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1Resumen

Resumen
La investigación tuvo como propósito, proponer un modelo de gestión innovador para mejorar 
el desempeño laboral de los trabajadores de la Dirección Regional de Salud, la investigación 
fue de tipo aplicada, descriptivo – propositiva, mediante la muestra conformada por 18 jefes, 
45 colaboradores y 154 ciudadanos. Se aplicó como técnica la encuesta y como instrumento 
el cuestionario. A manera de conclusión, se planteó la propuesta de un Modelo de gestión 
innovador que mejorará el desempeño laboral de los trabajadores del Dirección Regional de 
Salud, 2020, con acciones estratégicas a través de la Gestión del talento Humano, para el 
desarrollo y mejora de los trabajadores en beneficio de la institución.
PALABRAS-CLAVE: Modelo de gestión innovador, desempeño laboral, Dirección Regional.



2Abstract

Abstract

Abstract

The general objective of the research is to propose an innovative management model to 
improve the work performance of the workers of the Regional Health Directorate, 2020. The 
research was of an applied, descriptive-propositive type, through the sample made up of 
18 bosses, 45 collaborators and 154 citizens, the survey was applied as a technique and 
the questionnaire as an instrument, the conclusion is reached, the proposal of an innovative 
management model that will improve the work performance of the workers of the Regional 
Health Directorate, 2020, with strategic actions through Human Talent Management, for the 
development and improvement of the workers in benefit of the institution.
KEYWORDS: Innovative management model, work performance, Regional Management.
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Introducción
A nivel mundial las instituciones logran cubrir el 51% del gasto en salud, los 

ciudadanos pagan el 35% de sus ingresos mediante la adquisición de servicios privados. 
(ONU, 2019, párr. 4). Son arrastrados a la pobreza extrema 100 millones de individuos 
cada año, por la insuficiencia de recursos para hacer frente a sus gastos de salud. (Xu 
et al., 2018, p. 23), además, alrededor de 20% y 40% del gasto sanitario es perdido por 
la insuficiencia en el sistema. (Pérez et al., 2019, párr. 1). Desde las últimas décadas del 
siglo pasados destacan el valore de la satisfacción del ciudadano como un referente de 
calidad. Estar al tanto de la satisfacción permite anticipar, además, ellos cumplimientos 
terapéuticos y la continuidad del tratamiento, retorno en posteriores episodios similares. 
Esto se asocia con la percepción del servicio recibido y el actuar de los involucrados.(Pérez 
et al., 2019,. párr. 4). Es preciso mencionar, las personas son el activo más importante en 
una institución y sobre todo es notorio en servicios de salud, el talento humano pesa y 
está por encima de los demás factores que inciden en el nivel de calidad del servicio. El 
reto de la labor de gobernar obliga a utilizar, con mayor porcentaje, un modelo de gestión 
novedosa, innovadora y atingente, que contribuya a replicar mayor coherencia y efectiva 
las políticas públicas.

El Perú, diseñó objetivos y metas para lograr la cobertura universal en salud, 
mediante la política de sistemas universal equitativo y solidario. Pero como en todos los 
países, existe visible e injusta desigualdad tanto socioeconómica que afecta y determina 
la salud de muchísimas personas. El sistema de salud segmentado y fragmentada, la 
deficiencia en las inversiones y una correcta gestión de los recursos, que trae consigo 
servicios ineficientes que no logran cubrir las exigencias de la ciudadanía, en contraste el 
desencadenamiento de la crisis de sector sanitario. (Inga & Arosquipa, 2019, p. 313). Las 
mismas que se ve reflejado en la insatisfacción de los servicios de salud y la problemática 
en la calidad de atención que son considerablemente detallados en varias investigaciones 
en estos últimos años. (Zafra et al., 2015, p. 88). En estos años, el Ministerio de Salud viene 
orientando sus acciones en solucionar la problemática latente que afecta a los ciudadanos 
de bajos recursos, que son activos importante para la producción de servicios de calidad 
que asegure la prestación efectiva, por tanto, es indispensable tomar como prioridad a las 
personas, dotar de las herramientas e identificar las falencias que genera el entorpecimiento 
de los avances en termino de recursos humanos, esto indica contar con trabajadores tanto 
en cantidad como en competencias acordes, que facilite la resolución de las problemáticas 
de salud con la calidad y que estos estén ubicados en primera línea de forma adecuada. 
(Inga & Arosquipa, 2019, p. 313)

En la región San Martín, los trabajadores del Dirección Regional de Salud se tiene 
deficiencias con respecto al desempeño laboral, evidenciado frente a las condiciones 
de pandemia a la que nos encontramos expuestos, la unido a ello los escasos recursos 
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médicos, materiales y competencias profesionales que se requieren para afrontar estas 
condiciones de adversidad, lo cual dificulta la capacidad para brindar un servicio de salud 
adecuado para la población de San Martín, generando problemas de salud, crecimiento de 
enfermedades epidemiológicas como es el caso del Paludismo, COVID- 19, etc. Exponiendo 
a la población a condiciones en las cuales no pueden acceder a condiciones mínimas de 
salud, generando problemas que se reflejan en otros aspectos como el incremento del 
embarazo precoz, pasando del tercer lugar que se ocupó el 2018 y 2019 al segundo lugar 
por encima de la Región Amazonas, además de problemas con tasas altas de desnutrición 
infantil, sin embargo es importante denotar de que se cuenta con nuevos y recientes 
hospitales construidos en la ciudad de Moyobamba, Tarapoto y Tocache, se puede percibir 
que la inversión debe hacerse también en el talento humano motivo por el cual se propone 
la presente investigación. (DIRES, 2019)

Por consiguiente se realizó la formulación del problema general, ¿En qué medida 
el Modelo de gestión innovador mejorará el desempeño laboral de los trabajadores del 
Dirección Regional de Salud, 2020?, problemas específicos,

¿Cómo estará caracterizado el desempeño laboral de los trabajadores del Dirección 
Regional de Salud, 2020?, ¿Cómo estará diseñado el Modelo de gestión innovador que 
mejorará el desempeño laboral de los trabajadores del Dirección Regional de Salud, 2020?, 
¿Se podrá validar el Modelo de gestión innovador que mejorará el desempeño laboral de 
los trabajadores del Dirección Regional de Salud, 2020?

La investigación se justifica por conveniencia, porque estableció una propuesta 
para un modelo innovador que mejore la capacidad laboral de los trabajadores de la 
Dirección Regional de Salud, 2020, la cual se traduzca en un buen servicio que genere 
finalmente su satisfacción. Asimismo, en la Relevancia social, esta investigación promovió 
que la población tenga servicios públicos de calidad, gracias a la existencia de un buen 
desempeño laboral dentro de la institución.

También por el valor teórico, los resultados del presente estudio pudieron 
generalizarse a otras instituciones públicas. Los resultados se apoyaron de las teorías 
de ambiente laboral y su impacto en la capacidad laboral, presentada por varios autores. 
Debido al cumplimiento de estos factores, se consideró que es muy importante ejecutar el 
presente proyecto de tesis, ya que anteriormente no se realizaban investigaciones de este 
tipo dentro de la entidad en cuestión. Además de ser una fuente de información para futuras 
investigaciones que quieran contribuir al desarrollo de esta institución.

Finalmente, en las implicancias prácticas, los resultados de la investigación 
contribuyeron a que los servidores de sector público tengan la capacidad de identificar 
las respuestas que pueden influir en el desempeño adecuado del trabajo, también cómo 
evitarlas y, en varios casos, como eliminarlos. Asimismo, en la utilidad metodológica, en 
el desarrollo de esta investigación se utilizó técnicas e instrumentos de investigación 
científica, como encuestas para el recojo de información que se analizan y contrastan con 
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la hipótesis.
Se planteó como objetivo general: Proponer un Modelo de gestión innovador 

para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores del Dirección Regional de Salud, 
2020. Como objetivos específicos: Identificar las características del desempeño laboral 
de los trabajadores del Dirección Regional de Salud, 2020, identificar los nudos críticos 
del desempeño laboral de los trabajadores de la DIRESA, Diseñar el Modelo de gestión 
innovador que mejorará el desempeño laboral de los trabajadores del Dirección Regional 
de Salud, 2020 y Validar el Modelo de gestión innovador que mejore el desempeño laboral 
de los trabajadores del Dirección Regional de Salud, 2020.

Finalmente se realizó la hipótesis general: El Modelo de gestión innovador mejorará 
el desempeño laboral de los trabajadores del Dirección Regional de Salud, 2020.
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Marco teórico
Ballart & Galais, (2019), Public, private or third sector management? Differences 

in the results in Primary Care in Catalonia. (Artículo científico). Universidad Autónoma 
de Barcelona, Barcelona, España. Estudio cuasi-experimental, diseño comparativo, la 
población y muestra fue de 368 además de 18 parámetros. Mediante la técnica de análisis 
documental, empleando el instrumento test de diferencias. La finalidad fue comparar 
los resultados obtenidos por atención primaria. Concluye que, el uso de un modelo de 
base asociativa, muestra resultado que son interpretado en miras al sostenimiento o al 
incremento del uso de este modelo, reflejado en la cantidad de trabajo de los doctores y a 
la mejora sustancial en una institución bajo el régimen privado en cuanto a la efectividad en 
el denominado proceso asistencial, además de la eficiencia en el gasto al usuario.

Alonso, Pacios, & Herreros, (2019), Are the management objectives for hospital 
physicians ethical? (artículo científico). Universidad de Grano Canarias Doctor Negrín, Laso 
Palmase de Gran Canaria, España. Estudio de tipo no experimental, diseño descriptivo. La 
población y muestra lo conforman los profesionales médicos de España. La recolección 
de datos fue mediante la revisión bibliográfica, empleando las fichas. Concluyó que: En 
un sistema vigente basado en el incentivo prevalece la cantidad mas no la calidad, lo que 
indica una preocupación monetaria. Es importante elaborar una planeación con objetivos 
que especifiquen la calidad de la atención, lo que repercutirá en la gestión eficaz; en 
elaboración de objetivos representativos y mixtas, con nuevos objetivos de acuerdo a la 
situación del real del sistema de salud.

Jabalera, Pons, Gómez, & del Castillo, (2019), Towards excellence in hospital 
management. A description of strategical management model. (Artículo científico). Hospital-
Sant-Joan de-Dú. Espulges de Llogregat (Barcelona), España. El tipo de estudio es no 
experimental, diseño descriptivo. Las técnicas fue el análisis documental y el instrumento 
ellos EMC2 que transforma la E de las excelencias en 3 área mejoras: metodologías, 
conocimientos clínicos y pacientes, aplicado en el hospital Hospital Sant Joan de Déu. 
Concluyó que, el modelo tiene aplicabilidad en los diferentes espacios, promoviendo la 
atención como eje central el paciente y el progreso paulatino de la calidad mediante la 
eficiente, eficaz, sostenibilidad yo satisfacción en la atención percibida. Por ello, es 
importante, tener al paciente o usuario como principal factor. Y en base a ello orientar las 
acciones.

