de
formacioén o bases de apoyo para una posterior promocion.

4. Satisfaccion con el reconocimiento: Segun investigaciones de
Locke (1976) esta dimension es el factor mas mencionado
como causa de satisfaccidn e insatisfaccién que esta Sujeta a
las aprobaciones, elogios, y cuan favorable resulta un trabajo

ejecutado, asi como también las criticas respecto al mismo.

5. Satisfaccion con los beneficios: Incluye beneficios tales como

pensiones, seguros medicos, vacaciones, primas.
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6. Satisfaccion con la condicion de trabajo: Aspectos de las
condiciones laborales importantes y necesarias para el
individuo; flexibilidad de horario, de descansos, ambientes

laborales 6ptimos.

7. Satisfaccion de la supervision: incluye el estilo de liderazgo o
las capacidades técnicas y administrativas, asi como,

cualidades al nivel de relacion interpersonal.

8. Satisfaccion con los compafieros de trabajo: caracterizada por
las competencias de los colegas, el apoyo que estos prestan,

la amistad que manifiestan.

9. Satisfaccion con la empresa y direccion: destacandose las
politicas de beneficios y salarios.

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

Accion: Actividades que comprende el movimiento y actuacion voluntaria de
un agente dentro de la organizacion y el empleo de los recursos

organizacionales. (Locke, 1976)

Beneficios: Todo tipo de beneficios brindados a los colaboradores en

contraprestacion por su trabajo realizado. (Locke, 1976)

Calidad: Todo un grupo de cualidades inherentes a un objeto o bien que

permite caracterizarla y valorarla. (Taylor & Fayol, 1973)

Procesos: Etapas de desarrollo o conjunto de operaciones a que se someten
los objetivos, metas para transformarla en un producto de calidad.
(Chiavenato, 2013)

Promociones: Visualizaciones que atrae al publico sobre los servicios que se
presta como institucion dentro de un tiempo determinado como imagen
institucional y el prestigio que se debe mantener en el mercado. (Chiavenato,
2013)
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Recursos humanos: Es el activo importante que toda institucién cuenta, con
un desarrollo profesional y sobre todo persona con valores éticos como

colaboradores dentro de las funciones que se les encomiendan. (Locke, 1976)

Funcionarios: se consideran a los que desempefian de manera continua
responsabilidades que implican la autoridad del estado o que, por motivos de
seguridad o interés publico, no pueden ser confiadas a personas sujetas a
relaciones laborales de derecho privado. Por lo tanto, los funcionarios son
aquellos que ejercen funciones de liderazgo, aplicacién de la ley, proteccion

ciudadana vy civil, supervision social o educacién (Dolores, 1953).

Institucién puablica: Una institucion publica es una organizacién que realiza
actividades en beneficio del interés publico y esta integrada en el gobierno a
nivel nacional o su nacional. En la administracién publica contemporanea,
estas instituciones no se limitan Unicamente a funciones de control, sino que
también disponen de herramientas para promover mejores practicas (Canel,
2007).

Personal: Estas unidades integran técnicos y profesionales de distintas
especialidades que cumplen funciones especificas dentro de la estructura y
de la forma de trabajo con la cual operan. Normalmente, los puestos que las
caracterizan se identifican con los nombres genérico de coordinador general,
lider de proyecto, analista o programador y técnicos (Bejamin & Fincoswsky,
2009, p. 424).

Unidad ejecutora: Es la encargada de conducir la ejecucion de operaciones
orientadas a la gestion de los fondos que administran, conforme a las normas
y procedimientos del Sistema Nacional de Tesoreria y en tal sentido son
responsables directas respecto de los ingresos y egresos que administran

(Ministerio de Economia y Finanzas, 2023, p. 1).

Insatisfaccion: se puede decir que es un sintoma del cual presentan los
empleados de una empresa u organizacion, con respecto a algunas
inconformidades ya sea frente la empresa, o la inconformidad que presente

frente al cargo y la manera de desarrollarlo (Herzberg, 1968).
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Desempeiio :

como las acciones o comportamientos observados en los

empleados que son relevantes el logro de los objetivos de la organizacion
(Chiavenato, 2000).

2.4. HIPOTESIS

2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

HG: La gestién administrativa del capital humano tiene una relacion

significativa con la satisfaccion laboral de los gestores
administrativos de la Red de Salud de Pachitea, Huanuco —
2023.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

HEL.

HE2.

HES.

HEA4.

La planificacion en la gestiébn administrativa del capital humano
se relaciona de manera significativa con la satisfaccién laboral
de los gestores administrativos de la Red de Salud Pachitea,
Huéanuco — 2023.

La organizacién en la gestion administrativa del capital humano
se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral
de los gestores administrativos de la Red de Salud Pachitea,
Huéanuco — 2023.

La direccion en la gestion administrativa del capital humano se
relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral de
los gestores administrativos de la Red de Salud Pachitea,
Huanuco — 2023.

El control en la gestion administrativa del capital humano se
relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral de
los gestores administrativos de la Red de Salud Pachitea,
Huanuco — 2023.
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2.5. VARIABLES
2.5.1. VARIABLE X
Gestion Administrativa del Capital Humano

Dimensiones

Planeacion

Organizacion

Direccion

Control

2.5.2. VARIABLE Y
Satisfaccién Laboral
Dimensiones

e Satisfaccién con el Salario

e Satisfaccién con las Promociones

e Satisfacciéon con el Reconocimiento
e Satisfacciéon con los Beneficios

e Satisfaccion con la Condicion de trabajo
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
Es el conjunto de X1 Objetivos
acciones que se » X2 Acciones
utiizan a fin de Planeacion  x3programas
GESTION movilizar recursos X4 Estrategias
ADMHI\\I/IiTRAT g?ﬁ:ggas’matte'ﬁg}gg’ X5 Recursos Materiales
o o X6 Recursos Humanos
DEL CAPITAL  etc.) por tal motivo Qrganizacion N -
HUAMNO(X) gque se cumpla los X7 Division De Trabajo
. X8 Coordinacién
objetivos propuestos
de la institucién esto X9 Supervision de Actividades
implica la ] y X10 Motivacién del equipo
planificacion, la  DIreccion  x11 Integracion de la persona
distribucion de tareas | X12 Decisiones
y responsabilidades, X13 Cantidad de personal
la_coordinacion y la X14 Calidad de Personal
evaluacion de X15 Planes Iniciales
procesos, el dar a X16 Emprender Acciones
conocer los Correctivas
resultados y a la vez
influye la toma de Control
decisiones y la
resolucion de los
conflictos.
(Chiavenato, 2013,
p.180).
Segun Locke (1976), i ., Y1 Remuneracién
define como:“Estado ~ Satisfaccion  v5 pquidad
emocional positivo o CON €l Salario  y3 Aymento
SATISFACCIO placentero de la . — :
NLABORAL percepcion subjetiva Satisfaccion Y4 Incentivos
UM con las Y5 Oportunidades
() de las experiencias Promociones Y6 Asensos
laborales del h —
sujeto”(p.192) Satisfaccion Y7 Logr_os
con el Y8 Elogios
Reconocimient
0

Satisfaccion
con el
Beneficios

Y9 Resultados indirectos
Y10 Disposiciones
Normativas

Y11 Disposicién

del trabajo

Y12 Seguro Social Y
Vacaciones

Satisfaccion
con la
Condicion de
trabajo

Y13 Seguridad

Y14 Ambiente De Trabajo
Y15 Flexibilidad

De Horarios
Y16Atribuciones
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPOS DE INVESTIGACION
3.1.1. TIPO

Existen varias formas de clasificar las investigaciones cuantitativas.
Por su finalidad tomo la investigacion aplicada cuyo objetivo es resolver
problemas definidos de toda organizacion. La investigacion aplicada,
entonces, nos permite resolver inconvenientes veridicos. apoyada en la

investigacion basica para conseguirlo.

Baena (2017), refiriere que: “La investigacion aplicada, por su
segmento, centraliza su aplicacion en las posibilidades concretas de llevar
a la préctica las teorias generales, y destina sus esfuerzos a resolver las

necesidades que se plantean la sociedad y los hombres” (p.18).

3.1.2. ENFOQUE

Segun Kogan Cogan (2009) establece que “la investigacion
cuantitativa busca generar conocimientos a partir de las herramientas
como las encuestas. En ella los investigadores consideran las variables

de estudio de forma descontextualizada” (p.82).

Tomando como referencia al autor antes mencionados, podremos
sefialar que la presente investigacion se desarrollé bajo el enfoque
cuantitativo, ya que para el proceso de recoleccion de datos nos

centramos en la medicién y se hizo uso de la encuesta.

3.1.3. ALCANCE O NIVEL

La presente investigacion inicié en el nivel descriptivo, ya que se
empez06 analizando las variables de estudio en su contexto natural, tal y
como se vienen dando en la Red de Salud Pachitea, y llegé al nivel
correlacional porque se determind la relacion entre gestion administrativa

del capital humano y la satisfaccion laboral.
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3.1.4. DISENO

El presente trabajo siguio las pautas de un disefio no experimental
ya que no se manipulé de manera deliberada ninguna de las dos variables
de estudio; asimismo, fue transversal de tipo correlacional en vista de que
el proceso de recoleccién de datos se llevo a cabo en un tiempo Unico y

se determind la relacién entre las variables de estudio (Sampieri, 1994).

Ox

Dénde:

v' M: Muestra

v' Ox: Observacion de la vl Gestion Administrativa del capital humano
v' Oy: Observacion de la v 2 Satisfaccion laboral

v R: Relacion entre variables

3.2. POBLACION Y MUESTRA
3.2.1. DESCRIPCION DE LA POBLACION

En nuestra patria el Peru existen instituciones en el sector salud,
siendo algunas consideradas estatales las que detallan con un numeral
de registros que las identifica como parte de DIRESA, Unidad Ejecutora,

Establecimientos denominadas por el estado peruano.

Algunas de las practicas de la Gestidon Administrativa del Capital
Humano podrian verse afectadas por la situacion de un manejo por
desconocimiento en la parte administrativa y sobre todo en la satisfaccion
de los usuarios del sector salud dentro de su administracion de calidad de
los servicios, o la vision o mision en el que se encuentran, esa dificultad
de establecer la influencia de cada una de ellas a mediano plazo con sus
gestores administrativos donde el trabajador que trata de involucrarse sea

afectado, dichos colaboradores no contarian con la equidad de trabajos
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ofrecidas por el Ministerio de Salud. Por lo tanto, en esta investigacion se
han considerado la Red de Salud de Pachitea distrito de Panao region de

Huéanuco.
3.2.1.1. POBLACION

El actual estudio poblacional abarca a 40 gestores
administrativos en la Red de Salud de Pachitea distrito de Panao

region de Huanuco.

Tabla 1

Poblacion
Grupo de MUESTRA Total
Estudio PERSONAL PERSONAL

ADMINISTRATIVO  ADMINISTRATIVO
NOMBRADO CAS

RED DE SALUD 13 27 40
Total 40

Fuente: Red de Salud Pachitea

3.2.2. MUESTRA Y METODO DE MUESTREO

Estuvo constituida por la Red de Salud de Pachitea. Dentro del

distrito de Panao en la regién Huanuco.

