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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la estructura
organizacional con el desempefio de los colaboradores de la Unidad de Gestién
Territorial de Salud Rioja, 2020, tipo basica, disefio no experimental, transversal
y descriptivo correlacional, cuya poblacién y muestra fue de 85 trabajadores, la
técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y como instrumento el
cuestionario, los resultados determinaron que el nivel de estructura
organizacional de los colaboradores de la Unidad de Gestion Territorial de Salud
Rioja, 2020, muestra un nivel muy malo en un 40%. Asimismo, el nivel de
desemperio laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestion Territorial de
Salud Rioja, 2020 es muy malo en un 40%. Concluyendo que existe relacion
entre la estructura organizacional con el desempefio laboral de los
colaboradores. Por medio del analisis estadistico del coeficiente de Pearson se
alcanz6 un coeficiente de 0,732 (correlacion positiva alta) y un p valor igual a
0,000 (p-valor < 0.05).

Palabras claves: Estructura organizacional, desempefio laboral, colaboradores.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between the
organizational structure and the performance of the collaborators of the Rioja
Health Territorial Management Unit, 2020, the research was basic type, non-
experimental, cross-sectional and descriptive correlational design, whose
population and sample was of 85 workers, the data collection technigue was the
survey and the questionnaire as an instrument, the results determined that the
level of organizational structure of the collaborators of the Rioja Health Territorial
Management Unit, 2020, shows a level totally in disagreement with 40%.
Likewise, the level of work performance of the collaborators of the Rioja Health
Territorial Management Unit, 2020 has a very bad level with 40%. Concluding
that there is a relationship between the organizational structure and the
performance of employees. Through statistical analysis of the Pearson
coefficient, a coefficient of 0.732 (high positive correlation) and a p value equal
to 0.000 (p-value < 0.05) was reached.

Keywords: Organizational structure, job performance, collaborators.
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INTRODUCCION

La globalizacion econdmica, social y tecnolégica, trajo consigo nuevas
tendencias mundiales exigentes a las instituciones publicas y privadas; que
tenian obligatoriamente adecuarse a los nuevos modelos de estructuras
Organizacionales, como parte de la reforma institucionales, de esta manera,
se observa a nivel mundial constantes cambios en los procesos
administrativos, que influyen en el panorama socioeconémico y desempefio
del recurso humano. (Albéan G., & Carvajal, A., 2015, p.12).

A nivel nacional, las instituciones publicas vienen implementando nuevos
modelos de organizacién con el objetivo de garantizar las necesidades
sociales y econdémica de la poblacion, mejorar la gestion publica en las
instituciones del estado, que ayuden a los jefes superiores delimitar bien las
funciones a asignar a su personal de acuerdo a su perfil y competencias,
ademas la gran mayoria de estas no actlan de acuerdo a sus estructuras
organizacionales, por la poca importancia que le dan , los deficientes
controles que se realizan y los favoritismos politicos en las que incurren,
conllevando muchas veces a las instituciones a no tener una adecuada

gestion que permita cumplir con los objetivos institucionales.

El gobierno regional de San Martin; implementd un nuevo modelo de
estructura organizacional, centralizando a las Instituciones publicas como
organos desconcentrados, como parte de su politica econdémica y
administrativa; no obstante al ser una institucion muy amplia, sectoriza por
direccién regional y oficinas descentralizadas, asignando roles no acorde a
la estructura, sino mas bien de acuerdo a la funcionalidad, las cuales causan
efectos en oportunidad de atencion a la poblaciéon y en la calidad del
desempeiio de los trabajadores, dificultando realizar sus actividades

oportunamente.(Hidalgo, 2018, p.9)

A nivel local, la Unidad de Gestion Territorial de Salud Rioja, como parte de
la estructura del Gobierno Regional, realiza funciones administrativas
asignadas parcialmente, limitdndoles a realizar procesos logisticos,
seleccion de personal, falta de programas de capacitacion; esto ocasiona la

problematica en abastecimiento, falta de incentivos que promueven la



productividad del personal, sumado a ello se aginan multiples tareas de
acuerdo a la necesidad institucional, muy distintas a su estructura
organizacional, cuentan con un numero reducido de recursos humanos,

repercutiendo en el logro de objetivos y metas institucionales.

En base a la realidad problematica encontrada se formula la Problema
general: ¢Cual es la relacidon entre la estructura organizacional con el
desemperio laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestion Territorial
de Salud Rioja, 2020? Como problemas especificos: ¢ Cual es el nivel de
estructura organizacional de los colaboradores de la Unidad de Gestion
Territorial de Salud Rioja, 20207?,¢,Cual es el nivel de desemperio laboral de

los colaboradores de la Unidad de Gestién Territorial de Salud Rioja, 20207?

Esta investigacion, es conveniente, porque permitié brindar a la institucién
una herramienta para una adecuada toma de decisiones en funcion y
diagnoésticos reales. Valor tedrico, se justificO en el uso de teorias y
conceptos de autores comunmente utilizados y el aporte a comunidad
cientifica con una investigacion con datos reales. Relevancia social. Es
relevante en la sociedad debido al uso que la institucion como toda
organizacion publica pretende brindar, una atencion oportuna y de calidad a
la poblacién usuaria, asi como también hacer sentir la satisfaccion,
mejorando la percepcion de la comunidad hacia la institucion. Implicancias
practicas. Se justifico en la medida que la investigacion brindard un
diagnostico y alternativas de solucion con el objetivo de poder corregir las
deficiencias identificadas mejorando la gestion que se viene desarrollando,
con personal idéneo y altos niveles de desempefio laboral.
Metodolbégicamente, se utilizé instrumentos que pueden servir como base
para que puedan aplicarse en otras instituciones, ademas de justificarse en
teorias de metodologia cientifica de autores comunmente utilizados el cual

sirven como base para el desarrollo de la investigacion.

Se plante6 como objetivo general: Determinar la relacion entre la estructura
organizacional con el desempefio de los colaboradores de la Unidad de
Gestion Territorial de Salud Rioja, 2020.



Como objetivos especificos: Identificar el nivel de estructura
organizacional de los colaboradores de la Unidad de Gestion Territorial de
Salud Rioja, 2020. Analizar el nivel de desempefio laboral de los

colaboradores de la Unidad de Gestion Territorial de Salud Rioja, 2020.

Como hipotesis general: Hi: Existe relacion significativa entre la estructura
organizacional con el desempefio de los colaboradores de la Unidad de
Gestion Territorial de Salud Rioja, 2020. Como hipétesis especificas: H1:
El nivel de estructura organizacional de los colaboradores de la Unidad de
Gestion Territorial de Salud Rioja, 2020, es buena H2: El nivel de desempefio
laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestidén Territorial de Salud

Rioja, 2020, es bueno.



MARCO TEORICO

En cuanto a los antecedentes internacionales se menciona, Bastidas, V.
(2018). La estructura organizacional y su relacién con la calidad de servicios
en centros de educacion inicial. (Tesis de maestria). Universidad Andina
Simon Bolivar, Quito, Ecuador. Basica, no experimental, la poblacion es 168
y la muestra es 58, utilizando encuestas y cuestionarios como técnicas e
instrumentos. Concluyendo: Para diseflar una propuesta de estructura
organizacional eficiente del centro de educacion inicial es importante
determinar como la jerarquia y los procesos de cada departamento pueden
vislumbrar las funciones y actividades del personal. Al desarrollar buenas
practicas, es necesario aplicar aguellos aspectos que se puedan influir en el
centro de educacion inicial para lograr resultados positivos, agilizar los

procesos y asegurar el desempefio organizacional de los colaboradores.

Ocampo, W., Huilcapi, N. y Cifuentes, F. (2019). La estructura organizacional
en funcién del comportamiento del capital humano en las organizaciones.
Revista Cientifica Mundo de la Investigacién y el Conocimiento. (Articulo de
Revision). Editorial Saberes del Conocimiento, Babahoyo, Ecuador. Tipo de
investigacion exhaustiva y exploratoria, Tanto la poblacién como la muestra
estan compuestas por 4 empresas; técnica fue el andlisis documental, y el
instrumento guia de analisis documental, concluye que el resultado obtenido
de la encuesta aplicas, las empresas en su mayoria aplican el modelo de
estructura organizacional, que es fundamental que conozcan sus directivos
y servidores, esto permitirda fomentar el cumplimiento de funciones
activamente, ya que cada departamento, servicio u area tienen claro cuéles

son sus funciones a realizar.