Mora & Mariscal, (2019) en, Correlation between job satisfaction and job performance. 
(Artículo científico). Universidad UNIANDES. Ecuador. Estudio descriptivo, con diseño no 
experimental. La técnica fue la encuesta y entrevista, con sus respectivos, el cuestionario y 
la guía de entrevista. La población y muestra fue de 27 trabajadores. Concluye que para el 
desempeño laboral se requiere conar con la saisfaccion de los colaboradores, por lo mismo 
la organización iene que primar las necesidades de los mismos, otorgandoles condiciones 
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que favorezcan sus desempeño, de lo contrario los resulados se verán afecados direcamente 
en las ganacias de la organización.

Francol & Fullana, (2019), New hospital management models as an alternative for 
the sustainability of public hospital system: An analysis of efficiency in health expenditure. 
(Artículo científico). Universidad Pontificia Comillas ICAI-ICADE, Madrid, España. El tipo 
de investigación fue cuantitativo, con diseño descriptivo. La población fue de 7 hospitales 
privados y 11 hospitales públicos. La técnica empleada fue la revisión documental, la 
técnica las fichas. Concluyendo que: Los hospitales en la actualidad deben guiarse de 
modelos contemporáneos, lo que se refleja en mayores eficiencias en los gastos, desde 
esta premisa, el gasto en salud constituye una opción a tomar en cuenta en la planeación 
de la infraestructura.

Morán, (2016), Assessment of clinical performance. Part 1: Principles and methods, 
advantages and disadvantages. (Artículo científico). Hospital Universitario Cruces, 
Barakaldo, Vizcaya, España. Estudio no experimental, diseño explicativo, población de 100 
trabajadores, muestra 87 trabajadores, la técnica fue análisis documental, instrumento la 
lista de cotejo. Concluyendo que, la evaluación es parte de la planeación y esto brinda 
información, mediante la recopilación de información mediante el desempeño competitivo, 
con la finalidad de formar un valor para la identificación de tales áreas del desempeño que 
fueron desarrollados y que necesitan del fortalecimiento, constituyendo el punto básico la 
toma de disposiciones por aprobación de un conocedor.

A nivel nacional, se consideraron a, Quintana & Tarqui, (2020) en, The performance 
of the nursing professional in a Social Security hospital in Callao – Peru. (Artículo 
científico). Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Lima, Perú. El tipo de estudio fue 
observacional, con diseño transversal. La población y muestra fue de 450 profesionales. 
La técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyendo que; en gran 
porcentaje los enfermeros del Hospital HNASS muestran un desempeño adecuado, pero 
es importante reforzar las acciones que contribuyan a lograr un mejor desempeño, este 
esfuerzo debe partir de la gerencia del hospital, porque son los responsables de la forma 
como se conduce la institución, considerándose el pilar del éxito o fracaso de la misma.

Como también, Hernández, Rojas, Prado, & Bendezu, (2019) Externalouser 
satisfaction-with healthcare at facilities-of the ministry-of health of Peru and its associated 
factors. (Artículo Científico). Universidad San Ignacio de Loyola. Lima, Lima. Perú. Estudio 
analítico con diseño de corte transversal, la técnica fue análisis documental. Incluyó un total 
de 14 206 adultos atendidos en el MINSA. Más del 70% está conforme con los servicios 
recibido, sin embargo, tener una enfermedad crónica, hablar un idioma nativa, se asocia a 
insatisfacción. Tres de 4 pacientes manifiestan haber recibido un buen trato en un hospital 
del MINSA, sin embargo, existe un porcentaje de la población que vive en zonas rurales, 
hablan quechua están insatisfechos de la misma.

Asimismo, Cosavalente, Zevallos, Fasanando, & Cuba, (2019), Process of 
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transformation toward integrated health networks in Peru. (Artículo científico). Revista 
Peruana de Medicina Experimental y Salud Pública. Lima. Perú. Estudio no experimental, 
diseño descriptivo, con una población y muestra de 120 trabajadores, la técnica empleada 
fue la observación n y su instrumento la guía de observación. Concluyendo que: El Ministerio 
de Salud peruana realiza esfuerzos que busca mejorar la salud de las personas, mediante 
la atención que genera una buena experiencia a los ciudadanos al momento de usar los 
servicios de salud, empleo de los recursos que se vienen introduciendo en los últimos años 
y mejorando la satisfacción de los colaboradores en sus puestos de salud. El tipo de cuidado 
es más complicado y dificultoso cuando no va de la mano de un correcto financiamiento, 
fortalecimiento y la gestión orientado al cambio en la cultura de los colaboradores, usuarios 
del sistemas y sistemas de gobernanzas en salud.

Así también, Inga & Arosquipa, (2019), Progressos in the development of healthcare 
human resources in Peru and their importance in the quality of care. (Artículo científico). 
Revistas Peruanas de Medicinas Experimental y Salud Publica. Lima. Perú. Estudio 
cualitativo, con diseño no experimental. Aplicado a 180 trabajadores como muestra, la 
técnica empleada fue el análisis documental y su instrumento la lista de cotejo. Concluyendo 
que: Existe grandes mejoras en la materia de desarrollos y la gestión del capital intelectual 
de la Salud en estos tiempos. Lo que ayuda a la mejora de la calidad de los servicios 
mediante el desempeño de la gestión del capital humano, que responde a las demandas de 
los usuarios. Por otro lado, la dotación personal en el primero nivele de atención continúa 
manteniendo un sistema absoluto que no cumple con los estándares mínimos para asegurar 
la prestación de los servicios de calidad.

En el mismo contexto, Jara, Asmat, Alberca, & Medina, (2018), Human talent 
management as a factor for improving public management and job performance. (Artículo 
científico). Revista Venezolana de Gerencia. El método fue hipotético deductivo, el diseño 
no experimental, la población y muestra de 134 trabajadores. Las técnicas las encuestas y 
sus instrumentos el cuestionario. Concluye que, antes unos coeficientes R2 de Nagelkerke 
de 44,4% y 28,4%, las gestiónese de talentos humanos es adecuada, influye en el 
mejoramiento de la gestión públicas y desempeños laborales de los colaboradores de la 
Administración central del Ministerio de Salud en estudio. Finalmente, Rodríguez-Quezada, 
(2014), Nursing-care perceptionoand task toolsomanagement in Chachapoyasohospitals, 
Peru. (Artículo científico). Universidades Nacionales Toribios Rodríguez de Mendozas de 
Amazonas, Chachapoyas, Perú. Tipo de estudio no experimental, diseño descriptivol El tipo 
fue de 140 individuos, 25 profesionales de enfermería. 2 hospitales y ochenta documentos 
clínicos. Concluyendo que: En cada dimensión, tales como relación paciente, tratos de 
enfermeros y capacidad resolutivas, en el EsSalud existe un mayor porcentaje que califica 
como bueno la atención y cuidados recibidos, sin embargo, los pacientes o usuarios el 21% 
indica que es deficiente la relaciones enfermero-paciente. El acceso a la informaciónees 
calificado como mala, el 59% del MINSA lo consideró así, y el 43% en el Hospital de 
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ESSALUD. Por tanto, existe una mala gestión de personal, que debe ser tomado en cuenta 
para acciones de mejora en beneficios de la ciudadanía.

Las teorías relacionadas, la evaluación del desempeño es una apreciación sistemática 
de cómo cada persona se desempeña en un puesto y de su potencial de desarrollo 
futuro (Chiavenato, 2015, p. 243). Asimismo, el uso más importante de la evaluación del 
desempeño es mejorar el de los empleados al proporcionar realimentación sobre lo que 
están haciendo bien y mal.(Aamodt, 2010, p. 239). La retroalimentación es importante 
para motivar al personal en la consecución de objetivos. El desempeño puede ser alto 
en las siguientes situaciones: 1) Se establecen metas de motivación, 2) Con presencia 
de moderadores (capacidad, Responsabilidad con las metas y dificultad en la tarea) y 3) 
Mediadores relacionados con la dirección, empeño, perseverancia y destreza en la tarea.

(Hellriege & Slocum, 2008, p. 153).
El desempeño, es uno de los componentes que conforman la administración de los 

recursos humanos y esta interactúa con todos, en tal sentido, se alimenta de la información 
que proporciona los demás elementos, que a su vez sirve de retroalimentación. Por tal 
razón, es importante la evaluación de desempeño que es reconocido como un elemento 
trazador de la gestión de recursos humanos.(Álvarez-Li et al., 2006, p. 105)

Existen tres tipos de comportamientos relacionados con el desempeño laboral, 
dentro de ellos encontramos: el desarrollo de tareas, que se refiere a la observancia 
relacionadas a los deberes y responsabilidades que ayudan a crear un bien o servicio 
o realizar trabajos administrativos. Asimismo, el civismo, se refiere a comportamientos 
que contribuyen al entorno psicológico de la organización y como brindan ayuda a otros 
sin solicitud previa, apoyar los objetivos de la organización, respetar a los colegas, 
realizar indicaciones productivas y tener una actitud positiva hacia el entorno laboral. La 
productividad insuficiente se relaciona con actos que dañan activamente a la organización. 
Tal comportamiento incluye robar, destruir propiedad de la empresa, riñas con compañeros 
de trabajo y ausentarse con frecuencia. (Robbins & Judge, 2013, p. 555)

Existen tres tipos de comportamientos relacionados con el desempeño laboral, 
dentro de ellos encontramos: el desarrollo de tareas, que se refiere a la observancia 
relacionadas a los deberes y responsabilidades que ayudan a crear un bien o servicio 
o realizar trabajos administrativos. Asimismo, el civismo, se refiere a comportamientos 
que contribuyen al entorno psicológico de la organización y como brindan ayuda a otros 
sin solicitud previa, apoyar los objetivos de la organización, respetar a los colegas, 
realizar indicaciones productivas y tener una actitud positiva hacia el entorno laboral. La 
productividad insuficiente se relaciona con actos que dañan activamente a la organización. 
Tal comportamiento incluye robar, destruir propiedad de la empresa, riñas con compañeros 
de trabajo y ausentarse con frecuencia.