3.2.2.1. MUESTRA

Fue de tipo poblacional cuya finalidad es que sea manejable
y distintiva de la red de Salud de Panao que cubra el total de su
poblacion, entonces, la muestra fue poblacional, este tipo de
estudio comunmente introduce un porcentaje de riego del sesgo,
efectuadas por muestreo aleatorio simple cuya informacién recibida
donde no siempre son respondidas todas las preguntas, nos

permite solucionar problemas reales.
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Tabla 2

Muestra
Grupo de MUESTRA Total
Estudio PERSONAL PERSONAL
ADMINISTRATIVO ADMINISTRATIVO
NOMBRADO CAS
RED DE SALUD 13 27 40
Total 40

Fuente: Red de Salud Pachitea

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.3.1. TECNICA

Técnica encuesta. Sanchez (2002) Afirma que consiste en un

interrogatorio verbal de cada persona para asi tomar decisiones sobre el

problema, indagando como se trabaja en cada institucion.

* La encuesta se utilizd para acopiar informacién como fuente primaria

sobre la variable de estudio.

3.3.2. INSTRUMENTO

El cuestionario

Sampieri (2014), habla de los instrumentos mas recurridos en

fendmenos sociales para la recoleccion de datos se usan

cuestionarios. Esta compuesto por un indicador relacionado a una o mas

variables a medir. ya que para los gestores administrativos como sujetos

de analisis en estudio cuantitativo se relaciona o no entre Gestidn

Administrativa del Capital Humano y satisfaccion laboral de los gestores

administrativos de la Red de Salud de Pachitea.
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3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

Presentacion de resultados: la contratacion de los objetivos planteados
se presento en tablas, cuadros y graficas con un analisis y su discusion tedrica

respectiva que permitié hacer la comparacién entre las variables de estudio.
Andlisis de Datos. Para el analisis de los datos se consider6 dos fases:

* Fase descriptiva: Se llevé a cabo la estadistica descriptiva mediante la
distribucion de frecuencias absolutas y relativas, aportando informacion en

tablas y graficos adecuados, para caracterizar las variables de estudio.

* Fase correlacional: Para evaluar dos variables y la comprobacion de
hipotesis, asi encontrar el grado de correlacion entre ellas. Se utilizé la
estadistica mediante el chi-cuadrado de Pearson. Como también, se
aplicaron métodos estadisticos como medidas de tendencia central. El

analisis se realiz6 en el SPSS version 26.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. CONJUNTOS DE ARGUMENTOS ORGANIZADOS
4.1.1. OPINION DE EXPERTOS

4.1.1.1. VALIDACION DE LA PROPUESTA DE INVESTIGACION

La propuesta de investigacion es Gestion Administrativa Del
Capital Humano Y Satisfaccibn Laboral De Los Gestores
Administrativos De La Red De Salud De Pachitea Huanuco — 2023,

fue puesta a consideracion de los siguientes expertos:

Tabla 3

Opinién de Expertos

Evaluador Experto Grado Académico e Institucion Valoracién
donde Labora Encuesta
Mag, Lister Plundo Magister en Ciencias empresariales y 16
Flores gestion publica
Mag. Dora Cecilia Magister en Agro negocios y comercio 17
Ramos Rosales internacional
Promedio de la Ponderacién 16.3

Fuente: Anexo N°4

Como el valor promedio obtenido para el instrumento
correspondiente a la encuesta es de 16.00 puntos, afirmando que
ambos instrumentos son aceptables porque se encuentra entre la
escala de excelente con los valores considerados de 16 - 20 puntos

en el instrumento considerado.

4.1.1.2. RESULTADOS DE ENCUESTA

Se aplicé la encuesta a la muestra de estudio Gestion
Administrativa Del Capital Humano Y Satisfaccién Laboral De Los
Gestores Administrativos De La Red De Salud De Pachitea
Huanuco — 2023, el cual se presenta a continuacion en cuadros de
frecuencia, las estadisticas descriptivas y con la asignacion de sus

respectivas gréficas.
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TABULACION DE RESULTADOS

Tabla 4
Tiene plasmados los objetivos claros y operativos en sus instrumentos de planeacion,

organizacién, direccion y control

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido NUNCA 3 7,5 7,5 7,5
CASI NUNCA 17 42,5 42,5 50,0
A VECES 16 40,0 40,0 90,0
CASI 3 7,5 7,5 97,5
SIEMPRE
SIEMPRE 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 1l
Tiene plasmados los objetivos claros y operativos en sus instrumentos de planeacion,

organizacion, direccion y control

Porcentaje

SIEMFRE

MNMUMNC A CASI MUNCA ANVMECES CAS]
SIEMPRE

Fuente :Tabla4
Elaboracién: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 4 y gréafico 1, podemos observar que, del total de 40
encuestados, el 42.5% manifiestan que casi nunca tienen los objetivos claros
y operativos, seguidamente por un 40% afirman que a veces tienen esos
objetivos claros y precisos, el 7.5% afirman que nunca y casi siempre tienen
los objetivos claros y operativos y otros al 2.5 % mencionan que Tiene
plasmados los objetivos claros y operativos en sus instrumentos de

planeacién, organizacion, direccion y control.
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Tabla b
La accién a desarrollar propicia la identificacion institucional en el marco de la misién y vision

adecuada a la institucion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido NUNCA 3 7,5 7,5 7,5
CASI NUNCA 14 35,0 35,0 42,5
A VECES 15 37,5 37,5 80,0
CASI SIEMPRE 6 15,0 15,0 95,0
SIEMPRE 2 5,0 5,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 2
La accién a desarrollar propicia la identificacion institucional en el marco de la misién y vision

adecuada a la institucion

15
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£
S
: .

g
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o
ILIMIC A A5 ANVECES A SIEMPRE
PN A SIEMPRE

Fuente :Tablab
Elaboraciéon: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 5 y grafico 2, podemos observar que del total de

40 encuestados, el 37.5% manifiestan que a veces se propicia la
identificacién institucional, seguidamente por un 35% afirman que casi hunca
se propicia la identificacion institucional, el 15% afirman que casi siempre
se propicia la identificacidon institucional, el 7.5% mencionan que nunca
se propicia la identificacion institucional y el 5 % mencionan que siempre
tienen las acciones a desarrollar propicia la identificacion institucional en el

marco de la mision y vision adecuada a la institucion.
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Tabla 6
Las actividades programadas a mediano y largo plazo son planificadas de manera

responsable, con seguimiento, control y evaluaciéon oportuna

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido NUNCA 1 2,5 2,5 2,5
CASI NUNCA 2 5,0 5,0 7,5
A VECES 21 52,5 52,5 60,0
CASI 14 35,0 35,0 95,0
SIEMPRE
SIEMPRE 2 5,0 5,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 3
Las actividades programadas a mediano y largo plazo son planificadas de manera

responsable, con seguimiento, control y evaluaciéon oportuna

52 50%

Porcentaje

S 000

FILAMIC A Casl ANECES CASI SIEMPRE
[ U Dl SIEMPRE

Fuente :Tabla6
Elaboracién: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 6 y gréafico 3, podemos observar que del total de 40
encuestados, el 62.5% manifiestan que a veces las actividades son
planificadas de manera responsable, seguidamente por un 35% afirman que
casi siempre actividades son planificadas de manera responsable, el 5%
afirman que casi siempre y casi nunca, el 7.5% mencionan que nunca se
actividades son planificadas de manera responsable, y el 2.5 % mencionan
que las actividades programadas a mediano y largo plazo son planificadas de

manera responsable, con seguimiento, control y evaluacién oportuna.
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Tabla7
Consideran estrategias que promueven el desarrollo de la politica institucional en el logro de

las metas
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Véalido NUNCA 4 10,0 10,0 10,0

CASI NUNCA 13 32,5 32,5 42,5

A VECES 12 30,0 30,0 72,5

CASI 8 20,0 20,0 92,5

SIEMPRE

SIEMPRE 3 7,5 7,5 100,0

Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 4
Consideran estrategias que promueven el desarrollo de la politica institucional en el logro de

las metas

Porcentaje

FILINIC A CASI AVECES CASI SIEMFPRE
FILIMIC A SIEMPRE

Fuente :Tabla?7
Elaboracién: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 7 y gréafico 4, podemos observar que, del total de 40
encuestados, el 32.5% consideran que casi nunca la estrategia promueve el
desarrollo, seguidamente por un 30% afirman que a veces la estrategia
promueve el desarrollo, el 20% afirman que casi siempre, el 10% mencionan
que nunca la estrategia promueve el desarrollo, y el 7.5 % menciona que
consideran estrategias que promueven el desarrollo de la politica institucional

en el logro de las metas.
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Tabla 8

Los recursos y materiales propicia el debido desarrollo de las acciones del personal en sus

condiciones animicas al desarrollo de sus capacidades y competencias

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido CASI NUNCA 1 2,5 2,5 2,5
A VECES 23 57,5 57,5 60,0
CASI 11 27,5 27,5 87,5
SIEMPRE
SIEMPRE 5 12,5 12,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figurab

Los recursos y materiales propicia el debido desarrollo de las acciones del personal en sus

condiciones animicas al desarrollo de sus capacidades y competencias

Porcentaje

MHUMCA, CASI AVECES CAS SIEMPRE
MUNCA SIEMPRE

Fuente :Tabla8
Elaboracién: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 8 y grafico 5, podemos observar que del total de 40
encuestados, el 57.5% consideran que a veces los recursos y materiales
propician el desarrollo, seguidamente por un 27.5% afirman que casi siempre
los recursos y materiales propician el desarrollo, el 2.5% afirman que casi
nunca, y el 12.5 % menciona que siempre los recursos y materiales propicia
el debido desarrollo de las acciones del personal en sus condiciones animicas

al desarrollo de sus capacidades y competencias.
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Tabla 9
Hay una adecuada organizacion por los gestores de las direcciones que no permite

situaciones de injusticia o0 maltrato al personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido NUNCA 6 15,0 15,0 15,0
CASI NUNCA 12 30,0 30,0 45,0
A VECES 19 47,5 47,5 92,5
CASI 2 5,0 5,0 97,5
SIEMPRE
SIEMPRE 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 6
Hay una adecuada organizacion por los gestores de las direcciones que no permite

situaciones de injusticia 0 maltrato al personal

Parcentae

LIRS CAS] MUMNC S, AVECES Cast SIE;‘HPRE
SIEMFPRE

Fuente :Tabla9
Elaboracion: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 9 y grafico 6, podemos observar que del total de 40
encuestados, el 47.5% consideran que a veces hay una adecuada
organizacién en situaciones de injusticia o maltrato al personal, seguidamente
por un 30% afirman que casi hay una adecuada organizacion en situaciones
de injusticia o maltrato al personal, el 5% afirman que casi siempre, el 15%
mencionan que nunca hay una adecuada organizacién en situaciones de
injusticia o maltrato al personal, y el 2.5 % menciona que hay una adecuada
organizacion por los gestores de las direcciones que no permite situaciones

de injusticia o maltrato al personal.
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Tabla 10
El fomento de los trabajos en equipo se cumple por iniciativa por parte de la directiva en forma

colegiada interpersonal sin la rigidez de jerarquias

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido NUNCA 3 7,5 7,5 7,5
CASI NUNCA 12 30,0 30,0 37,5
A VECES 15 37,5 37,5 75,0
CASI 10 25,0 25,0 100,0
SIEMPRE
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 7
El fomento de los trabajos en equipo se cumple por iniciativa por parte de la directiva en forma

colegiada interpersonal sin la rigidez de jerarquias

Porcentaje

MLIMC & CASI A WECES CAsl SIEMFRE
FLMNCA SIEMPRE

Fuente : Tabla 10
Elaboracién: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 10 y gréafico 7, podemos observar que, del total de

