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Resumen 

La investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre el manual de 

organización y funciones y el desempeño laboral en la red de salud Datem del 

Marañón, Loreto 2022. La investigación fue tipo básica, diseño no experimental, 

transversal y descriptivo correlacional, cuya población y muestra fue de 54 

colaboradores. La técnica de recolección de datos fue la encuesta y como 

instrumento el cuestionario. Los resultados determinaron que el nivel de aplicación 

del manual de organización y funciones, fue regular en 47 %, malo en 33 % y bueno 

en 20 %; el desempeño laboral, fue bajo en 41 %, medio en 39 % y alto en 20 %. 

Concluyendo que existe relación significativa entre el manual de organización y 

funciones y el desempeño laboral en la red de salud Datem del Marañón, Loreto 

2022, ya que el análisis estadístico de Rho de Spearman fue de 0, 968 (correlación 

positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01); además, solo el 

93.70 % del desempeño laboral influye en el manual de organización y funciones.  

Palabras clave: Manual, desempeño, funciones 
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Abstract 

The objective of the research was to determine the relationship between the 

organization and functions manual and job performance in the Datem del Marañón 

health network, Loreto 2022. The research was basic type, non-experimental, cross-

sectional and descriptive correlational design, whose population and sample was 

54 collaborators. The data collection technique was the survey and the 

questionnaire as an instrument. The results determined that the level of application 

of the organization and functions manual was regular in 47%, bad in 33% and good 

in 20%; job performance was low in 41%, medium in 39% and high in 20%. 

Concluding that there is a significant relationship between the organization and 

functions manual and job performance in the Datem del Marañón health network, 

Loreto 2022, since the statistical analysis of Spearman's Rho was 0.968 (very high 

positive correlation) and a p value equal to 0.000 (p-value ≤ 0.01); In addition, only 

93.70% of the organization and functions manual influences job performance. 

Keywords: Manual, performance, functions 



1 

I. INTRODUCCIÓN 

Actualmente, debido al incremento de las necesidades sociales a nivel 

mundial, muchas entidades tienen el arduo trabajo de ver y solucionar con el 

tema laboral y social, es por ello que hoy en día  existe medios de solución 

rápida el que permite utilizar estrategias en la cual nos ayudaran a minimizar 

las grandes brechas que impiden el desarrollo,  todo ello es importante por lo 

que permitirá mejorar el trabajo y desempeño del grupo humano que se 

encuentra al servicio de la comunidad tanto para brindar información requerida 

como para solucionar y dar mejores resultados de acuerdo a lo requerido, 

teniendo en cuenta que está acompañado de muchas habilidades e 

instrumentos tanto tecnológicos como buen ambiente para una solución 

eficiente e inmediata, donde los resultados serán de manera favorable, para 

la entrega de un buen servicio al público (Chávez, 2019). Esta afirmación es 

corroborada por Álvarez et al. (2018), quienes menciona que el cumplimiento 

de actividades es uno de los elementos más resaltantes que permite obtener 

el logro de las metas y objetivos de las entidades para gestionar los recursos 

de la mejor manera posible para propiciar una buena atención esmerada 

mediante un enfoque de calidad y mejora continua (p. 3) Asimismo, 

Pashanasi, et al. (2021), la problemática del desempeño laboral en Chile, se 

debe a la desmotivación que presentan los colaboradores respecto a la 

eficiencia de los gobernantes para administrar de forma eficiente los bienes 

que deben ser entregados a cada uno de ellos para realizar sus actividades 

de manera correcta y sin complicaciones, por lo tanto, esto no permite mejorar 

los resultados que llevan al avance socioeconómico y cultural del país (p. 165) 

 

En el contexto peruano, se evidencia diferentes deficiencias dentro de la 

gestión pública para obtener los resultados que son necesarios para fortalecer 

la calidad de servicio brindado al público, esto debido a que los colaboradores 

no presentan niveles de desempeño eficiente o apropiado en el cumplimiento 

de las tareas programadas y en procesos necesarios, sin embargo, este 

problema está generado por diferentes elementos, el cual es expuesto por 

Agui (2020) quien menciona que el 74% de colaboradores del sector público 
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aproximadamente, presenta un alto nivel de estrés laboral, el cual se agrava 

y está relacionado con problemas familiares, económicos, entre otros que no 

permiten desempeñarse de manera eficiente y concentrada en su lugar de 

trabajo, asimismo, una gran cantidad menciona que las entidades públicas no 

brindan estabilidad laboral necesaria para mejorar su desempeño, por lo tanto, 

es significativo desarrollar acciones y procedimientos necesarios para 

minimizar esta problemática, de modo que se propicie el desarrollo integral no 

solo de los intereses de los colaboradores, sino también de la población. 

 

En la región San Martin, las instituciones públicas muestran debilidades en 

cuanto al cumplimiento del manual de organización y funciones y de sus 

estructuras organizacionales, debido a que no se cumplen a cabalidad los 

compromisos, por lo tanto se menciona  y se concluyó que en los trabajadores 

el nivel de desempeño es considerado inapropiado, teniendo un porcentaje de 

un 60%, es por ello que se requiere evaluar la motivación de los colaboradores 

con nuevos indicadores en la cual tengan un enfoque directo donde se 

observa el  estado actual de los factores internos o externos, de esa manera 

dar medidas de solución (Ramos et al., 2019). 

 

En la Red de Salud Datem del Marañón, el personal desconoce a detalle sus 

labores indicadas en los documentos normativos de la institución, tal hecho 

ha generado que exista duplicidad de labores, malgaste de tiempo y 

desconocimiento sobre temas relevantes de su puesto de trabajo. Asimismo, 

se destaca que la organización carece de recursos básicos para la efectividad 

de las tareas, lo cual ocasiona demoras en los trámites y en la dispensación 

de bienes. Por otro lado, no existe un plan de evaluación formal, por lo que el 

personal desconoce los temas e indicadores que se van a evaluar y quién 

estará a cargo de llevar dicho proceso. Por último, se destaca que el ente no 

realiza una retroalimentación nutritiva entre los integrantes de la institución, 

de modo que no es posible observar cambios significativos, a ello se suma la 

falta de capacitación y planes de retención y motivación. 

Teniendo en cuenta lo anterior, se determinó el problema general: ¿Cuál es 

la relación entre el manual de organización y funciones y el desempeño laboral 
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en la red de salud Datem del Marañón, Loreto 2022? Y como Problemas 

específicos: ¿Cuál es el nivel de aplicación del manual de organización y 

funciones en la red de salud Datem del Marañón, Loreto 2022? ¿Cuál es el 

nivel del desempeño laboral en la red de salud Datem del Marañón, Loreto 

2022? ¿Cuál es la relación entre la identificación y el desempeño laboral en 

la red de salud Datem del Marañón, Loreto 2022? ¿Cuál es la relación entre 

las funciones y el desempeño laboral en la red de salud Datem del Marañón, 

Loreto 2022? ¿Cuál es la relación entre los perfiles y el desempeño laboral en 

la red de salud Datem del Marañón, Loreto 2022? 

La presente investigación se justifica en los siguientes criterios: es 

conveniente, puesto que se ofreció una herramienta para que los directivos 

puedan tomar mejores decisiones considerando la gestión de documentos y 

el desempeño del personal. Relevancia social, permitió mejorar el servicio 

brindado al usuario, a través de la solución de uno de los problemas más 

resaltantes que limitan este resultado. Valor teórico, se brindó un enfoque al 

contexto científico, a raíz de los resultados encontrados de acuerdo a los 

enfoques utilizadas por cada variable. Implicancias prácticas, permitió 

determinar las deficiencias encontradas respecto a las variables de 

investigación en la entidad a fin de que fue corregido los errores internos, a fin 

de beneficiar a los usuarios y la sociedad en general, garantizando un mejor 

servicio. Utilidad metodológica, ayudó como base para futuros estudios y los 

instrumentos a aplicar pueden ser aplicados en otras investigaciones. 

Se determinó el objetivo general: Determinar la relación entre el manual de 

organización y funciones y el desempeño laboral en la red de salud Datem del 

Marañón, Loreto 2022. Objetivos específicos: Identificar el nivel de 

aplicación del manual de organización y funciones en la red de salud Datem 

del Marañón, Loreto 2022. Identificar el nivel del desempeño laboral en la red 

de salud Datem del Marañón, Loreto 2022. Establecer la relación entre la 

identificación y el desempeño laboral en la red de salud Datem del Marañón, 

Loreto 2022. Establecer la relación entre las funciones y el desempeño laboral 

en los trabajadores de la red de salud Datem del Marañón, Loreto 2022. 
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Establecer la relación entre los perfiles y el desempeño laboral en la red de 

salud Datem del Marañón, Loreto 2022. 

Finalmente, se mencionan las hipótesis. Hipótesis general: HI: Existe 

relación significativa entre el manual de organización y funciones y el 

desempeño laboral en la red de salud Datem del Marañón, Loreto 2022. H0: 

No existe relación significativa entre el manual de organización y funciones y 

el desempeño laboral en la red de salud Datem del Marañón, Loreto 2022. 

Hipótesis específicas: H1: El nivel de aplicación del manual de organización 

y funciones en la red de salud Datem del Marañón, Loreto 2022, es bueno. 