Diaz, K. (2019). Cultura organizacional y desempefio laboral de los
empleados de instituciones de educaciéon media superior en los municipios
de Bochil y Jitotol, Chiapas, México. (Tesis de maestria). Universidad
Montemorelos, México. Cuantitativa, no experimental, tenia una poblacién
compuesta por 127 empleados, la muestra de 96 empleados, la técnica es
encuesta y la herramienta es cuestionario. La conclusién es: con el apoyo de

técnicas estadisticas y la comparacion de los resultados, se puede apreciar



gue la cultura organizacional afecta el desempefio de los socios del sector
educativo en Bochil y Jitotol en Chiapas, México de manera lineal positiva y
suave; por lo tanto, la organizacién Cuanto mejor sea el clima laboral del
colaborador, mas beneficioso sera el resultado mostrado por el colaborador,
teniendo asi un desempefio alto donde el colaborador se sienta satisfecho y
motivado en el desarrollo de sus actividades y se sienta comprometido con
la organizacion, mostrando asi sus habilidades y destrezas en cada actividad

encomendada e incentivando asi al trabajo en equipo.

A nivel nacional, Romero, E. (2017). Estructura organizacional y desempefio
docente en la Institucién Educativa N° 60050 Republica de Venezuela-lquitos
2016 (Tesis de maestria). Universidad Nacional de la Amazonia Peruana,
Peru. Tipo correlacional, corte transversal, tenia una poblacion y la muestra
de 75 docentes, la técnica es encuesta y la herramienta es cuestionario. La
conclusion es: con el apoyo de técnicas estadisticas y la comparacion de los
resultados, aseguran que existe relacion entre la estructura organizacional
positivamente en el desempefio docente; por lo tanto, la organizacion cuanta
mas capacitacion se brinde mejorara las competencias y dominio de sus

tareas encomendadas

Lozano, S. (2019). El clima organizacional en el desempefio laboral en el
equipo de comercializacion de una empresa farmacéutica en el 2019. (Tesis
de maestria). Universidad Ricardo Palma, Lima, Peru. Cuantitativa, de
disefio estudio de caso, tanto poblacion y muestra fueron 25 trabajadores,
como técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Concluyendo
que: La fuerza laboral entrevistada del departamento comercial del
laboratorio farmacéutico indican que se ha originado un cambio significativo
en la estructura organica de la empresa, dirigiendose a una politica de
pensamiento abierto que eficientice la toma de decisiones, ademas
consideran que no existe elementos estructurales que impidan el alcance de
las metas y propoésitos. Por otro lado, en cuanto al conocimiento de la
estructura organizacional, los colaboradores indicaron que en estos ultimos
aflos no existe un conocimiento pleno de la estructura, dado a que los
cambios producidos necesitan ser redefinidos y comunicados debidamente
las nuevas posiciones y las tareas de cada una de ellas.



Nuiiez, F. (2018). Desempefio laboral y clima organizacional de los
trabajadores de transporte expreso internacional Palomino S.A.C., 2018.
(Tesis de maestria). Universidad Peruana de las Américas, Lima, Peru.
Descriptivo correlacional, no experimental, con una poblacién de 156 y
tomando 111 colaboradores como muestra, la tecnologia es una encuesta y
el instrumento es un cuestionario. Concluyo que existe una correlacion entre
ambos variables, es decir que a mejor desempefio mayor sera el clima
laboral, conllevando a tener un clima adecuado donde se tenga un ambiente
armonioso y se tenga adecuadas relaciones laborales entre todos los
companeros de trabajo y una buena comunicacidbn con sus superiores.
Ademas, de acuerdo con la literatura analizada, efectivamente existen
conceptos, modelos y practicas de diversas variables, enfocadas
principalmente en la optimizacién de los recursos humanos y el bienestar de
los empleados. Porque ambos son esenciales para la realizacion efectiva de
los objetivos y la vision de la empresa. Finalmente, determinamos que el
liderazgo ejecutivo se enfocara en el reconocimiento de talentos e integrara

la sinergia de los empleados con la mision de la empresa.

A nivel local, Mendoza, E. (2019). Liderazgo y desempefio laboral en
empresas comercializadoras de electrodomeésticos del distrito de Tarapoto,
2016. (Tesis de maestria). Universidad César Vallejo, Tarapoto, Perd. No
experimental, correlacional, la poblacién es 163 y la muestra es 60. La
tecnologia es recoleccion y registro, como encuestas, y los instrumentos son
cuestionarios. Concluy6 que: Dado que el valor del coeficiente de Pearson
es 0.889, se puede decir que existe una correlacion significativa entre las
variables. Ademas, asumiendo que el coeficiente de determinacion es 0,790,
se puede ver que alrededor del 80% del buen liderazgo lo realizan los jefes
de departamento, asi mismo el buen liderazgo se debe a que se organizan
adecuadamente en todas las areas de trabajo, se cumplen las actividades
planificadas, se supervisan constante el cumplimiento de metas y se brinda

retroalimentaciones y capacitaciones constantes al personal.



Ramirez, C. (2019). Cultura organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores del Instituto de Educacion Superior Pedagdgico Publico “Gran
Pajatén”, afio 2017. (Tesis de maestria). Universidad César Vallejo,
Tarapoto, Perd. No experimental, correlacional, la poblacién y la muestra es
de 30, como técnica de encuesta, un cuestionario como herramienta.
Concluy6é que: Mediante el test estadistico Chi2 se puede comprobar si
existe influencia entre la cultura autorizada y el desarrollo laboral; como
resultado, el Chi2 determinado es 27.37, o que es mas consistente con el

valor prohibido de 18.30; es decir, se aceptan conjeturas validas.

Mendiola, C. (2019). Endeudamiento y desempeiio laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional de San Martin- Tarapoto, afio
2016. (Tesis de maestria). Universidad Nacional de San Martin, Tarapoto,
Peru. Explicativo, no experimental, la poblacion conformada de 249
trabajadores, y la muestra 80 trabajadores, técnica fue analisis bibliografico,
analisis econométrico, encuesta, instrumento fue el cuestionario. Concluyé
que: Existe correlacion positiva entre ambas variables ya el coeficiente de
Pearson es 0,785, eso significa que menor nivel de endeudamiento mayor
serd el nivel de desempefio, reflejado en el cumplimiento de metas,
reconocimientos, personal motivado e incentivado a trabajar en equipo con
relaciones adecuadas entre compafieros de trabajo y superiores, ademas los
factores sociales y econdmicos de los colaboradores administrativos se
relacionan con variables independientes, pues el 73,73% de los
colaboradores encuestados tienen al menos dos o mas de sus familiares que
pueden incrementar los ingresos familiares; el 93,2% de ellos tienen

administraciones distintas a las funciones administrativas de la UNSM.

En cuanto a las teorias relacionadas al tema, se menciona la variable
estructura organizacional, Robbins & Judge (2009), indican que tanto la
estructura de una entidad formal, la cultura interna, las normas y praxis de
los colaboradores (fases de seleccion, planes de capacitacion, desarrollo y
métodos de evaluacion de rendimiento), poseen un impacto directo sobre la

variable.



Gilli (2017) indica que las empresas son cambiantes y conforme pasa el
tiempo van desarrollandose y obteniendo éxito, esto se debe a las tacticas
de competitividad que adoptan, a la idoneidad de su fuerza laboral y al
empoderamiento de los procesos que le permita obtener sus objetivos y
cumplir con sus metas propuestas; ademas esta sujeta a la estrategia que
se tome en el tiempo y lugar geografico donde realice. (p. 64). Toda empresa
sea pequefia o grande requiere de una estructura que permita establecer
caracteristicas diferenciales ante sus rivales, para poder ofrecer de servicios
de calidad, coadyuvandose de la tecnologia y la creatividad. (Dessler, 2009,
p.54).