40 encuestados, el 37.5% consideran que a veces los trabajos en equipo
se cumplen por iniciativa, seguidamente por un 25% afirman que casi
siempre los trabajos en equipo se cumplen por iniciativa, el 30% afirman
que casi nunca, y el 7.5 % menciona que nunca el fomento de los trabajos
en equipo se cumple por iniciativa por parte de la directiva en forma

colegiada interpersonal sin la rigidez de jerarquias.
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Tabla 11
La coordinaciébn es impartida por los directores de area propiciando autonomia,

autoconocimiento personal donde la calidad es su responsabilidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido NUNCA 3 7,5 7,5 7,5
CASI NUNCA 16 40,0 40,0 47,5
A VECES 12 30,0 30,0 77,5
CASI 8 20,0 20,0 97,5
SIEMPRE
SIEMPRE 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 8
La coordinacion es impartida por los directores de &rea propiciando autonomia,

autoconocimiento personal donde la calidad es su responsabilidad
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Fuente :Tabla11l
Elaboraciéon: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 11 y gréfico 8, podemos observar que del total de

40 encuestados, el 40% consideran que casi nunca la coordinacion es
impartida por los directores, seguidamente por un 30% afirman que a
veces la coordinacion es impartida por los directores, el 20% afirman que
casi siempre, el 7.5% mencionan que nunca hay nunca la coordinacion es
impartida por los directores, y el 2.5 % menciona que siempre la
coordinacion es impartida por los directores de éarea propiciando
autonomia, autoconocimiento personal donde la calidad es su

responsabilidad.
64



Tabla 12
La supervision de las actividades a desarrollar es vista como un proceso de acompafiamiento

y apoyo en la actividad que realiza sus colaboradores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido NUNCA 12 30,0 30,0 30,0
CASI NUNCA 12 30,0 30,0 60,0
A VECES 9 22,5 22,5 82,5
CASI 4 10,0 10,0 92,5
SIEMPRE
SIEMPRE 3 7,5 7,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 9
La supervision de las actividades a desarrollar es vista como un proceso de acompafiamiento

y apoyo en la actividad que realiza sus colaboradores

Porcentaje

MLIMC A CAS] AVECES CASI SIENMPRE
MURC A SIEMPRE

Fuente :Tabla12
Elaboraciéon: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 12 y gréafico 9, podemos observar que del total de 40
encuestados, el 30% consideran que nunca y casi hunca la supervision de
las actividades es vista como un proceso, seguidamente por un 22.5% afirman
gue a veces la supervision de las actividades es vista como un proceso, el
10% afirman que casi siempre, y el 7.5 % menciona que siempre la
supervision de las actividades a desarrollar es vista como un proceso de

acompafiamiento y apoyo en la actividad que realiza sus colaboradores.
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Tabla 13
Las direcciones propician la comunicacién entre sus colaboradores con motivaciones al

equipo identificando dificultades y es alentado

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido NUNCA 10 25,0 25,0 25,0
CASI NUNCA 14 35,0 35,0 60,0
A VECES 13 32,5 32,5 92,5
CASI 3 7,5 7,5 100,0
SIEMPRE
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 10
Las direcciones propician la comunicacién entre sus colaboradores con motivaciones al

equipo identificando dificultades y es alentado

Porcentaje

7 50%

MLUIMCA CASI MUNCA AVECES CAS] SIEMPRE
SIEMFRE

Fuente : Tabla 13
Elaboracién: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 13 y grafico 10, podemos observar que, del total

de 40 encuestados, el 35% consideran que casi nunca propician la
comunicacion entre sus colaboradores, seguidamente por un 32.5%
afirman que a veces propician la comunicacion entre sus colaboradores, el
7.5% afirman que casi siempre, y el 25 % menciona que nunca las
direcciones propician la comunicacion entre sus colaboradores con

motivaciones al equipo identificando dificultades y es alentado.
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Tabla 14
El director propicia la integracion del personal colaborador en forma peridédica con una

comunicacion fluida y sin miedo en al logro de los objetivos plasmados

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido NUNCA 6 15,0 15,0 15,0
CASI NUNCA 14 35,0 35,0 50,0
A VECES 16 40,0 40,0 90,0
CASI 3 7,5 7,5 97,5
SIEMPRE
SIEMPRE 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 11
El director propicia la integracion del personal colaborador en forma periédica con una

comunicacion fluida y sin miedo en al logro de los objetivos plasmados

Porcentaje

SIEMFPFRE

MLUIRICA, CASE MUIMNCA AWECES CASH
SIEMFPRE

Fuente :Tabla 14
Elaboraciéon: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 14 y grafico 11, podemos observar que del total de 40
encuestados, el 40% consideran que a veces propicia la integracion del
personal en al logro de los objetivos plasmados, seguidamente por un 35%
afirman que casi nunca propicia la integracion del personal en al logro de los
objetivos plasmados, el 7.5% afirman que casi siempre, el 15% mencionan
que nunca propicia la integracion del personal en al logro de los objetivos
plasmados, y el 2.5 % menciona que siempre el director propicia la integracion
del personal colaborador en forma periédica con una comunicacion fluida y sin

miedo en al logro de los objetivos plasmados.
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Tabla 15
Las decisiones de los encargados de las direcciones propicia una comunicacion institucional

responsable, oportuna, conveniente y veraz que asegure la calidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido NUNCA 5 12,5 12,5 12,5
CASI NUNCA 19 47,5 47,5 60,0
A VECES 10 25,0 25,0 85,0
CASI 4 10,0 10,0 95,0
SIEMPRE
SIEMPRE 2 50 50 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 12
Las decisiones de los encargados de las direcciones propicia una comunicacion institucional

responsable, oportuna, conveniente y veraz que asegure la calidad

Porcentaje

12.50% 10 ,00%
a - 5 _00%
MUMCA, CASI MUMNCA AVECES cAasl SIEMPRE
SIEMFRE

Fuente :Tabla 15
Elaboracién: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 15 y gréfico 12, podemos observar que del total de 40
encuestados, el 47.5% consideran que casi nunca las decisiones propicia
una comunicacion institucional, seguidamente por un 25% afirman que a
veces las decisiones propicia una comunicacion institucional, el 10% afirman
que casi siempre, el 12.5% mencionan que nunca las decisiones propicia una
comunicacion institucional, y el 5 % menciona que siempre las decisiones de
los encargados de las direcciones propicia una comunicacion institucional

responsable, oportuna, conveniente y veraz que asegure la calidad.
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Tabla 16
La cantidad del personal es 6ptima para el desarrollo de las actividades con responsabilidad

de cada uno y a su capacidad de autorrealizacién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido CASI NUNCA 18 45,0 45,0 45,0
A VECES 15 37,5 37,5 82,5
CASI 6 15,0 15,0 97,5
SIEMPRE
SIEMPRE 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 13
La cantidad del personal es éptima para el desarrollo de las actividades con responsabilidad

de cada uno y a su capacidad de autorrealizaciéon

Porcentaje

MUMCA CASI MUMCA AWVECES Cas) SIEMFRE

SIEMFRE
Fuente : Tabla 16

Elaboracién: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 16 y grafico 13, podemos observar que, del total de
40 encuestados, el 45% consideran que casi nunca la cantidad del personal
es Optima para el desarrollo, seguidamente por un 37.5% afirman que a veces
la cantidad del personal es éptima para el desarrollo, el 15% afirman que casi
siempre, y el 2.5 % menciona que siempre la cantidad del personal es 6ptima
para el desarrollo de las actividades con responsabilidad de cada uno y a su

capacidad de autorrealizacion.
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Tabla 17
La calidad profesional promueve métodos estadisticos de logros para medir y monitorear la

calidad y generar los reconocimientos a través de resoluciones, diplomas etc.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido CASI NUNCA 6 15,0 15,0 15,0
A VECES 22 55,0 55,0 70,0
CASI 11 27,5 27,5 97,5
SIEMPRE
SIEMPRE 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 14
La calidad profesional promueve métodos estadisticos de logros para medir y monitorear la

calidad y generar los reconocimientos a través de resoluciones, diplomas etc.

Porcentaje

- 27 50%
15 00 % 1 |
o ]2 S0%:
MNUMCA, CASIMUNCA AVECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE

Fuente : Tabla 17
Elaboracién: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 17 y gréafico 14, podemos observar que del total de 40
encuestados, el 55% consideran que a vece la calidad profesional promueve
meétodos estadisticos, seguidamente por un 27.5% afirman que casi siempre
la calidad profesional promueve métodos estadisticos, el 15% afirman que
casi nunca, y el 2.5 % menciona que siempre la calidad profesional promueve
métodos estadisticos de logros para medir y monitorear la calidad y generar

los reconocimientos a través de resoluciones, diplomas etc.
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Tabla 18
Los planes iniciales tienen plasmado la capacidad de generar confianza, credibilidad,

entusiasmo y seguridad con un efectivo procedimiento para atender las necesidades de la

poblacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido NUNCA 3 7,5 7,5 7,5

CASI NUNCA 16 40,0 40,0 47,5

A VECES 16 40,0 40,0 87,5

CASI 5 12,5 12,5 100,0

SIEMPRE

Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 15
Los planes iniciales tienen plasmado la capacidad de generar confianza, credibilidad,
entusiasmo y seguridad con un efectivo procedimiento para atender las necesidades de la
poblacion