H2: El nivel del desempeño laboral en la red de salud Datem del Marañón, 

Loreto 2022, es alto. H3: Existe relación significativa entre la identificación y 

el desempeño laboral en la red de salud Datem del Marañón, Loreto 2022. H4: 

Existió relación significativa entre las funciones y el desempeño laboral en la 

red de salud Datem del Marañón, Loreto 2022. H5: Existe relación significativa 

entre los perfiles y el desempeño laboral en la red de salud Datem del 

Marañón, Loreto 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO  

Con respecto a nivel internacional, Rubio et al. (2019), su estudio fue 

perteneciente al tipo básico de acuerdo a un diseño no experimental, con 69 

colaboradores como muestra, utilizó la encuesta para aplicar el cuestionario. 

Concluyeron que, si bien es cierto la entidad investigada cuente con todo los 

documentos de gestión, estos no son aplicados de manera eficiente o más 

bien, los colaboradores no realicen el cumplimiento respectivo el cual se ve 

fortalecido por la falta de control por parte de los directivos, de modo que el 

desempeño del personal no está debidamente estandarizado de acuerdo las 

necesidades institucionales, de esta manera además impide el logro de los 

objetivos de manera estratégica dentro de los tiempos establecidos. 

 

De igual forma, Marcuzzi (2018), su estudio fue perteneciente al tipo básico 

de acuerdo a un diseño no experimental, con 15 empresas como muestra, 

utilizó la encuesta para aplicar el cuestionario. Concluyó que, la búsqueda de 

un modelo de gestión capaz de gestionar grandes cantidades de datos e 

información, automatizar procesos, utilizar las tecnologías de la información, 

conectarse a múltiples dispositivos basados en procesadores, en definitiva, 

esforzarse por dar solución a sus operaciones diarias utilizando la tecnología, 

y por tanto, esforzarse por la toma de decisiones - la toma de mejoras y con 

ello la búsqueda de un cambio en la gestión, procurando que el sistema se 

combine con los manuales comunes de los sistemas contables, así como con 

los procedimientos de recolección de la información contable y financiera, son 

herramientas que brindan una secuencia sistemática de pasos cuyos 

elementos brindará seguridad y confiabilidad. 

 

También, a Coronel et al. (2018), su investigación fue de tipo básica, diseño 

no experimental, la población y muestra de 23 empresas, la técnica la 

encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyeron que, es necesario la 

aplicación de procedimientos estratégicos y actividades relacionadas al 

fortalecimiento de los conocimientos de los colaboradores disminuyendo las 

barreras que impiden obtener resultados sobresalientes. 
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Además, López et al. (2018), su estudio fue perteneciente al tipo básico de 

acuerdo a un diseño no experimental, con 12 empresas como muestra, utilizó 

la encuesta para aplicar el cuestionario. Concluyeron que, para una gestión 

eficaz respecto al conocimiento, se requiere una visión holística de las 

diversidades de herramientas que se dan dentro de la gestión en las 

organizaciones. Sí hace referencia que la alta dirección y el liderazgo 

necesitan el establecimiento del sentido de urgencia respecto a la creación, el 

uso y la difusión de los diversos conocimientos, a la par de eliminar las 

percepciones y ambigüedades de los colaboradores que no se encuentren 

orientadas hacia la ejecución de sus ocupaciones de una forma eficiente, a su 

vez, se habla del desarrollo de un plan estratégico para gestionar el 

conocimiento a un largo plazo empleando técnicas de una mejora continua a 

la par de asegurar la participación de los colaboradores. 

 

De igual modo, Sanandrés et al. (2019), su estudio fue perteneciente al tipo 

básico de acuerdo a un diseño no experimental, con 15 organizaciones como 

muestra, utilizó la encuesta para aplicar el cuestionario, se concluyeron que, 

a través de esta planificación tributaria se podrá determinar los plazos para 

poder declarar sus obligaciones, permitiendo que estas empresas se 

encuentren al día respecto a sus obligaciones. 

 

Para el ámbito nivel nacional se citó a Urbano (2018), su estudio fue 

perteneciente al tipo básico de acuerdo a un diseño no experimental, con 53 

colaboradores como muestra, utilizó la encuesta para aplicar el cuestionario. 

Concluyeron que, es necesario que la organización realice la implementación 

respectiva través de procedimientos planificados para mejorar las condiciones 

internas teniendo en cuenta que esto permitirá mejorar la competitividad 

personal e institucional. 

 

De igual, Quintana y Tarqui (2020), su estudio fue perteneciente al tipo básico 

de acuerdo a un diseño no experimental, con 35 colaboradores como muestra, 

utilizó la encuesta para aplicar el cuestionario. Concluyeron que, la antigüedad 

(especificidad del puesto), práctica profesional, actividad docente (formación) 
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percepción de salarios bajos, falta de equipamiento, carga de trabajo 

inadecuado, mala formación de los empleadores (características 

organizativas), presión laboral de los jefes de departamento y falta de orden 

en el horario de trabajo. 

 

Asimismo, Paredes et al. (2020), su estudio fue perteneciente al tipo básico 

de acuerdo a un diseño no experimental, con 92 colaboradores como muestra, 

utilizó la encuesta para aplicar el cuestionario. Concluyeron que, el 60,9% de 

encuestados lo determinan como un nivel óptimo. Finalmente se ha 

determinado que los factores motivacionales generan una influencia positiva 

y significativa respecto a las dimensiones de eficacia y eficiencia.  

 

Además, Tácuna et al. (2019), su estudio fue perteneciente al tipo básico de 

acuerdo a un diseño no experimental, con 35 personas como muestra, utilizó 

la encuesta para aplicar el cuestionario. Concluyeron que, dentro del contexto 

investigado, las organizaciones no realizan una determinación eficiente de los 

documentos de gestión, lo cual genera que no puedan obtener los resultados 

suficientes. 

 

Asimismo, Rojas et al. (2020), su estudio fue perteneciente al tipo básico de 

acuerdo a un diseño no experimental, con 78 colaboradores como muestra, 

utilizó la encuesta para aplicar el cuestionario. Concluyeron que,  la mayoría 

de los encuestados considera necesario planificar y dar seguimiento al 

procedimiento de reclutar, seleccionar y evaluar la habilidad, conocimientos y 

capacidades, así como formarlos en los valores organizacionales, de esta 

forma se mejorará la productividad de su trabajo y así la entidad alcance sus 

metas, y también consideran necesario planificar antes de realizar la 

evaluación, y si los empleados son designados antes de la selección, 

considera que debe seguir las normas internas de la empresa, pues así 

mejorará su desempeño laboral y habrá una mejor comunicación entre sus 

superiores y compañeros de trabajo. 
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Para el nivel local, Marrufo y Pacherrez (2020), su estudio fue perteneciente 

al tipo básico de acuerdo a un diseño no experimental, con 105 colaboradores 

como muestra, utilizó la encuesta para aplicar el cuestionario. Concluyó que, 

gracias al procesamiento de información se pudo establecer que los niveles 

de desempeño presentado dentro de una entidad no corresponden a las 

planificaciones o proyecciones estratégicas estipuladas, el cual responde a 

diferentes elementos o factores como la falta de capacitaciones, ausencia de 

incentivos por el logro de objetivos, carencia de equipamiento tecnológico, 

entre otros elementos que impactan de manera negativa sobre rendimiento 

laboral. 

 

También, Torres et al. (2020), su estudio fue perteneciente al tipo básico de 

acuerdo a un diseño no experimental, con 58 trabajadores como muestra, 

utilizó la encuesta para aplicar el cuestionario. Concluyó que, se toma por 

aceptada la hipótesis nula donde indica un nivel de motivación bajo, ya que 

se identificó baja motivación en un 66% frente a un 34% de los empleados 

que dijeron sentirse motivados, la totalidad de los empleados no están 

motivados ni dirigidos a la consecución de las metas trazadas por esta unidad 

y de igual forma se indica el puesto desinteresado e implicado para el 

desarrollo de las tareas asignadas. 

 

Aunado a ello, Santos (2021), su estudio fue perteneciente al tipo básico de 

acuerdo a un diseño no experimental, con 194 docentes como muestra, utilizó 

la encuesta para aplicar el cuestionario. Concluyó que, dentro de los 

elementos capaces de influir sobre el nivel de desempeño del personal dentro 

de la institución, se encontró a los factores de capacitación, teniendo en 

cuenta que la gran mayoría de ellos mencionaron que la entidad no realiza la 

aplicación de un plan de capacitaciones debidamente estructurado para 

mejorar sus conocimientos respecto a las actividades asignadas. 

 

Además, Pacherrez y Marrufo (2020), su estudio fue perteneciente al tipo 

básico de acuerdo a un diseño no experimental, con 50 colaboradores como 

muestra, utilizó la encuesta para aplicar el cuestionario. Concluyeron que, el 
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desempeño laboral de los empleados dentro de la entidad es defectuoso, y es 

fundamental generar un prototipo de gestión que desarrolle o potencie las 

destrezas, capacidades y actitudes cognitivas. 

 

De igual modo, Silva et al (2018), su estudio fue perteneciente al tipo básico 

de acuerdo a un diseño no experimental, con 75 colaboradores como muestra, 

utilizó la encuesta para aplicar el cuestionario. Concluyó que, se puede 

determinar posicionándose en la normalidad, debido a que existen falencias 

como la falta de confianza mostrada por los colaboradores, mientras los 

empleados no sean capaces de tomar las riendas dentro de la entidad, los 

beneficios no se percibirán adecuadamente porque no se ajustan a sus 

necesidades y por lo tanto las políticas aplicadas no son adecuadas al puesto 

de los empleados.  