Por otro lado, Barone (2009) sefialé6 que la estructura organizacional se
entiende como diversas relaciones y modelos de expresion a través de los
cuales las organizaciones se organizan a través de varios partidos para

lograr sus metas establecidas y alcanzar los puestos deseados. (p. 27).

Sin embargo, Daft (2010), plantea que la estructura organizacional se
conceptualiza a partir de tres componentes: 1. La estructura delega la
afiliacion formal, especifica el nimero de niveles en la jerarquia y también
puede especificar los representantes de cada nivel, region o departamento.
2. Establecer conexiones del personal en todas las éareas, de los
departamentos de la empresa. 3. Incorporar el disefio del sistema para
asegurar una comunicacién, coordinacion e integracion efectiva de refuerzos

entre regiones. (p. 90)

Para Garcia (2011), es importante que los miembros de una entidad
adquieran conocimientos, sean motivados constantemente, sean autbnomos
y que reciban alguna buena retribucion, como el reconocimiento de su
desempenio laboral; por otro lado, la empresa debe asegurar y mantener las
condiciones laborales favorables, un apropiado clima laboral, no debe dejar
de lado las evaluaciones constantes vy, realizar modificaciones y

correcciones de ser necesarios.

Por tanto, la evaluacion del desempefio es un proceso elaborado para definir
y comunicar a los empleados como realizan sus funciones y, sobre esta

base, desarrollar planes de mejora. Al evaluar al personal, no solo



comprendera los resultados de sus niveles de contribucidn, sino que también
afectara sus niveles de trabajo futuros y el mejor desempefio de sus

funciones. (Accerto. 2016, p.24).

Para Aguedelo (2012), es importante resaltar que durante el siglo XXI las
estructuras organizacionales se han caracterizado por ser mas planas; tanto
los procesos como las tareas se realizan de forma mas versatil y existe

empoderamiento, autonomia y desarrollo de los colaboradores. (p. 21).

Frente a estos nuevos desafios y exigencias algunos autores sefalaron los
puntos clave que se deben considerar en el disefio de la estructura
organizacional, tales como: Organizacion libre de fronteras. Esta referido a
promover relaciones internas, que se genere una red de integracion continua
con los abastecedores, clientes y rivales, con el propésito de ofrecer un
servicio capaz de satisfacer completamente al consumidor y al mismo tiempo
goce de calidad. Estructuras mas planas. Significa eliminar la jerarquia de
alto nivel y "reducir el nimero de gerentes y jefes, sin embargo, implica que
el personal promueva autodisciplina, responsabilidad, ética y la formacién
para potenciar sus propios procesos y funciones. Se optimiza las funciones.
Cuando un colaborador realiza sus funciones con independencia, los
resultados suelen ser mas satisfactorios; siempre y cuando exista un apego
a los procedimientos y normas establecidas. Manera fluidas y provisionales.
El disefio de una estructura debe ser pasajero de acuerdo a la necesidad de
la organizacion, nunca debe ser estatico por el contrario debe ser flexible
ante los cambios que puedan surgir en el mercado. (Chiavenato, 2015, p.
112).

Los factores que influyen en la situacion organizacional, Pérez (2008) indica
que el aspecto empresarial es cuando ingresa al proceso de cambio, ya que
por un lado se definen los roles que deben desarrollar los miembros de una
empresa a partir de las funciones asumidas y de las labores encomendadas,
restringiendo los campos de operacion; por otro lado, se establece una
estructura con modificaciones, ajustes e irregularidades, exige a sus
integrantes efectividad de sus acciones, vinculos y decisiones. Ademas,

Pirela y Sanchez (2009), sefialan que supone cuidar la estabilidad en base



de su misién y vision, por medio de la comunicacion ocasionando el
intercambio de pensamientos y sentimientos, es decir, permite la
participacion de los integrantes de una organizacion para obtener un
equilibrio (p. 12). Ante los cambios previamente mencionados hay quienes
determinan que los resultados provechosos se logran por medio de la
inversion en un tiempo, dinero y talento humano, sin embargo, si se efectia
de esta forma el sostenido educativo a largo plazo seria casi imposible
(Robbins, 2009, p.79).

Departamento o estructura de departamento, Daft (2010) sefial6 que la
estructura de departamento es un término que se refiere a cosas que se
gestionan como una estructura de producto o un departamento de negocios
tactico. COmo organizar esta estructura departamental en base a
pertenencias personales, servicios, proyectos y negocios. (p.106). La
caracteristica de la estructura departamental es que la agregacion se basa
en los resultados organizacionales, en el cumplimiento de los objetivos
institucionales de acuerdo a los planes operativos y estratégicos de la
institucion y la adecuada toma de decisiones, la descentralizacion de las
actividades con el objetivo de poder evitar la duplicidad de funciones,
ademas, el ambito de la autoridad también se concentra en los niveles
inferiores de la jerarquia. Ademas, se puede inferir que la estructura de
particibn es mas adecuada para la interrelacion de areas funcionales. Su
decisién se aplicard cuando ya no pueda controlar completamente la
empresa desde el nivel vertical y el medio para lograr sus objetivos sea

descentralizar la evaluacion y el poder de decisién. (Toledo, 2018, p.81).

Dimensiones de la estructura organizacional, de acuerdo a Robbins y Judge
(2009), las dimensiones describen a las empresas de la misma forma en que
la personalidad y las actitudes describen a un ser humanos, estas también
son conocidas como elementos y factores. Como primera dimension:
Elementos. Son etiquetas que permiten marcar diferencias tacitas entre las

caracteristicas de la entidad. Siendo sus principales indicadores:

Autoridad. Esta referido al derecho inherente a los puestos gerenciales de

emitir 6rdenes y esperar que se cumplan a cabalidad. Para promover la
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coordinacién, a cada puesto gerencial se le asigna un puesto en la cadena
gerencial, y cada director o gerente debe revisar un cierto nivel de autoridad

para cumplir con sus funciones.

Especializacion. El concepto de especializacion laboral se utiliza para
describir el grado de division de las operaciones comerciales en funciones
independientes. La esencia de la especializacion no es completar un trabajo
por una persona, sino dividirlo en multiples etapas para que cada etapa sea

completada por una persona.

Departamentalizacion. Una vez que se hayan fragmentado los puestos
mediante la especializacion, es importante agruparlos de modo que sea mas
sencillo ejecutar las tareas comunes, la base para conjugar los puestos se
conoce como departamentalizacion una de las formas para agrupar las

operaciones es por medio de las funciones realizadas.

Cadena de mando. Se trata de una autoridad ininterrumpida, que involucra
desde el nivel mas alto de la organizacion hasta el escalon mas bajo, y define

guien depende de quién.

Tramo de control. Define el nUmero de niveles y directivos que posee una

empresa, entre mas amplia sea la extension més efectiva es una empresa.

Concentracion toma de decisiones. Esto basicamente significa que la
decision se centra en un solo aspecto de la empresa. El término solo incluye

la autoridad formal, es decir, el derecho que se adapta al cargo de alguien.

Formalizacion. Este es el nivel de estandarizacion laboral de la empresa. Si
el puesto esta muy formalizado, entonces en el trabajo tienes la menor

libertad de cuando y cdmo hacer las cosas.

Como segunda dimensién: Factores. Representa las caracteristicas de toda
la organizacion, incorporando su envergadura, tecnologia, ambiente y

naturaleza del poder. Posee los siguientes indicadores:

Tamano. Existen evidencias considerables que sustentan la nocion de que

el tamafio de una entidad repercute de forma significativa en la estructura.
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Tecnologia. Esta referido a la manera de como una empresa transforma sus
recursos o materias primas en productos (bienes). Toda empresa posee al
menos una tecnologia que le permite convertir sus recursos disponibles de

la empresa (dinerarios, humanos y fisicos) en relacién a un bien o servicio.

Entorno. Esté integrado por las instituciones o fuerzas de una empresa que
inciden potencialmente en su rendimiento. Este incluye a los proveedores,
consumidores, competidores, organismos reguladores del gobierno, grupos

de prension estatal, entre otros.