Porcentaje

MUNCA CASI HIUNCA, ANECES CASI SIEMFRE

SIEMFPRE
Fuente :Tabla 18

Elaboraciéon: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 18 y gréfico 15, podemos observar que, del total de
40 encuestados, el 40% consideran que casi nunca y a veces los planes
iniciales tiene plasmado la capacidad de generar confianza, el 12.5% afirman
que casi siempre, y el 7.5 % menciona que nunca el plan inicial tiene plasmado
la capacidad de generar confianza, credibilidad, entusiasmo y seguridad con
un efectivo procedimiento para atender las necesidades de la poblacion.
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Tabla 19
El director promueve acciones correctivas con involucramiento y satisfaccion con

capacitaciones o talleres de formacion al cargo que ejerce en bien institucional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido NUNCA 4 10,0 10,0 10,0
CASI NUNCA 19 47,5 47,5 57,5
A VECES 13 32,5 32,5 90,0
CASI 3 7,5 7,5 97,5
SIEMPRE
SIEMPRE 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 16
El director promueve acciones correctivas con involucramiento y satisfaccion con

capacitaciones o talleres de formacién al cargo que ejerce en bien institucional

Porcentaje

MILIMICA CASI MUMNCA ANWECES Casl SIEMFRE

SIEMFRE

Fuente :Tabla 19
Elaboracion: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 19 y grafico 16, podemos observar que del total de 40
encuestados, el 47.5% consideran que casi nunca el director promueve
acciones correctivas, seguidamente por un 32.5% afirman que a veces el
director promueve acciones correctivas, el 7.5% afirman que casi siempre, el
10% mencionan que nunca el director promueve acciones correctivas, y el 2.5
% menciona que siempre el director promueve acciones correctivas con
involucramiento y satisfaccion con capacitaciones o talleres de formacion al

cargo gue ejerce en bien institucional.
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Tabla 20
Las remuneraciones estan acordes con la funcién que cumple y son incentivados de acuerdo

a sus avances y logros de sus metas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido NUNCA 7 17,5 17,5 17,5
CASI NUNCA 15 37,5 37,5 55,0
A VECES 11 27,5 27,5 82,5
CASI 6 15,0 15,0 97,5
SIEMPRE
SIEMPRE 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 17
Las remuneraciones estan acordes con la funcién que cumple y son incentivados de acuerdo

a sus avances y logros de sus metas

Porcentaje

FILIPC A CASHE MMUMRCA ANECES CAaS] SIEMFRE
SIEMFPRE

Fuente : Tabla 20
Elaboraciéon: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 20 y gréfico 17, podemos observar que del total de 40
encuestados, el 37.5% consideran que casi nunca las remuneraciones estan
acordes con la funcién que cumple, seguidamente por un 27.5% afirman que
a veces las remuneraciones estan acordes con la funcién que cumple, el 15%
afirman que casi siempre, el 17.5% mencionan que nunca las remuneraciones
estan acordes con la funcién que cumple, y el 2.5 % menciona que siempre
las remuneraciones estan acordes con la funcidbn que cumple y son

incentivados de acuerdo a sus avances y logros de sus metas.
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Tabla 21

La equidad es trabajada mediante dialogos en forma colegida con equidad y justicia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido NUNCA 5 12,5 12,5 12,5
CASI NUNCA 17 42,5 42,5 55,0
A VECES 9 22,5 22,5 77,5
CASI 9 22,5 22,5 100,0
SIEMPRE
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: P SPSS

Figura 18

La equidad es trabajada mediante dialogos en forma colegida con equidad y justicia

Porcentaje

HUMCA  CASINUMCA  AVECES CaAsl SIEMFRE
SIEMFRE

Fuente :Tabla?21
Elaboracion: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 21 y grafico 18, podemos observar que, del total de
40 encuestados, el 42.5% consideran que casi hunca la equidad es trabajada
mediante didlogos, seguidamente por un 22.5% afirman que a veces la
equidad es trabajada mediante didlogos, el 22.5% afirman que casi siempre,
y el 2.5 % menciona que nunca la equidad es trabajada mediante didlogos en

forma colegida con equidad vy justicia.
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Tabla 22
El aumento es acorde con las funciones administrativas que cumplen y al logro de sus

capacidades profesionales adquiridas
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido CASI NUNCA 16 40,0 40,0 40,0
A VECES 18 45,0 45,0 85,0
CASI 5 12,5 12,5 97,5
SIEMPRE
SIEMPRE 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 19
El aumento es acorde con las funciones administrativas que cumplen y al logro de sus

capacidades profesionales adquiridas

Porcentaje

12.50%

0 ]2 50%[]

MUNCA  CASINUNCA AVECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE

Fuente : Tabla 22
Elaboracién: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 22 y grafico 19, podemos observar que, del total

de 40 encuestados, el 40% consideran que casi nunca el aumento es acorde
con las funciones administrativas, seguidamente por un 45% afirman que a
veces el aumento es acorde con las funciones administrativas, el 12.5%
afirman que casi siempre, y el 2.5 % menciona que siempre el aumento es
acorde con las funciones administrativas que cumplen y al logro de

sus capacidades profesionales adquiridas.
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Tabla 23
El reconocimiento del director también se traduce en la felicitacién verbal, escrito e incentivos

ante un trabajo realizado de manera publica y oportuna

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido CASI NUNCA 13 32,5 32,5 32,5
A VECES 15 37,5 37,5 70,0
CASI SIEMPRE 11 27,5 27,5 97,5
SIEMPRE 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 20
El reconocimiento del director también se traduce en la felicitaciéon verbal, escrito e incentivos

ante un trabajo realizado de manera publica y oportuna

Porcentaje

MUMCA CASIMUMCA  AWECES casl SIEMFRE
SIEMFRE

Fuente : Tabla 23
Elaboracién: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 23 y grafico 20, podemos observar que, del total

de 40 encuestados, el 32.5% consideran que casi nunca el reconocimiento
del director es de manera verbal, seguidamente por un 37.5% afirman que a
veces el reconocimiento del director es de manera verbal, el 27.5% afirman
que casi siempre, y el 2.5 % menciona que siempre el reconocimiento
del director también se traduce en la felicitacion verbal, escrito e incentivos

ante un trabajo realizado de manera publica y oportuna.
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Tabla 24
Se sienten con oportunidades de desarrollar sus actividades laborales al logro de su

crecimiento personal

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido CASI NUNCA 9 22,5 22,5 22,5
A VECES 15 37,5 37,5 60,0
CASI 7 17,5 17,5 77,5
SIEMPRE
SIEMPRE 9 22,5 22,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 21
Se sienten con oportunidades de desarrollar sus actividades laborales al logro de su

crecimiento personal

Porcentaje

P CASE RUMC A ANVECES Zasl SIEMFPFRE

SIEMFPRE

Fuente :Tabla 24
Elaboracion: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 24 y gréfico 21, podemos observar que del total de 40
encuestados, el 37,5% consideran que aveces Se sienten con oportunidades
de desarrollar sus actividades laborales, seguidamente por un 32.5% afirman
gue casi nunca se sienten con oportunidades de desarrollar sus actividades
laborales , el 22,5% mencionan que siempre se sienten con oportunidades de
desarrollar sus actividades laborales, el 17,5% afirman que casi siempre, se
sienten con oportunidades de desarrollar sus actividades laborales, y el 0 %
no opinan sobre su sentirse con oportunidades de desarrollar sus actividades

laborales al logro de su crecimiento personal.
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Tabla 25
Existe un control de las labores que realizas y de las asignadas institucionalmente para

obtener un ascenso justo y necesario y control

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido NUNCA 7 17,5 17,5 17,5
CASI NUNCA 20 50,0 50,0 67,5
A VECES 7 17,5 17,5 85,0
CASI 6 15,0 15,0 100,0
SIEMPRE
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 22
Existe un control de las labores que realizas y de las asignadas institucionalmente para

obtener un ascenso justo y necesario y control

Porcentaje

MILIMCA, CASI NUNCA AVECES casl SIEMFPRE
SIEMFRE

Fuente : Tabla 25
Elaboracién: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 25 y grafico 22, podemos observar que, del total de
40 encuestados, el 50% consideran que casi nunca existe un control de las
labores que realizas y de las asignadas, seguidamente por un 17,5% afirman
que a veces y nunca Existe un control de las labores que realizas y de las
asignadas, y el 15% menciona que casi siempre existe un control de las
labores que realizas y de las asignadas institucionalmente para obtener un

ascenso justo y necesario y control.
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Tabla 26
Se siente satisfecho con el logro alcanzado en su trabajo que realiza que ayuda a la buena

prestacién de servicio a la comunidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido CASI NUNCA 3 7,5 7,5 7,5
A VECES 16 40,0 40,0 47,5
CASI 12 30,0 30,0 77,5
SIEMPRE
SIEMPRE 9 22,5 22,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 23
Se siente satisfecho con el logro alcanzado en su trabajo que realiza que ayudad a la buena

prestacion de servicio a la comunidad

Porcentaje
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Fuente : Tabla 26
Elaboracién: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 26 y gréafico 23, podemos observar que del total de

40 encuestados, el 40% consideran que a veces se siente satisfecho con el
logro alcanzado en su trabajo que realiza, seguidamente por un 30%
afirman que casi siempre se siente satisfecho con el logro alcanzado en
su trabajo que realiza, el 22% afirman que siempre, se siente
satisfecho con el logro alcanzado en su trabajo que realiza, el 7.5%
mencionan que casi nunca hay se siente satisfecho con el logro alcanzado
en su trabajo que realiza, y el 0% no opinan sobre si se siente satisfecho
con el logro alcanzado en su trabajo que realiza que ayudad a la buena

prestacion de servicio a la comunidad.

79



Tabla 27
Los elogios a nivel institucional son compartidos con la rendicion de cuentas del trabajo

desplegado en equipo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido NUNCA 6 15,0 15,0 15,0
CASI NUNCA 15 37,5 37,5 52,5
A VECES 10 25,0 25,0 77,5
CASI 7 17,5 17,5 95,0
SIEMPRE
SIEMPRE 2 5,0 5,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 24
Los elogios a nivel institucional son compartidos con la rendicién de cuentas del trabajo

desplegado en equipo
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Fuente : Tabla 27
Elaboracién: SPSS
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INTERPRETACION

Al analizar la tabla 27 y gréafico 24, podemos observar que del total de 40
encuestados, el 37,5% consideran que casi nunca Los elogios a nivel
institucional son compartidas con la rendicion de cuentas, seguidamente por
un 25% afirman que a veces los elogios a nivel institucional son compartidas
con la rendicion de cuentas, el 17% afirman que casi siempre los elogios a
nivel institucional son compartidas con la rendicion de cuentas, el 15%
mencionan que nunca hay elogios a nivel institucional son compartidas con la
rendicion de cuentas, y el 5 % menciona que siempre Los elogios a nivel
institucional son compartidas con la rendicion de cuentas del trabajo

desplegado en equipo.
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Tabla 28
Los resultados indirectos obtenidos traducen en beneficio institucionales para generar una
prestacion de servicid de calidad hacia la poblacién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido A VECES 20 50,0 50,0 50,0
CASI 15 37,5 37,5 87,5
SIEMPRE
SIEMPRE 5 12,5 12,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 25
Los resultados indirectos obtenidos traducen en beneficio institucionales para generar una
prestacion de servicio de calidad hacia la poblacién

Paorcentaje

o

MLIMCS CASI MUMNCA AVECES Casl SIEMFPRE

SIEMFRE
Fuente : Tabla 28

Elaboraciéon: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 28 y gréfico 25, podemos observar que del total de 40
encuestados, el 50% consideran que a veces los resultados indirectos
obtenidos traduce en beneficio institucionales, seguidamente por un 37.5%
afirman que casi siempre los resultados indirectos obtenidos traduce en
beneficio institucionales, el 12,5% afirman que siempre los resultados
indirectos obtenidos traduce en beneficio institucionales, el 0% no opinan que
nunca o casi nunca Los resultados indirectos obtenidos traduce en beneficio
institucionales para generar una prestacion de servicié de calidad hacia la
poblacién.
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Tabla 29
Las disposiciones normativas son comprometedoras con la institucion en las actividades que

activamente representas externamente

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido CASI NUNCA 16 40,0 40,0 40,0
A VECES 14 35,0 35,0 75,0
CASI 10 25,0 25,0 100,0
SIEMPRE
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 26
Las disposiciones normativas son comprometedoras con la institucion en las actividades que

activamente representas externamente
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Fuente : Tabla 29
Elaboraciéon: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 29 y gréfico 26, podemos observar que del total de 40
encuestados, el 40% consideran que casi nunca Las disposiciones
normativas es comprometedor con la institucion , seguidamente por un 35%
afirman que a veces las disposiciones normativas es comprometedor con la
institucion, el 25% afirman que casi siempre las disposiciones normativas es
comprometedor con la institucion, el 0% no opinan que nunca o siempre las
disposiciones normativas es comprometedor con la institucion en las

actividades que activamente representas externamente.
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Tabla 30
Existe la disposicion personal al trabajo que realizas como parte de un equipo colegiado con

flexibilidad inmediata y oportuna

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido NUNCA 3 7,5 7,5 7,5
CASI NUNCA 13 32,5 32,5 40,0
AVECES 16 40,0 40,0 80,0
CASI 6 15,0 15,0 95,0
SIEMPRE
SIEMPRE 2 50 50 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 27
Existe la disposicion personal al trabajo que realizas como parte de un equipo colegiado con
flexibilidad inmediata y oportuna