 

En cuanto al sustento teórico de la primera variable manual de organización, 

Puntriano (2003), lo define como un documento en el cual las organizaciones 

establecen un manual para regir las actividades internas bajo lineamientos 

normativos y políticas para garantizar el funcionamiento idóneo. Para, 

Cárdenas (2015), ese documento de gestión hace referencia a los 

procedimientos a seguir para lograr el trabajo de todo el personal de acorde a 

las responsabilidades específicas por cada puesto de trabajo, donde se 

señala a su vez que un procedimiento por escrito establece un método 

específico para ejecutar un determinado trabajo.  

 

De acuerdo a, Brambilla (2014), quién hace referencia a que el diseño de 

puesto es un procedimiento metodológico a través del cual se obtiene toda la 

información relativa a un determinado puesto laboral, todo esto se encuentra 

enmarcado dentro del manual de organización y funciones. El manual es una 

guía que permite al colaborador conocer con exactitud las responsabilidades 

que asume dentro de la empresa, ya que en ella describe detalladamente 

todas las actividades a realizar para alcanzar los objetivos propuestos.  
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Asimismo, Febre (2019), ha señalado que, este manual presenta los sistemas 

y las técnicas específicos que se dan dentro de una institución en referencia 

a los puestos de trabajo. El manual, permite brindar información específica de 

las responsabilidades asignadas a cada área, este está estructurado de 

manera jerárquica, con la finalidad de que existe un vínculo de respeto entre 

los integrantes de la organización.  

 

Mientras que, para la Superintendencia de Mercado de Valores de la 

República Dominicana (2018), esta herramienta posee información específica 

de las funciones de cada área, con la finalidad de que las funciones sean 

cumplidas de manera eficiente, asimismo, esta herramienta está diseñada 

para delegar funciones. El centro de estudio para el desarrollo (2019), ha 

señalado que el manual de organizaciones permite conocer los procesos que 

deben seguir para concretar los propósitos trazados, además este manual 

cumple la función de describir cada tarea específica que debe realizar el 

colaborador. 

 

Por otro lado, Li (2018), este manual es el que permite al personal de la 

organización ejecutar con una mayor facilidad las funciones conociéndolas de 

manera precisa y clara, la explicación de este manual tiene como fin el generar 

un cambio respecto a la totalidad de las actividades.  

 

Puesto que se establece un orden dentro de la organización a fin de ejecutarla 

con la mayor eficiencia y eficacia, mientras que, Álvarez y Ochoa (2014), han 

señalado que este manual facilita la explicación de ocupaciones que debe 

ejecutar cada departamento dentro de la entidad. El manual permite ordenar 

y designar responsabilidades específicas para cada área dentro de la 

organización, asimismo, es un mecanismo que facilita la ejecución de los 

procesos operativos, puesto que ella detalla el rol que cumple cada 

colaborador. Según, Chávez (2019), quién ha señalado que, este manual 

resulta vital e indispensable para la organización, puesto que, se 

complementa para dar informes claros y precisos.  
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Mientras que para, Rengifo (2018), la importancia de este manual radica en 

facultar a la organización con las herramientas y técnicas para que puedan 

alcanzar los objetivos, a la par que permite a la organización delimitar las 

funciones y las responsabilidades por cada una de las áreas. Asimismo, este 

manual sirve de guía para los colaboradores, debido a que en ella se 

encuentra descrita cada una de las tareas que deben realizar, además esta 

herramienta permite que las organizaciones tengan en claro las actividades 

que deben realizar para llegar a alcanzar el éxito empresarial esperado.  

 

Según, el Instituto Guatemalteco de educación radiofónica. (2017), las 

funciones deben encontrarse debidamente detalladas para que faculten al 

colaborador el cumplimiento de las mismas. Según c las organizaciones 

deben elaborar este manual, porque es una herramienta clave para poder 

determinar y dar a conocer el papel que desempeñan los colaboradores 

dentro de la organización, asimismo, estas funciones están enmarcadas bajo 

los lineamientos y normativas propias de la organización y en el sector público 

estas se desarrollan bajo las normativas impuestas por la legislación.  

 

Tal como indica, Fernández (2017), las comunicaciones que, se dan dentro 

de una organización respecto a la realización de las labores. El manual de 

organizaciones sirve como guía para los colaboradores ya que en ella se 

describen una por una las funciones que debe cumplir cada integrante de la 

organización, está se basa en los objetivos que se desea alcanzar.  

 

Según, Gilli (2017), menciona que, de cada una de las oficinas de acordé a 

los parámetros, constituyéndose de esta manera en un documento oficial para 

la orientación y la consulta por parte de los colaboradores respecto a las 

ocupaciones que tiene que rendir en las oficinas, o áreas. El manual de 

organizaciones es considerado una herramienta relevante en la gestión 

administrativa, ya que es en ella en la que se detallan las funciones y las 

actividades específicas que deben realizar cada uno de los colaboradores, 

con la finalidad de que tengan conocimiento del rol que cumplen durante el 

periodo que dura el ejercicio.  
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Así como, Villalba (2016), hace referencia que, permitirá que los 

colaboradores puedan simplificar su trabajo. El manual de organizaciones es 

una herramienta que guía a los colaboradores a cumplir las funciones 

específicas que le son encomendadas dentro de la organización, las cuales 

están enfocadas en alcanzar las metas trazadas institucionalmente.  

 

Por otro lado, Gilli (2017), quién es señalado que, este manual representa una 

herramienta a través del cual se establecen las funciones de los 

colaboradores, a la par de que está orientado a la disminución de conflictos, 

identificando de manera clara y precisa cuáles son los autores que lo 

componen y de qué manera puedan contribuir al éxito organizacional. El 

manual de organizaciones es una herramienta que permite dar a conocer de 

manera detallada el rol que cumple cada trabajador dentro de la organización, 

es decir describe las funciones y responsabilidades que asume al ser 

contratado, los cuales están enfocados en alcanzar las metas trazadas 

institucionalmente.  

 

Asimismo, Garcés (2017), las organizaciones al momento de buscar a su 

fuerza laboral, describe el perfil del puesto que desea cubrir, pues estas 

funciones están establecidas dentro del manual de organizaciones, en esta se 

detallan las funciones específicas que debe cumplir cada colaborador, 

además, esta estructura está elaborada jerárquicamente con la finalidad de 

que exista un lazo de respeto entre fuerza laboral.  

 

De acuerdo a, Molina et al. (2018), esta estructura organización está formado 

por una distribución jerárquica que incluye la formación de las unidades u 

oficinas donde se van a desarrollar los procesos y las actividades estratégicas, 

distribuyendo de una manera ordenada y clara el poder. El manual de 

organizaciones es un documento muy importante para las instituciones, ya 

que en ella se detallan las labores que realizan cada uno de los colaboradores, 

es decir el rol que cumplen dentro de la organización, estas se implementan 

de acuerdo a los objetivos y metas institucionales.  
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Según, Álvarez y Ochoa (2014), el manual de organización es considerado 

como un documento muy importante que permite organización plasmar la 

forma en cómo está estructurada u organizada, al mismo tiempo que permite 

establecer aquellos procedimientos más importantes de la forma en cómo 

debe ser llevadas a cabo las actividades, de modo que sirve como guía para 

que los colaboradores internos puedan ejecutar las actividades asignadas de 

acuerdo a los lineamientos establecidos para lograr resultados dentro del 

margen proyectado; por lo tanto, es de suma importancia que este documento 

esté redactado de manera clara y concisa donde muestre los factores más 

resaltantes sobre la forma en cómo se deben llevar a cabo las actividades y 

la forma de constitución de la organización para que el colaborador tenga 

conocimiento del área en el cual se encuentra para solicitar el apoyo 

respectivo su jefe en caso se presenta inconvenientes para realizar el trabajo. 

Este documento es de gran ayuda para aquellos colaboradores nuevos 

ingresantes quienes necesitan conocer al detalle la identidad organizacional, 

su forma de constitución y la forma en cómo se deben desarrollar los 

procesos, de modo que esta acelerar la adaptación y la obtención de 

resultados en el corto tiempo, por ello su integración resulta crucial para 

fortalecer las posibilidades de crecimiento y desarrollo integral para todos. 

De acuerdo a, Rengifo (2018), una investigación realizada diferentes 

colaboradores de organizaciones, permitió determinar que este documento 

permita los colaboradores estar más seguros dentro de su harén trabajo, 

debido a que conoce lo que realmente la organización espera de ellos, de esta 

manera permite que cada uno de sus esfuerzos o actividades estén 

encaminados a cumplir aquellos objetivos específicos para agregar valor al 

desarrollo competitivo. Se encontró además que este documento hace posible 

el mejoramiento de las competencias laborales específicas porque establece 

que ellos parámetros o actividades para los colaboradores, los cuales son 

realizados de manera eficiente para cumplir cada uno de los estándares 

estipulados. Toda esta información permite establecer que las organizaciones 

deben considerar la constitución de este documento para el correcto 

funcionamiento organizacional a través de la entrega del mapa procedimental 

para ejercer sus responsabilidades de manera específica. Llegado a este 
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punto, se establece al manual de funciones como un instrumento relevante 

para mejorar el nivel de desempeño porque ayuda a que los colaboradores 

tengan una guía inmediata para desempeñarse eficientemente y resolver los 

problemas cotidianos dentro de su espacio de trabajo; por ello, se dice que 

los beneficios de aplicar este instrumento, es bilateral porque ayuda tanto al 

personal como a la organización mediante el perfeccionamiento de 

competencias específicas y el mejoramiento de la competitividad a nivel 

general permitiendo cimentar las bases para la expansión y la creación de 

valor con los clientes y público objetivo en general. 

