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Resumen

Se demostro la incidencia entre el desarrollo organizacional expresada en las areas
gerenciales de proyeccidén y asignacion de presupuesto, desarrollo econémico,
infraestructura y administracion de desarrollo social y la gestiéon puablica. Los
hallazgos demostraron que el progreso de la organizacion y la comision publica
tuvieron una incidencia directa, pero segun la percepcion de los trabajadores las
capacitaciones al personal, los recursos tecnoldgicos y el liderazgo gerencial, no
son los adecuados o son deficientes y no ayudaron a mejorar el cumpliendo de las

metas planteadas.

Se llego a la conclusion que existe incidencia entre los objetos de investigacion, ya
que el p valor es del 0.016; en cuanto a la variante de desarrollo de la organizacion,
la dimensién capacitacion al personal (capacitacion) si esta relacionado a la gestion
publica, ya que el p valor es de 0.014; en cuanto a la variable de desarrollo
organizacional, la dimensién recursos tecnolégicos (tecnologia) si esta relacionado
a la variante gestion publica, debido al valor p que es de 0.040; y por ultimo en
cuanto a la variable de desarrollo organizacional, la dimension liderazgo gerencial

(liderazgo) no esta relacionado con la gestion publica, ya que el p valor es de 0.223.

En la institucién publica el desarrollo organizacional es débil y esto hace que no se
cumplan de manera eficiente y eficaz los objetivos planteados para una mejor
gestion publica, por lo que el estudio permitié contribuir en recomendar acciones

que mejoren la gestidn publica del GORE Cusco.

Palabras Claves: capacitacion, recursos tecnoldgicos, liderazgo gerencial, gestiéon

publica.



Abstract

The incidence between organizational development expressed in the managerial
areas of planning and budget, economic development, infrastructure and social
development management and public management was demonstrated. The
findings showed that organizational development did have a direct relationship with
public management, but according to the perception of the workers, staff training,
technological resources and managerial leadership are not adequate or are

deficient and did not help to improve the fulfillment of the objectives set.

It was concluded that there is an incidence between the research objects, since the
p value is 0.016; as for the organizational development variable, the staff training
dimension (training) is related to public management, since the p value is 0.014; as
for the organizational development variable, the technological resources dimension
(technology) is related to the public management variable, since the p value is
0.040; And finally, regarding the organizational development variable, the
managerial leadership dimension (leadership) is not related to public management,

since the p value is 0.223.

In the public institution, organizational development is weak and this means that the
objectives set for better public management are not met efficiently and effectively,
so the study allowed us to contribute to recommend actions that improve the public

management of the GORE Cusco.

Keywords: training, technological resources, managerial leadership, public

management.
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Introduccién

En esta investigacion se examind la asociacion entre las variables. Una encuesta
se llevé a cabo a los trabajadores de areas gerenciales clave para realizar un

analisis descriptivo y correlacional.

El Gobierno Regional del Cusco cuenta con varias areas gerenciales relevantes
para la gestion publica, como planeamiento y presupuesto, desarrollo econémico,
infraestructura y desarrollo social, empleando a un total de 170 trabajadores

comprometidos con el servicio a la poblacion y el crecimiento econémico.

La distribucién esta esquematizada en cinco titulos:

El primer titulo aborda los problemas de investigacion, objetivos, justificacion y
alcance. El segundo desarrolla el marco tedrico, bases teoricas y marco
conceptual. En el tercero se identifican variables y se plantean hipétesis. El cuarto
describe la metodologia, incluyendo tipo, disefio, alcance, poblacién, muestra,
técnicas y analisis. El quinto presenta e interpreta resultados comparandolos con
estudios previos. Finalmente, se exponen conclusiones, recomendaciones y

referencias.

Xi



Capitulo |
Planteamiento del Estudio

1.1. Planteamiento y Formulacién del Problema

1.1.1.

Planteamiento del Problema.

La gestion estatal es determinante en el avance de la economia, lo
gue se traduce en el bienestar de la poblacién. Algunos autores
destacan que, en términos de relacién, el crecimiento econémico se
relaciona con la proporcion del PBI que se invierte en obras publicas,
asi como la eficiencia de dicha inversion. (Universidad Autbnoma del
Perq, 2021). La responsabilidad presupuestaria y la efectividad social
de esta inversion son importantes en incentivar la oferta del ambito
privado, de manera que los inversionistas pueden anticipar sus ventas
y retorno a la inversion de manera logica y justificada. Sin embargo,
la efectividad de las unidades de inversion publica depende de evitar
practicas del pasado y tomar decisiones informadas que protejan

contra influencias distorsionadoras.

La gestion gubernamental en el Perd enfrenta limitaciones,
incluyendo la existencia de sistemas de planificacion relacional
insatisfactorios que estan rotos y no logran satisfacer adecuadamente
las necesidades de la poblacién. Esto conlleva a una desconexién
entre los planes y los objetivos establecidos, exacerbando problemas
estructurales y la falta de eficiencia entre los funcionarios publicos. La
mayoria de las entidades carece de recursos humanos y tecnoldgicos
adecuados para mejorar sus procesos, lo que agrava la insatisfaccion
publica debido a la desarticulacion entre los sistemas administrativos.
Segun la normativa presupuestal vigente para las entidades publicas
en Perd, los lideres deben asignar recursos de manera eficiente para
proyectos de inversion publica que prioricen servicios con impacto

significativo en sus areas de competencia, cerrando brechas de

12



servicios publicos e infraestructura. Sin embargo, el desarrollo
organizacional en el GORE del Cusco, en los ultimos periodos no ha
logrado optimizar la eficacia y eficiencia. Se observa esto
especificamente en la gerencia de desarrollo econémico, cuya misioén
es coordinar la gestion publica regional en consonancia con politicas
sectoriales y nacionales, buscando favorecer al sostenible de la
region del Cusco y desarrollo integral.

La gestion implica formular y operativizar las politicas publicas de una
organizacion, un proceso continuo que abarca desde la supervision
hasta la ejecucion efectiva mediante la asignaciéon adecuada de
recursos humanos, financieros y tecnoldgicos (Keeling, 1972). Sin
embargo, los resultados indican que las actividades principales
econdmicas de la regién de Cusco han estado declinando en los
ultimos afios, lo que implica que el objetivo de promover un desarrollo
integrado y sostenible en la region no se ha logrado
satisfactoriamente.

En resumen, la gestion publica enfrenta desafios en términos de
coordinacion estratégica, asignacion eficiente de recursos y la mejora
constante de sus procedimientos, con la mision de responder a las
necesidades de la ciudadania y alcanzar los objetivos de desarrollo

regional.

Tabla 1

Principales actividades econémicas de la Region Cusco

Actividades 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Agricultura, Ganaderia, ;4 g1 30 66 -38 -28 -51
Cazay Silvicultura

Manufactura 3.6 -28 20 -13 -30 0.6

11.8
Construccion 13.7 -3.1 15.0 -83 63 -41 -29

Comercio 7.2 3.0 1.4 2.3 0.6 -29 -26
Fuente: INEI 2021

En los tres dltimos afios hay una tendencia de disminuciéon en las

principales actividades econOmicas que la poblacién de la region
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Cusco ha reportado no haber recibido satisfacciones. Esta tendencia
se debe al bajo rendimiento de la Gerencia de Desarrollo Econémico,
gue no ha logrado implementar un desarrollo organizacional eficaz
para llegar a cumplir las metas fijadas por la institucion.

En el Gobierno Regional del Cusco, la cual tiene como funcion la
adecuada gestion publica de la entidad, mediante lo cual tiene
procesos y herramientas que se encaminan en lograr el desempefio
de dicha organizacion que tienen como objetivo el poder brindar un
buen servicio publico.

Por lo cual se pueden identificar multiples problemas a partir del
modelo organizacional, el cual se define como un enfoque que
acentla la necesidad de implementar un cambio determinado. En lo
gue respeta al Gobierno Regional del Cusco, esto implica una
necesidad de eficiencia en el funcionamiento en cinco areas
empresariales: administrativa, social, técnica, asi como una
evaluacion continua de la mejora en el rendimiento de la gestion.
Segun el Plan Estratégico de Desarrollo Regional Concertado Cusco
al 2022, tiene la visibn de gestionar su desarrollo de manera
democrética, participativa con instituciones y organizaciones
fortalecidas, de tal manera que el eje central es el bienestar social,
ello sustenta en las capacidades del potencial humano para generar
valor agregado a nuestros recursos. En cuanto a los objetivos es
incrementar el empleo , desarrollando las competencias laborales
haciendo un andlisis en la oferta de la direccién regional de trabajo lo
cual es el responsable de orientar, ejecutar supervisar y evaluar las
acciones que se ejecutan en concordancia a las politicas
establecidas, las oficinas técnicas administrativas las cuales se
encargaran de las acciones de la planificacion y administracion de los

recursos humanos, materiales y economicos. (GORE, 2022)

Teniendo en cuenta el andlisis FODA a nivel de direcciones y

subdirecciones se tiene el siguiente cuadro:
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Tabla 2

Anélisis FODA en las direcciones

INTERNO ENTORNO

FORTALEZAS DEBILIDADES = OPORTUNIDADES AMENAZAS

v' Actitud proactiva v* Infraestructura v° Existencia de v' Desfasesy

de los insuficiente tecnolégicas de desajustes en la
trabajadores v'Insuficiente informacion y normativa
v' Coordinacion recurso comunicacion laboral.
interinstitucional humano v" Normativaque v Desconocimiento
v' Trabajo en v'Insuficiente posibilita las de la norma
equipo a través capacitacion acciones laboral por parte
de la cultura v Insuficiente inspectoras de los
corporativa mantenimiento ante una empresarios y de
v’ Existencias del de equipos. creciente las relaciones
plan de difusiony ¥ Abuso de demanda gue trabajo que
capacitacion de la contratacion v"Incremento de generan
normativa laboral por servicios empresas y
no entidades
personales. generadoras
de empleo

Fuente: Plan Estratégico de desarrollo regional concertado Cusco al 2022

Como primer fallo organizacional es la escasez de material y recursos
tecnolégicos para el gobierno regional del Cusco, los materiales
tecnolégicos ya estan muy desactualizadas acorde con el tiempo
actual asi también la escasa informacion para la recopilacion de
datos, los escasos herramientas digitales hacen que los procesos
administrativos sean las lentos y se hagan muy complejos; la falta de
capacitacibn segun los nuevos lineamientos de la normativa,
formulacién y ejecucion de los proyectos segun el MEF, ya que le
MEF esta en continuo cambio, ademas existe una falta de
conocimiento en la orientacion de las técnicas de preparacion de
proyectos y una cobertura insuficiente de los servicios informaticos;
no se tiene un conocimiento adecuado de las herramientas digitales
para un buen manejo y asi facilitar el trabajo en la gestion publica;
Chiavenato asevera gue el desarrollo de la organizacién abarca un

aglomerado de reformas culturales y estructurales que son
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intencionadas y planificadas. Este proceso se sustenta en la adopcion
de diversas tecnologias y métodos que ayudan a la deteccion,
programacion y realizacion de tales cambios, asistidos por cuentos
profesionales. En su caricter, es una pedagogia dificil, compleja en
sus objetivos ya que busca cambiar actitudes, valores,
comportamientos y también la estructura organizacional misma. Su
finalidad es facilitar la reconfiguracion efectiva de la organizacion ante
cambios de contexto, mercado, tecnologia o nuevos retos que se
establezcan (Torcat, 2003).