Porcetije

[ W] o Cae CASE FIURC A AWECES

Fuente : Tabla 30
Elaboracién: SPSS
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INTERPRETACION

Al analizar la tabla 30 y gréfico 27, podemos observar que del total de 40
encuestados, el 40% consideran que a veces existe la disposicion personal al
trabajo que realizas como parte de un equipo colegiado, seguidamente por
un 32,5% afirman que casi nunca existe la disposicion personal al trabajo que
realizas como parte de un equipo colegiado, el 15% afirman que siempre
existe la disposicion personal al trabajo que realizas como parte de un equipo
colegiado, el 7.5% mencionan que nunca Existe la disposicion personal al
trabajo que realizas como parte de un equipo colegiado, y el 5 % menciona
gue siempre Existe la disposicion personal al trabajo que realizas como parte

de un equipo colegiado.
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Tabla 31

Haces uso correcto del seguro social y vacacional sin afectaciones al tiempo laboral

institucional
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido CASI NUNCA 5 12,5 12,5 12,5

A VECES 21 52,5 52,5 65,0

CASI 12 30,0 30,0 95,0

SIEMPRE

SIEMPRE 2 5,0 5,0 100,0

Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 28
Hacen uso correcto del seguro social y vacacional sin afectaciones al tiempo laboral

institucional

Parcentaje
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Fuente : Tabla 31
Elaboracién: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 31 y gréfico 28, podemos observar que del total de

40 encuestados, el 52% consideran que a veces hacen uso correcto del
seguro social y vacacional sin afectaciones, seguidamente por un 30%
afirman que casi siempre  hacen uso correcto del seguro social y
vacacional sin afectaciones, el 12.5% mencionan que nunca Haces uso
correcto del seguro social y vacacional sin afectaciones, y el 5 % menciona
que siempre hacen uso correcto del seguro social y vacacional sin

afectaciones al tiempo laboral institucional.
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Tabla 32
La institucion cuenta con un plan de seguridad en beneficio de sus colaboradores y a las

personas que presta servicio

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Vélido CASI NUNCA 4 10,0 10,0 10,0
A VECES 23 57,5 57,5 67,5
CASI 12 30,0 30,0 97,5
SIEMPRE
SIEMPRE 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 29
La institucion cuenta con un plan de seguridad en beneficio de sus colaboradores y a las

personas que presta servicio
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Fuente : Tabla 32
Elaboracién: SPSS
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INTERPRETACION

Al analizar la tabla 32 y gréfico 29, podemos observar que del total de

40 encuestados, el 37% consideran que a veces a institucion cuenta con un
plan de seguridad en beneficio de sus colaboradores, seguidamente por un
30% afirman que casi siempre la institucion cuenta con un plan de
seguridad en beneficio de sus colaboradores, el 10% afirman que casi
nunca la institucion cuenta con un plan de seguridad en beneficio de sus
colaboradores, el 2.5% mencionan que siempre la institucién cuenta con
un plan de seguridad en beneficio de sus colaboradores, y el 0%
opinan que nunca la institucion cuenta con un plan de seguridad en

beneficio de sus colaboradores y a las personas que presta servicio.
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Tabla 33
La infraestructura plasma un ambiente laboral 6ptimo para el desarrollo de sus funciones con

calidad y prontitud

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido NUNCA 2 5,0 5,0 50
CASI NUNCA 12 30,0 30,0 35,0
A VECES 14 35,0 35,0 70,0
CASI 11 27,5 27,5 97,5
SIEMPRE
SIEMPRE 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 30
La infraestructura plasma un ambiente laboral 6ptimo para el desarrollo de sus funciones con

calidad y prontitud

15

10

5 —

| —

MILIMICA CAS] MUMCA ANVWECES Casl SIEMFRE
SIEMFRE

Porcentaje

Fuente : Tabla 33
Elaboracién: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 33 y grafico 30, podemos observar que del total de

40 encuestados, el 35% consideran que a veces la infraestructura plasma
un ambiente laboral éptimo , seguidamente por un 30% afirman que casi
nunca la infraestructura plasma un ambiente laboral 6ptimo, el 27% afirman
gue casi siempre la infraestructura plasma un ambiente laboral
optimo, el 5% mencionan que nunca la infraestructura plasma un ambiente
laboral 6ptimo, y el 2.5 % menciona que siempre la infraestructura plasma un

ambiente laboral 6ptimo.
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Tabla 34
La predisposicién de los que dirigen las areas tiene el respeto y la flexibilidad laboral personal

hacia sus colaboradores con el horario de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido CASI NUNCA 5 12,5 12,5 12,5
A VECES 21 52,5 52,5 65,0
CASI 11 27,5 27,5 92,5
SIEMPRE
SIEMPRE 3 7,5 7,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 31
La predisposicion de los que dirigen las areas tiene el respeto y la flexibilidad laboral personal

hacia sus colaboradores con el horario de trabajo

Porcentaje

L [ Lt CASE LM A AWETCES

Fuente : Tabla 34
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INTERPRETACION

Al analizar la tabla 34 y gréafico 31, podemos observar que del total de 40
encuestados, el 52,5% consideran que a veces la predisposicién de los que
dirigen las é&reas tiene el respeto y la flexibilidad laboral personal,
seguidamente por un 27,5% afirman que casi siempre la predisposicion de los
que dirigen las areas tiene el respeto y la flexibilidad laboral personal, el
12,5% afirman que casi nunca la predisposicién de los que dirigen las areas
tiene el respeto y la flexibilidad laboral personal, el 7,5% mencionan que
siempre La predisposicion de los que dirigen las areas tiene el respeto y la
flexibilidad laboral personal, y el 0% no opinan si hunca La predisposicion de
los que dirigen las areas tiene el respeto y la flexibilidad laboral personal hacia
sus colaboradores con el horario de trabajo.
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Tabla 35
La rendicion de cuentas semestrales hace que sus atribuciones laborales sean en beneficio

de la poblacion al que presta servicio.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido CASI NUNCA 5 12,5 12,5 12,5
A VECES 21 52,5 52,5 65,0
CASI 13 32,5 32,5 97,5
SIEMPRE
SIEMPRE 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente : Cuestionario aplicado
Elaboracion: SPSS

Figura 32
La rendicion de cuentas semestrales hace que sus atribuciones laborales sean en beneficio

de la poblacion al que presta servicio
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Fuente :Tabla 35
Elaboracion: SPSS

INTERPRETACION

Al analizar la tabla 35 y gréfico 32, podemos observar que del total de 40
encuestados, el 52,5% consideran que a veces la rendicion de cuentas
semestrales hacen que sus atribuciones laborales sean en beneficio,
seguidamente por un 32,5% afirman que casi siempre La rendicion de cuentas
semestrales hacen que sus atribuciones laborales sean en beneficio, el 12,5%
afirman que casi nunca La rendicion de cuentas semestrales hacen que sus
atribuciones laborales sean en beneficio, el 2,5% mencionan que siempre la
rendicion de cuentas semestrales hacen que sus atribuciones laborales sean
en beneficio, y el 0% no opinan si nunca La rendicion de cuentas semestrales

hacen que sus atribuciones laborales sean en beneficio.
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4.2. PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla 36
Prueba de Normalidad
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico o] Sig.
VD ,088 40 ,200" ,986 40 ,884
\ ,127 40 ,100 ,966 40 272

Fuente: SPSS Versiéon 26

Figura 33
Normal de VD
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Fuente: SPSS Versiéon 26

Figura 34
Normal sin Tendencia De VD

Grafico Q-Q normal sin tendencia de VD
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Fuente: SPSS Version 26
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Figura 35

Normal de VI
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Fuente: SPSS Version 26

Figura 36

Normal sin Tendencia de VI
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4.3. CUADRO DE CORRELACION DE HIPOTESIS

Tabla 37
Correlacién de la Hip6tesis General
VD VI
VD Correlacion de Pearson 1 ,400™
Sig. (bilateral) ,011
N 40 40
\ Correlacion de Pearson ,400™ 1
Sig. (bilateral) ,011
N 40 40

Fuente: SPSS Version 26

INTERPRETACION

Se establecié una correlacion positiva baja entre las variables gestiéon
administrativa del capital humano que tiene una relacion significativa con la
satisfaccion laboral de los gestores administrativos de la Red de Salud de
Pachitea, Huanuco, el valor “Sig.” Es de 0.011, que es menor a 0.05 el nivel
de significancia, por tanto, se rechaza la HO y se acepta la HG que dice: Que
existe correlacion positiva baja entre la gestion administrativa del capital
humano y satisfaccién laboral de los gestores administrativos de la Red de
Salud de Pachitea.

Tabla 38
Correlacion de la Hip6tesis Especifica 1
DM1D VI
DM1D Correlacion de Pearson 1 ,458™
Sig. (bilateral) ,003
N 40 40
Vi Correlacion de Pearson ,458™ 1
Sig. (bilateral) ,003
N 40 40

Fuente: SPSS Version 26
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INTERPRETACION

Se establecio una relacion significativa positiva baja donde la gestion
administrativa del capital humano y satisfaccion laboral de los gestores
administrativos, como el p valor de las variables “Sig.” “Sig” Es de 0,003 que
es menor a 0,005 por tanto, se rechaza la HO y se acepta la H1 que dice; la
planificacién en la gestiéon administrativa del capital humano se relaciona de
manera significativa con la satisfaccion laboral de los gestores administrativos
de la Red de Salud Pachitea.