Otro aspecto resultante respecto al manual de funciones dentro de las 

organizaciones según, Rengifo (2018), es que este debe ser elaborado por 

personas debidamente capacitadas que conozcan a detalle la estructura 

organizacional y los diferentes objetivos que está persigue, teniendo en 

cuenta que cada uno de las estimaciones o estipulaciones de lineamientos 

debe estar sustentado en la misión y la visión organizacional debido a que la 

forma en cómo se lleven a cabo las actividades, determinará la capacidad 

para lograr un alto nivel de eficiencia que incremente la competitividad, por 

ello, es necesario que esta actividad se ha encargado a profesionales con un 

amplio nivel de experiencia, el cual permitirá obtener resultados más precisos 

y relevantes para lograr la orientación de los colaboradores y que los 

resultados obtenidos estén dentro del margen proyectado. Además, se debe 

tener en cuenta que las ambigüedades dentro del manual de organizaciones, 

genera que los colaboradores no entiendan de manera clara y concisa la 

forma en cómo se debe llevar a cabo un procedimiento, el mismo que abre 

puertas a diferentes falencias o desorientación laboral, generando de esta 

manera que los resultados obtenidos no sean los suficientes o en algunos 

casos esto genera que los colaboradores se desempeñen bajo otros objetivos 

o niveles de estandarización, provocando el atraso organizacional para 

alcanzar el éxito. 

Igualmente, Gilli (2017), se debe tener en cuenta que el manual de funciones 

permite al colaborador tener una guía rápida para llevar a cabo las 

responsabilidades asignadas, de modo que puede recurrir a ella en cualquier 
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momento, lo tanto, este debe contener la información necesaria y precisa para 

lograr una orientación eficiente fin que incremente las posibilidades de lograr 

resultados sobresalientes para fortalecer la imagen competitiva 

organizacional y la producción de bienes y servicios capaces de satisfacer 

aquellas expectativas y necesidades específicas de cada uno de los usuarios; 

por lo tanto, este documento también contribuye a la mejora continua de la 

calidad entregada por las organizaciones hacia su público objetivo o los 

diferentes grupos de interés con los cuales se encuentra relacionada, 

entonces, se debe comprender que la determinación de este manual tiene un 

amplio impacto positivo negativo sobre diferentes campos organizacionales 

de acuerdo a como se ha elaborado, para la cual es imprescindible tomar en 

cuenta que la designación de funciones y la forma en cómo se deberán 

desarrollar, debe responder no solamente a las necesidades 

organizacionales, sino también a la poseía para entregar los recursos 

necesarios para que los colaboradores puedan desempeñarse sin 

complicaciones, en este sentido, se debe realizar una coordinación específica 

con todas las áreas internas para determinar la capacidad para entregar los 

recursos físicos o intangibles requeridos para un buen desempeño. 

De modo similar, Romo (2014), quién hace referencia que la estructura 

organizacional de una organización tiene una representación gráfica a través 

del organigrama. El organigrama es parte del manual de organizaciones, en 

esta se especifica las funciones específicas que cumple cada integrante de la 

organización, así como indica el tipo de jerarquía que existe, esto se 

implementa con la finalidad de tener una estructura clara y que cada uno 

conozca el rol que desempeña dentro de la organización.  

 

Asimismo, Salazar (2016), señala que, la descripción de estas funciones 

consiste en listar el compromiso de cada departamento de trabajo dentro de 

la entidad. El manual de organizaciones describe las funciones y 

responsabilidades que son asignadas a cada área, pues estas se crean en 

función a los objetivos y la necesidad de realizar actividades específicas para 

llegar a cumplirlas, asimismo, se tienen en cuenta los recursos que utilizarán 

durante el desarrollo del ejercicio.  
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Además, Sandoval y Pernalete (2017), mencionan que, hay 2 tipos de 

estructuras organizativas: como primera estructura están las organizativas 

clásicas, las cuales se encuentran basadas en los métodos tradicionales, 

dentro de ésta también se encuentra a la estructura organizativa funcional y 

como segundo se menciona a la estructura mixta esto representa una 

combinación de ambas, estas están enmarcadas y sesgadas a los 

mecanismos y procedimientos tradicionales y luego tenemos la estructura 

mixta, en esta se mezclan los procedimientos funcionales y el modelo 

jerárquico, en este se también se toman en cuenta la especialización en 

ambos aspectos.    

 

Por tanto, Zapata (2015), este manual debe contar con una organización 

institucional, refiriéndose a la manera que la entidad organiza sus recursos 

para llevar a cabo sus objetivos. El manual de las organizaciones debe estar 

redactada en función a las actividades que realizarán cada uno de los 

personajes, para lograr alcanzar los objetivos propuestos, y que actividades 

se desarrollarán para llegar a ellos.  

 

De acuerdo a, Puntriano (2003), para un mejor abordaje de las variables se 

consideran tres dimensiones principales: Identificación: según Puntriano 

(2003), es la ubicación exacta del puesto dentro de la organización. Para 

Álvarez y Ochoa (2014) hace referencia a la identificación del puesto a nivel 

de la organización. Funciones: de acuerdo a Puntriano (2003), esta 

dimensión hace referencia a que cada departamento dentro de la entidad tiene 

ocupaciones y compromisos de acorde. Para Brambilla (2014) hace referencia 

a las funciones que ejecuta en cada uno de los puestos dentro de la 

organización. Perfil: según Puntriano (2003), hace referencia a los perfiles 

profesionales que permitirán que los postulantes puedan cubrir con los 

conocimientos y las capacidades que son requeridas para cada puesto. Para 

Cárdenas y Rosero (2015) hace referencia al perfil técnico que deben cumplir 

los profesionales que se encontrarán dentro de cada una de las áreas de la 

organización.  
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En cuanto al desempeño laboral, se citó autores Robbins y Judge (2013), 

quienes lo precisan como el nivel de eficiencia alcanzado por los 

colaboradores, el cual es muy importante para proporcionar los resultados 

para alcanzar las metas institucionales de manera integral (p. 555). El 

desempeño laboral es el desenvolvimiento que demuestra el colaborador en 

el marco del cumplimiento de las funciones asignadas, las cuales deben 

realizarse de manera adecuada para lograr el cumplimiento de los objetivos y 

metas trazadas.  

 

Visto desde el análisis de, Barboza et al. (2021), la organización tiene la gran 

responsabilidad de potenciar las competencias de su fuerza laboral, ya que 

esta acción traerá consigo grandes beneficios y permitirá alcanzar los 

objetivos y metas trazadas. Por otro lado, Mora y Mariscal (2019), sostienen 

que está influenciado por diferentes factores tanto internos como externos al 

colaborador, por lo tanto, es necesario que la organización tenga en cuenta 

cada uno de ellos para establecer su nivel de participación en el mismo, el 

cual permitirá la entrega del equipo necesarios para el colaborador que se 

desempeñe de manera eficiente (p. 6). Existen aspectos determinantes para 

que el desempeño laboral llegue a ser eficiente, entre los cuales tenemos, la 

motivación que recibe el colaborador por parte de la organización, además, el 

colaborador busca experimentar la estabilidad laboral, el cual creará lazos de 

involucramiento con el cumplimiento de los objetivos trazados.   

 

Asimismo, Castro y Delgado (2020), sostienen que, los elementos 

emocionales propio del colaborador fue a un rol muy importante en el 

desempeño de sus actividades, debido a que generalmente los problemas 

suscitados en el hogar, influyen en el ámbito laboral (p. 7). Los problemas 

económicos suelen ser un factor muy relevante que preocupa los 

colaboradores y en algunos casos puede motivarlos a desempeñarse con 

mayor eficiencia, mientras que en otros casos puede atraer resultados 

negativos de acuerdo a la inteligencia emocional de las personas  
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De igual forma, Jara et al. (2018), sostienen que, está estrechamente ligado 

con el clima laboral de una organización, por ello es fundamental que le 

colaborador tiene como encargo monitorear de estos elementos 

fundamentales, se encuentren a la vanguardia del análisis de los resultados y 

otros factores que se vayan suscitando en el entorno laboral, teniendo en 

cuenta que esto trae consigo el mejoramiento del desempeño los 

colaboradores (p. 743). El desempeño laboral es una herramienta medible 

para conocer el nivel de desempeño laboral que viene experimentando la 

organización, asimismo, esta herramienta permite descubrir los 

inconvenientes y problemáticas que puedan ocurrir durante el proceso de 

operatividad, para su posterior corrección y fortalecimiento de las debilidades 

que puedan afectar a la rentabilidad empresarial.  