Tabla 3
Recursos tecnoldgicos en el Gobierno Regional del Cusco, area de

Desarrollo Econdmico

2018 2019 2020 2021 2022

Computadoras y/o laptops operativas 27 25 21 20 19
Computadoras y/o laptops no 4 6 10 11 12

operativas
Numero de oficinas con internet 5 5 3 4 4
Numero de oficinas sin internet 0 0 2 1 1

Numero de personas con acceso al
aplicativo de invierte.pe
Numero de personas sin acceso al
aplicativo invierte.pe

Fuente: RRHH Gobierno regional del cusco.

30 30 25 25 21

10 10 15 15 19

La presente tabla se observa como se ha dejado de invertir en los
recursos tecnologicos al pasar de los afios en los periodos 2018 al

2022, teniendo un déficit en este recurso.

Tabla 4
Capacitaciones anuales al personal del Gobierno Regional del

Cusco, area de Desarrollo Econémico

2018 2019 2020 2021 2022

Capacitaciones en INVIERTE.PE 10 11 5 7 8
Capacitaciones en gestién publica 11 10 3 8 9
Capaclltamo_nes en sistemas 15 12 7 7 9
administrativos
Capacitaciones en contrataciones del
estado

Fuente: RRHH Gobierno Regional del Cusco.

20 21 10 12 15
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1.1.2.

En la tabla 3, se observan las capacitaciones que se dieron entre los
afios 2018 al 2022, pero no tuvo un aumento considerable ya que las
capacitaciones son muy importantes para la mejora el conocimiento
de cada trabajador. (GORE, 2022)

Ademas, uno de los factores a resaltar en el enfoque del desarrollo
organizacional es la ausencia o escasa presencia de liderazgo y
compromiso. Este factor humano es clave para primar en el éxito o en
el fracaso del GORE, pues el liderazgo y el compromiso de los
directivos son distinguidos para el logro y la consolidaciéon de los fines
de la organizacion. La deficiencia del liderazgo gerencial hace que no
haya un buen andlisis del problema de la entidad, no se comunica
asertivamente con sus colaboradores, por lo general tiene el perfil de
autoridad y no es lider; se cierra en sus ideas, le tiene miedo al
cambio, no es capaz de encontrar soluciones y no escucha las ideas
de su equipo; ya que, segun Sanchez, se evidencia la importancia del
trabajo del lider, pues su trabajo est4 enfocado la implementacion de
acciones aplicables a sus trabajadores con la finalidad del
cumplimiento de metas y objetivos (Torres, Falconi, & Ramirez,
2019).

Formulacion del Problema.
A. Problema General.
¢, Qué relacion existe entre el desarrollo organizacional y la

gestion publica en el Gobierno Regional del Cusco, afio 2022?

B. Problemas Especificos.
o ¢,Cual es la relacion de la capacitacion del personal en la
gestion publica del Gobierno Regional del Cusco, afio
20227
o ¢, Qué relacién tienen los recursos tecnolégicos en la
gestion publica del Gobierno Regional del Cusco, afio
20227
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o ¢,De qué manera el liderazgo gerencial se relaciona con la
gestion publica del Gobierno Regional del Cusco, afio
20227

1.2. Determinacion de Objetivos

1.2.1.

1.2.2.

Objetivo General.
Identificar la relacion que existe entre el desarrollo organizacional y la

gestion publica en el Gobierno Regional del Cusco, afio 2022.

Objetivos Especificos.

. Determinar la relacion que existe entre las capacitaciones del
personal y la gestién publica del Gobierno Regional del Cusco,
afio 2022.

o Analizar la relacién entre los recursos tecnoldgicos con la
gestion publica del Gobierno Regional del Cusco, afio 2022.

. Demostrar si el liderazgo gerencial tiene relacion con la gestion

publica del Gobierno Regional del Cusco, afio 2022.

1.3. Justificaciéon e Importancia del Estudio

1.3.1.

Justificacion Practica.

El actual estudio constituye una parte muy importante para lograr una
ampliacién y un enriquecimiento del conocimiento respecto a la
gestion estatal, destacando especialmente la influencia del cambio
organizacional. Los resultados obtenidos en el estudio han brindado
soluciones précticas para enfrentar el problema de la gestion publica
deficiente. Ademaés, estos hallazgos han permitido formular
propuestas especificas para mejorar la gestion publica en base a los

objetivos establecidos.
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1.3.2. Justificacion Social.

El actual estudio pretendio analizar la gestion publica, haciendo un
enfoque en la en el cambio organizacional, asi mismo identificar los
problemas internos.

De esta manera se favorece a que los procesos de formulacion,
capacitacion al personal, gestion presupuestal y liderazgo gerencial
ayudaren a que los proyectos publicos estén realmente dirigidos a la
poblacion beneficiaria y cumpliendo con 100% de los objetivos
planteados en su perfil para que asi tenga el impacto social a sus

pobladores.

1.4. Limitaciones de la Presente Investigacién
En este estudio, se han identificado algunas restricciones, entre ellas la poca
atencion de los gerentes y autoridades, la limitada disponibilidad de los
empleados y la falta de capacidad para gestionar adecuadamente la

informacioén brindada.
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Capitulo Il
Marco Teérico

2.1. Antecedentes del problema

2.1.1.

Antecedentes Internacionales.

Merchan et al. (2022), en su exploracion se tomo la gestion estatal
como un factor clave para el progreso efectivo de la gobernanza. El
objeto principal fue estudiar cdmo la gestion publica afecta en este
desarrollo, considerando que la gobernanza ha evolucionado con el
tiempo. Se utilizO una metodologia de caracter documental y
bibliografico, donde se analizaron las caracteristicas de la gestion
estatal. Los resultados evaluaron la intuicion de que la administracion
publica debe utilizar instrumentos que promuevan alteraciones en las
costumbres de la sociedad que a su vez influyen en la cultura
organizacional y social. La principal conclusion en este sentido fue
gue la gestion publica tiene una funcién crucial y positiva en la mejora
de la gobernanza y, por lo tanto, en su continua evolucién y la

habilidad para enfrentar nuevos retos y demandas de la sociedad.

Silva et al. (2022), buscan formas en que herramientas de liderazgo
ético pueden ser integradas como una tactica de desarrollo
organizacional. Mediante una metodologia documental, se concluye
gue la gestion de la organizacion debe

orientar en el bienestar de los individuos y satisfaccion, y que los jefes
de las organizaciones deben ser comunicadores efectivos, de

confianza y resolutores de conflictos.

Araque (2021), en su investigacién, se centra en desarrollar el
desarrollo organizacional del trabajo en equipo como una contribucién
fundamental de las préacticas laborales en la gestion publica. Su

intencidn es examinar las practicas de las instituciones publicas en la
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combinacion del trabajo en equipo en sus procesos de gestion social.
Aplicando metodologia cualitativa y orientacidon hermenéutica, se
concluyé que los problemas estan en la planificacion y organizacion,

lo que inhibe el desarrollo de una cultura fuerte de trabajo en equipo.

Guarnizo et al. (2021), examinaron el desarrollo de la organizacion
como un aspecto fundamental de la transformacion y mejora en las
empresas de Guayaquil. Utilizando un método descriptivo, el objetivo
del estudio realizado en 34 organizaciones que implementaron
proyectos de desarrollo organizacional fue buscar como los cambios
realizados, los cambios realizados y los elementos de control y
monitoreo. Se encontrd que los proyectos exitosos en las
organizaciones fueron aquellos que enfatizaron la provision de apoyo
corporativo y la mejora del ambiente laboral de la organizacion, lo que
fue fructifero cuando los miembros del equipo pudieron trabajar juntos

con un liderazgo fuerte, un objetivo comdn y una atmdésfera positiva.

Montoya y Rave (2021), para obtener una ventaja competitiva en
finanzas y gestion de proyectos, alun es necesario comprender la
salud ocupacional y los procesos de desarrollo como una dimensién
social integral. La tesis sobresale la importancia de impulsar la
invencion de la nueva gestion gubernamental, ya que esto es
fundamental para aumentar la competitividad institucional. También
examina la cultura de la organizacién, destacando cémo la conducta

de los colaboradores influye en el beneficio de los objetivos.

Ortiz et al. (2021), en su trabajo examinan el papel de abordar los
problemas de gran preocupacion. El estudio de caso de Bavaria SA,
tanto un estudio documental como observacional, se analiza para
mostrar cémo el entorno laboral influye en el rendimiento
organizacional y el rendimiento total de la organizacion.

Almeida (2021), en su articulo analiza como un proyecto profesional

orientado al desarrollo personal favorece la integracion del individuo
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en la organizacion. Apoyandose en conceptos de desarrollo humano
y organizacional, concluye que comenzar a planificar el plan de vida
en la etapa del estudiante facilita la elecciébn de un entorno laboral
adecuado y ayuda a evitar la limitacion de las capacidades en el

ambito profesional.

Gonzalez y Cands (2021), analizan préacticas gerenciales y como se
relacionan con el desarrollo organizacional. Su motivacién es probar
gue los lideres aprecian la importancia del de la capacidad de cada
humano en el logro del progreso de la organizacion. Utilizando un tipo
de investigacion denominada descriptiva documental, los
investigadores revelan que el liderazgo es una capacidad clave para
manejar el area de gestion; la comunicacién aumenta la comprension
actual y mejora la unidad. Ademas, también sefalan que la
motivacion de los empleados aumenta sus valores sociales y evita
conflictos, lo cual es muy importante para la efectividad

organizacional.

Rincén y Aldana (2021), en su investigacion bibliogréafica sobre cultura
organizacional, sefialan que los procedimientos de la gestion ayudan
en el progreso cultural de la entidad, lo que facilita mejorar de manera
continua. La investigacion establece que el recurso humano debe ser
el enfoque principal para efectuar las estrategias organizacionales y

alcanzar las metas establecidas.

Martinez y Mateus (2020), en su publicacibn optimizan la
productividad a través de la competitividad humana y el uso de
equipos tecnoldgicos. Su investigacion enfatizd que una intervencion
efectiva del capital humano complementada con tecnologia provoca
una gran motivacion entre los empleados de la organizacion,
facilitando que dichas organizaciones respondan y compitan en un

entorno dindmico y en rapida evolucion.
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2.1.2.

Diaz (2019), explora el desarrollo organizacional en el sector de
servicios, haciendo hincapié en el cambio planeado. Su objetivo
principal es optimizar el resarcimiento de los consumidores y la
operatividad del trabajo en la administracién publica, utilizando una
metodologia correlacional. Diaz concluye que es fundamental
desarrollar el potencial humano en la organizacion para alcanzar

estos objetivos.

Antecedentes Nacionales.

Landeo et al. (2022), analizan el impacto de diferentes variables del
estudio de casos en los objetivos organizacionales. Este articulo
intenta aclarar el comportamiento de algunos inversionistas dentro del
estudio de casos centrandose en la asociacion de comerciantes,
donde el liderazgo deficiente ha contribuido en gran medida a los
mediocres resultados obtenidos. Utilizando un enfoque no
experimental que se enmarca dentro de la metodologia cualitativa,
concluyen que un liderazgo mas eficaz es concluyente para optimar
la competitividad de la asociacion, situdndose en la nueva realidad y
alcanzando resultados favorables para los inversores y los socios.

Montero (2022), investigdé como el gobierno de la informacién
contribuye a al progreso mas efectiva de la gestion municipal. Se
esquematizo de manera no experimental, descriptivo y correlacional
explicativo, y una muestra de 138 ciudadanos, el estudio concluyo
qgue al usar dichas tecnologias en la gestion de la organizacion
presenta un desempefio constante en los indicadores de logro de
metas, demostrando que el gobierno electronico facilita el desempefio

de las metas en la organizacion.

Mendoza et al. (2022), mostraron cdmo la gestion por parte de la
administracion impacta en el desarrollo 6ptimo. Empleando una
metodologia cuantitativa y un disefio no experimental, los hallazgos

mostraron una relacion significativa, evidenciando el hecho de que el
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desempefio organizacional esta determinado por la efectividad de la

direccion administrativa.