Tabla 39
Correlacion de la Hipotesis Especifica 2
DM2D Vi
DM2D Correlacion de Pearson 1 ,068
Sig. (bilateral) ,676
N 40 40
VI Correlacion de Pearson ,068 1
Sig. (bilateral) ,676
N 40 40

Fuente: SPSS Version 26

INTERPRETACION

Se establecio una correlacidon positiva moderada alta entre la dimension
La organizacion en la gestion administrativa del capital humano se relaciona
de manera significativa con la satisfaccion laboral de los gestores
administrativos, el p valor de la dimensién 2 y variable” es igual a “Sig.” de
0.676, y este es superior al valor 0.05; por tanto, se rechaza la HO y se acepta
la H1 que dice: Que existe correlacion positiva moderada alta organizacion en
la gestion administrativa del capital humano se relaciona de manera
significativa con la satisfaccion laboral de los gestores administrativos de la
Red de Salud Pachitea.
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Tabla 40

Correlacion de la Hip6tesis Especifica 3

DM3D VI
DM3D Correlacion de Pearson 1 ,140
Sig. (bilateral) ,390
N 40 40
VI Correlacion de Pearson ,140 1
Sig. (bilateral) ,390
N 40 40

Fuente: SPSS Versiéon 26

INTERPRETACION

Se establecié una correlacion positiva baja entre la dimension la
direccion en la gestion administrativa del capital humano se relaciona de
manera significativa con la satisfaccion laboral de los gestores administrativos
donde, el valor “Sig.” es de 0.390, que es menor a 0.05 el nivel de significancia:
por tanto, se rechaza la HO y se acepta la H1 que dice la direccién en la gestion
administrativa del capital humano se relaciona de manera significativa con la
satisfaccion laboral de los gestores administrativos de la Red de Salud

Pachitea.

Tabla 41

Correlacion de la Hipotesis Especifica 4

DM4D VI
DM4D  Correlacion de Pearson 1 377"
Sig. (bilateral) ,016
N 40 40
\ Correlacion de Pearson 377" 1
Sig. (bilateral) ,016
N 40 40

Fuente: SPSS Versiéon 26

INTERPRETACION

Se establecié una correlacién muy baja entre la dimension el control en
la gestion administrativa del capital humano se relaciona de manera
significativa con la satisfaccion laboral de los gestores administrativos, el valor

“Sig.” es de 0.016, que es menor a 0.05 por tanto, se rechaza la HO y se
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acepta la H1 que dice: El control en la gestibn administrativa del capital
humano se relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral de los
gestores administrativos de la Red de Salud Pachitea, Huanuco. Que existe
correlacion muy baja entre el control en la gestion administrativa del capital
humano con la satisfaccion laboral de los gestores administrativos de la Red
de Salud Pachitea.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Con el transcurso del tiempo la gestion administrativa del capital humano
ha adquirido mayor importancia en las instituciones de salud tanto publicas,
como privadas. La Organizaciéon Mundial de la Salud considera que en el
concepto de calidad en los servicios deben estar presentes los siguientes
atributos: Alto nivel de excelencia profesional, uso eficiente de los recursos, y

alto grado de satisfaccion por parte de los colaboradores.

Los autores coinciden que el resultado final que se le brinda una buena
satisfaccion laboral de sus gestores administrativos debe sentirse
completamente satisfecho profesionalmente, contar con ambientes
organizados y saludables, y oportuna rendicion de cuentas, lo cual es una
responsabilidad de quienes lo conforman dentro de una organizacion de salud

que brinda servicio a la sociedad en general.

La investigacion desarrollada se orienta en el objetivo general para
determinar la relacién de la gestion administrativa del capital humano y la
satisfaccion laboral de los gestores administrativos de la Red de Salud de

Pachitea, Huanuco — 2023.

Como se aprecia en la tabla 7, del total de encuestados el 42%,5 y el
40% de los encuestados afirman que casi nunca y a veces la gestion
administrativa del capital humano de la red tiene los objetivos claros,
operativos en sus instrumentos de planeacion, organizacion, direccion y
control, por lo tanto se puede afirmar, que si existe una relacién media entre
las variables: Determinar la relacion de la gestion administrativa del capital
humano vy la satisfaccion laboral de los gestores administrativos de la Red de
Salud de Pachitea, Huanuco - 2023. Quiere decir, cuando mejor sea la
organizaciéon funcional y la satisfaccion de sus gestores se brindar4 una

calidad de servicio y aumentara la satisfaccion de los colaboradores.

Segun lo mencionado por Chiavenato (2013), “La satisfaccion laboral

deriva del placer en el trabajo y el éxito que logra obtener el colaborador dentro
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de la organizacion, entre los cuales intervienen los factores motivacionales e

higiénicos, como el salario, el ambiente laboral, beneficios, etc.” (p.287).

Por lo tanto, la calidad de servicio tiene un solo fin que es satisfacer las
necesidades basicas del colaborador, tanto presentes como futuras. La
primera nos da el origen del cobmo, porque, cuando, de qué forma y donde se
da un servicio, esto llevado a cabo por personas colaboradores en actividad
los cuales generan los resultados, a su rendimiento, a su productividad y a su

satisfaccion, que a su vez impacta en otras personas.

Cabe mencionar que segun Garcia Obando (2014) en su tesis “Analisis
de la Gestion del Recurso Humano por Competencias y su incidencia en el
desempefio laboral del personal administrativo y de servicios del Instituto
Superior Pedagdgico Ciudad de San Gabriel”, la investigadora concluye: La
globalizacion ha hecho que las organizaciones reconozcan el aporte
significativo del potencial humano en el desarrollo organizacional, por lo que,
a través del tiempo, han adoptado enfoques que les ha permitido optimizar
Sus recursos y alcanzar una mayor productividad, buscando proveerse de los
mejores talentos. La Gestion del Talento Humano por Competencias se ha
convertido en los ultimos afios en una herramienta estratégica que permite a
las organizaciones el logro de sus objetivos de manera mas eficiente y eficaz.
Los modelos por competencias ademas de considerar importantes los
conocimientos y habilidades de las personas, hacen especial énfasis en los
comportamientos y conductas que permitiran alcanzar los objetivos trazados.
La finalidad de este trabajo es contribuir con el Instituto Superior Pedagdégico
“Ciudad de San Gabriel” con el disefio de un modelo de gestion del recurso
humano por competencias, que favorezca a mejorar el desempefio laboral de
los servidores de esta institucion, cuyos mayores beneficiarios sean los
estudiantes que educan en esta institucion. Como punto de partida se realizo
un diagnostico situacional de la organizacién, para determinar como se
encuentra organizado y estructurado el sistema de administracién de talento
humano; con el objetivo de detectar las falencias que existen el proceso de
gestion del recurso humano; para de esta manera establecer como propuesta
un Modelo de Gestion del Recurso Humano que se ajuste a las verdaderas
necesidades de la institucion.
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Segun Anaya Lépez (2019) en su tesis “La satisfaccion laboral y su
relacion con el desempefio laboral de los colaboradores en la empresa
Contratistas y Servicios Generales Anaya S.A.C.”, respecto al siguiente
trabajo de investigacion, se tuvo como objetivo principal el determinar la
relacion entre Satisfaccion Laboral y el Desempefio Laboral de los
colaboradores donde se concluye que, si existe relacion entre la satisfaccion
laboral y el desempeiio laboral de los colaboradores en la empresa
Contratistas y Servicios Generales ANAYA SAC ya que la presente
investigacién se pudo conocer que los colaboradores de la empresa estan
satisfechos con las remuneraciones que perciben, por tanto, el gerente si toma
en cuenta los factores extrinsecos e intrinsecos. En cuanto al desempefio
laboral de los colaboradores se pudo identificar que desarrollan
adecuadamente las actividades cotidianas concluyendo que los
colaboradores cuentas con los materiales, herramientas y equipos para el

desarrollo de su trabajo.

Segun Marin Borunda (2019) en su tesis “Desarrollo personal y la
satisfaccion laboral del personal de la Direccion Regional De Agricultura
Huanuco — 2018”. El objetivo principal es determinar en qué medida el
desarrollo personal se relaciona con la satisfaccion laboral del personal en la
Direccion Regional de Agricultura Huanuco 2018. Donde se utilizo la muestra
de 84 trabajadores administrativos nombrados, contratados (CAS) de ambos
sexos. Concluyendo que existe relacién significativa entre el Desarrollo
Personal y la Satisfaccion Laboral de los trabajadores de la Direccién Regional

de Agricultura Huanuco 2018.

En cuanto a los objetivos especificos, el primer objetivo es evidenciar la
relacion de la planificacion en la gestion administrativa del capital humano con
la satisfaccion laboral de los gestores administrativos de la Red de Salud de
Pachitea, Huanuco. Como se aprecia que a veces y casi siempre una relacion
medianamente favorable entre la relacion de planificacion administrativa con
el capital humano. Depende mucho de la respuesta a la identidad para que la
satisfaccion sea lo deseado o mejor donde la capacidad de respuesta de parte
del colaborador tiene que ser de forma idonea, répida, agil, eficaz y oportuna,
para ello la Red de Salud de Pachitea, Huanuco debe contar con profesionales
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capacitados, materiales distribuidos oportunamente, un clima favorable para

el buen desempefio de los mismos.

El segundo objetivo es Establecer la relacion de la organizacion en la
gestion administrativa del capital humano con la satisfaccion laboral de los
gestores administrativos de la Red de Salud de Pachitea, Huanuco. Como se
visualiza en la tabla 12, contestaron que un 47,5% y un 30% del total de
encuestados manifiesta que hay una relacion medianamente favorable entre
la organizacion en la gestion administrativa del capital humano con los
elementos tangibles la satisfaccion laboral de los gestores administrativos de
la Red de Salud de Pachitea.

Chiavenato (2014), “Define que la teoria burocratica como una forma de
organizacién humana que se basa en la racionalidad, es decir, en adecuar los
medios a los objetivos con el propésito de garantizar la maxima eficiencia para

alcanzar esos objetivos” (p.190).

La gestion administrativa tiende a mantener un propdsito, ya que es uno
de sus aspectos primordiales es alcanzar objetivos a largo plazo como
también a corto plaza en las actividades. Segun diferencia tres tipos de

autoridad:

1) Tradicional: conjunto de trabajadores que aceptan ordenes de la jerarquia

superior fundamento que son justificadas.
2) Carismatica: son recursos humanos que acceden mandatos de jerarquia.

3) Burocratica: Autoridad técnica, meritocracia y administrada ya que todo
cumplimiento de mandatos no se debe a un nivel jerarquico superior, sino

a un conglomerado de preceptos legales.

Considerando que la Gestion Administrativa, Ruiz (1995) propone que la
gestion administrativa es el mecanismo a través del cual se evaldan no solo
las actividades en la organizacion, sino también se compromete a desarrollar
las competencias y correcciones en donde se identifiquen falencias con el

proposito de mejorar lo incorporado y optimizar los resultados. Es la
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acumulacion de labores a través de las cuales el gerente o gerentes

desarrollan sus acciones.

El tercer objetivo es Determinar la relacion de la direccion en la gestion
administrativa del capital humano con la satisfaccion laboral de los gestores
administrativos de la Red de Salud de Pachitea, Huanuco - 2023. Al observar
la tabla 16, encontramos que el 35% y el 32% del total de encuestados
consideran que si existe relacion significativamente favorable con las
direcciones no propician la comunicacion entre sus colaboradores con
motivaciones al equipo identificando dificultades y para luego ser alentado a

satisfaccion del colaborador.

El Cuarto objetivo es Determinar la relacion del control en la gestion
administrativa del capital humano con la satisfaccion laboral de los gestores
administrativos de la Red de Salud de Pachitea, Hudnuco - 2023. Al observar
la tabla 19, del total de encuestados el 45% y el 37,5 afirman el nivel de
significancia, entonces se acepta el objetivo, por lo tanto, se puede afirmar,
que si existe relacion significativa entre la cantidad del personal es 6ptima
para el desarrollo de las actividades con responsabilidad de cada uno y a su
capacidad de autorrealizacion.