 

Por su parte, Chiang y San Martín (2015), menciona que, la eficiencia laboral 

también está ligada a la pertinencia con la que las organizaciones designan al 

personal en los puestos de trabajo, tienen en cuenta que cada uno de ellos 

posee habilidades y competencias diferentes, por lo tanto, es necesario que 

se analice cada uno de ellos para colocarlos en el área respectiva donde 

puedan desempeñarse de la mejor manera (p. 160). La adecuada selección 

de la fuerza laboral contribuye a que se cuente con el personal idóneo para 

desempeñar cargos y asumir responsabilidades específicas, los cuales están 

enfocados en logar el cumplimiento de las metas institucionales. 

Así como, Rodríguez y Lechuga (2019), mencionan que, entre otros 

elementos, la remuneración es uno de los fundamentales factores que 

establecen la eficiencia laboral, considerando que cada uno de los 

colaboradores prestan sus servicios a la organización con la finalidad de 

obtener una retribución económica cambio para satisfacer sus necesidades 

personales. Por tal motivo, en el caso que ésta no sea el apropiado o no sea 

congruente con el esfuerzo realizado, originará una insatisfacción que 

provocará disminución en eficiencia laboral.  

En tal sentido, Rivero (2019), menciona la importancia de que una 

organización realice retribuciones económicas a sus colaboradores de 
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manera responsable, transparente y congruente. (p. 689) La motivación y el 

reconocimiento laboral hacia los colaboradores son factores determinantes 

para incrementar el desempeño laboral, asimismo, es necesario que las 

organizaciones busquen potenciar las competencias de sus colaboradores, 

además, el desempeño laboral debe estar continuamente monitoreada y 

evaluada.  

En concordancia con, Riera et al. (2020), la medición del grado de desempeño 

laboral de los servidores, es una herramienta para determinar el nivel de 

eficiencia con la que se están desempeñando los colaboradores en su área 

trabajo, el cual hará posible tomar decisiones en proporción a los resultados 

que se obtuvieron, los cuales deben estar en congruencia con las 

planificaciones realizadas y las responsabilidades designadas a cada una de 

ellos. (p. 4) El desempeño laboral es una herramienta que permite conocer de 

manera precisa el nivel de rendimiento y productividad de cada colaborador, 

también cabe resaltar que la información adquirida por medio de las 

evaluaciones, permiten identificar los aspectos que se deben fortalecer, a 

través de medidas de mejora continua.  

Asimismo, Vega y Castillo (2020), manifiesta que, el proceso de evaluación 

de desempeño laboral, desde hace mucho tiempo ha tenido una concepción 

equivocada por los colaboradores, quienes consideran que este proceso 

desarrollado para castigar a quienes no hayan cumplido las metas y objetivos 

establecidos, sin embargo, la valuación del desempeño es analizar las 

necesidades del personal para realizar una retroalimentación que permita 

mejorar su desempeño (p. 43). El control y la evaluación constante al 

desempeño laboral, permite conocer los puntos críticos que puedan limitar el 

incremento de la productividad, con la finalidad de subsanar errores y 

fortalecer las destrezas de los colaboradores a través de la motivación y la 

retroalimentación.  

Del mismo modo, Mora y Mariscal (2019), sostienen que, para incrementar el 

nivel de desempeño los colaboradores, existen diferentes técnicas o 

procedimientos que las organizaciones pueden aplicar, sin embargo, es 

importante recalcar que cada uno de estos deben estar debidamente 
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planificados y sustentados en las necesidades internas determinadas de 

acuerdo a un análisis específico, el cual además ayudará a determinar la 

estrategia más resaltante que ayude a dar solución a la problemática, 

permitiendo de esta manera tener resultados más precisos de acuerdo las 

necesidades, por lo tanto, estas estrategias permitirá fortalecer las bases del 

crecimiento organizacional. En este aspecto, es importante que no solamente 

la elección del estrategias se realiza de manera eficiente en base a un análisis 

contexto interno y externo, sino que también la persona encargada de realizar 

este procedimiento, debe estar debidamente capacitado y que cuente con los 

conocimientos pertinentes para ofrecer un buen nivel de desempeño, teniendo 

en cuenta que este último elemento es crucial para hacer posible la toma 

decisiones estratégicas que permitirán aprovechar los recursos de acuerdo a 

las posibilidades organizacionales, al mismo tiempo que permitirá gestionar 

aquellos equipos necesarios para mejorar el nivel de eficiencia de las 

personas dentro de su área de trabajo. 

Según, Jara et al. (2018), resulta de suma importancia la aplicación de 

procedimientos para la evaluación del rendimiento de los colaboradores, sin 

embargo, es preciso establecer que los objetivo debe estar centrados no en 

el castigo de los malos resultados, sino que debe centrarse en la recopilación 

de información pertinente para determinar aquellas barreras o limitantes que 

estén frenando la tranquilidad y la posibilidad de las personas para ejercer sus 

funciones de manera eficiente. Los enfoques de las evaluación de desempeño 

tradicionalmente han sido ante segregadas y mal interpretadas por los 

directivos y los colaboradores, de ello ha surgido que la aplicación de este 

instrumento permita generar pánico e inestabilidad dentro de las 

organizaciones pensando que he realizado para despedirlos, por ello, es 

necesario además que juntamente con el proceso de evaluación, se tramita la 

verdadera razón y el objetivo del procedimiento, el cual permitirá que los 

colaboradores entrega la información de manera precisa si en realizar 

omisiones, de modo que se obtendrá los datos necesarios para aplicar las 

mejoras respectivas en las áreas internas, de modo que se fortalecerá el 

desarrollo integral no solamente para garantizar el éxito organizacional, sino 
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que también permitirá mejorar las capacidades de las personas para ejercer 

sus funciones. 

De igual forma, Rodríguez y Lechuga (2019), muchos colaboradores 

consideran que las organizaciones son indiferentes a sus necesidades en 

cuanto al equipamiento necesario para realizar las funciones asignadas, esto 

es una clara muestra de la incapacidad organizacional para la entrega de los 

recursos necesarios para propiciar un buen desempeño, teniendo en cuenta 

que esta responsabilidad es inherente a las organizaciones y debe ser 

cumplidas de manera específica no solamente para satisfacer la necesidades 

del colaborador, sino también para cumplir a las normativas legales 

establecidas para garantizar la salud y el cuidado del colaborador al mismo 

tiempo que mejora su nivel de desempeño. 

En esa línea, Gabini y Salessi (2016), sostienen que, para el mejoramiento 

continuo del desempeño laboral, las organizaciones deben aplicar 

evaluaciones de modo que estos resultados permitan determinar las 

necesidades que presentan los colaboradores para proporcionar a los 

recursos que son necesarios y fortalecer su desempeño (p. 32). Las 

organizaciones deben tratar en los posible de identificar las necesidades de 

sus colaboradores para poder satisfacerlas, ya que es bien sabido que un 

colaborador satisfecho, da el 100% de su esfuerzo, como forma de 

agradecimiento e involucramiento con los objetivos y metas institucionales.   

Por otro lado, Palmar y Valero (2014), mencionan que, dentro de las 

principales razones para la realización la evaluación de desempeño, se 

encuentra la necesidad de conocer el nivel de desempeño, las cuales 

permitirán no solo mejorar el nivel de desempeño que beneficie al 

colaborador, sino que esto también permitirá el logro de los objetivos. (p. 167-

168). Uno de los objetivos principales del desempeño laboral es brindar 

información verás del nivel de productividad y el desenvolvimiento que la 

fuerza laboral tiene frente a los clientes, además, esta herramienta permite 

identificar los puntos débiles, para luego tomar medidas que fortalezcan este 

aspecto.  
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Según, López et al. (2021), las capacitaciones que la organización realiza los 

colaboradores de acuerdo a su área trabajo y a las responsabilidades 

asignadas, juega un rol muy importante para fortalecer su eficiencia y el logro 

de un desempeño óptimo, te dirá que a través de las capacitaciones se puede 

fortalecer las habilidades y competencias que hacen posible la simplificación 

del trabajo para lograr objetivos mucho mayores (p. 318). Las organizaciones 

deben adoptar medidas de fortalecimiento a las competencias de sus 

colaboradores, ya que estos son los principales personajes que hacen que se 

alcance el mayor nivel de ventas. Asimismo, el colaborador motivado será 

más productivo y tendrá la mejor disposición para ejecutar sus funciones de 

manera eficiente.  

Aunado a ello, Espinoza et al. (2021), mencionan que, las habilidades, 

competencias y destrezas de los colaboradores, juegan un rol muy importante 

para la mejora de su desempeño en la organización, debido a que, mediante 

la articulación de estos elementos fundamentales, se obtiene un perfil 

adecuado para desarrollar las actividades encomendadas (p. 64). El 

desarrollo de las competencias de su fuerza laboral, garantizará que el 

incremento del desempeño laboral inminente, contribuyendo de este modo 

con el desarrollo empresarial y el cumplimiento de los propósitos trazados 

institucionalmente.  

Por otro lado, Vargas y Chiguay (2017), sostienen que, la motivación es un 

elemento muy importante que permite mejorar el desempeño, considerando 

que cada uno de ellos poseen metas y objetivos asignados (p. 2). Por lo tanto, 

la muestra de interés que la organización muestre para desarrollar las 

actividades asignadas a los colaboradores, surtirá muy esto positivo sobre el 

nivel de desempeño como una fuerza que los impulsa hacia el logro de sus 

objetivos.  