Solari y Salas (2022), estudiaron la incidencia entre las los equipos
tecnoldgicos (T.1.C.) y el desarrollo organizacional. Con un esquema
en la investigacion cuantitativo, no experimental y correlacional, se
hallé6 un efecto moderado y significativo entre las TIC y el desarrollo
de la organizacion, evidenciando su adecuada integracion en ambas

variables.

Moreno (2022), realizO una revision sistemética sobre la
administracion por resultados en el sector publico latinoamericano,
examinando como la adaptacion a la nueva gestion de la organizacion
y la eficiencia influyen en el fortalecimiento de las politicas publicas.
Concluyé que es debe mejorar la comunicacion interna para
involucrar mas a la sociedad y fortalecer los procedimientos de la
ejecucion de politicas, con el fin de aumentar la eficiencia de la

gestion.

Yupanqui (2022), analiz6 la ejecucion del capital humano como
habilidad para el trabajo. Los descubrimientos dan a entender que un
rendimiento administrativo éptimo se logra mediante una adecuada
gestion de recursos humanos, que incluye liderazgo y capacitacion,
aunque todavia se debe perfeccionar la relacion y comunicacion entre

areas y el uso eficaz de la administracion financiera.

Pillaca (2022), analizé como los gobiernos electrénicos ayudaron a
gestionar la crisis sanitaria durante la pandemia. La investigacion
concluy6 que el uso de un sistema de gobierno electronico puede
servir como un método efectivo para mejorar la entrega de servicios
estatales y promover la declaracion de cuentas en la gestiéon de
servicios, agilizando asi los procedimientos de interaccion entre el

gobierno y el ciudadano.
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Silva (2021), analizé las habilidades de los gerentes en el desarrollo
de la organizacion. Aplicando el método de estudio cuantitativo y un
disefo correlacional causal, concluyé que un alto nivel de habilidades
gerenciales contribuye significativamente a mejorar el desarrollo
organizacional, subrayando la importancia de contar con gerentes

bien capacitados.

Salinas (2021), estudio la influencia entre la direccion estratégica de
la capacidad de la mano de obra y la administracion de la
organizacion en un periodo de servicio. Utilizando un disefio
correlacional y cuestionarios, se llegd a demostrar que existe un
efecto positivo entre todas las variables, recomendando asi que se
debe adoptar la gestion trascendental de recursos humanos en
organizaciones estatales y privadas para mejorar el desarrollo de los
subordinados y de la entidad.

Morveli (2021), analiz6 los diferentes tipos de gestion aplicados en el
Perd, como la ejecucion por resultados y la ejecucion por procesos.
Concluyé que estos enfoques son fundamentales para el
financiamiento de servicios con valor publico, promoviendo una
administracion eficiente y orientada a las insuficiencias de los

ciudadanos.

Rodriguez (2021), analizé las contribuciones de la organizacion al
desarrollo de la empresa, analizando articulos entre 2018 y 2021.
Concluyé que un bajo compromiso organizacional conlleva un
rendimiento deficiente y decisiones equivocadas, mientras que un alto
compromiso asegura el establecimiento de metas y su cumplimiento,

lo que resulta en un mejor desempefio organizacional.

Menéndez et al. (2021), abordaron la direccion de la destreza humana

como tactica para la administracion de la organizacion. Emplearon
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una metodologia correlacional, analisis y sintesis teodrica y
concluyeron que la estimacion periodica del desempefio de los
empleados y la provision de capacitacidon de manera continua son
algunos de los determinantes de desempefio de los empleados y
manifestaron una correspondencia positiva entre la gestion de

empleados y el desarrollo organizacional.

Castilla et al. (2020), examinaron el trabajo de la politica agraria para
impulsar el desarrollo agricola. En su estudio, que fue cualitativo y de
analisis documental, encontraron que el 1.61% de los proyectos
dirigidos a agricultores desorganizados recibieron poca atencion.
Concluyeron que la produccion rural y la agricultura luchan con la falta
de apoyo adecuado y esto ha limitado la efectividad de las politicas

estatales dirigidas a lograr un desarrollo agricola sostenible.

Gargate (2020), establecieron el efecto entre el proceso sisteméatico
del desarrollo y la administracion de la organizacidn en esta institucion
particular. La indagaciéon fue observacional, descriptiva correlacional
y transversal, y empled un enfoque deductivo. Los efectos muestran
una dependencia fuerte y muy significativa entre la gestion estratégica
y estatal, afirmando asi que una mejora del plan estratégico se nutre
de la certeza de la administracion, facilitando asi el cumplimiento de

los fines de la municipalidad.

Carrefio (2020), investig0 la incidencia de las destrezas de los lideres
y el desarrollo de la entidad en los colaboradores. Utilizando un
disefio no experimental de corte transversal, se encontré una alta
correlacion entre ambas variables. La investigacion concluyd que
seria beneficioso implementar un plan de mejora remunerativa
basado en efectos para fomentar el desarrollo profesional y la
rentabilidad empresarial.

Vargas (2020), determind una conexion altamente significativa entre
ambos objetos de estudio. Aplicando una metodologia correlacional y
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datos cuantitativos, los resultados indicaron una fuerte correlacion
positiva, concluyendo que una planificacion estratégica adecuada
puede comprometer a todos los trabajadores en el desarrollo
productivo de la institucion.

Alvarez y Delgado (2020), propusieron caracterizar el desarrollo
organizacional a partir del andlisis de 10 articulos cientificos.
Encontraron que el desarrollo de competencias estd basado en
capacitaciones, y que el uso de las TIC y metodologias de mapeo de
objetivos institucionales son claves para una gestion eficiente. Se
recomienda priorizar variables y dimensiones de gestion que permitan

abordar los problemas de los gobiernos locales.

Herrera (2019), examin6 el clima de la organizacion en la
administracion estatal mediante una investigacion de la literatura
basada en la ciencia entre 2010 y 2019. Concluyé que un buen
ambiente laboral es muy importante para el éxito de la organizacién y
recomendo la mejora continua del ambiente de trabajo para garantizar

un rendimiento exitoso de los empleados.

Arteaga y Saavedra (2018), analizaron la ejecucién por fases en dicha
entidad, destacando como los cambios globales afectan las
estructuras estatales y la necesidad de cumplir normativas para
garantizar un desarrollo armonioso. Utilizando una metodologia
descriptiva, el estudio concluye que una adecuada gestidon
administrativa, alineada con politicas de transparencia y cooperacion,
es esencial para optimizar la eficacia de los servicios y el progreso

sostenible.

2.2. Bases Teo0ricas
2.2.1. Desarrollo Organizacional.
Segun Pinto (2012): “es una resolucion del cambio, capacidad
operativa capaz de modificar las cualidades, valores y la propia
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estructura de las organizaciones. Su funcién es facilitar que estos se
respondan con eficacia a las nuevas tecnologias, retos, y proceso de

cambio” (p. 89).

Segun Chiavenato,es un proceso que concibe la planificaciéon de
cambios en el nivel cultural y/o estructural de una organizacion y de
las sub-organizaciones que la conforman. Este cambio se encuentra
con el objetivo de la inversidén en nuevas tecnologias, de modo que la
organizacion pueda manifestar eficientemente a cambios en su
ambiente, nuevos contextos y desafios entre otros. Involucra un
empefio educativo profundo consignado a cambiar modos, valores y
conductas, y la estructura para mejorar su capacidad de responder
positivamente a las demandas emergentes. (Chiavenato,
Comportamiento organizacional. La dinamica del éxito en las
organizaciones, 2009)

Las organizaciones se construyen en gran parte a partir de los aportes
gue desarrollan las personas y equipos que ejecutan diferentes
esfuerzos enfocados en cumplir con los objetivos que persigue la
entidad. Precisamente para el logro de este cambio, estos
colaboradores deben contar con insumos fisicos y materiales tales
como: tecnologia, materias primas, instalaciones, equipos, los cuales
seran utilizados de manera eficiente y optimizados para la correcta

obtencion de recursos publicos.

Las tecnologias de la informacion, incluyendo computadoras,
television y telecomunicaciones, estan transformando radicalmente
las interacciones entre clientes, proveedores y compainiias, asi como
los procesos internos de las organizaciones. Esta revolucion
tecnoldgica refleja el creciente valor del conocimiento humano como
principal generador de riqueza, reemplazando en importancia a los

tradicionales factores como tierra, capital y trabajo en la era industrial.
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El conocimiento, en contraste con los bienes tangibles, no se destruye
con su uso ni se deprecia con el tiempo, sino que se incrementa y se
comparte a través de procesos de investigacion y desarrollo,
constituyendo un activo fundamental en la economia actual. La
integracion cada vez mayor de indicadores humanos y tecnolégicos
estd haciendo que la tecnologia forme parte integral de la vida
cotidiana, desde el transporte hasta la educacion.

Las organizaciones, concebidas como sistemas abiertos, importan
recursos como insumos, energia e informacion, los procesan
mediante diversos procesos productivos y los transforman en
productos, servicios o informacion que satisfacen las necesidades del
mercado. Estan compuestas por una infraestructura fisica que incluye
instalaciones, equipos, tecnologia y sistemas de trabajo, esenciales
para su funcionamiento efectivo y la consecucion de sus objetivos
comunes, el desarrollo de la organizacién se muestra en la forma
imperativa - estratégico para las organizaciones modernas,
adaptandolas continuamente a las dinamicas cambiantes del entorno
mediante la gestion eficiente de recursos humanos, materiales y

tecnolégicos.

Dimensiones:

Se utiliz6 las dimensiones establecidas por Chiavenato (2009):

- Estructura organizacional

- Percepcidn, actitud y toma de decisiones

- Motivacion

- Cultura dentro de la organizacién

- Rasgos de personalidad

- Comunicacion

- Estrés, conflictos y negociacion

- Aprendizaje y gestidén del conocimiento corporativo (formacion
y tecnologia)

- Liderazgo, influencia y politica (liderazgo a nivel gerencial)

- Estrategia de la organizacion
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Para la presente investigacion utlizaremos las siguientes

dimensiones:

Capacitacion al personal: Segun Chiavenato (2009) en su libro
“Comportamiento Organizacional”, el término “conocimiento explicito”
esta ampliamente relacionado con el conocimiento organizacional
gue se adquiere a partir de la informacion obtenida en instituciones
de educacion formal; el mismo estd contenido en documentos,
manuales, libros, programas de capacitacion organizados y que
simboliza el repositorio de politicas, procedimientos y procesos
empresariales que soportan las operaciones organizacionales.

En contraste, el concepto de “conocimiento por si acaso” (just-in-
case), segun Chiavenato, es el que la gente considera necesaria
antes de hacer sus trabajos. Con respecto a un nuevo empleado de
la organizacién, dicho 6érgano brinda informacién acerca de los
principios no de trabajo, sino del trabajo de otros empleados durante
su periodo de capacitacion previa al empleo para que el empleado
pueda realizar su trabajo como se requiere desde el principio.