5.1. EN QUE CONSISTE LA SOLUCION DEL PROBLEMA

Al transcurrir el tiempo la calidad de servicio en materia de salud ha
adquirido mayor importancia en sus instituciones tanto publicas y privadas
donde la preocupacion es la perspectiva competitiva y la globalizacion, las
gestiones solidas vendrian a ser uno del elemento claves de gestion
organizada eficiente, donde el pilar de toda organizacion seria el manejo
estratégico de sus gestores; el capital humano que se traduce en brindar una

atencion de calidad dentro la prestacion de servicios al bienestar personal.
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CONCLUSIONES

1. Se establecié una correlacién positiva baja entre las variables gestion
administrativa del capital humano que tiene una relacion significativa con
la satisfaccion laboral de los gestores administrativos de la Red de Salud
de Pachitea, Huanuco, el valor “Sig.” es de 0.011, que es menor a 0.05 el
nivel de significancia, por tanto, se rechaza la Ho y se acepta la He que
dice: Que existe correlacion positiva baja entre la gestion administrativa
del capital humano y satisfaccién laboral de los gestores administrativos
de la Red de Salud de Pachitea, Huanuco. Asi mismo, dentro de los
resultados obtenido identificamos en la tabla 5 que el 97,5% de los
colaboradores afirman que tiene plasmados los objetivos claros y
operativos en sus instrumentos de planeacion, organizacion, direccion y
control que permite realizar sus funciones en coordinacion dentro de un
clima favorable, mientras que la tabla 27 un 77,5% de los colaboradores
sostuvieron que siempre se siente satisfecho con el logro alcanzado en
su trabajo que realiza que ayuda a la buena prestacion de servicio a la
comunidad. Con estos datos se puede comprobar que la buena gestion
del funcionario enfocado en el capital humano profesional que cuenta a
partir de la mision, vision y objetivos claros sumados los programas de
capacitacion, sistemas de remuneracion y un clima laboral adecuado se
obtiene un capital humano productivo, ya que desarrolla es en bien

personal, institucional competitivo.

2. Se establecio una relacion significativa positiva baja donde la gestion
administrativa del capital humano y satisfaccion laboral de los gestores
administrativos, como el p valor de las variables “Sig” es de 0,003 que es
menor a 0,005 por tanto, se rechaza la Ho y se acepta la Hi que dice; la
planificacion en la gestion administrativa del capital humano se relaciona
de manera significativa con la satisfaccion laboral de los gestores
administrativos de la Red de Salud Pachitea. Asi mismo, dentro de los
resultados obtenido identificamos en la tabla 7 que el 95,0% del personal
colaborador esta de acuerdo con que tiene plasmados los objetivos claros

y operativos en sus instrumentos de planeacion, organizacion, direccion
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y control, mientras que la tabla 15 un 90,00% de los colaboradores
sostuvieron que a veces los planes iniciales tiene plasmado la capacidad
de generar confianza, credibilidad, entusiasmo y seguridad con un
efectivo procedimiento para atender las necesidades de la poblacion. Con
estos datos se puede comprobar que la buena gestion de los
colaboradores y el enfoque en el capital humano, a partir de un buen plan
inicial que tenga plasmado la capacidad de generar confianza,
credibilidad, entusiasmo y seguridad con un efectivo procedimiento para
atender las necesidades de la poblacién, genera también el clima laboral
adecuado obteniendo colaboradores productivos, ya que su desarrollo se

da en ambientes de trabajo competitivo.

Se estableci6 una correlacion positiva moderada alta entre la dimension
La organizacion en la gestion administrativa del capital humano se
relaciona de manera significativa con la satisfaccion laboral de los
gestores administrativos, el p valor es igual a “Sig.” de 0.676, y este es
superior al valor 0.05; por tanto, se rechaza la Ho y se acepta la Hi que
dice: Que existe correlacion positiva moderada alta organizacion en la
gestion administrativa del capital humano se relaciona de manera
significativa con la satisfaccion laboral de los gestores administrativos de
la Red de Salud Pachitea, Huanuco. Asi mismo, dentro de los resultados
obtenido identificamos en la tabla 10 un 97,5% del personal colaborador
considera que los gestores o funcionarios gestionan tienen una adecuada
organizacion por los gestores de las direcciones que no permite
situaciones de injusticia o0 maltrato al personal atribuyendo la eficiencia en
sus funciones en correlacionado a los objetivos establecido, mientras que
la tabla 20 un 97,5% de los colaboradores sostuvieron que casi siempre
los gestores promueve acciones correctivas con  involucramiento y
satisfaccion con capacitaciones o talleres de formacién al cargo que
ejerce en bien institucional. el cual es evidenciado con el cumplimiento de
sus objetivos que se vio motivado por la capacitacion. Con estos datos se
puede comprobar que la buena gestion del funcionario enfocado en la

capacitacion del personal con programas y convenios, sera determinante
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para el cumplimiento de objetivos, subsanar deficiencias y optimizar la

calidad del personal admitido.

Se establecid una correlacion positiva baja entre la dimensioén la direccion
en la gestibn administrativa del capital humano se relaciona de manera
significativa con la satisfaccion laboral de los gestores administrativos
donde, el valor “Sig.” es de 0.390, que es mayor a 0.05 el nivel de
significancia: por tanto, se rechaza la Ho y se acepta la Hi que dice la
direccién en la gestién administrativa del capital humano se relaciona de
manera significativa con la satisfaccion laboral de los gestores
administrativos de la Red de Salud Pachitea, Huanuco. Asi mismo, dentro
de los resultados obtenido identificamos en la tabla 14 un 60,00% del
personal administrativo considera que a veces los directivos o
colaboradores propicia la integracién del personal colaborador en forma
periddica con una comunicacion fluida y sin miedo en al logro de los
objetivos plasmados, mientras que la tabla 27 un 47,5% de los
funcionarios sostuvieron que a veces el personal colaboradores se siente
satisfecho con el logro alcanzado en su trabajo que realiza que ayuda a
la buena prestacion de servicio a la comunidad. el cual es evidenciado con
el cumplimiento de sus objetivos que se vio motivado por la capacitacion
promociones y reconocimientos con estos datos se puede comprobar que
la buena gestidn del funcionario enfocado en la capacitacion del personal
con programas y convenios, sera determinante para el cumplimiento de
objetivos, subsanar deficiencias y optimizar la calidad del colaborador en

ejercicio.

Se establecio una correlacion muy baja entre la dimension el control en la
gestion administrativa del capital humano se relaciona de manera
significativa con la satisfaccion laboral de los gestores administrativos, el
valor “Sig.” es de 0.016, que es menor a 0.05 por tanto, se rechaza la HO
y se acepta la H1 que dice: El control en la gestion administrativa del
capital humano se relaciona de manera significativa con la satisfaccion
laboral de los gestores administrativos de la Red de Salud Pachitea,

Huanuco. Que existe correlacion muy baja entre el control en la gestidon
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administrativa del capital humano con la satisfaccion laboral de los
gestores administrativos de la Red de Salud Pachitea, Huanuco. Asi
mismo, dentro de los resultados obtenido identificamos en la tabla 17 un
97,5% del personal colaborador considera que casi siempre la cantidad
del personal es Optima para el desarrollo de las actividades con
responsabilidad de cada uno y a su capacidad de autorrealizacion y para
ello los directivos gestionan eficientemente confianza, credibilidad,
entusiasmo y seguridad con reconocimientos minimas que le permiten
cubrir sus funciones que no afecte su desempefo, mientras que la tabla
22 un 100,00% de los colaboradores dirigen las areas sostuvieron que
casi siempre tienen la predisposicion al respeto y la flexibilidad laboral
personal hacia sus colaboradores con el horario de trabajo el cual es
evidenciado, motivado por una direccion vertical hacia sus colaboradores
de alli se puede visualizar una buena gestion del funcionario
enfocado el cumplimiento de objetivos, subsanar deficiencias y optimizar
la calidad del servicio del colaborador en la prestacion de servicio bien de

la institucion.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al jefe de la unidad de Recursos Humanos, que debe de
compartir sus documentos administrativos con sus colaboradores y
tramitar al ente superior correspondientes. Ministerio de salud para
incrementar personal administrativo y directores designados en cargos
para nombramientos automaticos o CAS permanentes, ya que dicha
institucién cuenta con personal insuficiente, lo cual genera insatisfaccion
en los colaboradores para el desarrollo de una gestion administrativa del

capital humano y satisfaccion laboral de los gestores administrativos.

De la misma se recomienda que se debe actualizar el Plan de gestion
operativa y presupuestal para viabilizar la gestion administrativa del
capital humano en bien de la satisfaccion laboral de los gestores
administrativos y colaboradores para una prestacion de servicio de
calidad hacia la poblacion garantizando una buena identificacion

institucional y el buen desemperio en las areas de desarrollo que ejercen.

Se recomienda a los designados en las direcciones de la Red de Salud
Pachitea una buena implementacion y trabajo colegiado en la
implementacion de la gestion administrativa con planificacion,
organizacion, direccion y control para ser una instituciéon debidamente
organizada, para ayudarse al cumplimiento éptimo de sus funciones de
acuerdo a las metas propuestas generado por plazas estables y no
designados por cortos periodos y remplazados con nuevos que tardaran

en delinearse a los objetivos propuestos.

Se recomienda a los directores designados de la Red de Salud de
Pachitea, cuente con personal administrativo capacitado y actualizados
en su progreso personal (maestrias, doctorados) para brindar servicio de
calidad a la ciudadania, teniendo la capacidad de dar respuestas y
soluciones a los problemas a las necesidades de sus trabajadores con
el logro del capital humano gestores de su profesionalismo al servicio de

la comunidad.
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Se recomienda realizar las formas de meritocracia laboral con beneficios
de progreso profesional, capacitaciones para los colaboradores de la
Red de Salud de Pachitea, en temas relacionados e estudios de post
grado, capacitaciones emocionales, trabajo colegiados en equipo,
ademas de ello se tiene que socializar la visién, mision, objetivos y
politicas institucionales para que los trabajadores estén comprometidos
a lograrlos y esto mejore la calidad de servicio a través del trato cortes a

los usuarios.

Las personas que ocupan el cargo necesariamente tienen que contar
con la experiencia suficiente (se tiene que seleccionar el personal idéneo
para el puesto de trabajo), para el desempefio correcto en su area
respectiva, por otro lado, la preparacién psicoldgica de cada uno, para
gue tengan la capacidad de solucionar los conflictos posibles deben
mostrar un trato amable y cordial a todos los colaboradores sin importar
el lugar de procedencia, lo cual se debe de interiorizar como una politica
en la institucién para adoptar una buena satisfaccion en su labor que

desarrolla. Para el prestigio de la institucion.

Poner en practica el enfoque relacionista que se centrada en la atencion
dentro de un ambiente social que rodea a la labor y por otro lado el
conductista, que en la administracion los procesos sea técnicos, los
procesos humanos se vinculan con el entorno ya que podria ser el éxito
o fracaso de las empresas, por lo que se reconoce que la administracion
se visualiza en la gestion y entorno organizativo donde la direccion debe
darse con manejo estratégico y el analisis del proceso administrativo en
sus diferentes actividades funcionales de sus gestores se desenvuelvan

en el nuevo escenario de un sistema gerencial.