Naturaleza del poder. Es relevante el estudio del poder para entender como

funciona las empresas y como se manejan los dilemas en su interior.

A continuacion, se menciona la variable desempefio laboral, Bonnefoy &
Armijo (2005), por medio del manual de indicadores de desemperio, se ha
dado a conocer que el desempefio laboral del sector estatal es mas relevante
a comparacion del sector privado. Los parametros a establecer el
cumplimiento de los resultados solicita la constitucion de estrategias que
garanticen su total desarrollo. Las entidades de propiedad estatal no tienen
el balance final que obtienen las instituciones con fines de lucro a través de

las ganancias y pérdidas que administran. (p. 16).

Ademas, Chiavenato (2000) conceptualiz6 el desempefio como una serie de
comportamientos observados por los empleados, y comportamientos criticos
para lograr el objetivo de la empresa, es decir, el desempefio laboral es la
ventaja mas importante que tiene la empresa. Asimismo, Ghiselli (1998)
sefialé que el desempefio se ve afectado por cuatro factores: motivacion,
Habilidades y actitudes personales, roles claros y aceptables vy

oportunidades de desarrollo. (p.45)

La relevancia de este modelo radica en que el desempefio de los empleados
esta intimamente relacionado con el comportamiento y las habilidades de los
empleados, esta ultima depende de los objetivos a alcanzar, y luego
depende de las politicas, regulaciones, misién y vision de la empresa. Por
otro lado, existen algunas teorias que sustentan el desempefio laboral, los

modelos y cdmo generar modelos desde diferentes perspectivas y contextos.
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Estas teorias son: satisfaccion laboral, ajustes en el trabajo, grupos de
referencia social y teorias de la diferencia (Bohlander, G. y Snell, S., 2008,
p.86).

Bain (2003) menciond que los factores del desempefio laboral tienen dos
factores que contribuyen a la mejora del desempefio. El primero son los
pasantes. Algunos de ellos se pueden modificar mas rapido que otros, por lo
gue se dividen en dos grupos: duros y blandos. Los productos basicos
incluyen productos basicos, tecnologia, maquinaria y materias primas. Los
elementos blandos incluyen el valor del personal, el sistema de programas
de la empresa, el estilo de gestidon y el modo de trabajo. El factor dificil. La
rentabilidad de este factor se refiere al nivel de productos que satisfacen la
demanda del consumidor. Se puede mejorar el disefio y las propiedades.
Instalaciones y maquinaria. Al centrarse en la utilizacién, la vida util, la
modernizacion, el costo, la inversion, el mantenimiento y la expansion de la
maquinaria, la capacidad, la planificacion y el control de la operacion y la
produccion, se puede mejorar su rendimiento. Factor blando. Los planes de
incentivos se pueden utilizar para mejorar el desempefio por grupos de valor,
planes de salario y salario adecuados, mejores planes de capacitacion y
seguridad; finalmente, bajo la influencia de factores externos, la
productividad determina en gran medida el ingreso neto, la inflacion y la
competencia. Por lo tanto, la empresa se esfuerza por describir las

verdaderas razones para aumentar o disminuir las ganancias.

Por medio del manual de indicadores del desempefio del sector estatal,
Bonnefoy & Armijo (2005) dimensionan a la variable en: Primera dimension
Eficacia. Es el grado de cumplimiento de las metas propuestas, por ejemplo,
en gqué medida la empresa funciona como un todo, 0 un sector especifico
esta alcanzando sus metas estratégicas. La eficiencia hace referencia a la
obtencién de objetivos definidos previamente por la institucion. Las
disposiciones clasicas de eficacia pertenecen a los sectores que cubren los
objetivos de una empresa: cobertura, capacidad de cubrir la demanda vy el

resulta final. Siendo sus principales indicadores:
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Cobertura: Es una representaciéon numeérica del nivel en el que una entidad
publica puede atender o satisfacer la demanda total de los usuarios, asi

como satisfacer sus necesidades y deseos.

Focalizacion: Es el grado de precision con la que los servicios y prestaciones
llegan a la sociedad, con el Unico proposito de suplir las necesidades de la
demanda. Este tipo de medidas estan relacionadas con la capacidad de las
instituciones nacionales para absorber la escala de la demanda de sus

servicios de manera oportuna. (p. 31-32);

Segunda dimension Eficiencia: Se refiere a la conexion entre dos
magnitudes fisicas: el producto fisico de un bien o servicio y el insumo
utiizado para alcanzar ese nivel de produccion. La eficiencia permite
producir mayor cantidad de servicio o prestaciones posibles utilizando la
menor cantidad posible de recursos disponibles, ademas en la parte
administrativa se mide la eficiencia de acuerdo al nivel de metas u objetivos
cumplidos y proporciona los recursos utilizados para generar un bien comun

y poder satisfacer las necesidades de la poblacion (p. 35).

Tercera dimensién Economia. Esta es la capacidad de la empresa para
formar y transferir recursos financieros de manera adecuada para lograr los
objetivos. Cualquier institucion que administre fondos, especialmente los de
propiedad estatal, debe ser responsable de la administracion oportuna de
sus recursos en efectivo, la elaboracion de presupuestos y la gestion eficaz

de los activos.

Cuarta dimension Calidad. Esto se refiere a la capacidad de la empresa para
responder rapida y directamente a las necesidades del cliente. Son
extensiones de la calidad de los elementos, tales como: oportunidad,
accesibilidad, continuidad y precision de la prestacion del servicio. La calidad
del servicio se puede mejorar a través de los atributos especificos del

servicio prestado al cliente. (p. 36)
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METODOLOGIA

3.1.

3.2.

3.3.

Tipo y disefio de investigacién

Tipo de estudio: Baésico, tiene por objetivo de mejorar el
conocimiento, para generar estrategias de mejora que beneficien al
trabajador y la sociedad a mediano o largo plazo. (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2014)

Disefio de investigacion: No experimental, transversal porque se
identifica un periodo determinado de tiempo, y descriptiva
correlacional ya que permitirA  establecer la relacion entre las
variables de estudio. (Hernandez, 2004, p. 43)

El disefio se esquematiza de la siguiente manera:

Doénde:

M = Colaboradores

V1 = Estructura organizacional
V2 = Desempeifio laboral

r = Relacion

Variable y Operacionalizacién
Variable 1: Estructura organizacional

Variable 2: Desempefio laboral

Poblacién, muestray muestreo
Poblacion:

La poblacion estara compuesta por 85 trabajadores de la institucion en
estudio, datos obtenidos del area de personal de la institucion.
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3.4.

Criterios de inclusion:

Se incluyé a personal en el rango de 18 afios a 65 afios que se

encuentren el régimen CAS y nombrados.
Criterios de exclusion:

Se excluyé a los jefes y director de la institucion y a los locadores de

servicio.

Muestra: La muestra sera igual que la poblacién, es decir los 85

trabajadores.

Muestreo: fue el muestreo no probabilistico, debido a que se trabajo

con el total de la poblacion.

Unidad de analisis: Colaboradores que conforman la institucion.

Técnicas e instrumento de recoleccion de datos

Técnica
La técnica aplicada para determinar la relacion entre las variables, sera
una encuesta, para la estructura organizacional y del mismo modo

para el desempefio laboral.

Instrumento

Una herramienta de medicion de variables de estructura organizativa,
cuya finalidad es determinar el nivel de estructura organizativa de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Territorial de Salud, Rioja en
2020. Se realiz6 una encuesta y el cuestionario fue adaptado de un
estudio de Collanqui (2017): Andlisis de la estructura organizacional del
modelo de ajuste de derechos de autor desarrollado en Taypikala Hotel
Lago (2017). El informe esta estructurado con 20 declaraciones y se
divide en 2 dimensiones. La primera dimension contiene 13 items y la
segunda dimensioén contiene 07 items. La evaluacién es la siguiente:

1= muy malo 2= malo 3 =regular 4 = bueno 5= muy bueno.
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Herramienta de medicién de variables de desempefio laboral. Tiene
como finalidad analizar el nivel de desempefio laboral en funcién del
tamafio de los empleados de la Direccion de Gestion del Territorio
Sanitario Rioja en 2020. El cuestionario es una adaptacion de un
estudio de Pastor (2018) y se denomina: Lima, 2017 Organizacién y
desempeiio de ejecutivos de empresas privadas de combustibles e
hidrocarburos. El cuestionario consta de 19 afirmaciones, divididas en
cuatro dimensiones, la primera, segunda y tercera estan compuestas
por 5 afirmaciones y la cuarta parte incluye 4 frases. La escala se
evaluara en ordinal: 1= muy malo 2= malo 3 =regular 4 = buenoy

5= muy bueno.