El método de evaluación del desempeño es el siguiente. Observación directa 
(retroalimentación inmediata) durante el trabajo. Aplicar según los resultados del trabajo 
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luego de realizar el trabajo. Tambien aquellos proporcionados por evaluadores individuales 
en situaciones clínicas específicas: MiniCEX, DOPS, CbD, ACAT, PBA, etc. Pueden 
proporcionar una deliberación personal, autoevaluación, eventos importantes, investigación 
biográfica y equilibrio de habilidades. Varios evaluadores o 360 ° (RMF, retroalimentación 
multi-fuente o multi-fuente): supervisión del equipo de trabajo, pacientes y familiares: 
valoración global, entrevista y presentación de un informe. (Morán, 2016, p. 133)

Asimismo, se estudian los factores del desempeño del trabajador a través de 
diferentes campos, destacando aquellos relacionados a la remuneración del trabajador y 
su producción. Puede contener el salario básico y el salario que cumpla con el plan u 
objetivo establecido en los documentos normativos y de gestión. Es fundamental que los 
empleados diferencien entre las recompensas o incentivos que recibe su organización los 
mismos que se condicen con los beneficios que brinden diariamente durante el periodo de 
trabajo. (Riera et al., 2020,p. 6)

Los estándares que evaluan el desempeño de los trabajadores igualmente a los 
estándares seleccionados tendrán un gran impacto en el comportamiento, dentro de 
los estándares frecuentes se encuentran el resultado de labores, conductas y rasgos 
individuales. Si la organización cree conveniente que el objetivo es más importante sobre 
los medios, estos deben ser el resultado de una sola tarea, en este caso la autoridad 
competente debe evaluar el resultado de la tarea del trabajador, la cantidad generada y los 
residuos producidos.(Robbins & Judge, 2013, p. 555)

Los comportamientos que incluyen ayudar a otros, proponer mejoras y realizar 
voluntariamente otras tareas son comportamientos que redundan en los grupos y sus 
organizaciones y que éstas funcionen de manera más eficaz, por lo que es importante 
considerar la apreciación de ese desenvolvimiento de los empleados. (Robbins & Judge, 
2013, p. 555)

Las cualidades son los estándares más débiles que pertenecen a los atributos 
personales porque están menos relacionados con el desempeño laboral. Por ejemplo, 
mostrar una buena actitud, confianza en sí mismo, presentarse siempre atareado o poseer 
muchos años de conocimiento profesional puede en ocasiones no tener nada que ver 
necesariamente con aquellos resultados beneficiosos con el trabajo. (Robbins & Judge, 
2013, p. 555)

Dentro de las dimensiones se encuentran, los aspectos relativos al cumplimiento de 
la tarea, aspectos sobre la conducta observada, aspectos referidos a la disciplina laboral 
(Álvarez-Li et al., 2006, p. 103).

Los temas relacionados con la realización de la tarea, valoran la cantidad de trabajo 
realizado con el servicio prestado. El tipo de trabajo, además de los resultados de los 
trabajos individuales y sus contribuciones al trabajo colectivo, también puede analizar con 
precisión las características del trabajo, la reiteración de los errores, la reincidencia de su 
ocurrencia, el orden, la secuencia y las características del trabajo, y se puede complementar 



Marco teórico 11

con la comprobación del conocimiento obtenido, todo ello relacionado con las tareas que le 
fueron asignadas y la posibilidad de orientar a cualquier trabajador. (Álvarez-Li et al., 2006, 
p. 107)

Las condiciones relacionadas a la disciplina laboral, que es inegrada por la 
puntualidad, pemitiendo evaluar la asisencia de los colaboradores al centro de trabajo, 
cuan puntuales asisten, además del tiempo aprovechado en las labores. Se evalua el 
cumplimiento del RIT, mediante el desempeño se debe hacer de conocimiento además 
de cumplir el reglamento a favor de la orgnaizacion logrado niveles alos de desempeño, 
disminuendo la inceridumbre logrando el cumplimiento de la metas establecidas (Álvarez-Li 
et al., 2006, p. 107).

Con el devenir de los años los modelos de gestión han generado cambios en la 
historia, reducdan en fortalecer la gesion del taleno humano, desde el desarrollo en el 
cumplimiento de objetivos, en los cuales se desarrollan varios meodos tenermos el meodo 
tradicional, que se encuenra enfocado a seleccionar personas mediante el proceso 
de promoción, capaciaciones brindándoles aumenos de salarios deacuerdo al merio 
alcanzado, mediante la escala de medición implementada, ambien se encuenra el meodo 
de la colaboración la cual se enfoca en rabajo en equipo entre los colaboradores logrando 
el desarrollo de un personal mas inegrado a las necesidades de ls organización (Wayne & 
Robert, 2005, p. 247).

Oro método son los ensaos escritos, por el cual se decribe de manera objetiva las 
foralezas además de las debilidades de los compañeros de trabajo, nos permite obtener 
una base de las falencias que existen a nivel de colaboradores, ese proceso no requiere 
ningún tipo de inducción es de fácil aplicación sin envargo con ello no podemos deerminar el 
desempeño del rabajador, además ello se vera segado por los pararadigmas subjeividades 
del evaluador (Robbins & Judge, 2009, 598).

En cuano a los incidentes críticos, según el Psicólogo Flanagan en el procesos 
de desarrollo segunda guerra mundial la cual se publico en 1954 en un artículo en el 
Psychological Bulletin. (Noreña & Cibanal, 2008, párr. 6). El evaluador debe ener en cuenta 
los elementos causas de los incidentes criticos, además de las anécdotas, asimismo 
aquellas acciones en las cuales el rabajador hace mas eficiene su labor, además de 
aquellas en las cuales se tornan deficientes, la idea principal es que se evalue acciones 
comporamientos específicos no semirnos en los razgos personales del trabajador (Robbins 
& Judge, 2009, 598).

En cuanto a las escalas gráficas de calificación. Ese metodo es peculiar en las 
que se profundiza a traves de la misma los factores de desempeño, la calidad además la 
camidad de rabajo realizado, las compeencias de los colaboradores, la especialización de 
los mismos, asistencia, cantidad de atenciones demás actividades en las que se involucran 
para para el cumplimiento de las metas organizacionales (Robbins & Judge, 2009, 599).

Por otro lado ambien se ecuentra las escalas de calificación ancladas en el 
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comportamiento, la cual permie observar los momenos críticos a travez de los incidentes, 
elevaluador califica a los trabajadores en base al desempeño logrado durante un periodo, 
permiiendo tener objetividad además de describir las condiciones asi como los rasgos 
generales del desempeño (Robbins & Judge, 2009, 599).

Además se cuena con las comparaciones forzadas, que es donde se evaluao dos 
perfiles disinos bajo en mismo conexo laboral, eb la cual conjuegan la valoración del 
desempeño por indicadores que reprecenan la efecividad en las acciones la eficiencia en el 
uso del tiempo recursos para cumplir las metas (Robbins & Judge, 2009, 599).

Existen cuatro modalidades que ayudan a lograr incrementar el buen rendimiento 
de los trabajadores, haciendo que los trabajadores obengan pare de las ganacias, tambien 
acorde con sus habilidades, logro de utilidades finalmente las prestaciones (Hellriege & 
Slocum, 2008, p. 157).
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Metodología

3.1 TIPO Y DISEÑO DE INVESTIGACIÓN 

Tipo de estudio
Aplicada: CONCYTEC-, (2018) menciona que tiene un enfoque relacionado a 

resolver problemas a través del uso de los conocimienos científicos, generando soluciones 
a problemas verdaderos, que se desarrollan en una organización, para generar los cambios 
que se requieran de forma oportuna especifica (p. 2).

Asimismo, Hernández et al., (2014) la propuesta tiene como finalidad brindar una 
alternativa de solucion practica y viable para la institución (Hernández et al., 2014, p. 25) 
se considero para el desarrollo una investigacion cunaatitativa que permito conocer las 
condiciones reales del la variable, medir sus dimensiones a través de instrumentos que 
arrojaron resultados numéricos.

Diseño de investigación

Descriptivo - Propositiva, se apoya en las teorías para proponer y generar 
conocimiento, a partir de la investigación de una problemática existente. Se logra obtener el 
reconocimiento y también la aceptación de nuevos aportes científicos, por el desarrollo de 
ideas innovadoras enfocadas de la necesidad de solucionar problemas pertinentes a nivel 
local y global (Hernández, 2014 p. 580). Para proponer un Modelo de gestión innovador 
para mejorar el desempeño laboral en la institución objeto de estudio.

Donde:
Tx = Teorías del desempeño laboral
Rx = Diagnóstico de la realidad
Pv = Propuesta validada Modelo de gestión Innovador	14
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3.2 VARIABLE Y OPERACIONALIZACIÓN 
Variable 1: Desempeño laboral
Definición Conceptual: El desempeño, es uno de los componentes que conforman 

la administración de los recursos humanos y esta interactúa con todos, en tal sentido, 
se alimenta de la información que proporciona los demás elementos, que a su vez sirve 
de retroalimentación. Por tal razón, es importante la evaluación de desempeño que es 
reconocido como un elemento trazador de la gestión de recursos humanos (Álvarez-Li et 
al., 2006, p. 105).

Definición operativa: Evaluada de acuerdo a la guía de entrevista, cuestionario de 
preguntas cerradas y la lista de coteja, de acuerdo a las dimensiones, los aspectos relativos 
al cumplimiento de la tarea, aspectos sobre la conducta observada, aspectos referidos a la 
disciplina laboral.

Dimensiones e indicadores:

•	 Aspectos relativos al cumplimiento de la tarea Cantidad de trabajo

Calidad de trabajo Resultados de trabajo

Demostración de los conocimientos

•	 Aspectos sobre la conducta observada Creatividad

Cooperación

Ética en las relaciones humanas Actitud relativa a su superación

•	 Aspectos referidos a la disciplina laboral

Asistencia, puntualidad y aprovechamiento de la jornada laboral Cumplimiento del 
Reglamento Interno, disposiciones del organismo y otras

3.3 POBLACIÓN Y MUESTRA
Población

- Población 01: La población estuvo conformada por un total de 18 jefes de la 
Dirección Regional de Salud, 2020.

- Población 02: La población estuvo conformada por un total de 120 trabajadores de 
Dirección Regional de Salud, 2020.

- Población 03: La población estuvo conformada por un total de 76,325 ciudadanos 
mayores de 18 años de la provincia de Moyobamba departamento de San Martín.

Muestra
- Muestra 01: Estuvo conformada por el 100% de los jefes de línea de la población 
accesible conocida, que son 18 jefes.
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- Muestra 02: Para el cálculo de tamaño de muestra el universo es finito, se utilizó 
la fórmula de muestreo aleatorio simple, ya que los periodos de tiempo especificado 
se tomaron a criterio de comparación 40 trabajadores.

- Muestra 03: Para el cálculo de tamaño de muestra el universo es finito, se utilizó 
la fórmula de muestreo aleatorio simple, estuvo conformado por 154 ciudadanos 
obtenido de acuerdo a la muestra de población finita.