Estos conceptos subrayan la importancia del conocimiento explicito
como base estructurada y formal de operaciones organizacionales,
contrastandolo con el conocimiento por si acaso que se enfoca en
preparar a los individuos para enfrentar situaciones especificas en su
trabajo diario. (Chiavenato, Comportamiento organizacional. La
dinamica del éxito en las organizaciones, 2009)
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Tabla 5

Tipologia del conocimiento

Conocimiento Tacito

(Informal ¥ Experimental)

Conocimiento Explicito
(Codificado Y Desarrollado)

Conocimiento Por Si

Acaso

Provocacion
(Comunicacion)
-Boletin Informativo

-Correos Electrénicos

Aprendizaje
(Capacitacion)
-Aulas

-Certificaciones

- Reuniones -Seminarios
-Eventos -Aprendizaje Autodidacta
- Memaorandos

Conocimiento Justo A Compartido Trabajo

Tiempo (Administracion Del Conocimiento) (Apoyo Al Desemperio)

-Mejores Practicas -Sistemas De Ayuda En Linea
-Comunidades De Practica -Auxiliares Para Impulsar Las
-Discusiones Y Colaboracion Tareas

-Soporte Técnico

-Centro De Apoyo

Fuente: Comportamiento organizacional (Chiavenato, 2009)

Recursos tecnoldgicos: Segun Ludwig Van Bertalanffy, citado por
Chiavenato, la “Teoria de sistemas” propone que una organizacion
puede ser entendida como un conjunto de elementos
interrelacionados que trabajan activamente. Estos elementos se
denominan subsistemas, que pueden ser fisicos (hardware) o
abstractos (software). El subsistema técnico, en particular, se refiere
a aquel que realiza las tareas asignadas dentro de la organizacion.
Este subsistema incluye la infraestructura fisica, el equipo y las
herramientas utilizadas, asi como los métodos operativos, las
técnicas especificas y las instalaciones de las operaciones. Ademas,
abarca el medio fisico en el que se desenvuelven estas actividades,
asi como la temporalidad asociada con la duracion y secuencia de las
tareas. (Chiavenato, Comportamiento organizacional. La dinamica del
éxito en las organizaciones, 2009)

El subsistema técnico esta intimamente ligado a la eficiencia de la

organizacion, ya que se enfoca en optimizar los procesos necesarios
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para lograr los objetivos determinados. Esta perspectiva sistémica
permite comprender como los diferentes componentes de una
organizacion interactian entre si para lograr resultados efectivos y

eficientes.

Liderazgo gerencial: Segun Chiavenato, el poder y politica, se
presenta el “Enfoque Social Cognitivo” como uno de los enfoques
modernos en el estudio del liderazgo. Este enfoque permite
comprender la interaccion reciproca entre el lider y sus
colaboradores. Se resalta que el enfoque social cognitivo pone
énfasis en la capacidad del lider para elevar el rendimiento de sus
seguidores al nivel deseado.

En este contexto, se enfatiza el papel del lider en la identificacion
conjunta con los colaboradores de las contingencias ambientales que
afectan su conducta. A través de este proceso colaborativo, lider y
colaboradores buscan establecer métodos que alineen sus
comportamientos individuales con los objetivos organizacionales. La
eficacia del lider se potencia mediante el modelado de conductas
ejemplares, el uso de retroalimentacion positiva y la persuasion
eficaz. (Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2001)
En conclusién, el éxito en la interaccion entre lider y colaboradores
aumenta la efectividad del liderazgo, subrayando la relevancia de la
colaboracion y la influencia reciproca para alcanzar las metas de la

organizacion.
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2.2.2.

Gréfico 1. Enfoque cognitivo social del liderazgo

LIDER

(incluyendo cogniciones)

Entorno

Comportamiento
del lider {incluye subordinaciones

y variables
organizacionales)

Fuente: Comportamiento organizacional (Chiavenato, 2009)

Gestion Publica.

Implica un conjunto de procesos y herramientas que permiten mejorar
el rendimiento de una entidad cuyo fin es el servicio publico. Su
principal funcion consiste en elevar la efectividad cubriendo la calidad
en los servicios proporcionados por estas organizaciones a los
ciudadanos. (Universidad Autbnoma del Perua, 2021)

Ademas, incluye la implementacion de decisiones estatales basadas
en el uso y una ejecucion de recursos publicos para promover el
progreso de la poblacion. Su proposito es establecer procedimientos
gue optimicen lo publico, eliminando reglas que dificultan en
crecimiento econdmico y social, mejorando las necesarias y
sustituyendo las antiguas (Equipo Editorial, 2021).

Medicion: Eficiencia y eficacia de la gestion estatal.

Para la medicion de los siguientes indicadores:

Eficiencia: Tiempo de espera en la entrega de un proyecto publico
gue se relacionara con las dimensiones de capacitacién al personal y

recursos tecnoldégicos.
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Eficacia: Nivel de satisfaccion del empleado que se relacionara con la

dimension de Liderazgo Gerencial.

2.3. Definicion de Términos Béasicos

Capacitacioén: Es el avance educativo breve, estructurado y planificado que
facilita el desarrollo de habilidades, competencias y conocimientos
practicos alineados con objetivos especificos. (Chiavenato, 2001)

Desarrollo Organizacional: se trata de un proceso planificado de cambio.
Este proceso institucionaliza tecnologias y practicas que de manera
sistémica diagnostican, planifican e implementan cambios con el
apoyo de especialistas, de tal forma que la organizacién se reinventa
frente a nuevas coyunturas, mercados, tecnologias y retos.
(Chiavenato, 2009)

Desarrollo: Es un concepto que integra intervenciones planificadas con
enfoque humanista y democratico, orientadas al bienestar de los
subordinados y al logro eficiente de llegar a las metas de la
organizacion. (Robbins & Judge, 2013)

Gestion publica: Es esa parte de la administracion estatal que se encarga
de la gerencia de los recursos del Estado. En virtud de modelos de
gestion y administracion de recursos, orienta a las instituciones
estatales hacia el logro de objetivos. (Araque, 2021)

Gerencia: Consiste en la cooperacion con las personas para formular,
entender y lograr los fines establecidos de la organizacion. (Arteaga
& Saavedra, 2018)

Liderazgo: Es la habilidad de provocar cambios en otros, a través del trabajo
en equipo, y con la voluntad de esas personas dirigidas hacia la
consecucién de sus metas. (Aguirre, Serrano, & Sotomayor, 2016)

El liderazgo ético: Se basa en valores y principios morales, y que se
promueve a traveés de acciones y relaciones interpersonales. (Correa,
2018)

Organizacion: Es el proceso de asociar y ordenar las operaciones que son

esenciales para el establecimiento de metas, y asignar estos
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procesos a un conjunto de individuos. (Koontz, Weihrich, & Cannice,
1999)

Publica: Se refiere al rango de instituciones y organismos del gobierno
establecidos de tal manera que logren sus objetivos, operando dentro
de un marco politico y experimentando las vicisitudes del Estado.
(Pinto, 2012)

Satisfaccion: Es la respuesta afirmativa del consumidor siempre que sus
expectativas se cumplen en el bien o servicio. (Dos, 2016)

Tecnologia: Se define como el agregado de conocimientos cientificos que
hace posible describir, disefiar e implementar de manera metédica y
racional soluciones técnicas a problemas préacticos. (Alvarez &
Delgado, 2020)

Trabajador: Esto significa un individuo, efectivo, que bajo un contrato laboral
se compromete a realizar trabajo bajo la supervision y autoridad de

otro, a cambio de un pago. (Diaz, 2019)
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Capitulo Il

Hipotesis y Variables

3.1. Hipotesis

3.1.1.

3.1.2.

Hipotesis General.

H1: Existe una relacion directa entre el desarrollo organizacional y la
gestion publica en el Gobierno Regional del Cusco.

HO: No existe una relacién directa entre el desarrollo organizacional

y la gestidon publica en el Gobierno Regional del Cusco.

Hipotesis Especificas.

. La capacitacion del personal tiene una relacidon directa con la
gestion publica del Gobierno Regional del Cusco.

. Los recursos tecnoldgicos se relacionan de manera positiva en
la gestion publica del Gobierno Regional del Cusco.

. El liderazgo gerencial esta relacionado de manera positiva en

la gestion publica del Gobierno Regional del Cusco.

3.2. Operacionalizaciéon de Variables.

3.2.1.

Variable X Independiente.

Desarrollo Organizacional

Definicion conceptual: Segun Chiavenato (2009), es un proceso
sistematico, que tiene como fin incorporar diversas tecnologias en la
organizacion para que pueda evaluar, disefiar y ejecutar cambios con
la asistencia de especialistas. Este proceso educativo, que es muy
complejo, esta dirigido al cambio de mentalidades, valores,
comportamientos y la estructura organizativa, lo que permite a la
organizacion adaptarse con éxito a nuevas situaciones, mercados,

tecnologias, problemas emergentes y desafios.

Definicion operacional: es un proceso planificado, caracterizado por

las capacitaciones, recursos tecnologicos y el liderazgo gerencial.
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3.2.2.

Variable Y Dependiente.

Gestion Puablica

Definicién conceptual. — Segun Delgado (2017), se entiende como
un sistema de procesos e instrumentos utilizados para garantizar un
desempeiio efectivo en una organizacion cuyo objetivo es el servicio
publico. Este enfoque incluye la realizacion de operaciones de gestion
en entidades publicas con el fin de mejorar la efectividad y ser
responsables de la entrega de los servicios que estas organizaciones

brindan al publico.

Definicién operacional. - Proporciona directrices a las instituciones
publicas mediante modelos de gestién y administracion de recursos,
facilitando asi el logro de sus objetivos, y se caracteriza por la

eficiencia y la eficacia.
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3.2.3. Matriz de Operacionalizacion de Variables.

Tabla 6

Matriz de Operacionalizacion de Variables

de mejorar la efectividad y ser
responsables de la calidad de los

plazo, y se caracteriza por su
enfoque en la eficiencia y la

Variable Definiciéon conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores  items Técnicas
Es un proceso sistematico de cambios o -Satisfaccion 1,2
: Capacitacion o e
culturales y estructurales, que tiene -Desempeiio. Encuesta
. . : de personal 3.4
como objetivo incorporar diversas '
. tecnologias en la organizacién para -Recursos 5,6
< ue pueda evaluar, disefiar y ejecutar . i i
9 zZ que p ' ary €| Es planificado de Recur§o§ financieros Encuesta
O cambios con la asistencia de e tecnolégicos -Recursos 7.8
= o . modificaciones culturales y '
[ONU) especialistas. Este proceso educativo, . humanos
X< . o estructurales, caracterizado
e N que es muy complejc_), esta dirigido al por las  capacitaciones 9,10
< Z cambio de mentalidades, valores, . f - YT
N < - recursos tecnologicos y el L 11,12
W 5 comportamientos 'y la estructura | . Comunicacion ————
a P : liderazgo gerencial. . .
% organizativa, lo que permite a la Liderazgo -Ambiente Encuesta
organizacién adaptarse con éxito a gerencial laboral
nuevas  situaciones,  mercados, -Toma de 13,14
tecnologias, problemas emergentes y decisiones
desafios.
Se entiende como un sistema de Eficiencia -Ejecucion 15,16 Encuesta
< procesos e instrumentos utilizados Proporciona directrices a las
S para garantizar un desempefio efectivo instituciones publicas
n_o' en una organizacion cuyo objetivo es el mediante modelos de gestion
E servicio publico. Este enfoque incluye y administracién de recursos,
> la realizacion de operaciones de facilitando asi el logro de sus Eficaci Ei L 17y E
‘0 gestion en entidades publicas con el fin  objetivos a corto y largo Icacia “Ejecucion 18 hcuesta
|_
n
w
o

servicios que estas organizaciones
ofrecen al publico.

eficacia.
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Capitulo IV
Metodologia del Estudio

4.1. Método y Tipo de Investigacion

4.1.1.

4.1.2.

Método.

Segun Herndndez y Mendoza (2018), el método cientifico fue una
forma de investigacion sistematica, controlada, empirica y
razonadamente critica que se utliza para probar relaciones
hipotetizadas entre fendmenos naturales. Este método proporciona
un rumbo y direccion para alcanzar objetivos especificos en la
investigacion cientifica, sirviendo como un esquema general para
abordar problemas y llegar a conclusiones que se basan en evidencia

y pensamiento critico.

Tipo o Alcance.