Según, Ramos et al. (2019), sostienen que, es muy significativo que las 

organizaciones cuenten con procedimientos bien definidos para realizar la 

motivación respectiva a sus colaboradores, para la cual se deben definir 

diferentes elementos de acuerdo al perfil de su personal, considerando que 

cada uno de ellos posee costumbres diferentes, por lo tanto, los elementos de 
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motivación no pueden ser considerados como transversales para todos (p. 8). 

Es necesario que las organizaciones conozcan las necesidades y 

aspiraciones de su fuerza laboral, para poder fortalecer dichos aspectos, 

mediante medidas de incentivo y motivación, ya que de la fuerza laboral 

depende que los servicios brindados sean de calidad y que la productividad 

se incremente de manera significativa.  

Con un enfoque similar, Bohórquez et al. (2020), menciona que, desde hace 

mucho tiempo los incentivos dinerarios ha sido un elemento muy importante 

para motivar, sin embargo, existen otros elementos de relevancia, el 

mejoramiento de un puesto de trabajo, la posibilidad de ascenso, entre otros 

que permiten mejorar el desempeño a través de la motivación de acuerdo a 

las perspectivas del colaborador (p. 388). Es un factor clave para que se 

incremente el rendimiento laboral, ya que si un colaborador se encuentra 

motivado aumento su nivel de productividad, ya que experimenta una 

sensación de pertenencia, por tal razón, es fundamental que las 

organizaciones se enfoquen en mejorar los procesos y en potenciar las 

competencias de su fuerza laboral.  

Además, Bautista et al. (2020), existen diferentes herramientas 

organizacionales y permite perfeccionar el desempeño de los servidores, uno 

de ellos es la descripción eficiente del perfil del puesto. En consonancia con, 

Matabanchoy et al. (2019), después de haber colocado a un colaborador en 

su respectiva área de trabajo, las organizaciones necesitan conocer su nivel 

de desempeño, para la cual utilizará las pruebas puede palacio de desempeño 

en base a tres factores importantes: los resultados de las tareas individuales, 

el cual permite determinar la eficacia en cumplir las actividades individuales 

designadas para cada colaborador. Conductas, permite evaluar las conductas 

presentadas por los colaboradores dentro del entorno laboral de acuerdo a las 

diferentes situaciones que se había suscitado, con el cual se determina su 

capacidad para resolver conflictos y problemas espontáneas en su área 

trabajo. Rasgos, a pesar de que este elemento no posee una correlación de 

manera directa con el desempeño laboral, es muy importante analizarlos para 

determinar las necesidades de capacitación, sus aspiraciones para 
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motivarlos, entre otros que posteriormente se convierte en información valiosa 

para potenciar su desempeño (p. 177). Es una herramienta que permite 

conocer la eficiencia con la que se vienen cumpliendo las funciones 

asignadas, es por ello que las organizaciones deben estar evaluando cada 

uno de los aspectos importante del colaborador, para poder obtener un 

diagnóstico real del desenvolvimiento de la fuerza laboral en campo 

empresarial, asimismo, esta herramienta permite identificar las deficiencias y 

errores que puedan cometer durante el desarrollo de los procesos 

productivos.  

Las dimensiones de la variable son propuestas por, Robbins y Judge (2013), 

siendo estas: Demanda de tarea. Según Robbins y Judge (2013), consiste en 

la designación de una actividad laboral la cual debe ser completada de manera 

eficiente dentro de la calidad y el tiempo estipulado, por lo tanto, se convierte 

una responsabilidad del colaborador como parte de su relación laboral con la 

organización. Para, Castro y Delgado (2020), hace referencia a la actividad 

laboral realizada por el colaborador dentro del plazo establecido y la calidad 

requerida. Valores. De acuerdo a, Robbins y Judge (2013), los valores son 

elementos muy importantes que marca la eficiencia de un colaborador en su 

puesto de trabajo, asimismo determina la forma en como estos se desarrollan 

bajo un ambiente de cooperación y compañerismo, por lo tanto, si los 

colaboradores no poseen valores éticos y morales, la realización de sus 

actividades puede tornarse complicada. Para Bautista et al. (2020) hacer 

referencia a los valores que posee el colaborador para la ejecución de manera 

adecuada de las labores que le son encomendadas.  Productividad. Según, 

Robbins y Judge (2013), corresponde a todos aquellos resultados obtenidos 

por un colaborador después de haber desarrollado una serie de actividades y 

haber utilizado una cantidad de tiempo estipulado, por lo tanto, la medición de 

la productividad generalmente se realiza cotejando los resultados obtenidos 

con la cantidad de insumos utilizados. Para Bohórquez et al. (2020) hace 

referencia a los resultados obtenidos en base a las labores ejecutadas por el 

colaborador, que genera un impacto positivo dentro de la institución. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación

Tipo de estudio 

El estudio pertenece al tipo básica. Porque abordar la recopilación de 

información para dar paso a la contrastación de hipótesis que permitirán 

determinar los medios o las estrategias más eficientes para solucionar el 

problema encontrado. (Guillen y Valderrama, 2013, p. 164) 

Diseño de la investigación 

Se tuvo en cuenta la utilización de un diseño no experimental para 

realizar el estudio sin la necesidad de manipular las variables 

(Hernández et al. 2014, p. 152). Se consideró además un alcance 

correlacional porque está orientado hacia la determinación de aquellos 

valores numéricos que indiquen el nivel de relación entre variables (Niño, 

2011, p. 70) y es de corte transversal, porque se dio lugar a la 

recopilación de datos en un solo momento. (Arias, 2012, p. 32) 

Dónde: 

M = Muestra 

V1 = Manual de organización y funciones 

V2 = Desempeño laboral 

r  = Relación entre variables 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 

Variable 1: Manual de organización y funciones 

Variable 2: Desempeño laboral 

M r 

V1

V2
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Operacionalización 

La matriz de operacionalización de variables se encuentra en anexos. 

 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis 

Población 

Según, López (2004), es considerado todos aquellos elementos que son 

tomados en cuenta para el desarrollo de una investigación, al mismo 

tiempo que estos elementos conforman al objeto de estudio en cuestión. 

 

La población formada por 54 servidores de la Red de Salud Datem del 

Marañón, Loreto – 2022.  

 

Criterios de selección 

Criterios de inclusión 

- Colaborador nombrado 

- Colaboradores que se encuentren laborando bajo la modalidad CAS 

- Personal con más de seis meses de experiencia en su puesto 

- Personal con contrato laboral vigente 

 

Criterios de exclusión  

- Locadores de servicios 

- Practicantes 

- Personal con menos de seis meses de experiencia en su puesto 

- Personal de servicio 

 

Muestra 

La muestra fue tomada del autor, Babativa (2017) como una cantidad 

sustancial que ha sido seleccionados desde la población para abordar el 

estudio y obtener los resultados. (p. 82).  

En este caso, se tomó a 54 colaboradores de la Red de Salud Datem del 

Marañón, Loreto – 2022; es decir, la misma cantidad de la población. 
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Muestreo 

Según, Cabezas et al. (2018), consiste en el procedimiento realizado 

para calcular la muestra de acuerdo al alcance y los objetivos del estudio. 

(p. 94).  

 

Unidad de análisis 

Estuvo formada por un beneficiario de la Red de Salud Datem del 

Marañón, Loreto – 2022. 

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

Técnica 

Fue la encuesta, según Tamayo (2003) esto de aquella que ayuda a dar 

una respuesta a posibles problemas en conceptos descriptivos como la 

correlación de variables que fue recogida de manera sistemática una 

información según un diseño determinado que se rige a la data obtenida. 

(p. 54) 

 

Instrumento  

El cuestionario para medir el nivel del manual de organización y 

funciones, fue el cuestionario, el cual ha sido adaptado del autor Chávez 

(2019), mismo que tiene 15 ítems con una escala de medición ordinal. 

Como parte del análisis de la variable, se utilizó la baremación en base 

a tres niveles: Malo (15 – 35), regular (36 – 55) y bueno (56 – 75) se 

consideraron a aquellos valores mínimos y máximos. 

 

El instrumento para medir el nivel de desempeño laboral, fue el 

cuestionario, el cual ha sido adaptado del autor Ibáñez (2020), mismo 

que tiene 15 ítems con una escala de medición ordinal. Como parte del 

análisis de la variable, se utilizó la baremación en base a tres niveles: 

Malo (15 – 35), regular (36 – 55) y bueno (56 – 75) se consideraron a 

aquellos valores mínimos y máximos. 
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Validez. 

Se tomó en cuenta la utilización del juicio de expertos para proceder a 

establecer el nivel de validez de los instrumentos, cuyos resultados se 

detallan en la siguiente tabla: 

Variable Nº Especialidad 
Promedio de 

validez 

Opinion del 

experto 

Manual de 

organización 

y funciones 

1 Metodologo 4.7 Si es aplicable 

2 Especialista 4.3 Si es aplicable 

3 Especialista 4.1 Si es aplicable 

Desempeño 

laboral 

1 Metodologo 4.7 Si es aplicable 

2  Especialista 4.3 Si es aplicable 

 3 Especialista 4.1 Si es aplicable 

  Fuente: Elaboración propia. 

En cuanto a la primera variable, el promedio de validez es igual a 3.7 y 

muestra un porcentaje de congruencia igual a 87% entre expertos; en 

cuanto a la segunda variable los valores son exactamente los mismos; 

por lo tanto, se acredita un alto nivel de validez. 