Validez:

La validez se llevdé a cabo por medio de tres expertos quienes se

describen a continuacion:

Variable N. Especialidad Prom¢d|o Opinion del
de validez experto
1  Metodologo 4.3 Existe suficiencia
Estructura 2  Especialista 4.4 Existe suficiencia
organizacional o _ R
3  Especialista 4.5 Existe suficiencia
. 1 Metoddlogo 4.5 Existe suficiencia
De;%rgrpaelsno 2  Especialista 4.3 Existe suficiencia
3 Especialista 4.4 Existe suficiencia

Los instrumentos fueron sujetos a valoracion por profesionales
acreditados en el tema de Gestién Publica. Las cuales emitieron un
resultado promedio de 4.78, representando el 95.6% de concordancia

entre jueces, lo que indica, que tienen alta validez.
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Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se calcul6 a través del andlisis del Alfa

de Crombach.

Andlisis de confiabilidad: Estructura organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 85 100
Excluido? 0 0
Total 85 100

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Crombach N de elementos

,949 20

Andlisis de confiabilidad: Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vélido 85 100
Excluido? 0 0
Total 85 100

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Crombach N de elementos

,863 19

3.5. Procedimientos

Para la construccion del marco teorico se utilizaran las fuentes
primarias y secundarias, la estructura de la herramienta (cuestionario)
recolectara informacién sobre cada variable de investigacion, la
aplicara a los colaboradores en base a las muestras obtenidas y
procesara y analizara los datos mediante estadistica descriptiva.
Comparar los resultados con la premisa y la teoria, y determinar las

conclusiones y sugerencias de mejora en funcién de los objetivos.
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3.6.

3.7.

Métodos de analisis de datos

Los resultados se expresardn en tablas y estadisticas, para la
comparacion hipotética se utiliza el coeficiente de Pearson y en este
proceso se utiliza el SPSS V.25. El valor de este coeficiente esté entre
-1y 1.

Aspectos éticos

Para el desarrollo del proyecto de investigacion se ha solicitado
autorizacion al director de la Unidad de Gestion Territorial de Salud
Rioja para recoger informacion de los colaboradores y se espera la
confidencialidad de la informacion. Con respecto a los derechos de
propiedad intelectual, las variables y los datos de investigacion
respetaran la autoria de investigaciones similares y las consideraran

como datos confiables para realizar investigaciones.
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IV. RESULTADOS

4.1.Nivel de estructura organizacional de los colaboradores de la
Unidad de Gestién Territorial de Salud Rioja, 2020.

Tabla 1.

Nivel de estructura organizacional de los colaboradores de la Unidad de
Gestion Territorial de Salud Rioja, 2020.

Escala Intervalos F Porcentaje
Muy malo 23-41 34 40%
Malo 41- 60 15 18%
Regular 60— 78 18 21%
Bueno 78 — 98 13 15%
Muy bueno 98 — 115 5 6%
Total 85 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la de la Unidad de Gestién
Territorial de Salud Rioja, 2020.

Interpretacioén:

En la tabla 1 se observa el nivel de estructura organizacional de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Territorial de Salud Rioja, 2020,
gue tiene un nivel muy malo correspondiente a un 40% representado por
34 trabajadores, seguido de un nivel regular en un 21% el mismo que
corresponde a 18 trabajadores, asi mismo se observa un nivel malo en
un 18%, el mismo que corresponde a 15 trabajadores, seguido de un
nivel bueno en un 15% que corresponde a 13 trabajadores y finalmente
se tiene un nivel muy bueno en un 6% el mismo que corresponde a 5

trabajadores.
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4.2.Nivel de desempeiio laboral de los colaboradores de la Unidad de

Gestion Territorial de Salud Rioja, 2020.
Tabla 2.

Nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la Unidad de
Gestidn Territorial de Salud Rioja, 2020.

Escala Intervalos F Porcentaje
Muy malo 19-34 34 40%
Malo 34 - 49 17 20%
Regular 49 — 65 17 20%
Bueno 65 - 80 10 12%
Muy bueno 80-95 7 8%

85 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la de la Unidad de
Gestion Territorial de Salud Rioja, 2020.

Interpretacion:

En la tabla 2 se observa el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Territorial de Salud Rioja, 2020,
gue tiene un nivel muy malo correspondiente a un 40% representado por
34 trabajadores, seguido de un nivel malo en un 20% el mismo que
corresponde a 17 trabajadores, asi mismo se observa un nivel regular
en un 20%, el mismo que corresponde a 17 trabajadores, seguido de un
nivel bueno en un 12% que corresponde a 10 trabajadores y finalmente
se tiene un nivel muy bueno en un 8% el mismo que corresponde a 7

trabajadores.
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4.3.Relacién entre la estructura organizacional con el desempefio de
los colaboradores de la Unidad de Gestién Territorial de Salud
Rioja, 2020

Tabla 3.

Prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov2

Estadistico gl Sig.
Estructura organizacional ,129 85 ,672
Desempefio laboral ,159 85 ,328

Interpretacién:

Dado que la muestra es mayor que 50, se calcula el coeficiente de
Kolmogorov-Smirnov?; el resultado es mayor a 0.05, por lo tanto, la
muestra en estudio tiene una distribucion normal, por lo que se utiliza el

coeficiente de Pearson para la correlacion.

Tabla 4.

Andlisis de la correlacion entre la estructura organizacional con el
desempenio de los colaboradores de la Unidad de Gestion Territorial de
Salud Rioja, 2020.

Desempeifio laboral

Estructura
organizacional Coeficiente
p-valor N
de Pearson
,132** .000 85

Fuente: Base de datos del SPSS. V.25
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Figura 1. Diagrama de dispersion entre la estructura organizacional con
el desemperio de los colaboradores de la Unidad de Gestion Territorial

de Salud Rioja, 2020.
Fuente: Base de datos del SPSS. V.25
Interpretacion

Se contempla la correlacion entre la estructura organizacional con el
desempefio. Mediante el analisis estadistico del coeficiente de
correlacion de Pearson se alcanz6 un coeficiente de 0,732
(correlaciéon positiva alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05),
por lo que, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna,
es decir, existe relacion significativa entre la estructura organizacional
con el desempefio de los colaboradores de la Unidad de Gestidn
Territorial de Salud Rioja, 2020.