Por ultimo con respecto a los aspectos de los bienes patrimoniales de la
Red de Salud de Pachitea, se recomienda implementar equipos nuevos
de computo, ya que de estos aparatos dependen el nivel de calidad de
resultados estadisticos de una rendicion de resultados, en segundo

lugar, la infraestructura, los materiales, y otros deben ser
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adecuadamente implementados para el Optimo desarrollo de las
actividades. Del mismo modo el encargado de las diferentes areas debe
solicitar al area correspondiente los requerimientos en su debida

oportunidad.
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ANEXO 2
CUESTIONARIO

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS COLABORADORES DE LA SEDE
ADMINISTRATIVA DE LA RED DE SALUD PACHITEA.

INSTRUCCIONES: En esta oportunidad solicitamos su entera
comprension y su valioso tiempo para responder el siguiente
cuestionario que es andnimo que tiene por finalidad realizar estudios
sobre “GESTION ADMINSTRATIVA DEL CAPITAL HUMANO Y
SATISFACCION LABORAL DE LOS GESTORES ADMINISTRATIVOS
DE LA RED DE SALUD DE PACHITEA HUANUCO - 2023”. Por lo cual
necesito que Marque con una (x) segun corresponda en cada item, debe

contestar todas las preguntas segun su criterio, gracias

RESPUESTAS VALORACION
Nunca 1
Casi nunca 2
A veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5

SEXO: F G M G
EDAD: e
.BLOQUE I: GESTION ADMINISTRATIVA DEL CAPITAL HUMANO.

N° | DIMENSION E ITEM RESPUESTAS
DIMENSION: PLANEACION 1 (2 |3 |4 |5
1 Tiene plasmados los objetivos claros y operativos

en sus instrumentos de planeacién, organizacion,

direccion y control

2 Las acciones a desarrollar propicia la identificacion
institucional en el marco de la misidn y visién

adecuada a la institucion
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Las actividades programadas a mediano y largo
plazo son planificadas de manera responsable, con

seguimiento, control y evaluacién oportuna.

Consideran estrategias que promueven el
desarrollo de la politica institucional en el logro de

las metas.

DIMENSION: ORGANIZACION

Los recursos y materiales propicia el debido
desarrollo de las acciones del personal en sus
condiciones animicas al desarrollo de sus

capacidades y competencias.

Hay una adecuada organizacion por los gestores de
las direcciones que no permite situaciones de

injusticia o maltrato al personal.

El fomento de los trabajos en equipo se cumple por
iniciativa por parte de la directiva en forma colegiada

interpersonal sin larigidez de jerarquias.

La coordinacion es impartida por los directores de
area propiciando autonomia, autoconocimiento

personal donde la calidad es su responsabilidad

DIMENSION: - DIRECCION

La supervision de las actividades a desarrollar es
vista como un proceso de acompafiamiento y apoyo

en la actividad que realiza sus colaboradores.

10

Las direcciones propician la comunicacién entre sus
colaboradores con motivaciones al equipo

identificando dificultades y es alentado

11

El director propicia la integracién del personal
colaborador en forma periddica con una
comunicacion fluiday sin miedo en al logro de los

objetivos plasmados.

12

Las decisiones de los encargados de las direcciones
propicia una comunicacion institucional
responsable, oportuna, conveniente y veraz que
asegure la calidad.

DIMENSION: - CONTROL
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13 | Lacantidad del personal es 6ptima para el
desarrollo de las actividades con responsabilidad de

cada uno y a su capacidad de autorrealizacién

14 | Lacalidad profesional promueve métodos
estadisticos de logros para medir y monitorear la
calidad y generar los reconocimientos a través de

resoluciones, diplomas etc.

15 | Los planes iniciales tiene plasmado la capacidad de
generar confianza, credibilidad, entusiasmo y
seguridad con un efectivo procedimiento para

atender las necesidades de la poblacion.

16 | El director promueve acciones correctivas con
involucramiento y satisfaccidon con capacitaciones o
talleres de formacién al cargo que ejerce en bien

institucional.

BLOQUE Il. SATISFACCION LABORAL

N° | DIMENSION E ITEM RESPUESTAS

DIMENSION: SATISFACCION DEL PERSONAL 1 12 |3 |4

Las remuneraciones estan acordes con la funcién
1 gue cumple y son incentivados de acuerdo a sus

avances y logros de sus metas

2 La equidad es trabajada mediante dialogos en forma

colegida con equidad y justicia.

3 El aumento es acorde con las funciones
administrativas que cumplen y al logro de sus

capacidades profesionales adquiridas.

DIMENSION: PROMOCIONES

4 El reconocimiento del director también se traduce
en la felicitacion verbal, escrito e incentivos ante un

trabajo realizado de manera publicay oportuna.

5 Se sienten con oportunidades de desarrollar sus
actividades laborales al logro de su crecimiento

personal

6 Existe un control de las labores que realizas y de

las asignadas institucionalmente para obtener un
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ascenso justo y necesario.

DIMENSION: RECONOCIMIENTO

7 Se siente satisfecho con el logro alcanzado en su
trabajo que realiza que ayudad a la buena prestacién

de servicio alacomunidad.

8 Los elogios a nivel institucional son compartidas
con larendicion de cuentas del trabajo desplegado

en equipo.

DIMENSION: BENEFICIOS

9 Los resultados indirectos obtenidos traduce en
beneficio institucionales para generar una

prestacion de servicié de calidad hacia la poblacion

10 | Las disposiciones normativas es comprometedor
con la institucion en las actividades que

activamente representas externamente.

11 | Existe ladisposicion personal al trabajo que
realizas como parte de un equipo colegiado con
flexibilidad inmediata y oportuna.

12 | Haces uso correcto del seguro social y vacacional
sin afectaciones al tiempo laboral institucional.

DIMENSION: CONDICION DE TRABAJO

13 | Lainstitucién cuenta con un plan de seguridad en
beneficio de sus colaboradores y alas personas

gue presta servicio

14 | Lainfraestructura plasma un ambiente laboral
Optimo para el desarrollo de sus funciones con
calidad y prontitud.

15 | La predisposicion de los que dirigen las areas tiene
el respeto y la flexibilidad laboral personal hacia
sus colaboradores con el horario de trabajo

16 | Larendicidon de cuentas semestrales hacen que sus
atribuciones laborales sean en beneficio de la
poblacién al que presta servicio.

Muchas gracias por su tiempo, le deseo mil bendiciones.
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ATENTAMENTE: =(1er}|/
DOCENTE MIEMBRO DEL JURADO: .
Mira. DIANA HUERTO DRIZANO

DNI N* 40530605
Cadigo Orcid N* 0000-0003-1634-6674
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INFORME DE REVISION DEL TRABAJO DE

INVESTIGACION (TESIS)
PROYECTO DE TESIS: INFORME DE TESIS: X
DATOS DEL BACHILLER INVESTIGADOR
PRIMERO APELLIDD | SEGUMDO APELLIDD | NOMBRES PROG. ACADERICD
TRUNLLG CAMPOS DHMACELYN ANTUAKNE | ADKAIMISTRACION
OE EMPRESAS

TITULD DEL TRABAJD DE INVESTIGACION
“GESTION ADMINISTRATIVA DEL CAPITAL HUMAND ¥ SATISFACCION LABORAL DE LOS
GESTORES ADMIMISTRATIVOS DE LA RED DE SALUD DE PACHITES HUANUCD - 2023"

El Jurada Evaluadar designade por Resolucian M° 1527-2023-0-FCORMP-PAAL-LIDH, de fecha: 06
de sotiembre de 2023, revist el trabajo de investigacion que & menciena, en cumplimienta
oan el Reglamento General de Grados y Titulas de fa Unreersidad de Hudnuco, Ragandao a las

siguientes conclusiones:

CRSLRVACIONCS:

DICTAMEN: APROBADO: X OBSERVADO: __ DESAPROBADD:

FECHA: 32 de setiembre de 2023
oy f
ATENTAMENTE: / {
. o b AT l |
DOCEMTE MICMBRO DEL JURADD: B \
DRA. MAGALY HAYDEL CARBAIAL AL'-'+R[E
DRl (BET210946 I

CODIGO ORCID: DO00-0002-9489- 3588
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FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARTALES

JNFORME DE REVISION DEL TRABAIO DE
INVESTIGACION (TESIS)

PROYECTODETES|S; e INFORME DETESIS: .. X..

DATOS DL BACHILLER INVESTRGADOR
PRIMERC APELLIDD | SEGUNDO APELLIDO | MOMBRES PROG. ACADEMICO
TRUIILLD CAMPOS DHACELYN ANTUANE [ ADMMSTRAZION

TITULED DEL TRABAJD DE INVESTIGACION
[ TGESTION ADKINSTRATIVA OEL CAFITAL HORAND Y
SATISFACCION LABORAL DE LOS GESTORES

ADMIN| STRATIVOS DE LA RED DE SALUD DE PACHITEA
HUANLICO - 2023

£l Jurado Evaluador desisnado por Rescluckin ¥ de fecha: ,
reviz ¢l trada|o de Investigacion que se menciana, encumplimienta con el Asglamenta General

& Gracas y Tiulos de la Universidad de Huanuco, llegando a ks siguientes candusiones

OBSERVACCINES

APRCEADD

DICTAMEN: APROBADD: _ K DBSERVADO: DESAFADBADD:

FECHA: 12 DE OCTUBRE DEL 2023

ATENTAMSENTE: WILLLAAS GICVANNI LINARES BERALIN

COCEMTE MIEMERD DEL JURADC:



ANEXO 4
FICHA DE VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS
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ANEXO 05
CARTA DE AUTORIZACION

SOLICITO: Aprobacién de Aplicacidon de una
Encuesta a los Servidores de la
Red de Salud Pachitea.

SENORA: DIRECTORA DE LA RED DE SALUD DE PACHITEA

Obst. Elizabeth Lucia PALOMINO LIVIA

12 Juy, 2023
nswiermo Doc 039 60 f
ey AL
Reciba usted un célido y afectuoso saludo, y al mismo ti . __,ﬂ_'@ame expone[

lo siguiente: Yo, Dacely Anthuane TRUJILLO CAMPOS, egresada de la Escuela
Profesional de Administracion de Empresas de la Universidad Hudnuco,
identificada con DNI N° 72112665, domiciliada el Jr. Lima 104 Zona cero en
Amarilis —Huanuco.

Ante usted me presento para exponerle que, al tener un proyecto de tesis
titulado: “GESTION ADMINSTRATIVA DEL CAPITAL HUMANO Y SATISFACCION LABORAL DE LOS
GESTORES ADMINISTRATIVOS DE LA RED DE SALUD DE PACHITEA”. Solicito a su despacho la
aprobacién de la aplicacidon de una encuesta a los trabajadores de la Red de Salud
Pachitea que Ud. dignamente dirige, dicha actividad es expresamente anénima a
realizarse el dia miércoles 15 de junio del presente afio. Por tanto, agradeceré a

Ud. acceda a mi solicitud.

Hudnuco, 06 de junio de 2023

T
Dacely Anthuane Trujillo Campos

Adjunto: Cuestionario de aplicacién.