Cálculo de la Muestra 02
- 𝑛 = 𝑁∗𝑍𝜎2𝑝∗𝑞 

 𝑑2∗(𝑁−1)+𝑍𝜎2∗𝑝∗𝑞

- Donde:

- n=	 Muestra

- N =	 Total de la población

- Zα=	 1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%)

- p =	 proporción esperada (en este caso 80% = 0.8)

- q =	 1 – p (en este caso 1-0.5 = 0.2)

- d =	 precisión (en su investigación use un 7%)

- 𝑛 = 120∗0.5∗0.2 
 0.052∗(120−1)+1.962∗0.5∗0.2

 - 𝑛 = 40

Cálculo de la muestra 03
𝑛 = 𝑁 ∗  𝑍𝜎2𝑝 ∗  𝑞 

		  𝑑2 ∗ (𝑁 −  1) +  𝑍𝜎2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 

Donde:

n=	 Muestra

N =	 Total de la población

Zα=	 1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%)

p =	 proporción esperada (en este caso 80% = 0.8)

q =	 1 – p (en este caso 1-0.5 = 0.2)

d =	 precisión (en su investigación use un 7%)
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𝑛 = 76325 ∗ 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.2 
		  0.052 ∗ (76325 − 1) + 1.962 ∗ 0.5 ∗ 0.2
		  𝑛 = 154

Resumen del tamaño de la Muestra
Muestra 01 18 jefes
Muestra 02 45 colaboradores
Muestra 03 154 ciudadanos

Fuente: Elaboración propia

3.4 TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS

Técnica
Muestra Técnica Instrumento
Muestra 01 Encuesta Cuestionario

Muestra 02 Encuesta  Cuestionario
Muestra 03 Encuesta Cuestionario

Fuente: Elaboración propia

Instrumentos
El instrumento utilizado para obtener información y datos es el cuestionario con 

preguntas cerradas empleando la escala de Likert, cuya aplicación fue por un tiempo 
aproximado de 25 minutos. El cuestionario fue aplicado al ciudadano, que consta de 20 
ítems, según modelo escala Likert, con 5 alternativas de respuesta: Muy frecuentemente 
(5), frecuentemente (4), ocasionalmente (3), raramente (2) y nunca (1). Asimismo, cuenta 
con 3 dimensiones, la primera sobre los aspectos relativos al cumplimiento de la tarea con 
8 ítems, la segunda sobre aspectos de la conducta observada con 8 ítems y la última sobre 
aspectos referidos a la disciplina laboral con 4 ítems.

El cuestionario fue aplicado a los trabajadores de la Dirección Regional de Salud 
consta de 20 ítems, según modelo escala Likert, con 5 alternativas de respuesta: Muy 
frecuentemente (5), frecuentemente (4), ocasionalmente (3), raramente (2) y nunca (1). 
Asimismo, cuenta con 3 dimensiones, la primera sobre los aspectos relativos al cumplimiento 
de la tarea con 8 ítems, la segunda sobre aspectos de la conducta observada con 8 ítems 
y la última sobre aspectos referidos a la disciplina laboral con 4 ítems.

Cuestionario aplicado al jefe de área: consta de 20 ítems, según modelo escala 
Likert, con 5 alternativas de respuesta: Muy frecuentemente (5), frecuentemente (4), 
ocasionalmente (3), raramente (2) y nunca (1). Asimismo, cuenta con 3 dimensiones, la 
primera sobre los aspectos relativos al cumplimiento de la tarea con 8 ítems, la segunda 
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sobre aspectos de la conducta observada con 8 ítems y la última sobre aspectos referidos 
a la disciplina laboral con 4 ítems.

Validez:
Se obtuvo mediante el análisis de variables a través de jucio deexpertos, con 

conocimietos teóricos y experiencia profesional en la evaluaciones de las dimesciones 
que se plantearon en el desarrollo de la investigacio, los cuales permitieron obtener lola 
información relevante para el desarrollo de la presente investigación.

Los instrumentos, fueron encuestas con enunciados, las mismas que gozan de 
validez, por la verificación de profesionales expertos, quienes corrigieron y adecuaron los 
enunciados además de brindar la valoración de acuerdo al objeto de estudio. El resultado 
mostró un valor promedio de 45 que es igual al 91% de acuerdo a los 3 doctores expertos, 
lo cual muestra, que ambos muestran validez, además de reunir las especificaciones en 
cuanto a la metodología para su aplicación.

N° Nombres
del experto

Puntuación 
obtenida

Grado 
académico

Especialidad

1 Sánchez Dávila, 
Keller

4.5
4.5
4.5

Doctor Gestión Universitaria

2 Reátegui Lozano, 
Rolando

4.7
4.5
4.5

Doctor Gestión Pública y 
Gobernabilidad

3 Burgos Bardales, 
Roger

4.7
4.6
4.5

Doctor Gestión Pública y 
Gobernabilidad

4 Izuisa Pérez, 
Keller

4.5
4.5
4.5

Doctor Gestión Pública y 
Gobernabilidad

5 Heredia Vaca, 
Gladis Maribel

4.7
4.6
4.5

Doctor Gestión Pública y 
Gobernabilidad

Fuente: Informes de opinión sobre instrumentos de investigación científica

Confiabilidad
Se estableció mediante análisis estadístico generado un resultado que se contrasto 

con las condiciones mínimas que permitan el desarrollo de la aplicación de los instrumentos.

Cada enunciado en forma afirmativa, el valor más alto estará a la izquierda (muy 
frecuentemente) y el valor más bajo estará a la derecha (Nunca).

Muy frecuentemente Frecuentemente Ocasionalmente Raramente Nunca
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5 4 3 2 1

Fuente: Elaboración propia

Cuando más cerca se encuentre el valor del alfa a 5, mayor es la consistencia 
interna de los ítems analizados. El instrumento tiene una excelente confiabilidad cuando 
está en un rango que se acerca más a la unidad es decir 1.00 y menos confiable cuando 
es menos a 0.05.

3.5 PROCEDIMIENTO 
Fase Diagnostica

•	 Se validó los instrumentos por juicio de expertos, se procedió a su aplicación.

•	 Se solicitó la autorización a los directivos de Dirección Regional de Salud para 
la aplicación del instrumento.

•	 Se identificó a los sujetos de investigación donde se aplicó los instrumentos 
(muestra 1 y 2)

•	 Se procedió a la selección de la muestra utilizando la técnica de muestreo por 
conveniencia a la muestra 3.

•	 Se aplicó el instrumento tiene un tiempo de duración de 40 minutos.

•	 Una vez recolectado los datos se procedió a ingresar los mismos en la base de 
datos del software SPSS Vs 25, para el análisis respectivo.

•	 Los resultados se presentaron en tablas o figuras.

Fase Propositiva

•	 Obtenido los resultados de la fase diagnóstica, se identificó las razones o nudos 
críticos que impiden un adecuado desempeño laboral

•	 Se revisó la evolución histórica de los modelos de gestión implementados hasta 
la actualidad, para identificar las debilidades o insuficiencias que impidieron 
cumplir la meta establecida.

•	 Se revisó las teorías que fundamentarán la construcción del modelo de gestión 
a proponer.

•	 Se diseñó un modelo de gestión innovador en la entidad, de acuerdo a la es-
tructura de la Universidad.

•	 Se procedió a la validación por juicio de expertos.

•	 Se socializo y sustentará el modelo propuesto
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3.6 MÉTODOS DE ANÁLISIS DE DATOS
Los datos fueron analizados en el programa SPSS.25, mediante el uso de la 

estadística descriptiva, como frecuencia, porcentaje, media aritmética, desviación estándar 
y varianza.

3.7 ASPECTOS ÉTICOS
Se respeto el código de ética, establecido por la Universidad César vallejo, con 

el respeto de los autores y la adecuada consignación de la bibliografía en el estilo APA 
con denominación de la 7 edición, de la misma manera se contó con la autorización de la 
autoridad máxima de la institución, respetado el reglamento de posgrado, la investigación 
se realizó, cumpliendo el principio de beneficencia, con la autorización de publicación que 
brinda la institución para aportar a la comunidad científica.



20Resultados

Resultados
Objetivo específico 1: Identificar las características del desempeño laboral de 

los trabajadores del Dirección Regional de Salud, 2020.

Tabla 1

Aspectos relativos al cumplimiento de la tarea en el desempeño laboral, desde la perspectiva del 
trabajador

Indicadores
MF F O R N

Nº % Nº % Nº % Nº % Nº %
Se cumple con el volumen de 
trabajo planificado. 14 24% 37 64% 4 7% 3 5% 0 0%

Aceptan proactivamente los 
cambios o mejoras en la gestión. 19 33% 30 52% 7 12% 1 2% 1 2%

Considera que el trabajo que 
realiza es de calidad. 18 31% 35 60% 5 9% 0 0% 0 0%

Realiza su trabajo con exactitud, 
manteniendo siempre cuidado 
excepcional.

24 41% 29 50% 5 9% 0 0% 0 0%

No repara en utilizar tiempo extra 
laboral para ejecutar tareas. 33 57% 16 28% 6 10% 2 3% 1 2%

Muestra total correspondencia 
entre los resultados individuales 
y colectivos.

26 45% 24 41% 6 10% 2 3% 0 0%

Sus aportes son indispensables 
y decisivos en llos resultados del 
trabajo que alcanza el colectivo.

23 40% 28 48% 5 9% 2 3% 0 0%

Fuente: Cuestionario a los trabajadores

Interpretación
El 64% de los trabajadores mencionan que “Frecuentemente” cumple con el 

volumen de trabajo planificado, del mismo modo consideran que el trabajo que realizan 
es de calidad (60%) y que aceptan proactivamente los cambios o mejoras en la gestión 
(52%). Asimismo, consideran que realizan su trabajo con exactitud, manteniendo siempre 
cuidado excepcional (50%) e indican que sus aportes son indispensables y decisivos 
en los resultados del trabajo que alcanza el colectivo (48%). El 57% indican que “Muy 
frecuentemente” no reparan en utilizar tiempo extra laboral para ejecutar tarea y además 
muestran total correspondencia entre los resultados individuales y colectivos (45%).
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Tabla 2

Aspectos sobre la conducta observada en el desempeño laboral, desde la perspectiva del trabajador

Indicadores
MF F O R N

Nº % Nº % Nº % Nº % Nº %
Conozco todas las fases del 
trabajo, incluso las de mayor 
complejidad.

12 21% 37 64% 6 10% 2 3% 1 2%

Domino la teoría y la práctica y 
puedo orientar técnicamente a 
otros trabajadores

18 31% 32 55% 7 12% 1 2% 0 0%

Realiza las labores de forma 
creativa y lógica en todas las 
situaciones. Se puede confiar 
siempre en sus decisiones.

26 45% 28 48% 3 5% 1 2% 0 0%

Colabora y posee excelente 
espíritu de colaboración 36 62% 19 33% 3 5% 0 0% 0 0%

Se esfuerza por ayudar a sus 
compañeros 42 72% 13 22% 3 5% 0 0% 0 0%

Considera que existe buenas 
relaciones interpersonales con 
sus colegas de trabajo.

42 72% 11 19% 4 7% 1 2% 0 0%

Es impecable en su presencia 
personal, pulcro, usa de la 
vestimenta adequada en el 
hospital.