Confiablidad 

Fue necesario el cálculo del alfa de Cronbach para establecer el nivel de 

confiabilidad de los instrumentos, para el cual se tuvo presente que el 

resultado mínimo debe ser 0.7 (Hernández et al., 2014). Los resultados 

son: 

Análisis de confiabilidad de manual de organización y funciones 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 
Casos Válido 15 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 15 100,0 

 

Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 

,974 15 
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Análisis de confiabilidad de desempeño laboral 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 15 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 15 100,0 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,981 15 

 

3.5. Procedimientos 

En primer lugar, se consideró el análisis del objeto de estudio para 

determinar la problemática y la integración de las bases teóricas 

resaltantes; acto seguido se realizó la construcción de los cuestionarios, 

los mismos que posteriormente fueron aplicados para obtener los datos 

que alimentaron el análisis estadístico para establecer los resultados que 

fueron comparados al final; por último, se cerró el proceso con los 

conclusiones y recomendaciones. 

3.6. Método de análisis de datos  

La información proporcionada por los instrumentos aplicados, fue 

analizada a través de la utilización del SPSS v.25 en cuanto a las 

frecuencias y porcentajes, asimismo se utilizó al mismo programa para 

la contrastación de las hipótesis mediante el cálculo del coeficiente Rho 

de Spearman. 

3.7. Aspectos éticos 

Se enfoca en  factores de la ética profesional, se comienza por  la justicia, 

Ya la cual considera que la ética buscó ayuda a la integridad científica la 

cual se utiliza únicamente con fines académicos de investigación el 

factor de la autonomía, es independiente que el investigador tiene para 

realizar dicho estudio, el factor de beneficencia se refiere hacer el bien 
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con la moral y promover el bienestar de la ciudadanía,  y por último el 

factor  de no maleficencia, la cual se refiere a no producir daño a ninguno 

de los participantes. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



31 

IV. RESULTADOS 

4.1.  Nivel de aplicación del manual de organización y funciones en la red 

de salud Datem del Marañón, Loreto 2022.  

Tabla 1.  

Nivel de aplicación del manual de organización y funciones en la red de 

salud Datem del Marañón, Loreto 2022. 

Escala intervalo frecuencia Porcentaje 

Malo 15 – 35 18 33 % 

Regular 36 – 55 25 47 % 

Bueno 56 - 75 11 20 % 

Total  54 100 % 

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la red de salud Datem del 

Marañón, Loreto 

Interpretación:  

En cuanto al nivel de aplicación del manual de organización y funciones, 

es regular en 47 %, malo en 33 % y bueno en 20 %, debido a que, los 

requisitos no están claramente definidos para el puesto, los objetivos no 

están claramente entendibles. 

4.2.   Nivel del desempeño laboral en la red de salud Datem del Marañón, 

Loreto 2022.  

Tabla 2.  

Nivel del desempeño laboral en la red de salud Datem del Marañón, 

Loreto 2022. 

Escala intervalo Frecuencia Porcentaje 

Bajo 15 – 35 22 41 % 

Medio 36 – 55 21 39 % 

Alto 56 - 75 11 20 % 

Total  54 100 % 

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la red de salud Datem del 

Marañón, Loreto 
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Interpretación:  

En cuanto al nivel de desempeño laboral, es bajo en 41 %, medio en 39 

% y alto en 20 %, debido a que las metas y objetivos no se cumplen con 

responsabilidad en el lapso de tiempo previsto de acuerdo al plan de 

gestión de la Red de Salud Datem del Marañón. 

Tabla 3.  

Prueba de normalidad 

 

Kolmogorov - Smirnov 

Estadístico gl 

Sig

. 

Manual de organización ,197 54 ,00

0 

Desempeño laboral ,134 54 ,01

6 

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25 

 

Interpretación: 

La prueba de normalidad mediante Kolmogorov – Smirnov practicado 

para una muestra mayor a 50, arrojó un resultado final inferior a 0.05, de 

modo que se pudo determinar una distribución de tipo no paramétrica, 

además, permitió determinar el uso del Rho de Spearman para el cálculo 

de las correlaciones.  

 

 

 

 

 

 

 



33 

4.3.   Relación entre la identificación y el desempeño laboral en la red de 

salud Datem del Marañón, Loreto 2022. 

Tabla 4.  

Relación entre la identificación y el desempeño laboral en la red de salud 

Datem del Marañón, Loreto 2022. 

 

Identificaci
ón 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Identificació
n 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,949** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 54 54 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,949** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 54 54 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25º 

Interpretación:  

Se contempla la relación entre la identificación y el desempeño laboral 

en la red de salud Datem del Marañón, Loreto 2022. Mediante el análisis 

estadístico de Rho de Spearman se alcanzó un coeficiente de 0.949 

(correlación positiva muy alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01).  
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4.4.  Relación entre las funciones y el desempeño laboral en la red de 

salud Datem del Marañón, Loreto 2022. 

Tabla 5.  

Relación entre las funciones y el desempeño laboral en la red de salud 

Datem del Marañón, Loreto 2022. 

 
Funciones 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Funciones Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,924** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 54 54 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,924** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 54 54 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25 

Interpretación:  

Se contempla la relación entre las funciones y el desempeño laboral en 

la red de salud Datem del Marañón, Loreto 2022. Mediante el análisis 

estadístico de Rho de Spearman se alcanzó un coeficiente de 0.924 

(correlación positiva muy alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01). 
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4.5.   Relación entre los perfiles y el desempeño laboral en la red de salud 

Datem del Marañón, Loreto 2022. 

Tabla 6.  

Relación entre los perfiles y el desempeño laboral en la red de salud 

Datem del Marañón, Loreto 2022. 

 
Perfiles 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Perfiles Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,979** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 54 54 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente de 
correlación 

,979** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 54 54 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25 

Interpretación:  

Se contempla la relación entre los perfiles y el desempeño laboral en la 

red de salud Datem del Marañón, Loreto 2022. Mediante el análisis 

estadístico de Rho de Spearman se alcanzó un coeficiente de 0.979 

(correlación positiva muy alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01).  
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4.6. Relación entre el manual de organización y funciones y el 

desempeño laboral en la red de salud Datem del Marañón, Loreto 

2022. 

Tabla 7.  

Relación entre el manual de organización y funciones y el desempeño 

laboral en la red de salud Datem del Marañón, Loreto 2022. 

 

Manual de 
organización y 

funciones 

Desempeño 
laboral 

Rho de 
Spearman 

Manual de 
organización y 
funciones 

Coeficiente 
de correlación 

1,000 ,968** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 54 54 

Desempeño 
laboral 

Coeficiente 
de correlación 

,968** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 54 54 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25 

 

 

 

 

 

 

Figura 1. Dispersión entre el manual de organización y funciones y el 

desempeño laboral 

Interpretación:  

En la tabla 7, se contempla la relación entre el manual de organización 

y funciones y el desempeño laboral en la red de salud Datem del 

Marañón, Loreto 2022. Mediante el análisis estadístico de Rho 

Spearman se alcanzó un coeficiente de 0. 968 (correlación positiva muy 

alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01). 
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En cuanto al análisis de la figura de dispersión, solo el 93.70 % del 

desempeño laboral influye en el manual de organización y funciones.  
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V. DISCUSIÓN 

En este capítulo se contrasta los resultados, teniendo que,  el nivel de 

aplicación del manual de organización y funciones, es regular en 47 %, malo 

en 33 % y bueno en 20 %, debido a que, los requisitos no están claramente 

definidos para el puesto, los objetivos no están claramente entendibles, dicho 

resultado coinciden con Rubio et al. (2019), quienes mencionan que si bien es 

cierto la entidad investigada cuente con todo los documentos de gestión, estos 

no son aplicados de manera eficiente o más bien, los colaboradores no 

realicen el cumplimiento respectivo el cual se ve fortalecido por la falta de 

control por parte de los directivos, de modo que el desempeño del personal 

no está debidamente estandarizado de acuerdo las necesidades 

institucionales, de esta manera además impide el logro de los objetivos de 

manera estratégica dentro de los tiempos establecidos. 

Asimismo, Marcuzzi (2018), indica que, la búsqueda de un modelo de gestión 

capaz de gestionar grandes cantidades de datos e información, automatizar 

procesos, utilizar las tecnologías de la información, conectarse a múltiples 

dispositivos basados en procesadores, en definitiva, esforzarse por dar 

solución a sus operaciones diarias utilizando la tecnología, y por tanto, 

esforzarse por la toma de decisiones - la toma de mejoras y con ello la 

búsqueda de un cambio en la gestión, procurando que el sistema se combine 

con los manuales comunes de los sistemas contables, así como con los 

procedimientos de recolección de la información contable y financiera, son 

herramientas que brindan una secuencia sistemática de pasos cuyos 

elementos brindará seguridad y confiabilidad. 