Coeficiente determinante

r2= (Correlacion de Pearson)2

r2=(0,820)2

r2=0.672

r2= 67%

Ademas, se tiene un coeficiente de determinacion de 0.672, lo que indica
gque solo el 67.2% de la estructura organizacional influye en el
desempenio laboral, es decir existe un 32,8% que no influye pudiendo
existir otras variables de estudio como la motivacion, satisfaccion laboral,

etc.
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V. DISCUSION

El nivel de estructura organizacional de los colaboradores de la Unidad de
Gestion Territorial de Salud Rioja, 2020, que tiene un nivel muy malo
correspondiente a un 40%, seguido de un nivel regular en un 21%, asi mismo
se observa un nivel malo en un 18%, , seguido de un nivel bueno en un 15%
y finalmente se tiene un nivel muy bueno en un 6%, dichos resultados se
deben a que las tareas en la institucion no se agrupan en areas funcionales,
las actividades no se agrupan en areas para lograr los objetivos de la
institucion, las actividades no estan estandarizadas, no se delega la toma de
decisiones a alguno de los colaboradores, no estan claramente definidas las
relaciones de subordinaciéon y la estructura organizacional permite ejercitar
el poder en la toma de decisiones, dichos resultados guardan relacién con lo
expuesto por Bastidas (2018) quien menciona que para disefiar una
propuesta de estructura organizacional eficiente del centro de educacién
inicial es importante determinar cémo la jerarquia y los procesos de cada
departamento pueden vislumbrar las funciones y actividades del personal. Al
desarrollar buenas practicas, es necesario aplicar aquellos aspectos que se
puedan influir en el centro de educacion inicial para lograr resultados
positivos, agilizar los procesos y asegurar el desempefio organizacional de
los colaboradores. Esto permitird ofrecer una mejor calidad de servicios a los
padres de familia y alumnos, ademas, Lozano (2019) hace mencion que la
fuerza laboral entrevistada del departamento comercial del laboratorio
farmacéutico indican que se ha originado un cambio significativo en la
estructura organica de la empresa, dirigiendose a una politica de
pensamiento abierto que eficientice la toma de decisiones, ademas
consideran que no existe elementos estructurales que impidan el alcance de
las metas y propositos. Por otro lado, en cuanto al conocimiento de la
estructura organizacional, los colaboradores indicaron que en estos ultimos
aflos no existe un conocimiento pleno de la estructura, dado a que los
cambios producidos necesitan ser redefinidos y comunicados debidamente

las nuevas posiciones y las tareas de cada una de ellas.
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El nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestion
Territorial de Salud Rioja, 2020, que tiene un nivel muy malo correspondiente
a un 40%, seguido de un nivel malo en un 20%, asi mismo se observa un
nivel regular en un 20%, seguido de un nivel bueno en un 12% y finalmente
se tiene un nivel muy bueno en un 8%, con una predominancia del nivel de
muy malo, Estos resultados son atribuibles a que no alcanzaron sus metas
dentro del cronograma establecido, no comprendieron las funciones que
desempefaban en su trabajo, no pudieron realizar su trabajo con alta calidad
y no pudieron realizar las actividades que les fueron asignadas. Luego del
encargo, el nivel de conocimientos técnicos que poseia le impidié
desarrollarse en el trabajo, y no tomé la iniciativa de proponer nuevas
estrategias de trabajo que puedan salvar procesos, dichos resultados
guardan relacién con lo expuesto por Mendiola (2019) quien menciona que
los factores sociales y econdmicos de los colaboradores administrativos
permite que mejoren su desempefio laboral, siendo este 6ptimo y pueda

cumplir con las tareas asignadas.

Dado que el coeficiente de analisis estadistico del coeficiente de Pearson
alcanza 0,732 (alta correlacion positiva), se destaca la importante relacion
entre la estructura organizativa de la Unidad de Gestion Territorial de Salud
Rioja, 2020. El p-valor es igual a 0.000 (p-value <0.05), es decir, cuanto
mejor es la estructura organizativa de la organizacion, mayor es el
desempeiio laboral del servidor, pues cuando se autoriza, el servidor tiene
la autonomia para realizar sus funciones, que puede lograr metas

institucionales.

Este hallazgo es consistente con lo dicho por Diaz (2019). Quien observa
gue la cultura organizacional incide en el desempefio de los socios en las
instituciones del sector educacion en Bochil y Jitotol en Chiapas, México de
manera positiva y moderadamente lineal; por lo tanto, el mejor clima
organizacional mostrado por los socios sera cada vez mejor. Ademas,
Nufiez, (2018) confirmd que existe una correlacion positiva entre ambas
variables, generando que el personal tenga un buen desempefio laboral, se
sienta coémodo y satisfecho laboralmente y pueda cumplir con los objetivos

institucionales asignados. Ademas, de acuerdo con la literatura analizada,
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es cierto que existen diversos conceptos, modelos y practicas de variables,
estas variables se enfocan en la optimizacion de los recursos humanos y el
bienestar de los colaboradores. Porque ambos son esenciales para la
realizacion efectiva de los objetivos y la vision de la empresa. Finalmente,
determinamos que el liderazgo ejecutivo se enfoca en el reconocimiento de
talentos y puede combinar la sinergia de los colaboradores con la mision de
la empresa, asi mismo, Mendoza (2019) hace mencion que el coeficiente de
Pearson tom6 un valor 0.889 se afirma que existe una correlacion
significativa entre las variables que componen el estudio. Ademas, dado que
el coeficiente de determinacion fue 0.790, se observa que alrededor del
80%de un buen liderazgo se realiza por medio del jefe de departamento v,
por ultimo, Ramirez (2019) hace mencion que la prueba estadistica del Chi2
permitié evidenciar la existencia de una influencia entre la cultura autorizada

y el desarrollo laboral.
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VI. CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

Existe relacion significativa entre la estructura organizativa con el
desempefio de sus colaboradores, de la Unidad de Gestion Territorial
de Salud Rioja, 2020, pues el analisis estadistico del coeficiente de
Pearson arroja un coeficiente de 0,732 (alta correlacion positiva), y el

p-valor es igual a 0,000 (Valor de p<0.05).

El nivel de estructura organizacional de los colaboradores de la
Unidad de Gestion Territorial de Salud Rioja, 2020, tiene un nivel muy
malo correspondiente a un 40%, seguido de un nivel regular en un
21%, asi mismo se observa un nivel malo en un 18%, seguido de un
nivel bueno en un 15% y finalmente se tiene un nivel muy bueno en

un 6%, con una predominancia del nivel muy malo.

El nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la Unidad de
Gestion Territorial de Salud Rioja, 2020, que tiene un nivel muy malo
correspondiente a un 40%, seguido de un nivel malo en un 20%, asi
mismo se observa un nivel regular en un 20%, seguido de un nivel
bueno en un 12% y finalmente se tiene un nivel muy bueno en un 8%,

con una predominancia del nivel de muy malo.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1.

7.2

7.3.

A la directora de la Unidad de Gestion Territorial de Salud Rioja, se
sugiere socializar los servicios y/o departamentos establecidos en la
nueva estructura organizacional; asimismo debe coordinar con el Jefe
de Recursos humanos y jefe de servicios para que las tareas a
asignadas al persona, sean de acuerdo al puesto de trabajo,
estableciendo estrategias de mejora trabajo en equipo, mejorar la
comunicacion interna, externa y establecer nuevas politicas de
estimulo, promoviendo asi el buen desempefio laboral de sus

colaboradores.

A la directora de la Unidad de Gestion Territorial de Salud Rioja,
establecer mejoras en flujos administrativos, mantener constante
coordinacién con las direcciones de linea y oficinas, fomentando el

trabajo en equipo ordenado, eficiente, eficaz.

Al jefe de personal, asignar tareas claras de acuerdo al cargo que
ocupa el colaborador, evitando la similitud y duplicidad; con el
proposito de que el trabajador cumpla con sus responsabilidades en
el tiempo y calidad solicitada; asimismo plantear el plan de desarrollo
de competencias constantes orientados a mejorar el conocimiento y
desempefio laboral, lo que permitirdA cumplir con las metas

organizacionales establecidas.
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Matriz de Operacionalizacién de variables

. . . . . Escala
Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores de medicion
Robbins & Judge (2009), [nenciona la | Se de_nomina estructura Elementos Especializacion .
estructura o el disefio de la | organizacional a la mejora L, Ordinal
Estructura organizacién formal, la cultura interna | elegida por una entidad para Departamentalizacion
organizacional de la organizacion y las politicas y | gestionar su actividad y sus Tramo de control
practicas de recursos de esta (es | recursos. Esta estructura esta Formalizacion
decir; procesos de seleccién, | dada por una serie de .
programas de  capacitacion y | relaciones formales e Autoridad
desarrollo, y métodos de evaluaciéon | informales que la corporacién Concentracion toma de
del desempefio), tienen un efecto en | desarrolla para alcanzar sus decisiones
las variables dependientes. objetivo_s y cum'plir sus metas. Cadena de mando
Se medira mediante sus Factores Naturaleza de poder
dimensiones e indicadores. Tamafio
Tecnologia
entorno
) Bonnefoy & A_rmi_jo (2005), mediante La Yariable desempeﬁo laboral | Eficacia Cumplimiento de tareas _
Desempefio laboral el manual de indicadores de seré evaluada a través de un ) Ordinal
desempefio en el sector publico, se cuestionario de acuerdo a sus _ tiempo programado
da conocer que el desempefio es dimensiones. Eficiencia materiales
fu_ndamental a giiferencia del sector rendimiento con trabajo
privado los parametros para en equipo
identificar el cumplimiento de Economia
resultados solicita construir Ahorro en procesos
estrategias. Las entidades publicas, productivos
Calidad

no poseen con la “tltima linea del
balance” o “bottom line” que tienen
las organizaciones privadas a través
de los beneficios o pérdidas de su
gestion

necesidades de los
usuarios




Matriz de consistencia

Titulo: Estructura organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestion Territorial de Salud Rioja, 2020.