Segun Hernandez y Mendoza (2018), el tipo de investigacion es la
aplicada se orienta hacia la obtencién de nuevo conocimiento que
permita ofrecer soluciones a problemas practicos identificados en la
sociedad. Este tipo de investigacién busca proporcionar soluciones
eficientes y fundamentadas a problemas concretos, utilizando
meétodos cientificos para generar resultados que sean aplicables y

Gtiles en el contexto practico.

Asimismo, Castro et al., (2021), sefalaron que, en la actualidad, las
instituciones estatales tienen amplias perspectivas para la
investigacion aplicada, que incluyen el fortalecimiento de la
innovacion, valor publico y la creacion de habilidades, entre otros

aspectos.

4.2. Disefio de la Investigacion
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Se esquematizo de manera cuantitativa y correlacional, no experimental y
transversal. Esto es, no hubo variacion de las variables y solo existe una
observacion temporal y espacial de las variables a exponer durante la
realizacion del estudio; segun Hernandez y Mendoza (2018), este estudio fue
cuantitativo, dado que las hipétesis implican su medicion con el uso de
herramientas. El estudio presenté un alcance correlacional, ya que intenta
resolver preguntas de investigacion para saber los efectos entre los objetos
de estudios. El disefio fue no experimental, sin manipulacion de variables y

con recolecciéon de datos en un Unico periodo.

4.3. Poblaciény Muestra
4.1.3. Poblacién
Fue establecida por los trabajadores de las areas gerenciales del
Gobierno Regional del Cusco, ya que, segun Hernandez y Mendoza
(2018), es el grupo de casos que se encuentran dentro de unas
determinadas caracteristicas; por tanto, esta uUltima debe ser definida
de manera muy precisa para la adecuada conduccion de esa

investigacion.

4.1.4. Muestra
Para este estudio se tomo en cuenta la siguiente formula.
Datos utilizados:
N = poblacién = 170
e = error maximo permitido = 0.05
Z= nivel de confianza (95%; 1.96)
P= posibilidad de éxito (0.50)
g = posibilidad de fracaso (0.50)

Foérmula:

n= Z2 N .p .q
e2. (N-1) + Z2.p.q

n=  (L96)2.(170).(0.50) . (0.50)
(0.05)2.(170-1)+ (1.96)2. (0.50). (0.50)
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n=  (3.8416).(170). (0.50) . (0.50)
(0.0025).(169)+ (3.8416). (0.50). (0.50)

n= 163.268
0.4225 + 0.9604

n= 163.268
1.3829

n= 119

Se calculé un tamafio de muestra de 119 individuos. Hernandez y
Mendoza (2018), sefialan que “para tamafios de muestra minimos en
estudios cuantitativos, en estudios transeccional correlacional, el
tamafio minimo es de 30 casos” (p. 188), cifra que fue empleada en
este caso para la llevar a cabo la prueba piloto.

Para ser parte de la muestra se establecieron criterios:

Inclusion. - Pertenecer a las administraciones de planeamiento,
desarrollo econdmico, infraestructura, y administracion de desarrollo
social.

Exclusion. - Aquellos que no se encuentren trabajando en las
gerencias mencionadas en los criterios de inclusion seran excluidas

de las encuestas.

4.4. Teécnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos
Se manejo la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento.
Segun Tamayo y Tamayo (2003), dicha técnica permite recoger informacion
de manera sistematica para describir problemas o analizar relaciones entre
variables mediante un disefio estructurado. Por otro lado, Hernandez y
Mendoza (2018) describié el cuestionario de tal forma que un grupo de

preguntas disefiadas para medir variables especificas. En este caso, se opto
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por preguntas cerradas, previamente definidas, para simplificar la codificacion

y el andlisis de los datos.

Validacion

Para Hernandez y Mendoza (2018), fue el nivel de exactitud de manera que
dicho instrumento mide efectivamente la variable que se propone evaluar. En
este caso, para validar el instrumento en la investigacién, que fue el
cuestionario, se incluyo la colaboracion de tres magisteres en investigacion
cientifica. Estos expertos revisaron y evaluaron los items del cuestionario con
el fin de observar y calificar su adecuacion y pertinencia. Cualquier
observacion o sugerencia proporcionada por los expertos fue utilizada para

perfeccionar el instrumento, asegurando asi su validez.

Una vez que el cuestionario obtuvo la mayor aceptacion y validacion por parte
de los tres expertos, se realizé una prueba piloto. Esta prueba piloto tuvo
como objetivo determinar la confiabilidad de dicho instrumento a través del
coeficiente Alpha de Cronbach. Este coeficiente se utilizé para valorar la
consistencia interna del cuestionario, es decir, la coherencia de las respuestas
entre los items que lo componian. Una alta confiabilidad indic6 que los items
del cuestionario median de manera consistente la variable objeto de estudio.
La revalidacion del instrumento del actual estudio se llevé a cabo con la

colaboracién de los siguientes magisteres:

Mg. llberto Galdos Berrio

En el caso del cuestionario se obtuvo un valor de validez 0.7 el cual es
considerado un valor bueno. En la escala de calificacion para la validacion, el
experto la calific6 como nivel alto, reiterando que los items del cuestionario
relevantes a un dominio particular, definiendo asi la validez de contenido
general.

Mg. Ricardo Castro Ponce de Ledn

El indice de validez del cuestionario fue de 1.00, siendo clasificado como nivel

excelente. En la escala de validacion, la experta lo califico como nivel muy
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4.5.

alto, evidenciando que los items del cuestionario abarcan un dominio
particular, asegurando asi la validez interna de su contenido.

Mg. Bertha Huaman Pérez

El cuestionario obtuvo un indice de validez de 0,8, considerado un nivel
bueno. En la escala de validacién, fue evaluado por la experta como de nivel
alto, lo que demuestra que los items del cuestionario miden un dominio
especifico, asegurando asi la validez general de su contenido.
Confiabilidad

Tres expertos evaluaron el instrumento, confirmando su correcta redaccion y
alineacion con las mediciones y coincidencias mas fuertes de la variante en
las preguntas del cuestionario.

Prueba piloto

Se hizo una prueba piloto y arrojo este resultado.

Tabla 7
Prueba Alfa de Cronbach

a N°de individuos
0,807 30

Fuente: Intervalos de Alfa de Cronbach.

Al obtener el grado de 0,807, se pudo afirmar, la confiabilidad se halla en el
rango de bueno, teniendo la confiabilidad de poder aplicar el instrumento al
personal del Gobierno Regional del Cusco. Anexo D: Resultados de la prueba

piloto.

Técnicas de andlisis de datos

Se aplicaron métodos descriptivos e inferenciales utilizando el SPSS version
24. El analisis descriptivo incluy6 tablas y figuras de frecuencias cada una con
sus interpretaciones. En la inferencial, se usé la prueba Rho de Spearman

para evaluar la correlacion y discrepar las hipotesis.
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Capitulo V

Resultados y Discusion

5.1. Resultados y Analisis

5.1.1.

Andlisis Descriptivo de Resultados.

Variable: Desarrollo organizacional

Para la dimension Capacitacion al Personal en su indicador
Satisfaccion segun la encuesta aplicada en la pregunta namero 1:
¢Como cree usted, que esta su nivel después de cada capacitacion?;

se obtuvo en siguiente resultado:

Tabla 8

Reactivo N° 1

f %

Valido Deficiente 2 1.7
Mala 39 32.8
Regular 57 47.9

Buena 19 16

Muy buena 2 1.7

Total 119 100

Fuente: Hecho por el autor.

Se observé que el 47.9% de trabajadores consideran que su nivel
después de cada capacitacion es regular y el 32.8% consideran que
su nivel después de cada capacitacion es mala, teniendo un total del
80.8% que su nivel después de cada capacitaciéon es mala o regular,
lo que indica una percepcion negativa de la mayoria de los

trabajadores respecto a su nivel después de cada capacitacion.

Para la dimension capacitacion al personal en su indicador
satisfaccion segun la encuesta aplicada en la pregunta niumero 2:
¢,Como calificaria usted, las sapiencias adquiridas en cada
capacitacion en las labores que realiza actualmente?; se obtuvo el

siguiente resultado:
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Tabla 9

Reactivo N° 2

f %
Valido Mala 32 26.9
Regular 70 58.8
Buena 17 143
Total 119 100
Fuente: Hecho por el autor

Se pudo observar que el 58.8% considera que los conocimientos
adquiridos en cada capacitacién son regulares, el 26.9% considera
gue los conocimientos adquiridos en cada capacitacion son malos,
teniendo 85.7% que califica que los conocimientos adquiridos en cada
capacitacion son regular o mala; lo que indica una percepcién
negativa de la mayoria de los trabajadores con respecto a los

conocimientos adquiridos en cada capacitacion.

Para la dimension capacitacion al personal en su indicador
desempefio segun la encuesta aplicada en la pregunta niumero 3:

¢ Segun su desempefio laboral, como consideraria los incentivos que

se le otorga?; se obtuvo el siguiente resultado:

Tabla 10

Reactivo N° 3

F %
Vaélido Deficiente 1 0.8
Mala 39 32.8
Regular 61 51.3
Buena 17 14.3
Muy buena 1 0.8
Total 119 100

Fuente: Hecho por el autor

Se pudo observar que el 51.3% opina que los incentivos que se le
otorga a los trabajadores son regulares, el 32.8% opina que los
incentivos que se le otorga son malos; teniendo un 84.1% que

considera que los incentivos otorgados son regulares o malos; lo que
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indica una percepcion negativa de la mayoria de los trabajadores con

respecto a los incentivos que se le otorgan.

Para la dimension capacitacion al personal en su indicador
desempefio segun la encuesta aplicada en la pregunta numero 4:

¢, Como calificaria usted, después de cada capacitacion en qué nivel

esta su rendimiento laboral?; se obtuvo el siguiente resultado:

Tabla 11

Reactivo N° 4

f %

Vélido Mala 30 25.2
Regular 69 58

Buena 17 143

Muy buena 3 2.5

Total 119 100

Fuente: Hecho por el autor

Se observo que el 58% de los trabajadores califica que después de
cada capacitacion su nivel laboral es regular, el 25.2% califica que es
mala, sumando el 83% califica que su rendimiento laboral es malo o
regular; esto indica que los trabajadores tienen una percepcion
negativa sobre su nivel de rendimiento laboral después de cada

capacitacion.

Para la dimension recursos tecnoldgicos en su indicador recursos
financieros segun la encuesta aplicada en la pregunta namero 5:
¢,Como calificaria usted, los recursos tecnolégicos que tiene a la

mano?; se obtuvo el siguiente resultado:
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Tabla 12

Reactivo N° 5

F %
Vélido Deficiente 3 2.5
Mala 32 269
Regular 73 61.3
Buena 10 84
Muy buena 1 0.8
Total 119 100

Fuente: Hecho por el autor

Se observo que el 61.3% de los trabajadores califica que los recursos
tecnoldgicos son regulares, el 26.6% califica que son malos; teniendo
un total de 88.2% de los trabajadores que califica que los recursos
tecnolégicos son malos o buenos; esto indica que los trabajadores
tienen una percepcion negativa sobre los equipos tecnoldgicos que

usan a diario.

Para la dimension recursos tecnoldgicos en su indicador recursos
financieros segun la encuesta aplicada en la pregunta namero 6:
¢,Como consideraria usted, el gasto que se realiz6 en recursos

tecnoldgicos?; se obtuvo el siguiente resultado:

Tabla 13
Reactivo N° 6

F %
Véalido Mala 47 395
Regular 64 53.8
Buena 6 5
Muy buena 2 1.7
Total 119 100

Fuente: Hecho por el autor

Se observé que el 53.8% de los trabajadores considera que el gasto
gue se realiz0 en recursos tecnolégicos es regular, el 39.5%
considera que es mala; en total un 93.3% de los trabajadores

considera que es regular o mala; teniendo una percepcion negativa
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por parte de los trabajadores con respecto al gasto que se realizé en

recursos tecnologicos.