29 50% 25 43% 3 5% 1 2% 0 0%

Se muestra siempre dispuesto a 
superarse y capacitarse. 38 66% 17 29% 3 5% 0 0% 0 0%

Participa en más de un curso de 
superación (recibido o impartido) 
en el período que se evalúa

35 60% 23 40% 0 0% 0 0% 0 0%

Fuente: Cuestionario a los trabajadores

Interpretación
El 64% mencionan que, frecuentemente conocen todas las fases del trabajo, del 

mismo modo afirma que, domina la teoría y la práctica y puede orientar técnicamente a 
otros trabajadores (55%); asimismo, consideran que, realiza las labores de forma creativa y 
lógica en todas las situaciones y se puede confiar siempre en sus decisiones (48%). Por otro 
lado, indican que se esfuerzan por ayudar a sus compañeros y existe buenas relaciones 
interpersonales en el trabajo (72%); igualmente, muestran disposición a superarse y 
capacitarse (66%), poseen excelente espíritu de colaboración (62%), participan en más de 
un curso de superación (60%) y son impecables en su presencia personal, son pulcros y 
usan vestimenta adecuada en el hospital (50%).
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Tabla 3

Aspectos referidos a la disciplina en el desempeño laboral, desde la perspectiva del trabajador

Indicadores
MF F O R N

Nº % Nº % Nº % Nº % Nº %
Tiene niveles de asistencia y 
putualidad destacable. 15 26% 29 50% 13 22% 1 2% 0 0%

Aprovecha eficientemente la 
jornada laboral. 25 43% 27 47% 6 10% 0 0% 0 0%

Cumple las regulaciones 
vigentes, no tiene señalamientos, 
ni medidas disciplinarias.

33 57% 24 41% 1 2% 0 0% 0 0%

Considera que es ejempllo ante 
el resto del colectivo. 30 52% 26 45% 2 3% 0 0% 0 0%

Fuente: Cuestionario a los trabajadores

Interpretación
El 57% indican que “Muy frecuentemente” cumplen con las regulaciones vigentes, 

no tienen señalamientos, ni medidas disciplinarias y que son ejemplo ante el resto del 
colectivo en un 52% (30). Asimismo, el 50% (29) tiene niveles de asistencia y puntualidades 
destacables y el 47% (27) aprovecha eficientemente la jornada laboral.

Tabla 4.

Aspectos relativos al cumplimiento de la tarea en el desempeño laboral, desde la perspectiva del 
funcionario

Funcionario
MF F O R N

Nº % Nº % Nº % Nº % Nº %
Generalmente cumple el volumen 
de trabajo planificado. 4 24% 13 76% 0 0% 0 0% 0 0%

Se percibe que los trabajadores 
aceptan proactivamente los 
cambios o mejoras en la gestión.

2 12% 12 71% 2 12% 1 6% 0 0%

El trabajo de los colaboradores 
son de calidad. 5 29% 10 59% 1 6% 1 6% 0 0%

Su trabajo es exacto. Demuestra 
siemppre un cuidado excepcional 6 35% 11 65% 0 0% 0 0% 0 0%

No repara en utilizar tiempo extra 
laboral para ejecutar tareas. 11 65% 4 24% 0 0% 2 12% 0 0%

Muestra total correspondencia 
entre los resultados individuales 
y colectivos.

9 53% 8 47% 0 0% 0 0% 0 0%

Su aporte es indispensable y 
decisivo en los resultados del 
trabajo que alcanza el colectivo.

8 47% 6 35% 2 12% 1 6% 0 0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios
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Interpretación
Respecto a la dimensión cumplimiento de la tarea en el desempeño laboral, el 

76% de funcionarios mencionan que los trabajadores, cumplen “Frecuentemente” con el 
volumen de trabajo planificado, que reaccionan proactivamente a los cambios o mejoras en 
la gestión en un 71% (12) y demuestran cuidado excepcional en el trabajo en un 65% (11%). 
Asimismo, el 65% (11) consideran que los colaboradores no reparan en utilizar tiempo 
extra laboral para ejecutar tareas, muestran total correspondencia entre los resultados 
individuales y colectivos en un 53% (9) y su aporte es indispensable y decisivo en los 
resultados del trabajo que alcanza el colectivo en un 47% (8) respectivamente.

Tabla 5.

Aspectos sobre la conducta observada en el desempeño laboral, desde la perspectiva del funcionario

Funcionario
MF F O R 0N

Nº % Nº % Nº % Nº % Nº %
Domina todas las fases del 
trabajo, incluso las de mayor 
complejidad.

5 29% 11 65% 1 6% 0 0% 0 0%

Domina la teoría y la práctica 
y es capaz de orientar 
técnicamente a otros 
trabajadores

6 35% 11 65% 0 0% 0 0% 0 0%

Considera que el personal realiza 
sus acciones de manera creativa 
y lógica en todas las situaciones 
y se puede confiar siempre en las 
decisiones tomadas.

9 53% 7 41% 1 6% 0 0% 0 0%

Brinda soporte a los trabajadores 
de la institución 10 59% 5 29% 2 12% 0 0% 0 0%

Permite la guía y ayuda de los 
trabajadores de la institución 10 59% 7 41% 0 0% 0 0% 0 0%

Tiene buenas relaciones 
interpersonales a todos los 
niveles.

11 65% 5 29% 1 6% 0 0% 0 0%

Mantiene una imagen impecable 
y busca que los trabajadores 
hagan uso de la vestimenta 
adecuada en el hospital.

10 59% 5 29% 2 12% 0 0% 0 0%

Considera que el personal se 
muestra siempre dispuesto a 
superarse y capacitarse.

4 24% 9 53% 4 24% 0 0% 0 0%

Realiza y fomenta la participación 
en más de un curso de 
superación durante el período 
que se evalúa

4 24% 12 71% 1 6% 0 0% 0 0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios
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Interpretación
Respecto a la dimensión aspectos sobre la conducta observada, el 65% mencionan 

que, “Muy frecuentemente” tienen buenas relaciones interpersonales en todos los niveles; 
son guía, ayuda y soporte de los trabajadores de la institución, manteniendo una imagen 
impecable y motivan el uso de la vestimenta adecuada en el hospital en un 59% (10) 
respectivamente. A esto se suma la percepción que el personal realiza sus acciones de 
manera creativa y lógica en cualquier situación y son confiables en las decisiones tomadas 
en un 53% (9).

Finalmente, el 71% (12) de los colaboradores realizan y fomentan la participación 
en más de un curso de superación en el año; el 65% (11) perciben que los colaboradores 
dominan todas las fases del trabajo, incluso las de mayor complejidad, así como la 
teoría y la práctica, mostrando capacidad de orientar técnicamente a sus compañeros. 
Finalmente, consideran que el personal se muestra dispuesto a superarse y capacitarse 
permanentemente en un 53% (9).

Tabla 6.

Aspectos referidos a la disciplina en el desempeño laboral, desde la perspectiva del funcionario

Indicadores
MF F O R N

Nº % Nº % Nº % Nº % Nº %
Verifica que exista la adecuada 
asistencia, puntualidad y 
aprovechamiento de la jornada 
laboral

10 59% 5 29% 2 12% 0 0% 0 0%

Evalúa los niveles de asistencia y 
puntualidad destacable. 9 53% 6 35% 2 12% 0 0% 0 0%

Verifica el cumplimiento de 
las regulaciones vigentes, no 
señalamientos ni medidas 
disciplinarias.

10 59% 5 29% 2 12% 0 0% 0 0%

Considera que es ejemplo ante el 
resto del colectivo. 6 35% 8 47% 1 6% 2 12% 0 0%

Fuente: Cuestionario aplicado a los funcionarios

Interpretación
Respecto a aspectos referidos a la disciplina en el desempeño laboral, el 59% 

mencionan que, “Muy frecuentemente” se verifica que exista la adecuada asistencia, 
puntualidad y aprovechamiento de la jornada laboral y verifica el cumplimiento de las 
regulaciones vigentes, no señalamientos ni medidas disciplinarias. También evalúa 
los niveles de asistencia y puntualidades destacable en un 53% (9) e indica que 
“Frecuentemente” son un ejemplo ante el resto del colectivo en un 47% (8).
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Objetivo específico 2: Identificar los nudos críticos del desempeño laboral de 
los trabajadores de la DIRESA

Figura 1. Nudos críticos del desempeño laboral de los trabajadores de la DIRESA

Fuente: Cuestionario aplicado a los usuarios

Interpretación
En cuanto a los nudos críticos se identifica de acuerdo a las brechas que superan el 

60%, en cuanto a la dimensión, aspectos referidos a la disciplina laboral, el 74%, menciona 
que hay brecha y no considera que las acciones realizadas por los trabajadores son 
óptimas y contribuyen con las necesidades del usuario. Asimismo, el 69%, considera que 
los trabajadores desconocen y no cumplen con la regulación vigente para el desarrollo 
del servicio de salud y el 64%, considera que los trabajadores de la institución no son un 



Resultados 26

ejemplo para la sociedad.
En la dimensión aspectos sobre la conducta observada, los nudos críticos se 

identifican en los siguientes indicadores el 62%, considera que los trabajadores no se 
esfuerzan por ayudar a sus compañeros.

Finalmente, en cuanto a la dimensión, Aspectos referidos a la disciplina laboral, 
el 84% consideran que no realizan un trabajo impecable y profesional, del mismo modo 
el 83% no está satisfecho con la atención recibida, por otro lado, el 76% Observa que 
el colaborador no es proactivo y realiza su trabajo competentemente y el 74% no está 
dispuesto a brindar la atención a pesar que se le llama para información, menos aún fuera 
de horario de trabajo.

Objetivo específico 3: Diseñar el Modelo de gestión innovador que mejora el 
desempeño laboral de los trabajadores del Dirección Regional de Salud, 2020, se presenta 
la representación gráfica y el desarrollo de la misma se plantea en la propuesta.

Modelo Propuesto Para la Dirección Regional de Salud San Martin

Figura 2. Propuesta de Modelo innovador

Finalmente, en razón al cuarto objetivo específico, Validar el Modelo de gestión 
innovador que mejorará el desempeño laboral de los trabajadores del Dirección Regional 
de Salud, 2020, el cual se realizó mediante el sometimiento de evaluación de tres 
profesionales con el grado de Doctor en gestión Pública y Gobernabilidad, el cual se 
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describe a continuación:
Validación del Modelo de gestión innovador mejorará el desempeño laboral de 

los trabajadores del Dirección Regional de Salud, 2020
Valoración de algunos aspectos del modelo:

Aspectos valorados del Modelo de gestión innovador que mejorará el desempeño laboral de los trabajadores del 
Dirección Regional de Salud, 2020

Ex
pe

rto

Valorar 
si la 
concepci-
ón teórica 
del “Mo-
delo de 
gestión 
innova-
dor que 
mejorará 
el de-
sempeño 
laboral 
de los 
trabaja-
dores del 
Dirección 
Regio-
nal de 
Saçud, 
2020*
refleja los 
prein-
cipios 
teóricos 
que la 
sustentan

Valorar 
si la con-
cepción 
estruc-
tural 
favorece 
el logro 
del obje-
tivo por 
el cual se 
elaboró.

Valorar 
si las 
etapas 
declara-
das en el 
compo-
nente 
de los 
procesos 
plan-
teadas 
para la 
solución 
de pro-
blemas 
han sido 
ordena-
das aten-
diendo a 
criterios 
lógicos y 
metodoló-
gicos de 
la discipli-
na.