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Técnicae
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipétesis general Técnica
¢Cual es la relacién entre la estructura | Determinar la relacion entre la estructura organizacional con | Hi: Existe relacién significativa entre la estructura organizacional | Encuesta
organizacional con el desempefio de los | el desempefio de los colaboradores de la Unidad de Gestion | con el desempefio de los colaboradores de la Unidad de Gestion
colaboradores de la Unidad de Gestién Territorial | Territorial de Salud Rioja, 2020. Territorial de Salud Rioja, 2020.
de Salud Rioja, 2020? Instrumentos

Problemas especificos:

¢, Cudl es el nivel de estructura organizacional de
los colaboradores de la Unidad de Gestion
Territorial de Salud Rioja, 2020?

¢Cudl es el nivel de desempefio laboral de los
colaboradores de la Unidad de Gestién Territorial
de Salud Rioja, 2020?

Objetivos especificos

Identificar el nivel de estructura organizacional de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Territorial de Salud
Rioja, 2020.

Analizar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores
de la Unidad de Gestion Territorial de Salud Rioja, 2020.

Hipétesis especificas
H1: El nivel de estructura organizacional de los colaboradores
de la Unidad de Gestion Territorial de Salud Rioja, 2020.

H2: El nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la
Unidad de Gestion Territorial de Salud Rioja, 2020.

Disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

No experimental

/V o1
" |
\ :
02 T
M: Muestra
O1: Estructura organizacional

02: Desempefio laboral

r: relaciéon

Poblacién

85 colaboradores.

Muestra

85 colaboradores.

Variables Dimensiones
Estructura Elementos
organizacional Factores

Eficacia
N Eficiencia
De;f)’;‘gel”" Economia
Calidad

Cuestionario




Instrumento de recoleccién de datos
CUESTIONARIO SOBRE ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Estimado(a) sefior(a) lea atentamente y marque con una (x) en el recuadro que
corresponde segun su apreciacion. El cuestionario es de caracter ANONIMO y

su procesamiento sera reservado por lo que se agradece su sinceridad.

La escala de valoracion:

Escala de medicidn Escala de conversion
Totalmente en desacuerdo Muy malo 1
En desacuerdo Malo 2
Indiferente Regular 3
De acuerdo Bueno 4
Totalmente de acuerdo Muy bueno 5
N° |[items 1 2 3 4 b

DIMENSION 1. Elementos

¢Estas de acuerdo con la estructura organizacional de la

! Unidad de gestion territorial de Salud Rioja?
; ¢ El nuevo organigrama de tu institucion facilita cumplir con
las metas de la institucion?
¢, Se dio a conocer las funciones del Manual de operaciones
> y funciones?
4 ¢ Las funciones que te asignaron estan de acuerdo al Manual

de operaciones y funciones del area donde trabajas?

5 ¢, Cada area desarrolla funciones especificas diferenciadas?

6 ¢ Existe duplicidad de funciones asignadas por areas?

¢ Conoces y estas de acuerdo sobre cual es el flujo

administrativo a seguir segun la estructura organizacional?

¢, Solo el director controla los procesos internos en cadal

area?

9 |¢Cuenta con un directivo exclusivo para el area de trabajo?

10 ¢Las areas de trabajo cuentan con el nimero adecuado de
colaboradores?




¢.Se delega la toma de decisiones a alguno de los

11

colaboradores?

¢Las rutas establecidas facilitan el proceso de toma de
e decisiones?
13 ¢ Afecta a los servidores en cumplimiento de sus funciones el

modelo de estructura organizacional establecida?

DIMENSION 2. Factores

¢La autoridad es viabilizada a través de la estructura

14

organizacional?

¢, La estructura organizacional permite ejercer el poder en la
o toma de decisiones?

¢ La estructura organizacional persuade la accién de control
1o a los colaboradores?
17 | Las areas estan divididas de acuerdo a las funciones?

¢ La utilizaciéon de tecnologia determina el comportamiento de
18 la organizacion?

¢La intensidad con que varian las funciones definen Ila
19 estructura organizacional?
"0 ¢,Los cambios que se dan en el entorno afectan la estructura

organizacional?




CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Estimado(a) sefior(a) lea atentamente y marque con una (X) en el recuadro que
corresponde segun su apreciacion. El cuestionario es de caracter ANONIMO y

su procesamiento sera reservado por lo que se agradece su sinceridad.

Escala de medicion Escala de conversion
Nunca Muy malo 1
Casi nunca Malo 2
A veces Regular 3
Casi siempre Bueno 4
Siempre Muy bueno 5
N° litems 123 455

DIMENSION 1. Eficacia

¢,Cumple con las metas dentro de los cronogramas

establecidas?

2 |¢Cumple con las tareas asignadas?

¢ Conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de

trabajo?

4 |¢Logra desarrollar su trabajo con calidad?

5 |¢Logra realizar las actividades que se le asigna?
DIMENSION 2. Eficiencia

¢, Su grado de responsabilidad esta acorde a su capacidad

° profesional?
iEl nivel de conocimiento técnico que posee le permite su
! desenvolvimiento en su puesto de trabajo?
g ¢Logra desarrollar con liderazgo y cooperacién su
trabajo?
¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se le
° generan en su entorno?
10 ¢Usted cree que el tiempo de realizacion de las

actividades es 6ptimo?




DIM

ENSION 3. Economia

11

¢Ahorra en el uso de materiales para realizar sus

actividades?

12

¢ Utiliza el tiempo de forma eficiente, propiciando ahorro

de energia?

13

¢Existe iniciativa para plantear nuevas estrategias de

trabajo que economicen los procesos?

14

¢Desperdicia materiales en el cumplimiento de su

trabajo?

15

JUtiliza sus  equipos adecuadamente evitando

reparaciones costosas?

DIM

16

ENSION 4. Calidad
¢Brinda tranquilidad y seguridad en el trato a los
usuarios?

17

¢ Atiende con amabilidad y buen trato al usuario?

18

¢Hay interés en el trabajador para dar solucion a los

usuarios?

19

iMantiene acciones de mejoramiento de calidad del

servicio a los usuarios?




Validacién de instrumentos

el
~\I UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Dr. Gustavo Ramirez Garcia
Institucién donde labora : EPG UCV
Especialidad : Docente metoddlogo de la EPG-UCV-T

Instrumento de evaluacion : Cuestionario para medir la Estructura Organizacional
Autor (s) del instrumento (s) : Marlih Isla Acosta
ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1)DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)BUENA (4)EXCELENTE (5)
RITERIOS INDICADORES ' : 3 14
CLARIDAD lLos items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X

|ambigledades acorde con los sujetos muéstrales.
Es instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la

nformacion objetiva sobre la variable: Estructura Organizacional X
todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
loperacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento x
ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable
Estructura Organizacional
Los items del instrumento reflejan organicidad Iégica entre la X
definicion operacional y conceptual respecto a la variable
ORGANIZACION [Estructura Organizacional, de manera que permiten hacer
inferencias en funcion a las hipétesis, problema y objetivos de la
nvestigacion.
Fos items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad X
SUFICIENCIA corde con la variable Estructura Organizacional, dimensiones e |
indicadores. |
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X |
INTENCIONALIDADjinvestigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable de
studio.
La informacién que se recoja a través de los items del X
ICONSISTENCIA nstrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores X
de cada dimension de la variable Estructura Organizacional
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al propdsito de la investigacién, desarrollo tecnoldgico
e innovacion.
a redaccién de los items concuerda con la escala valorativa del X
PERTlNENCIA - E;!slrumento. - |
PHNTAIETOTAL: =5 et e AR e i3
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41
“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lil. OPINION DE APLICABILIDAD: EL INSTRUMENTO ES APLICABLE
PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 9 de noviernibre de 201€

OBJETIVIDAD

COHERENCIA




S e
i‘ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Gustavo Ramirez Garcia
Institucion donde labora : EPG UCV
Especialidad : Docente metodélogo de la EPG-UCV-T
Instrumento de evaluacion : Cuestionario para medir el desemperio laboral
Autor (s) del instrumento (s) : Marlih Isla Acosta
ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1)DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)BUENA (4)EXCELENTE (5)

CRITERIDS . INDICADORES. .. h R[3]4] 5
CLARIDAD os items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
mbigliedades acorde con los sujetos muéstrales.