Para la dimension recursos tecnoldgicos en su indicador recursos
humanos segun la encuesta aplicada en la pregunta numero 7:
¢, Como se considera usted en el uso de los recursos tecnoldgicos?;

se obtuvo el siguiente resultado:

Tabla 14

Reactivo N° 7

F %
Vélido Deficiente 1 0.8
Mala 37 311
Regular 46 38.7
Buena 35 294
Total 119 100

Fuente: Hecho por el autor

Se observé que 38.7% de los trabajadores se consideran regulares
en el uso de los recursos tecnoldgicos, el 31.1% considera que es
malo en el uso de los recursos tecnolégicos; teniendo un total 69%
gue se consideran malos o regulares en el uso de los recursos
tecnoldgicos; esto quiere decir que los trabajadores tienen una
percepcion negativa con relacion al manejo de los equipos

tecnolégicos.

Para la dimensién recursos tecnoldgicos en su indicador recursos
humanos segun la encuesta aplicada en la pregunta niumero 8:
¢, Como calificaria usted, la innovacion que realiza el GORE Cusco?;

se obtuvo el siguiente resultado:

48



Tabla 15

Reactivo N° 8

f %
Vélido Mala 17 143
Regular 72 605

Buena 25 21

Muy buena 5 4.2

Total 119 100

Fuente: Hecho por el autor.

Se obtuvo un 60.5% de los trabajadores que califica que la innovacién
gue realiza el GORE Cusco es regular y un 14.3% califica que la
innovacion que realiza el GORE Cusco es mala, teniendo un total del
74.8% que califica que la innovacion es mala o regular; lo que indica
una percepcion negativa por parte de los colaboradores con respecto

a la innovacion que realiza el GORE Cusco.

Para la dimension liderazgo gerencial en su indicador comunicacion
segun la encuesta aplicada en la pregunta numero 9: ¢Como
considera usted, la relacion (comunicacién) entre las personas

responsables del area?; se obtuvo el siguiente resultado:

Tabla 16
Reactivo N° 9

F %
Valido deficiente 2 1.7
mala 30 25.2
regular 69 58
buena 14 11.8
muy buena 4 3.4
Total 119 100

Fuente: Hecho por el autor.

Se observo que el 58% de los trabajadores considera que la relacion
entre las personas responsables del area es regular y otro 25.2%
considera que es mala, teniendo una suma del 83.2% que tiene

percepcion mala o regular; esto quiere decir que se tiene una
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percepcion mala por parte de los trabajadores con respecto a la

relacion que hay entre las personas responsables del area.

Para la dimension liderazgo gerencial en su indicador comunicacion
segun la encuesta aplicada en la pregunta namero 10: ¢cémo cree
usted que es la comunicacion entre las areas gerenciales?; se obtuvo

el siguiente resultado:

Tabla 17
Reactivo N° 10

F %

Vaélido Deficiente 2 1.7
Mala 54 454
Regular 57 47.9

Buena 4 34

Muy buena 2 1.7

Total 119 100

Fuente: Hecho por el autor.

Se observé que el 47.9% de los trabajadores califica que la
comunicacion entre las areas gerenciales es regular, el 45.4% califica
gue es mala, teniendo una suma del 93.3% que considera que la
comunicacién entre las areas gerenciales es regulares o malas;
teniendo una percepcidn negativa por parte de los trabajadores con

respecto a la comunicacion entre las areas gerenciales.

Para la dimensién liderazgo gerencial en su indicador ambiente
laboral segun la encuesta aplicada en la pregunta nimero 11: ¢, Como
calificaria usted, el trabajar con sus superiores?; se obtuvo el

siguiente resultado:
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Tabla 18
Reactivo N° 11

f %
Véalido Deficiente 3 2.5
Mala 52 437
Regular 54 454
Buena 10 84
Total 119 100

Fuente: Hecho por el autor.

Se obtuvo que el 45% de los trabajadores califica que trabajar con
sus superiores es regular el otro 43% califica que es trabajar con sus
superiores es mala; teniendo un 88% que considera que trabajar con
sus superiores es mala o regular, teniendo una percepcion negativa
por parte los trabajadores con respecto al cdmo es trabajar con sus

superiores.

Para la dimension liderazgo gerencial en su indicador ambiente
laboral segun la encuesta aplicada en la pregunta nimero 12: ¢, Como
cree usted, que esta comprometido con su trabajo y sus superiores?;

se obtuvo el siguiente resultado:

Tabla 19
Reactivo N° 12

F %

Valido Deficiente 3 2.5
Mala 44 37

Regular 66 55.5
Buena 6 5

Total 119 100

Fuente: Hecho por el autor.

Se tuvo un 55.5% de los trabajadores considera que su compromiso
con su trabajo y superiores es regular, un 37% considera que su
compromiso es malo, obteniendo un 92.5% de los trabajadores que

considera que su compromiso es regular o malo; teniendo una
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percepcion negativa por parte de los trabajadores con respecto a su
compromiso con su trabajo y superiores.

Para la dimension liderazgo gerencial en su indicador tomas de
decisiones segun la encuesta aplicada en la pregunta namero 13:
¢ante un problema, como considera usted que sus jefes identifican y
analizan las alternativas de solucién?; se obtuvo el siguiente

resultado:

Tabla 20
Reactivo N° 13

%
Valido Deficiente 1 0.8

Mala 43 36.1
Regular 65 54.6
Buena 10 8.4
Total 119 100

Fuente: Hecho por el autor.

Se observo que el 54.6% de los trabajadores consideran que ante un
problema sus jefes identifican y analizan las alternativas de solucion
de manera regular, un 36.1% considera que es mala, teniendo una
suma del 90.7% de los personales que consideran que es mala o
regular; teniendo una percepcién negativa por parte de los
trabajadores con respecto a la identificacion de alternativas de

solucion ante un problema.

Para la dimensién liderazgo gerencial en su indicador tomas de
decisiones segun la encuesta aplicada en la pregunta numero 14:
¢ Las decisiones que toman los jefes tiene el respaldo del personal?;

se obtuvo el siguiente resultado:
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Tabla 21
Reactivo N° 14

F %
Véalido Nunca 2 1.7
Casi nunca 53 445
A veces 59 496
Casi siempre 5 4.2
Total 119 100

Fuente: Hecho por el autor.

Se tuvo un 49.6% de los trabajadores que considera que las
decisiones que toman los jefes a veces tienen el respaldo del
personal, el 44.5% de las decisiones que toman los jefes casi nunca
tiene el respaldo del personal, por lo tanto, un 94.1% de los
trabajadores consideran que a veces o casi nunca tienen respaldo las
decisiones que toman los jefes; teniendo una percepcién negativa por

parte del personal hacia las decisiones que toman sus jefes.

Variable: Gestion Publica

Para la dimension eficacia en su indicador ejecucion segun la
encuesta aplicada en la pregunta namero 15: En su opinién,
¢, Considera usted que el GORE CUSCO, consigue lo que se propone

en el tiempo indicado?; se obtuvo el siguiente resultado:

Tabla 22
Reactivo N° 15

f %

Valido Nunca 3 25
Casi nunca 54 454
A veces 55 46.2
Casisiempre 5 4.2
Siempre 2 1.7

Total 119 100

Fuente: Hecho por el autor.

En la tabla se observo que el 46.2% de los trabajadores considera

gue el GORE Cusco a veces consigue lo que se propone en el tiempo
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indicado, un 45.4% considera que casi hunca consigue lo que se
propone en el tiempo indicado, teniendo de ambos un 91.6% que
considera que a veces 0 casi nunca consigue lo que se propone en el
tiempo indicado; teniendo una percepcion negativa por parte de los
trabajadores con respecto al GORE Cusco en cuanto a lo que se

propone en el tiempo indicado.

Para la dimension eficacia en su indicador ejecucion segun la
encuesta aplicada en la pregunta numero 16: ¢Cree usted que el
GORE CUSCO, ha logrado sus objetivos?; se obtuvo el siguiente
resultado:

Tabla 23
Reactivo N° 16

f %
Véalido Nunca 3 2.5
Casi nunca 41 345
A veces 67 56.3
Casi siempre 8 6.7
Total 119 100

Fuente: Hecho por el autor.

Se tuvo que el 56.3% de los trabajadores considera que el GORE
Cusco a veces logra sus objetivos, el 34.5% considera que casi hunca
logra sus objetivos, con una suma del 90.8% que considera que a
veces o casi hunca el GORE Cusco logra sus objetivos; teniendo una
imagen mala de los colaboradores con relacion al logro de las metas
del GORE Cusco.

Para la dimension eficiencia en su indicador ejecucion segun la
encuesta aplicada en la pregunta numero 17: ¢Cree usted que el
GORE CUSCO, ha logrado sus objetivos con menos recursos de los

programados?; se obtuvo el siguiente resultado:
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Tabla 24
Reactivo N° 17

F %
Vélido Casinunca 18 15.1
A veces 82 68.9

Casi siempre 19 16
Total 119 100

Fuente: Hecho por el autor.

Se observo que el 68.9% de los trabajadores considera que el GORE
Cusco a veces logra sus metas con menos equipos de los
programados, el 15.1% considera que casi nunca logra sus objetivos
con menos recursos programados; teniendo una suma de 84% que
consideran que a veces 0 casi nunca logran sus metas con menos
equipos de los programados; teniendo una percepcién negativa por
parte de los trabajadores frente al logro de objetivos con menos

recursos programados.

Para la dimension eficiencia en su indicador ejecucion segun la
encuesta aplicada en la pregunta numero 18: ¢Cree usted que el
GORE CUSCO, cuenta con los medios e instrumentos para ser mas

eficientes?; se obtuvo el siguiente resultado:

Tabla 25
Reactivo N° 18

f %

Vélido nunca 8 6.7
casinunca 67 56.3

aveces 44 37
Total 119 100

Fuente: Hecho por el autor.

Se observo que el 56.3% de los trabajadores consideran que el
GORE Cusco casi nunca tienen los medios y herramientas para ser
mas eficientes, el 37% considera que a veces cuenta con los medios

para ser mas eficientes, sumando con un 93.3% de los trabajadores
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5.1.2.

gue a veces 0 casi nunca cuentan con los medios para ser mas
eficientes; teniendo una percepcion negativa por parte de los
trabajadores con respecto a los medio e instrumentos que cuenta el

GORE Cusco para ser mas eficientes.

Andlisis Correlacional.
Segun los resultados utilizando la herramienta de SPSS, se obtuvo
los siguientes resultados:

Tabla 26
Correlacién de variables
Variable Y G,est'|on
————— publica
Rho de Capacitacion Coeficient .224*
Spearman e
p-valor 0.014
N 119
Tecnologia goeflment .181*
p-valor 0.040
N 119
Liderazgo goeflment 0.112
p-valor 0.223
N 119
Variable X Desarrollq Coeficient e
— ————— organizacional e
p-valor 0.016
N 119

Fuente: Hecho por el autor, SPSS

Segun los resultados podemos concluir que la variable desarrollo
organizacional esta relacionado con la variante gestidon publica, ya
que el P-VALOR es del 0.016; por lo tanto, es menor al 0.05 (P<0.05).
Por ende, se acepta la hipdtesis planteada. Por lo tanto, si a mayor o
menor sea el desarrollo organizacional, la gestion publica sera mayor
0 menor respectivamente, esto ayudara a la institucion GORE a
poder llegar a sus resultados, cumplir con los objetivos planteados

gue estan en el marco de la satisfaccion a la poblacion.
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En cuanto a la variable de desarrollo organizacional, su dimension
capacitacion al personal (capacitacion) esta relacionado a la variable
Gestion Publica, ya que el P-VALOR es de 0.014; por lo tanto; es
menor al 0.05 (P<0.05). por lo tanto, segun el PDRC en sus anlisis
FODA indica que tiene una debilidad por las insuficientes
capacitaciones en el Gobierno Regional Cusco, y si traducimos el
resultado, que la relacion que hay entre la capacitacion al personal es
directa con respecto a la gestién publica, quiere decir que a mayor o
menor sea la capacitacion al personal, la gestion publica serd mayor

0 menor en cuanto a sus resultados.