Valorar si 
se refle-
jan con 
calidad y 
precisión 
las orien-
taciones 
para el 
tratamien-
to meto-
dológico 
de las 
acciones 
a de-
sarrollar 
en cad 
compo-
nente del 
"Mode-
lo de 
gestión 
innova-
dor que 
mejo-
rará el 
desem-
penho 
laboral 
de los 
trabaja-
dores del 
Dirección 
Regional 
de Salud, 
2020*

Valorar si 
los indi-
cadores y 
catego-
rías del 
sistema 
de ciencia 
tecno-
logía e 
investiga-
ción son 
precisos y 
miden el 
cumpri-
mento del 
objetivo 
esperado.

Valorar el 
nivel de 
satisfac-
ción prác-
tica que 
podría 
presentar 
el “Mo-
delo de 
gestión 
innova-
dor que 
mejorará 
el de-
sempeño 
laboral 
de los 
trabaja-
dores del 
Dirección 
Regional 
de Salud, 
2020* 
como so-
lución al 
problema 
y posibi-
lidades 
reales de 
su gene-
ralización 
en la 
práctica 
científica.

Valorar 
si existe 
corres-
ponden-
cia entre 
la com-
plejidad 
de las 
activida-
des, a de-
sarrollar 
en las 
activida-
des y las 
particu-
laridades 
de su 
formación 
cintífica.

Valorar la 
contribu-
ción que 
realiza el 
“Mode-
lo de 
gestión 
innova-
dor que 
mejorará
el 
desem-
penho 
laboral 
de los 
trabaja-
dores del 
Dirección 
Regional 
de Salud, 
2020* a la 
formación 
de cuali-
dades de 
la perso-
nalidad 
en las 
esferas: 
inte-
lectual, 
afectivo 
volitiva y 
moral.

Valorar la 
contribu-
ción que 
realiza el 
modelo al 
conoci-
miento, 
de los 
procesos 
y fenóme-
nos de la 
práctica 
social 
en las 
esferas: 
social, 
econó-
mica y 
ambien-
tal.

E1 9 9 9 9 9 8 8 8 8
E2 9 8 9 9 9 8 8 9 8
E3 9 8 9 9 9 8 8 9 8

Promedio: 8.55	 (Coherencia y solidez de los contenidos de la propuesta)
Porcentaje: 95%

Interpretación:
La Validación del Modelo de gestión innovador que mejorará el desempeño laboral 

de los trabajadores del Dirección Regional de Salud, 2020, ha realizado a través de tres 
profesionales expertos con el grado de Doctor en gestión Pública y Gobernabilidad, fue 
calificado con 8.5 de promedio lo cual equivale al 95% de aprobación, por lo cual se acepta 
la hipótesis de la investigación, el modelo de gestión innovador que mejorará el desempeño 
laboral de los trabajadores del Dirección Regional de Salud, 2020.
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Discusiones
De acuerdo al primer objetivo específico, se obtiene como resultado: El 64% de 

los trabajadores mencionan que “Frecuentemente” cumplen con el volumen de trabajo 
planificado, del mismo modo consideran que el trabajo que realizan es de calidad (60%) y que 
aceptan proactivamente los cambios o mejoras en la gestión (52%). Asimismo, consideran 
que realizan su trabajo con exactitud, manteniendo siempre cuidado excepcional (50%) 
e indican que sus aportes son indispensables y decisivos en los resultados del trabajo 
que alcanza el colectivo (48%). El 57% indican que “Muy frecuentemente” no reparan en 
utilizar tiempo extra laboral para ejecutar tarea y además muestran total correspondencia 
entre los resultados individuales y colectivos (45%). Asimismo, Mora & Mariscal, (2019), 
mencionan que, se demostro de forma cuantitativa los factores que afectan el desempeño 
de los trabajadores los cuales se ven reflejados en la satisfacción para el desempeño, por 
lo cual las acciones dentro de la organización son percibidas por el usuario de los servicios 
publicos. En los resultados obtenidos por el autor se aplicó otra metodología; sin embargo, 
los resultados obtenido en la investigación tienen mayor precisión que el autor referenciado 
lo cual brinda un enfoque que permite medir la variable de estudio con mayor precisión para 
el desarrollo de la investigación.

Desde la perspectiva del ciudadano se obtuvo como resultado: El 64% mencionan 
que, frecuentemente conocen todas las fases del trabajo, del mismo modo afirma que, 
domina la teoría y la práctica y puede orientar técnicamente a otros trabajadores (55%); 
asimismo, consideran que, realiza las labores de forma creativa y lógica en todas las 
situaciones y se puede confiar siempre en sus decisiones (48%). Por otro lado, indican que 
se esfuerzan por ayudar a sus compañeros y existe buenas relaciones interpersonales en el 
trabajo (72%); igualmente, muestran disposición a superarse y capacitarse (66%), poseen 
excelente espíritu de colaboración (62%), participan en más de un curso de superación 
(60%) y son impecables en su presencia personal, son pulcros y usan vestimenta adecuada 
en el hospital (50%). Por otro lado, Quintana & Tarqui, (2020), indican que, en gran 
porcentaje los enfermeros del Hospital HNASS muestran un desempeño adecuado, pero 
es importante reforzar las acciones que contribuyan a lograr un mejor desempeño, este 
esfuerzo debe partir de la gerencia del hospital, porque son los responsables de la forma 
como se conduce la institución, considerándose el pilar del éxito o fracaso de la misma, 
los resultado muestran el conocimiento del desempeño de las labores de los trabajadores 
similar a la investigación por el autor mencionado, también genera un aporte de conocmiento 
para el desarrollo de nuevas investigaciones.

En cuanto a los nudos críticos se tiene como resultado, el 60%, en cuanto a la 
dimensión, aspectos referidos a la disciplina laboral, el 74%, menciona que hay brecha y no 
considera que las acciones realizadas por los trabajadores son óptimas y contribuyen con 
las necesidades del usuario. Asimismo, el 69%, considera que los trabajadores desconocen 
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y no cumplen con la regulación vigente para el desarrollo del servicio de salud y el 64%, 
considera que los trabajadores de la institución no son un ejemplo para la sociedad. En la 
dimensión aspectos sobre la conducta observada, los nudos críticos se identifican en los 
siguientes indicadores el 62%, considera que los trabajadores no se esfuerzan por ayudar 
a sus compañeros. Finalmente, en cuanto a la dimensión, Aspectos referidos a la disciplina 
laboral, el 84% consideran que no realizan un trabajo impecable y profesional, del mismo 
modo el 83% no está satisfecho con la atención recibida, por otro lado, el 76% Observa 
que el colaborador no es proactivo y realiza su trabajo competentemente y el 74% no 
está dispuesto a brindar la atención a pesar que se le llama para información, menos aún 
fuera de horario de trabajo. Según, Cosavalente, Zevallos, Fasanando, & Cuba, (2019), 
mencionan que, el Ministerio de Salud, realiza esfuerzos administrativos, para mejorar 
la salud de las personas, mediante la atención que genera una buena experiencia a los 
ciudadanos al momento de usar los servicios de salud, empleo de los recursos que se 
vienen introduciendo en los últimos años y mejorando la satisfacción de los colaboradores 
en sus puestos de salud. El tipo de cuidado es más complicado y dificultoso cuando no va 
de la mano de un correcto financiamiento, fortalecimiento y la gestión orientado al cambio 
en la cultura de los colaboradores, usuarios del sistemas y sistemas de gobernanzas en 
salud. En contraste con los resultados obtenidos se requiere mejorar la calidad de atención 
en los nudos críticos identificados.
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Conclusiones
6.1.	Se planteó la propuesta de un Modelo de gestión innovador que mejorará el 

desempeño laboral de los trabajadores del Dirección Regional de Salud, 2020, 
con acciones estratégicas a través de la Gestión del talento Humano, para el 
desarrollo y mejora de los trabajadores en beneficio de la institución.

6.2.	Entre las características resaltantes del desempeño laboral de los trabajadores 
del Dirección Regional de Salud, 2020, desde la perspectiva de los trabajadores, 
funcionarios y ciudadanos, en su mayoría, realiza el cumplimiento de la tarea, 
cuenta con una adecuada conducta laboral, cuentan con disciplina en el 
desempeño laboral, respectivamente.

6.3.	Los nudos críticos que limitan que el desempeño laboral de los trabajadores de 
la DIRESA, sea eficiente son: colaborador no proactivo, que no realiza su trabajo 
competentemente; insatisfacción con la atención recibida, trabajo no impecable, 
ni profesional; repara en la atención a pesar que se le comunica; acciones no 
óptimas que no contribuyen con las necesidades del usuario, desconocimiento 
en y no cumplen con la regulación vigente para el desarrollo del servicio de 
salud, los trabajadores de la institución no son un ejemplo para la sociedad. Los 
trabajadores no se esfuerzan por ayudar a sus compañeros. Los trabajadores 
no realizan un trabajo impecable y profesional, del mismo modo, los usuarios 
no están satisfechos con la atención recibida, por otro lado, se observa que el 
colaborador no es proactivo y realiza su trabajo competentemente y no está 
dispuesto a brindar la atención a pesar que se le llama para información, menos 
aún fuera de horario de trabajo.

6.4.	El diseño del Modelo de gestión innovador que mejorará el desempeño laboral 
de los trabajadores del Dirección Regional de Salud, 2020, fue realizada a través 
de una propuesta donde se plasma las actividades que permitirán realizar los 
cambios a través de la gestión del talento humano.

6.5.	Se logró validar el Modelo de gestión innovador que mejorará el desempeño 
laboral de los trabajadores del Dirección Regional de Salud, 2020, a través de 
profesionales especialistas en la Gestión Pública y Gobernabilidad con 95% de 
aprobación.
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Recomendaciones
7.1.	Al director de la Dirección Regional de Salud, poner en acción la propuesta 

del Modelo de gestión innovador que mejorará el desempeño laboral de los 
trabajadores del Dirección Regional de Salud, para obtener los cambios que 
requieren la organización.

7.2.	Al Director de la Dirección Regional de Salud, realizar la medición de desempeño 
laboral a través del usuario, socializar y realizar un plan de mejora para superar 
las condiciones en las que el ciudadano percibe a la institución.

7.3.	Al Director de la Dirección Regional de Salud, implementar actividades que 
permitan mejorar la satisfacción de los ciudadanos, para superar las brechas 
institucionales y el cumplimiento de los objetivos de la DIRES.

7.4.	Complementar la propuesta del Modelo de gestión innovador que mejorará el 
desempeño laboral de los trabajadores del Dirección Regional de Salud, con los 
recursos y el tiempo que se requiere para lograr los resultados.

7.5.	Tomar en cuenta los instrumentos de validación para mejorar la propuesta 
del Modelo de gestión innovador que mejorará el desempeño laboral de los 
trabajadores del Dirección Regional de Salud, que sea en beneficio de la 
institución, el desarrollo de futuras investigaciones y así mismo del ciudadano 
que accede a los servicios públicos.
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Propuesta
Modelo Propuesto Para la Dirección Regional de Salud San Martín

Introducción
La presente propuesta tiene como propósito, Incrementar el desempeño laboral 

de los trabajadores del Dirección Regional de Salud, en beneficio del usuario que hacen 
uso de los servicios de la institución, asimismo se requiere hacer una serie de acciones 
encaminadas a cumplir el propósito por el cual fue creado.