Eas instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la X
nformacion objetiva sobre la variable: Estructura Organizacional
PBJETIMIDAD n todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento X
ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable

Estructura Organizacional

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la X

definicion operacional y conceptual respecto a la variable

ORGANIZACION structura Organizacional, de manera que permiten hacer
nferencias en funcidn a las hipétesis, problema y objetivos de la
nvestigacion.

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad X
SUFICIENCIA corde con la variable Estructura Organizacional, dimensiones e
indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
rNTENCIONALIDA investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable de

studio.

La informacién que se recoja a través de los items del X
ICONSISTENCIA nstrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,

motivo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores X
COHERENGIA de cada dimensidn de la variable Estructura Organizacional

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA  fresponden al propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico

le innovacidn.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del X
PERTINENCIA Lnstmmentq. B e || 1 B

ANTAJETOTAL = =~ 2 S : 4
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 4

“Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)
Il. OPINION DE APLICABILIDAD: EL INSTRUMENTO ES APLICABLE
PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 9 de novieribre de 2016




;T UNIVERSIDAD TESAR VALLESQ

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I.DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: MG. CPC Gissela Mori Rios
Institucién donde labora - DIRECCION REGIONAL DE SALUD SAN MARTIN
Especialidad : ESPECIALISTA TEMATICO EN PLANEAMIENTO
Instrumento de evaluacion : Cuestionario para medir la Estructura Organizacional
Autor (s) del instrumento (s) : Marlith Isla Acosta

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)BUENA (4)EXCELENTE (5)

CRITERIOS. NDICADORES i
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
recoger la informacién objetiva sobre la variable:
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable.
Los ftems del instrumento reflejan organicidad légica entre la X
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetivos, hip6tesis y variable -
de estudio.
La informacién que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitira analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los A
indicadores de cada dimensi6n de |a variable.
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al propésito de la investigacién, desarrollo
tecnolégico e innovacioén.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa v X
del instrumento.
e T PUNTAJE TOTAI | 44

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1. OPINION DE APLICABILIDAD: EL INSTRUMENTO ES APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto, 30 de noviembre dei 2020
| T\ E
§ i e b
CPC. Mg, Gissela Mori Ries
Teod. Mal. 15-518

OBJETIVIDAD

ORGANIZACION

SUFICIENCIA

COHERENCIA

PERTINENCIA

Sello personal y firma



e
il UNIVERSIDAD TESAR VALLEO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: MG. CPC Gissela Mori Rios
Institucién donde labora - DIRECCION REGIONAL DE SALUD SAN MARTIN
Especialidad : ESPECIALISTA TEMATICO EN PLANEAMIENTO
instrumento de evaluacién : Cuestionario para medir el desempefio laboral
Autor (s) del instrumento (s) : Marlith Isla Acosta

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3)BUENA (4)EXCELENTE (5)

CRITERIOS NDICADORES AR

CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X
recoger la informacién objetiva sobre la variable:
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable.
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre |a X
definicién operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacién.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de . X
INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.
La informacién que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relaciéon con los X
indicadores de cada dimensién de la variable.
La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA | responden al propésito de la investigacién, desarrollo
tecnolégico e innovacion. T
La redaccién de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento. _
UNTAJE TOTA s KX

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento :

OBJETIVIDAD

ORGANIZACION

SUFICIENCIA

COHERENCIA

PERTINENCIA

e

es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Exceleate”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD: EL INSTRUMENTO ES APLICABLE

PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto, 30 de noviemb're del 2020

T

(o

CPC. Mg. Gisiela Mori Rios
Cod. Mat. 13-018 "

Sello personal y firma



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

1. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: MG.VARGAS GUZMAN FRANZ JHONN

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluaciéon
Autor (s) del instrumento (s)

: MAGISTER EN GESTION PUBLICA

- MARLITH ISLA ACOSTA.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5).

: DIRECCION REGIONAL DE SALUD SAN MARTIN

: CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL.

CRITERIOS

INDICADORES <«

\1 ORE

1

g28|

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje aprop:ado y libre de
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacién objetiva sobre la variable:
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipotesis, problema y objetivos de |a investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

NTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informaciéon que se recoja a través de los items del
instrumento, permitirda analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

44

(Nota Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

Nolcalte

PROMEDIO DE VALORACION:

/ Sello personal y firma

Tarapoto, 30 de Noviembre del 2020




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : MG. VARGAS GUZMAN FRANZ JHONN

Instituciéon donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

: MAGISTER EN GESTION PUBLICA

ORGANIZACIONAL.
: MARLITH ISLA ACOSTA

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

: DIRECCION REGIONAL DE SALUD SAN MARTIN

: CUESTIONARIO PARA MEDIR LA ESTRUCTURA

CRITERIOS

INDICADORES

1

52

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigliedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten
recoger la informacion objetiva sobre la variable:
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la
definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio.

CONSISTENCIA

La informaciéon que se recoja a través de los items del
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnologico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL

45

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable)

Ill. OPINION DE APLICABILIDAD

ﬂ(‘a(( cabole

PROMEDIO DE VALORACION:

/Sello personal y firma

Tarapoto, 30 de Noviembre del 2020




indice de confiabilidad

Analisis de confiabilidad: Estructura organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 85 100
Excluido? 0 0
Total 85 100

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Crombach N de elementos

,949 23

Andlisis de confiabilidad: Desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 85 100
Excluido? 0 0
Total 85 100

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Crombach N de elementos

,863 19




Base de datos estadisticos

Variable: V1
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Variable Il

P19

P18

P17

P16

P15

P14

P13

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

PREGUNTA
N° USUARIO

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

22
23




24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50




51

52

53

54
55

56
57
58
59
60
61

62

63

64
65

66

67

68
69

70
71

72

73

74
75

76
77




78
79
80
81

82

83

84
85




Constancia de autorizacion donde se ejecuto la investigacion

Sy OFICINA DE GESTION DE SERVICIOS DE SALUD ALTO MAYO

SQHM—GTUH UNIDAD DE GESTION TERRITORIAL DE SALUD - ROJA

“Afio del Bicentenario del Peru: 200 Afos de Independencia”

CONSTANCIA

LA JEFE DE UNIDAD DE GESTION TERRITORIAL DE SALUD RIOJA, QUE
SUSCRIBE:

HACE CONSTAR:

Que la CPC Marlith Isla Acosta, identificada con DNI. N° 01045190, estudiznte de
Maestria en Gestion Publica en la Universidad Cesar Vallejo — Filial Tarapoto;

ejecutd en esta institucion el Proyecto de Investigacion de “Estructura
Organizacional y Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Unicad de
Gestion Territorial de Salud Rioja — 2020”.

Se expide la presente a solicitud del interesado, para los fines que crea conveniente.

Rioja, 06 de enero del 2021

\ Direccidn Regional de Salud San Martn
"7V peria Otona de Geston ds Sevioos de Sakud Ao Mayo
W\ sanmarting Unidad de Geapdn Terntorpl de Salud R