En cuanto a la variable de desarrollo organizacional, su dimension
recursos tecnoldgicos (tecnologia) si esta relacionado a la variante
gestion publica, ya que el p-valor es de 0.040; por lo tanto; es menor
al 0.05 (P<0.05). teniendo en cuenta que los recursos tecnoldgicos en
su gran mayoria siempre tendran un impacto positivo en cualquier
organizacion ya que ayudan a mejorar los procesos, ayuda a reducir
costos, es de gran ayuda invertir y saberlas usar para obtener mejores

resultados en la gestion publica.

En cuanto a la variable de desarrollo organizacional, su dimension
liderazgo gerencial (liderazgo) no esta relacionado a la variante
gestion publica, ya que el p-valor es de 0.223; ya que es mayor al 0.05
(P<0.05). el liderazgo gerencial no esta relacionado con la gestion
publica en el GORE del Cusco, ya que las personas para ocupar estos
puestos de trabajo, su eleccion fue por favoritismo o cargos de
confianza, mas no pasaron por un proceso de competencia, medicién

de capacidades o pruebas meritocraticas.

5.2. Discusioén de Resultados.
Se confirma una incidencia directa entre los objetos de estudio, con un
coeficiente de 0.221** y una significacion menor a 0.05. Este hallazgo se
alinea parcialmente con Araque (2021), quien destacO una relacion
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demostrativa entre desarrollo organizacional y gestién publica, subrayando el
trabajo en equipo. De igual forma, Alvarez y Delgado (2020), concluyeron que
la variante de desarrollo de la organizacién impacta en la ejecucién de las
municipalidades en Peru. Estos resultados se alinean con lo descrito por
Chiavenato (2009), quien resalta que el desarrollo organizacional es clave
para poder cumplir con las metas de cualquier entidad, logrando esto a través
del conocimiento del personal, herramientas adecuadas y liderazgo efectivo.
Asi, se identificé una relacion entre el progreso de la organizacion y gestion

estatal en el GORE Cusco.

La incidencia entre la capacitacion del personal y la gestién publica, con una
significacion menor a 0.05 y un coeficiente de 0.224, permitié rechazar la
hipoétesis nula. Este resultado concuerda con Martinez y Mateus (2020), se
destaca que la capacitacion mejora la produccion al potenciar el talento
humano. Salinas (2021) también identificé un impacto positivo de la ejecucion
estratégica de capital humano en el desarrollo de la organizacion de una
estacion de servicios. Segun Chiavenato (2009), la capacitacion y el
aprendizaje son muy importantes para optimizar la ejecucién laboral,
vinculandose con el progreso continuo en la gestidn estatal.

La relacion entre recursos tecnoldgicos y gestibn publica, con una
significacion menor a 0.05 y un coeficiente de 0.181, permitié rechazar la
hipétesis nula. Este resultado coincide con Montero (2022), quien evidencio
gue el gobierno electronico mejora la eficiencia y eficacia en la gestion estatal
de dicha entidad estatal. De igual forma, en la investigacion de Martinez y
Mateus (2020) se lleg6 a la conclusion de que las herramientas tecnoldgicas
tienen un fuerte impacto positivo en el desarrollo organizacional. Segun
Chiavenato (2009), una organizacion esta formada por un conjunto de
elementos relacionados activamente, los cuales se organizan en
“subsistemas” que pueden ser fisicos (hardware) o abstractos (software).
Estos subsistemas, denominados “técnicos”, son esenciales para apoyar a los
trabajadores en la ejecucion de sus funciones, lo cual contribuye a la gestién

publica.
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Por dltimo, en entre el liderazgo gerencial y gestion publica, los resultados
obtenidos, con un valor relevante mayor a 0.05, permiten aceptar la hipétesis
nula. Esto sefiala que el liderazgo gerencial es débil entre los trabajadores,
ya que la seleccién para estos puestos no se basa en las capacidades o
habilidades de liderazgo, sino en criterios como la confianza o el favoritismo.
Este resultado contrasta con la investigacion de Carrefio (2020), quien
sostiene que un desarrollo organizacional adecuado puede incentivarse
mediante el reconocimiento de la productividad de los trabajadores,
premiando su desempefio y esfuerzo para obtener mejores resultados.
Asimismo, Gonzalez, Y.y Canés, L. (2021), concluyen que el liderazgo es la
habilidad elemental para decidir, y que la comunicacion efectiva es crucial
para las habilidades interpersonales. Segun Chiavenato (2009), el liderazgo
gerencial es fundamental para que se pueda progresar en el desarrollo de
cualquier entidad estatal. Un buen lider aumenta la eficacia de los
colaboradores a través del ejemplo, la retroalimentacion positiva y la
persuasion. Este es un aspecto que requiere ser fortalecido en el Gobierno
Regional del Cusco, ya que los cargos gerenciales suelen ser ocupados mas
por criterios politicos o de confianza que por méritos propios, lo cual limita la
presencia de habilidades de liderazgo necesarias para el adecuado

direccionamiento de la organizacion.

Finalmente, la politica de desarrollo organizacional que Chiavenato (2009)
resalta tres pilares que permiten la orientacion en el presente estudio. En
primer lugar el aprendizaje y el conocimiento dentro de las organizaciones.
Chiavenato destaca que la misién de la capacitacion y la tecnologia son
aspectos basicos para el mejoramiento del desarrollo organizacional, puesto
gue dichos factores son elementos que deben potenciar las capacidades
internas de la organizacion para alcanzar el resultado esperado. En segundo
lugar, el liderazgo, lo que, para Chiavenato, es una de las competencias
claves en el desarrollo organizacional. Sin embargo, las evidencias obtenidas
en el GORE del Cusco presentan una carencia de liderazgo gerencial en los
responsables de cada area. Esta deficiencia dificulta la implementacion de las

estrategias dirigidas al desarrollo organizacional, plantea que en el desarrollo
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de las tareas previstas para la gestion publica se producen ineficacias, y que
las actividades en si mismas no producen los resultados esperados. De ahi
que si bien la teoria plantea elementos que son sucesivos y que son
importantes para el desarrollo organizacional, pueden decir que en esta
institucion el desarrollo del liderazgo es importante para poder tener una
interaccibn en modo positivo y alcanzar los objetivos que persigue la

organizacion.
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Conclusiones

El analisis de correlacion entre desarrollo organizacional y gestion publica
arrojo un Rho de Spearman de 0.016 y tambien un coeficiente de 0.221%,
confirmando una analogia directa. En el contexto del Gobierno Regional del
Cusco, un desarrollo organizacional fortalecido mejora la efectividad de la
gestion publica.

En cuanto a la dimensién de capacitacion al personal y su vinculo con la
gestion publica, el analisis de correlacion arroj6 un Rho de 0.014 y un
coeficiente de 0.224* confirmando una analogia directa entre ambas
variantes. Esta relacion indica que una capacitacion de mayor calidad al
personal se traduce en una gestion publica mas eficiente.

Referente a la dimensidn de recursos tecnolégicos y su efecto en la gestion
publica, el procesamiento de correlacion mostr6 un Rho de 0.040 y un
coeficiente de 0.181*, lo cual valida la presencia de una analogia directa. Esto
indica que la disponibilidad y mejora en los recursos tecnolégicos fortalecen
la gestion publica.

Respecto a la dimension de liderazgo gerencial y su relacion con la gestion
publica, se obtuvo un Rho de 0.223, lo cual indica que esta dimension no
presenta una analogia importante con la gestion publica. Este aspecto es
relevante para que el Gobierno Regional del Cusco considere fortalecer el

liderazgo regional, haciéndolo visible y efectivo en la mejora de su gestion.
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Recomendaciones

Entendiéndose que el desarrollo organizacional en el Gobierno Regional del
Cusco es una de las formas mas eficientes y eficaces para mejorar la gestion
publica en las diferentes &reas gerenciales, se recomienda mejorar los
procesos de gestion, debido a que los trabajadores tiene una percepcién
negativa, existen deficiencias en varias areas, es por ello que se debe
fortalecer el control interno y la eleccién de su personal debe ser de manera
meritocratica y no por favoritismo, esto ayudaria a transformar y fortalecer el
desarrollo organizacional para que asi los resultados para la gestién publica
sean optimas.

Es necesaria la implementacién de mejores capacitaciones que cumplan con
los requisitos para que cada area gerencial tenga mejores resultados para el
cumplimiento de objetivos del Gobierno Regional del Cusco, asi como realizar
evaluaciones y seguimientos después de cada capacitacion, de tal forma que
estaremos midiendo el nivel de cada trabajador. Se podria implementar de
manera mas eficaz teniendo convenios con instituciones educativas como
universidades, escuelas de capacitaciones que contribuyan al aprendizaje de
todos los trabajadores del Gobierno Regional del Cusco.

Impulsar por parte de las areas gerenciales el desarrollo de innovaciéon, mas
investigacion, realizar seguimiento a los proyectos después de su
culminacién, fomentar la capacitacion para el uso de las Tics, organizar todo
el material tecnolégico, para que asi se haga un descarte de aquellas que
estan en mal estado y aquellas que aun se pueden usar, invertir en usos de
softwares para el manejo digital y asi poder agilizar los procesos y reducir la
burocracia.

Es necesario hacer una evaluacion a los lideres gerenciales para tener
mejores resultados, teniendo en cuenta los niveles de estudio, afios de
experiencia, aptitudes y habilidades, de esta forma se haria una eleccién
meritocratica, ya que en Gobierno Regional del Cusco se carecia de lideres

gerenciales que puedan llevar a sus trabajadores al cumplimiento de los
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objetivos y tener mejores resultados en gestion puablica. Se podria
implementar esta sugerencia mediante conferencia de Coaching, el cual
ayudaria a reforzar esta habilidad ya que generarian mayor confianza, una
comunicacién efectiva; y por otra parte se deberian reconocer los logros e

incentivar los esfuerzos de cada lider en el Gobierno Regional del Cusco.
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Anexos

Anexo A: Matriz de consistencia

“DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y LA GESTION PUBLICA EN EL GOBIERNO REGIONAL DEL CUSCO, ANO 2022”

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
General General General Capacitacion de Método: cientifico
personal
. ) -~ ) ) ) ) Desarrollo Recursos I\Iplp 0 dalcance:
¢Qué relacion existe entre Identificar la relacion que Existe una relacion directa  QOrganizacional tecnolégicos plicada
el desarrollo organizacional existe entre el desarrollo entre el desarrollo i
y la gestién publica en el organizacional y la gestiobn organizacional y la gestion Liderazgo
Gobierno  Regional del publica en el Gobierno puablica en el Gobierno gerencial Disefio:
~ o : & i Eficiencia itati
Cusco, afio 20227 Regional del Cusco, afio 2022 Regional del Cusco. Gestion publica Clenc cuantlta'glva y
Eficacia correlacional

Especificos

Especificos

Especificos

¢Cudl es la relacion de la
capacitacién del personal
en la gestiobn publica del
Gobierno  Regional del
Cusco, afio 2022?

Determinar la relacién que
existe entre las
capacitaciones del personal y
la gestion puablica del
Gobierno Regional del Cusco,
afio 2022.

La capacitacion del
personal tiene una relacion
directa con la gestion
publica del Gobierno
Regional del Cusco.