La cual contempla la representación gráfica de Modelo Propuesto Para la Dirección 
Regional de Salud San Martín para Incrementar el desempeño laboral de los trabajadores 
de la Dirección Regional de Salud, tomando en cuenta las posibles mejoras que se pueda 
ejecutar en la Gestión del talento humano a través de la Gestión de Acciones por Procesos 
para mejorar las condiciones actuales de la institución.,

Se contempla el desarrollo de los objetivos de la propuesta que tiene como fin dar 
respuesta a la solución de las brechas encontradas en la institución a través de acciones 
de cambio de la institución.

Se hace mención de la fundamentación filosófica, epistemológica, sociológica, 
axiológica, que permita conocer el enfoque de la propuesta través de premisas que logren 
el establecimiento para una futura puesta en marcha.

La presente propuesta toma como desarrollo la viabilidad en donde se justifica la 
condición por la cual se podría llevar a cabo y el impacto que ello tendrá en el desarrollo 
de la misma.

Objetivos 
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Objetivo General
Incrementar el desempeño laboral de los trabajadores del Dirección Regional de 

Salud.
Objetivos específicos
Mejorar la disciplina de los colaboradores para el cumplimiento de sus funciones.
Fortalecer las competencias de los trabajadores y lograr la integración del equipo 

de trabajo.

Teorías
Teorías del ciclo de calidad. Según Deming (1988), la calidad de un producto o 

servicio inicia desde quien lo brinda es decir las capacidades de los trabajadores quienes 
se encuentran satisfechos con el desarrollo de sus labores, así como también de los jefes 
quienes conocen y miden los indicadores de gestión que deben basarse en

Teoría de Gestión de talento Humano. Para Chiavenato (2015), la gestión del talento 
humano es un conjunto de procesos que sigan en el fortalecimiento de las organizaciones, 
porque es la razón de ser en la cual la calidad de conocimiento y talento que estos tengan 
determinara el desarrollo y crecimiento del mismo.

Teoría de Trabajo en Equipo. Según Hartzler, (2018), es un proceso en el cual la 
integración de los conocimientos y habilidades de los trabajadores es vital para lograr llevar 
a cabo el desarrollo de las metas organizacionales.

Fundamentación

a.	 Filosófica. Se propone mejorar las competencias de los trabajadores de la Di-
rección Regional de Salud San Martín, partiendo de la premisa que generan 
las brechas existentes en los usuarios, siendo estos la razón fundamental de la 
existencia de los servicios de salud, orientando hacia la búsqueda de solucio-
nes adecuadas para la satisfacción de los mismos.

b.	 Epistemológica. La propuesta tiene contemplada las necesidades evaluadas a 
través de los instrumentos como son las brechas y nudos críticos para el desar-
rollo de acciones en beneficio del usuario dela DRE San Martín.

c.	 Sociológica. Los usuarios son los más afectados cuando los servicios de salud 
son deficientes por causa de la falta de preparación de los trabajadores, por lo 
cual la propuesta pretende generar cabios que articulen y mejoren las áreas 
administrativas en pro del desarrollo de una atención que garantice un buen 
servicio y el aprovechamiento de los recursos de manera equitativa y justa.

d.	 Axiológica. El propósito de la DRE, San Martín es garantizar que los servicios 
de salud se encuentren a disposición de los ciudadanos, a través de los princi-
pios y valores fundamentales como es la equidad, la justicia, el compromiso, la 
transparencia.
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Caracterización de la propuesta: 
Matriz de procesos

Macro 
proceso 
o 
proceso
nivel 0

Proceso nivel 1 Proceso nivel 
2 Actividades

1. 
Gestión
del 
Talento 
Humano

1. Gestión de 
procesos de 
reclutamiento

1. Gestión 
reclutamiento

2. Elaboración Bases concurso según necesidades y 
perfil de puestos
3. Convocatorias a proceso de contratación de 
colaboradores.
4. Evaluación de expedientes
5. Exámenes de personal (escrito y entrevista)
6.Elección del personal
7. Implementación de un sistema de gestión digital 
de reclutamiento del talento humano
8. Verificación del proceso
9.Elaboración plan de mejora

2. Proceso de 
inducción

2. Gestión 
inducción

1. Conformación de una comisión
2. Convocatoria proceso inducción
3. Desarrollo del proceso de inducción (instructivos, 
normativa, etc.)
4. Evaluación proceso
5. Plan de Mejora

3. Proceso de 
Monitoreo y 
control

3.Gestión 
Monitoreo

1. Elaboración del cronograma del monitoreo
2. Elaboración de las matrices de monitoreo y control 
en base a instrumentos de gestión.
3. Análisis de puestos y evaluación de 
responsabilidades.
4. Informe de cumplimiento de tareas
5. Evaluación de las debilidades deficiencias e 
insuficiencias encontradas.
6. Premiación y bonificación por buen desempeño.
7. Plan de mejora para reducir la brecha del numeral 
5

4. 
Fortalecimiento 
de 
competencias 
y/o 
capacidades

4. Gestión 
capacidades

1. Planificación de desarrollo de capacitación y/o 
perfeccionamiento.
2. Desarrollo de capacitaciones.
3. Desarrollo y/o gestión de pasantías
4. Elaboración del Informe
5. Plan de Mejora
6. Automatización
7. Diseño de un sistema de evaluación talento 
humano

5. Evaluación 
de Desempeño

5. Gestión 
desempeño

1. Elaboración del cronograma del monitoreo del 
desempeño.
2. Medición del desempeño laboral
3. Evaluación mediante encuesta a ciudadanos que 
reciben el servicio.
4. Informe de desempeño de trabajadores.
5. Plan de mejora sobre el desempeño
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3. Evaluación: Matriz de evaluación para la implementación de la propuesta

Insumos 
(entrada) Proceso

Dueñ o 
del pro-

ceso
Actividades Indicadores Recursos

Cronogr 
ama 

ejecución

Producto
/servicio 
(salida)

Deficienci as 
en cuento al 
cumplimien-
to de las 
regulaciones

Gestión y 
monitore 
o del 
cumplimiento 
de funciones

Jefe de 
Gesti 
ón del 
Talen 
to Hum 
ano

Implementa 
ción de MOF.

Nro. de áreas 
definidas

Asesores 
(2)

enero, a 
marzo

Usuarios 
satisfecho s 
por el cum-
plimie nto de 
las labores 
de los traba-
jadores.

Análisis de 
puestos y 
evaluación 
de responsa-
bilidades.

Nro.
Puestos 
evaluados; 
Nro. de 
puestos 
creados Nro. 
de puestos 
eliminados

Evaluador 
es (2)

enero, 
marzo

Informe de 
cumplimiento 
de tareas.

Nro. de 
tareas 
realizadas 
por 
trabajador

Evaluado-
res (2)

enero a 
diciembre

Premiación y 
bonificación 
por buen 
desempeño

Nro. de 
trabajadores 
evaluados 
Nro. de 
trabajadores 
premiados

Evaluador
es (2)

enero a 
diciembre

Bajo 
dominio 
del trabajo, 
no apoyan 
a sus 
compañe 
ros

Desarroll ar 
actividad es 
de capacitac 
ión

Jefe de 
Gesti 
ón del 
Talen 
to Hum 
ano

Planificación 
de desarrollo 
de 
capacitación.

Nro. 
capacitaci 
ones 
programa das

Capacitac 
iones (6)

enero 
febrero, 
mayo, julio, 
agosto y 
diciembre

Sinergia y 
trabajo en 
equipo para 
el cumplimie 
nto de los 
objetivos 
institucion 
ales..

Desarrollo de 
capacitacion 
es

Nro. de 
participant 
es Nro. de 
convocad 
os. Nro. de 
aprobados.

Evaluador 
es (2)

febrero, 
mayo, 
junio, julio, 
agosto y 
diciembre

Evaluación 
de 
capacitacion 
es

Nro. de 
capacitaci 
ones 
evaluadas

Encuesta 
dores (2)

febrero, 
mayo, 
junio, julio, 
agosto y 
diciembre

Informe de 
desempeño 
de 
trabajadores

Informe de 
capacitaci 
ones, 
medición de 
desempe ño, 
resumen de 
evaluació 
n de 
ciudadanos

Trabajado 
res (2)

julio, y 
diciembr e

Poca ca-
pacidad de 
atención al 
usuario falta 
de competi-
tividad

Evalua 
ción de 
Desempeño

Jefe de 
Gestión 
del 
Talen 
to Hum 
ano

Medición del 
desempeño 
laboral

Nro. 
trabajadores 
evaluados

Fiscalizado-
res (2)

febrero, 
mayo, 
junio, julio, 
agosto y 
diciembre

Usuarios 
atendidos 
a tiempo y 
con atención 
personali-
zada
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Evaluación 
mediante 
encuesta a 
ciudadanos 
que reciben 
el servicio.

Nro. de 
encuestad os

Evaluador 
es (2)

enero 
febrero, 
mayo, julio, 
agosto y 
diciembre

Informe de 
desempeño 
de 
trabajadores.

Número de 
trabajador es 
evaluados

Evaluador 
es (2)

enero 
febrero, 
mayo, julio, 
agosto y 
diciembre

Viabilidad
La presente propuesta tiene la finalidad de generar cambios en el personal que 

labora en la Dirección Regional de Salud San Martín para mejorar la satisfacción del usuario 
en cuanto al logro de la disciplina laboral, mejorar la conducta observada, así como generar 
el cumplimiento de tareas, por lo cual, a través de actividades estratégicas por parte de 
la jefatura de gestión del talento humano con la debida implementación, se podrá cumplir 
con cerrar las brechas encontradas, se platea actividades que permitan generar cambios 
desde el interior de la institución y asi llevar el servicio brindado hacia la satisfacción del 
usuario el cual es el principal objetivo misional que enmarca la conducta del trabajador, las 
áreas y funcionarios deben adotar estas nuevasacciones y tambien realizar una evaluación 
constante para que se puedan generar cambios significativos con procedimientos que 
agilicen el desempeño de la institución, disminuyendo significativamente el tiempo de 
entrega del servicio y ademas.
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Anexos

ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA
Título: Modelo de gestión innovador para mejorar el desempeño laboral de los 

trabajadores del Dirección Regional de Salud, 2020.

Problemática Objetivos Hipótesis

Problema General: ¿Cómo 
estará caracterizado el 
Modelo de gestión innovador 
que mejorará el desempeño 
laboral de los trabajadores 
del Dirección Regional de 
Salud, 2020?