¢ Qué relacion tienen los
recursos tecnoldgicos en la

Analizar la relacion entre los
recursos tecnolégicos con la

Los recursos tecnholégicos
se relacionan de manera

gestion pablica del gest.ién publica del Gobierrjo pgsi;iva en la ge_sti()n
Gobierno  Regional  del Regional del Cusco, afio publ_lca del  Gobierno
CuSCo, afio 20227 2022. Regional del Cusco.
I(inDe?azg?)ue gerrneir::(ie;? Seel Demostrar si el liderazgo El liderazgo gerencial esta
relaciona con la gestion gere_r]mal t’lerje relacion con la rela_c_lonado de manera
publica del Gobierno gestion publica del Gob|err~10 p(,)smva en la gestion
Regional del Cusco, afio Regional del Cusco, afio publ_lca del  Gobierno
' 2022. Regional del Cusco.

20227

Poblacion:170

Muestra:119

Instrumentos:
encuestay
cuestionario
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Anexo B: Cuestionario

Nombre del Cuestionario para evaluar el desarrollo organizacional y la gestion puablica en el
instrumento GORE CUSCO.
Autor del .
. Johare Salvatore Licona Herrera
instrumento
Poblacion 170 trabajadores
Variable Dimension indicadores Preguntas Escalas
Deficiente
. Mala
1. ¢ Coémo cree usted, que esta
; . Regular
su nivel después de cada
o Buena
capacitacion?
Muy
. . buena
Satisfaccion —
s e Deficiente
2. ¢,Como calificaria usted, los Mala
conocimientos adquiridos en Reqular
cada capacitacion en las 9
. Buena
labores que realiza
Muy
o actualmente?
Capacitacion buena
al personal Deficiente
, ~ Mala
3. ¢Segun su desempefio
. . Regular
laboral, como consideraria los
. . Buena
incentivos que se le otorga?
Muy
Desempefio buena
P Deficiente
c_crs 4. ; Coémo calificaria usted, Mala

Q después de cada capacitacion Regular

@ en qué nivel esta su Buena

N ..

= rendimiento laboral? Muy

% buena

o Deficiente

(@]

= . e . Mala

o 5. ¢Como calificaria usted, los Reqular

] recursos tecnolégicos que tiene 9

) Buena

o} a la mano?

e Muy
Recursos buena
financieros Deficiente

. . . Mala
6. ¢, Como consideraria usted, Reqular
el gasto que se realizo en 9
b Buena
recursos tecnolégicos?
Muy
Recursos buena
tecnolégicos Deficiente
. . Mala
7. ¢ COmo se considera usted
Regular
en el uso de los recursos
L Buena
tecnologicos?
Muy
Recursos buena
Humanos Deficiente
, T Mala
8. ¢ Como calificaria usted, la Reqular
innovacién que realiza el Bugna
GORE Cusco?
Muy
buena
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9. ¢ Cémo considera usted, la

Deficiente
Mala

relacién (comunicacion) entre Regular
las personas responsables del Buena
area? Muy
L buena
Comunicacion —
Deficiente
10. ¢ Como cree usted que es I\Rﬂslilar
la comunicacion entre las areas 9
erenciales? Buena
9 ) Muy
buena
Deficiente
Mala
11. ¢ Cémo calificaria usted, el Regular
trabajar con sus superiores? Buena
Muy
. Ambiente buena
Liderazgo laboral Deficiente
Gerencial
o Mala
12. ¢ Cémo cree usted, que
A . Regular
estd comprometido con su
trabajo y sus superiores? Buena
) Muy
buena
Deficiente
13. ¢ Ante un problema, como Mala
considera usted que sus jefes Regular
identifican y analizan las Buena
alternativas de solucién? Muy
n
Toma de Klllﬁcz
decisiones )
Casi
14. ¢ Las decisiones que toman  nunca
los jefes tiene el respaldo del A veces
personal? Casi
siempre
Siempre
Nunca
15. En su opinién, ¢, Considera g::(':a
usted que el GORE CUSCO,
. A veces
consigue lo que se propone en .
; o Casi
el tiempo indicado? g
siempre
Eficacia Ejecucion Siempre
o Nunca
% Casi
3 16. ¢ Cree usted que el GORE nunca
c CUSCO, ha logrado sus A veces
?}% objetivos? Casi
[} siempre
© Siempre
Nunca
17. ¢ Cree usted que el GORE ﬁjr?::a
S . . CUSCO, ha logrado sus
Eficiencia Ejecucion e A veces
objetivos con menos recursos Casi
de los programados? .
siempre
Siempre
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18. ¢ Cree usted que el GORE
CUSCO, cuenta con los medios
e instrumentos para ser mas
eficientes?

Nunca
Casi
nunca
A veces
Casi
siempre
Siempre
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Anexo C: Validaciéon de Expertos

Universidad
= Continental

MAESTRIA EN GERENCIA PUBLICA
O DE INFORMACION POR CRITERIO DE EXPERTOS

VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE RECOJ

1. DATOS GENERALES
[ APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO : 1(4 Gavenw Pexes YVorin C:]
GRADO ACADEMICO lHagisatex - — ’41 =
!T:ARGO E INSTITUCION DONDE LABORA I Ddevde ULUAC lavestigaco {\_l
MUTOR DEL INSTRUMENTO : | Johare Salvatore Licona Herrera
[ FECHA : | _20.06-23 |
2. ASPECTO DE LA EVALUACION MUY
DEFICIENTE | BAJA | REGULAR | BUENA | o\ o\
INDICADORES CRITERIOS
1 2 3 4 S
[ CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
apropiado y comprensible '?4
l OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables X
LACI’UALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y
la tecnologia A
| ORGANIZACION | Presentacién ordenada =5
SUFICIENCIA Comprende aspectos de las
variables en cantidad y calidad va
suficiente
t PERTINENCIA ’ Permite conseguir datos de N
acuerdo a los objetivos planteados X
! CONSISTENCIA Pretende conseguir datos basados
en teorias o modelos tedricos P J
’ COHERENCIA Entre variables, dimensiones,
indicadores o items X
I METODOLOGIA | Estrategia responde al propdsito de
la investigacion X
BI.ICACION ’ Los datos permiten un tratamiento ;
estadistico pertinente P<
| CONTEO TOTAL DE MARCAS A 1B Jc Tpo JE }
| (realice el conteo en cada uno de las categorias de la escala) 3] l 0 O l \D 10 \

CALIFICION GLOBAL: coeficiente de validez:1‘“2'“35':“'“5'5

3. OPINION DE APLICABILIDAD

(Ubique el coeficiente de la validez obtenido en el intervalo respectivo y marque con una X en el circulo asociado)

| CATEGORIA INTERVALO

| No valido, reformular [0.20-0.40]
No valido, modificar <0.41-0.60]
Valido, mejorar <0.61-0.80]
Valido, aplicar <0.81-1.00]

4. RECOMENDACIONES/OBSERVACIONES

" FIRMABECEXPERTO Y
DN: 238 3F9¢ 70
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1

2

3.

4.

Universidad
= Continental

Escuela de posgrado
MAESTRIA EN GERENCIA RUBLICA
VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE RECOJO DE INFORMACION POR CRITERIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES
[APELLIDOS Y NOMBRES DEL EXPERTO ST e — 2w s O
| GRADO ACADEMICO s A
[ "CARGO E INSTITUCION DONDE LABORA s | Ko e
[AUTOR DEL INSTRUMENTO . | Johare Salvatore Licona Herrera
| FECHA : 30.06 .25
ASPECTO DE LA EVALUACION
DEFICIENTE | BAJA | REGULAR BUENA BI::;I’: A
INDICADORES CRITERIOS
1 2 3 4 S
[ CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
apropiado y comprensible }é
l OBJETIVIDAD Permite medir hechos observables <
ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y /(
la tecnologia
| o IZACION | P i6n ord
SUFICIENCIA Comprende aspectos de las
L variables en cantidad y calidad )é
suficiente
! PERTINENCIA Permite conseguir datos de /( \
acuerdo a los objetivos planteados
! CONSISTENCIA | Pretende conseguir datos basados \ J
en teorias 0 modelos tedricos /(
’ COHERENCIA Entre variables, dimensiones, ’( \ !
indicadores o items
METODOLOGIA | Estrategia responde al proposito de )( \
la investigacién l
{ APLICACION Los datos permiten un tratamiento )( \
estadistico pertinente
[ CONTEO TOTAL DE MARCAS [A 18 jc |p [E }
' (realice el conteo en cada uno de las categorias de Ia escala) IS RS | l\
1+A+2+B+3+C+4*D+5¢E

CALIFICION GLOBAL: coeficiente de validez o

OPINION DE APLICABILIDAD
(Ubique el coeficiente de la validez obtenido en ol intervalo respectivo y margue con una X en el circulo asociado)

RECOMENDACIONES/OBSERVACIONES

CATEGORIA INTERVALO
No valido, reformular [0.20-0.40]

No valido, modificar <0.41-0.60])

Valido, mejorar @ <0.61-0.80]

Valido, aplicar Q <0.81-1.00]

FIRM DNl:X'%C/g@ZJ/
CELULAR:) (] 22528722
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Universidad
Continental

€scuela de posgrado

=

MAESTRIA EN GERENCIA RUBLICA
VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE RECOJO DE INFORMACION POR CRITERIO DE EXPERTOS

1. DATOS GENERALES

/

APELLIDOS Y NOMBRES DELEXPERTO | Caa o ONE O E (oM, 2y ni290

GRADO ACADEMICO | 0 QI TE T .

CARGO E INSTITUCION DONDE LABORA 7 ymtf < At — (000 (ETI0C ! TATETIZ & P-Eeonor (&
: | Johare Salvatore Licona Herrera

Jo.06 .

2.7

AUTOR DEL INSTRUMENTO
FECHA -

2. ASPECTO DE LA EVALUACION

INDICADORES CRITERIOS DEFICIENTE
' CLARIDAD Esta formulado con lenguaje
l apropiado y comprensible
IEJETMDAD Permite medir hechos observables
ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y
la tecnologia
ORGANIZACION | Presentacion ordenada
SUFICIENCIA Comprende aspectos de \as
variables en cantidad y calidad
suficiente
PERTINENCIA Permite conseguir datos de
acuerdo a los objetivos planteados
CONSISTENCIA Pretende conseguir datos basados
en teorias 0 modelos tedricos
COHERENCIA Entre variables, dimensiones,
indicadores o items
METODOLOGIA | Estrategia responde al propdsito de
la investigacién
I;LICACION Los datos permiten un tratamiento
estadistico pertinente
CONTEO TOTAL DE MARCAS TaA |8 |C |D Te }
(realice el conteo en cada uno de las categorias de la escala) [0 felo 10 [\0]
12A+2+B+3+C+4+D+5+E

CALIFICION GLOBAL: coeficiente de valid

3. OPINION DE APLICABILIDAD
(Ubigue el coeficiente de la validez obtenido en el in

50

tervalo respectivo y margue con una X en el circulo asociado)

CATEGORIA

INTERVALO l

No valido, reformular

[o.zo-o.aou

No valido, modificar

<o.41-o.sﬂ

Valido, mejorar

<0;61-0.Sl\

valido, aplicar
4, RECOMENDACIONES/OBSERVACIONES

DRSS

<0.81-1.00)
2l ;

P a W

FIRMA DEL EXPERTO
DNI; 59K

CELULAR:

518763
969 30O/
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Anexo D: Resultados de la prueba piloto

ITEMS

18

17

16

15

14

13

12

11

10

1

Encuestados

P1
P2
P3
P4
P5
P6
P7
P8
P9

P10
P11
P12
P13

P14
P15

P16
P17
P18
P19

P20
P21
P22
P23

P24
P25

P26
P27
P28
P29

P30
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