Objetivo General: 
Determinar las características 
del Modelo de gestión 
innovador para mejorar el 
desempeño laboral de los 
trabajadores del Dirección 
Regional de Salud, 2020

Hi. Las características del Modelo 
de gestión innovador mejorará 
el desempeño laboral de los 
trabajadores del Dirección Regional 
de Salud, 2020.
Ho. Las características del Modelo
de gestión innovador no mejorará 
el desempeño laboral de los 
trabajadores del Dirección Regional
de Salud, 2020.

Problemas Específicos Objetivos Específicos Hipótesis Especificas

P1: ¿Cómo estará 
caracterizado  el desempeño 
laboral de los trabajadores 
del Dirección Regional de 
Salud, 2020? 
P2: ¿Cómo estará diseñado  
el Modelo de gestión 
innovador que mejorará el 
desempeño laboral de los 
trabajadores del Dirección 
Regional de Salud, 2020?
P3: ¿Se podrá validar el 
Modelo de gestión innovador 
que mejorará el desempeño 
laboral de los trabajadores 
del Dirección Regional de 
Salud, 2020?

O1: Definir las características  
del desempeño laboral de los 
trabajadores del Dirección 
Regional de Salud, 2020.
O2: Diseñar el Modelo 
de gestión innovador que 
mejorará el desempeño 
laboral de los trabajadores 
del Dirección Regional de 
Salud, 2020.
O3: Validar el Modelo de 
gestión innovador que 
mejorará el desempeño 
laboral de los trabajadores 
del Dirección Regional de 
Salud, 2020.

H1: Las características del 
desempeño  laboral de los 
trabajadores del Dirección Regional 
de Salud, 2020, son deficientes, H2. 
El Diseño del Modelo de gestión 
innovador mejorará el desempeño 
laboral de los trabajadores del 
Dirección Regional de Salud, 2020. 
H2: El Diseño del Modelo de 
gestión innovador que mejorará 
el desempeño  laboral de los 
trabajadores del Dirección Regional 
de Salud, 2020, es adecuado.
H4: El Modelo de gestión innovador 
que mejorará el desempeño laboral 
de los trabajadores del Dirección 
Regional de Salud, 2020, es validado 
por expertos.
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ANEXO. 4 MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES

Variable de 
estudio Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores Escala de 

medición

Desempeño 
laboral

El desempeño, es uno 
de los componentes 
que conforman la 
administración de los 
recursos humanos 
y esta interactúa 
con todos, en tal 
sentido, se alimenta 
de la información 
que proporciona los 
demás elementos, 
que a su vez sirve de 
retroalimentación. Por 
tal razón, es importante 
la evaluación de 
desempeño que es 
reconocido como un 
elemento trazador de 
la gestión de recursos 
humanos.(Álvarez-Li et
al., 2006, p. 105)

Será evaluada de 
acuerdo a la guía de 
entrevista, cuestionario  
de preguntas cerradas 
y la lista de coteja, de 
acuerdo a las
dimensiones, los 
aspectos relativos al 
cumplimiento de la 
tarea, aspectos sobre 
la conducta observada, 
aspectos referidos a la 
disciplina laboral.

Aspectos 
relativos al 
cumplimiento 
de la tarea

Cantidad de 
trabajo

Nominal

Calidad de 
trabajo

Resultados de 
trabajo

Demostración 
de los 
conocimientos

Aspectos 
sobre la 
conducta 
observada

Creatividad

Cooperación

Ética en las 
relaciones 
humanas

Actitud relativa 
a su
superación

Aspectos 
referidos a 
la disciplina 
laboral

Asistencia, 
puntualidad y
aprovechamiento 
de la jornada 
laboral

Cumplimiento 
del Reglamento 
Interno, 
disposiciones 
del organismo y 
otras
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ANEXO 5. INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS

Cuestionario para el ciudadano

Estimado ciudadano, por medio de la presente reciba mi cordial saludo, al mismo 
tiempo solicito información relacionada a la investigación titulada “Modelo de gestión 
innovador para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores del Dirección Regional 
de Salud, 2020”. La información obtenida tiene finalidad netamente académica y los datos 
serán confidenciales.

Marcar con (x) de acuerdo a su repuesta.

I.	  Datos generales

a.	 Género

- Femenino (…)

- Masculino (…)

b.	 Ocupación:…………………….

II.	  Información: El cuestionario permitirá evaluar de acuerdo a los valores:

Muy
frecuentemente

Frecuentemente Ocasionalmente Raramente Nunca

(5) (4) (3) (2) (1)

III.	 I. Instrucciones:

Aspectos relativos al cumplimiento de la tarea MF F O R N

1 Observa que el colaborador es proactivo y realiza su trabajo 
competentemente

2 Está satisfecho con la atención recibida
3 Realizan un trabajo impecable y profesional

4
No repara en la atención a pesar que se le llama para 
información fuera de horario Me atiende a pesar que se le 
llama fuera de horario de trabajo

5 Los trabajadores generan confianza por el desempeño de sus
labores

Aspectos sobre la conducta observada MF F O R N
6 Muestra dominio del trabajo realizado

7 Tiene conocimiento sobre el servicio que realiza y absuelve 
dudas
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8
Los trabajadores realizan sus labores de forma creativa y 
lógica en todas las situaciones. Se puede confiar siempre en 
las decisiones ejecutadas.

9 Considera que los trabajadores tiene espíritu de colaboración.

10 Considera que los trabajadores se esfuerzan por ayudar a sus 
compañeros

11 Considera que existe buenas relaciones interpersonales con 
sus colegas de trabajo.

12 Existe una impecable, pulcra y vestimenta adecuada en el 
trabajador del hospital.

13 Considera que el trabajador se encuentra capacitado en la 
especialidad que atiende.

Aspectos referidos a la disciplina laboral MF F O R N
17 La atención brindad se realiza en el horario definido por la 

institución.
18 Considera que las acciones realizadas por los trabajadores 

son óptimas y contribuyen con las necesidades del usuario.
19 Considera que los trabajadores conocen y cumplen las 

regulación vigentes para el desarrollo del servicio de salud.
20 Considera que los trabajadores de la institución son un 

ejemplo para la sociedad
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Cuestionario para el Funcionario
Estimado funcionario, por medio de la presente reciba mi cordial saludo, al mismo 

tiempo solicito información relacionada a la investigación titulada “Modelo de gestión 
innovador para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores del Dirección Regional 
de Salud, 2020”. La información obtenida tiene finalidad netamente académica y los datos 
serán confidenciales.

Marcar con (x) de acuerdo a su repuesta.

I.	 Datos generales

a.	 Género

- Femenino (…)

- Masculino (…)

b.	  Unidad:………………………

c.	  Ocupación:……………………

II.	 Información: El cuestionario permitirá evaluar de acuerdo a los valores:

Muy
frecuentemente

Frecuentemente Ocasionalmente Raramente Nunca

(5) (4) (3) (2) (1)

III.	 Instrucciones:

Aspectos relativos al cumplimiento de la tarea MF F O R N
1 Generalmente cumple el volumen de trabajo planificado.

2 Se percibe que los trabajadores aceptan proactivamente los 
cambios o mejoras en la gestión.

3 El trabajo de los colaboradores son de calidad.

4 Su trabajo es exacto. Demuestra siempre un cuidado 
excepcional

5 No repara en utilizar tiempo extra laboral para ejecutar tareas.

6 Muestra total correspondencia entre los resultados individuales 
y colectivos.

7 Su aporte es indispensable y decisivo en los resultados del 
trabajo que alcanza el colectivo.

8 Generalmente cumple el volumen de trabajo planificado.
Aspectos sobre la conducta observada MF F O R N

9 Domina todas las fases del trabajo, incluso las de mayor 
complejidad.

10 Domina la teoría y la práctica y es capaz de orientar 
técnicamente a otros trabajadores
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11
Considera que el personal realiza sus acciones de manera 
creativa y lógica en todas las situaciones y se puede confiar
siempre en las decisiones tomadas.

12 Brinda soporte a los trabajadores de la institución
13 Permite la guía y ayuda de los trabajadores de la institución

14 Tiene buenas relaciones interpersonales a todos los niveles.

15 Mantiene una imagen impecable y busca que los trabajadores 
hagan uso de la vestimenta adecuada en el hospital.

16 Considera que el personal se muestra siempre dispuesto a 
superarse y capacitarse.

Aspectos referidos a la disciplina laboral MF F O R N

17 Verifica que exista la adecuada asistencia, puntualidad y 
aprovechamiento de la jornada laboral

18 Evalúa los niveles de asistencia y puntualidades destacable.

19 Verifica el cumplimiento de las regulaciones vigentes, no 
señalamientos ni medidas disciplinarias.

20 Considera que es ejemplo ante el resto del colectivo.
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Cuestionario para el funcionario o jefe de área
Estimado funcionario o jefe de área, por medio de la presente reciba mi cordial 

saludo, al mismo tiempo solicito información relacionada a la investigación titulada “Modelo 
de gestión innovador para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores del Dirección 
Regional de Salud, 2020”. La información obtenida tiene finalidad netamente académica y 
los datos serán confidenciales.

Marcar con (x) de acuerdo a su repuesta.

I.	 Datos generales

a.	 Sexo

- Femenino (…)

- Masculino (…)

b.	 Unidad

c.	 Ocupación

II.	 Información: El cuestionario permitirá evaluar de acuerdo a los valores:

Muy
frecuentemente

Frecuentemente Ocasionalmente Raramente Nunca

(5) (4) (3) (2) (1)

III.	 Instrucciones:

Aspectos relativos al cumplimiento de la tarea MF F O R N
1 Se cumple con el volumen de trabajo planificado.
2 Aceptan proactivamente los cambios o mejoras en la gestión.
3 Considera que el trabajo que realiza es de calidad.

4 Realiza su trabajo con exactitud, manteniendo siempre 
cuidado excepcional

5 No repara en utilizar tiempo extra laboral para ejecutar tareas.

6 Muestra total correspondencia entre los resultados individuales 
y colectivos.

7 Sus aportes son indispensables y decisivos en los resultados 
del trabajo que alcanza el colectivo.

8 Se cumple con el volumen de trabajo planificado.
Aspectos sobre la conducta observada MF F O R N

9 Conozco todas las fases del trabajo, incluso las de mayor 
complejidad.

10 Domino la teoría y la práctica y puedo orientar técnicamente a 
otros trabajadores
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11 Realiza las labores de forma creativa y lógica en todas las 
situaciones. Se puede confiar siempre en sus decisiones

12 Colabora y posee excelente espíritu de colaboración
13 Se esfuerza por ayudar a sus compañeros
14 Considera que existe buenas relaciones interpersonales con 

sus colegas de trabajo.
15 Es impecable en su presencia personal, pulcro, usa de la 

vestimenta adecuada en el hospital.
16 Se muestra siempre dispuesto a superarse y capacitarse.
Aspectos referidos a la disciplina laboral
17 Tiene niveles de asistencia y puntualidades destacable.
18 Realiza el aprovechamiento de la jornada laboral.
19 Tiene el cumplimiento de las regulaciones vigentes, no 

señalamientos ni medidas disciplinarias.
20 Considera que es ejemplo ante el resto del colectivo.
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