En cuanto, Coronel et al. (2018), se refiere que, es necesario la aplicación de 

procedimientos estratégicos y actividades relacionadas al fortalecimiento de 

los conocimientos de los colaboradores disminuyendo las barreras que 

impiden obtener resultados sobresalientes, en ese mismo contexto, López et 

al. (2018), hace mención que, para una gestión eficaz respecto al 

conocimiento, se requiere una visión holística de las diversidades de 

herramientas que se dan dentro de la gestión en las organizaciones. Sí hace 

referencia que la alta dirección y el liderazgo necesitan el establecimiento del 
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sentido de urgencia respecto a la creación, el uso y la difusión de los diversos 

conocimientos, a la par de eliminar las percepciones y ambigüedades de los 

colaboradores que no se encuentren orientadas hacia la ejecución de sus 

ocupaciones de una forma eficiente, a su vez, se habla del desarrollo de un 

plan estratégico para gestionar el conocimiento a un largo plazo empleando 

técnicas de una mejora continua a la par de asegurar la participación de los 

colaboradores. 

En cuanto a, Sanandrés et al. (2019), indican que, a través de esta 

planificación tributaria se podrá determinar los plazos para poder declarar sus 

obligaciones, permitiendo que estas empresas se encuentren al día respecto 

a sus obligaciones, asimismo a Tácuna et al. (2019), se refiere  que, dentro 

del contexto investigado, las organizaciones no realizan una determinación 

eficiente de los documentos de gestión, lo cual genera que no puedan obtener 

los resultados suficientes, en cuanto a Marrufo y Pacherrez (2020), indican 

que, el desempeño es defectuoso, y es fundamental generar un prototipo de 

gestión que desarrolle o potencie las destrezas, capacidades y actitudes 

cognitivas, bajo la misma línea, Torres et al. (2020), se refiere que, se toma 

por aceptada la hipótesis nula donde indica un nivel de motivación bajo, ya 

que se identificó baja motivación en un 66% frente a un 34% de los empleados 

que dijeron sentirse motivados, la totalidad de los empleados no están 

motivados ni dirigidos a la consecución de las metas trazadas por esta unidad 

y de igual forma se indica el puesto desinteresado e implicado para el 

desarrollo de las tareas asignadas. 

Además, Santos (2021), hace mención que, dentro de los elementos capaces 

de influir sobre el nivel de desempeño del personal, se encontró a los factores 

de capacitación, teniendo en cuenta que la gran mayoría de ellos mencionaron 

que la entidad no realiza la aplicación de un plan de capacitaciones 

debidamente estructurado para mejorar sus conocimientos respecto a las 

actividades asignadas, en cuanto a Silva et al (2018), refiere que, se puede 

determinar posicionándose en la normalidad, debido a que existen falencias 

como la falta de confianza mostrada por los colaboradores, mientras los 

empleados no sean capaces de tomar las riendas dentro de la entidad, los 
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beneficios no se percibirán adecuadamente porque no se ajustan a sus 

necesidades y por lo tanto las políticas aplicadas no son adecuadas al puesto 

de los empleados. 

Además, el nivel de desempeño laboral, es bajo en 41 %, medio en 39 % y 

alto en 20 %, debido a que las metas y objetivos no se cumplen con 

responsabilidad en el lapso de tiempo previsto de acuerdo al plan de gestión 

de la Red de Salud Datem del Marañón, En la Red de Salud Datem del 

Marañón no se considera y respeta la opinión y sugerencias de los demás, 

dicho resultado coinciden con a Urbano (2018), se refiere que, es necesario 

que la organización realice la implementación respectiva través de 

procedimientos planificados para mejorar las condiciones internas teniendo en 

cuenta que esto permitirá mejorar la competitividad personal e institucional, 

asimismo a, Quintana y Tarqui (2020), manifiestan que, la antigüedad 

(especificidad del puesto), práctica profesional, actividad docente (formación) 

percepción de salarios bajos, falta de equipamiento, carga de trabajo 

inadecuado, mala formación de los empleadores (características 

organizativas), presión laboral de los jefes de departamento y falta de orden 

en el horario de trabajo. 

En ese mismo contexto a, Paredes et al. (2020), indican que, el 60,9% de 

encuestados lo determinan como un nivel óptimo. Finalmente se ha 

determinado que los factores motivacionales generan una influencia positiva 

y significativa respecto a las dimensiones de eficacia y eficiencia, en ese 

mismo contexto Rojas et al. (2020), se refiere  que,  la habilidad, 

conocimientos y capacidades, así como formarlos en los valores 

organizacionales, de esta forma se mejorará la productividad de su trabajo y 

así la entidad alcance sus metas, y también consideran necesario planificar 

antes de realizar la evaluación, y si los empleados son designados antes de 

la selección, considera que debe seguir las normas internas de la empresa, 

pues así mejorará su desempeño laboral y habrá una mejor comunicación 

entre sus superiores y compañeros de trabajo. 

Así mismo, existe relación significativa entre el manual de organización y 

funciones y el desempeño laboral en la red de salud Datem del Marañón, 
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Loreto 2022, ya que el análisis estadístico de Rho de Spearman fue de 0, 968 

(correlación positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01); 

además, solo el 93.70 % del desempeño laboral influye en el manual de 

organización y funciones, además, existe relación significativa entre las 

funciones y el desempeño laboral en la red de salud Datem del Marañón, 

Loreto 2022, ya que el análisis estadístico de Rho de Spearman fue de 0.924 

(correlación positiva muy alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01), 

además, existe relación significativa entre los perfiles y el desempeño laboral 

en la red de salud Datem del Marañón, Loreto 2022, ya que el análisis 

estadístico de Rho de Spearman fue de 0.979 (correlación positiva muy alta); 

y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01), dichos resultados. 

Coinciden con,  Pacherrez y Marrufo (2020), manifiestan que, gracias al 

procesamiento de información se pudo establecer que los niveles de 

desempeño presentado dentro de una entidad no corresponden a las 

planificaciones o proyecciones estratégicas estipuladas, el cual responde a 

diferentes elementos o factores como la falta de capacitaciones, ausencia de 

incentivos por el logro de objetivos, carencia de equipamiento tecnológico, 

entre otros elementos que impactan de manera negativa sobre rendimiento 

laboral, además, existe relación significativa entre la identificación y el 

desempeño laboral en la red de salud Datem del Marañón, Loreto 2022, ya 

que el análisis estadístico de Rho de Spearman fue de 0.949 (correlación 

positiva muy alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01). 
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VI. CONCLUSIONES 

6.1. Existe relación significativa entre el manual de organización y funciones 

y el desempeño laboral en la red de salud Datem del Marañón, Loreto 

2022, ya que el análisis estadístico de Rho de Spearman fue de 0, 968 

(correlación positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01); 

además, solo el 93.70 % del desempeño laboral influye en el manual de 

organización y funciones.    

6.2. El nivel de aplicación del manual de organización y funciones, es regular 

en 47 %, malo en 33 % y bueno en 20 %, debido a que, los requisitos no 

están claramente definidos para el puesto, los objetivos no están 

claramente entendibles. 

6.3. El nivel de desempeño laboral, es bajo en 41 %, medio en 39 % y alto 

en 20 %, debido a que las metas y objetivos no se cumplen con 

responsabilidad en el lapso de tiempo previsto de acuerdo al plan de 

gestión de la Red de Salud Datem del Marañón. 

6.4. Existe relación significativa entre la identificación y el desempeño laboral 

en la red de salud Datem del Marañón, Loreto 2022, ya que el análisis 

estadístico de Rho de Spearman fue de 0.949 (correlación positiva muy 

alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01).   

6.5. Existe relación significativa entre las funciones y el desempeño laboral 

en la red de salud Datem del Marañón, Loreto 2022, ya que el análisis 

estadístico de Rho de Spearman fue de 0.924 (correlación positiva muy 

alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01).  

6.6. Existe relación significativa entre los perfiles y el desempeño laboral en 

la red de salud Datem del Marañón, Loreto 2022, ya que el análisis 

estadístico de Rho de Spearman fue de 0.979 (correlación positiva muy 

alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor ≤ 0.01).  
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VII. RECOMENDACIONES  

7.1. Al jefe de personal, difundir el manual de organización y funciones a todo 

el personal, para que el personal conozca a detalle sus labores indicadas 

y no exista duplicidad de labores, malgaste de tiempo y desconocimiento 

sobre temas relevantes de su puesto de trabajo.  

7.2. Al jefe de personal, brindar al personal los recursos básicos para la 

efectividad de las tareas, lo cual no genere demoras en los trámites y en 

la dispensación de bienes.  

7.3. Al jefe de personal, implementar un plan de evaluación formal, 

informando al personal los temas e indicadores que se van a evaluar y 

quién estará a cargo de llevar dicho proceso.  

7.4. Al jefe de personal, realizar retroalimentación para garantizar la 

sostenibilidad en el tiempo con la finalidad de garantizar los procesos 

que puedan continuar con las gestiones subsiguientes.  

7.5. Al jefe de personal, desarrollar un plan estratégico que motive la 

motivación y de retención de personal con el propósito de dar 

cumplimiento a los procedimientos instalados en la planificación de la 

institución con el objetivo de contar con personal idóneo en el área de 

trabajo.  

7.6. Al jefe de personal, generar un prototipo de gestión que desarrolle o 

potencie las destrezas, capacidades y actitudes cognitivas, para generar 

un mejor contexto laboral que garantice el cumplimiento de los objetivos 

en la gestión del talento humano y financiero. 
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Matriz de Operacionalización de variables 

Dimensiones Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 
medición 

Manual de 
organización 

Puntriano (2003) es un 
documento normativo y en él se 
hallan descritas las funciones 
que se realiza en un puesto, de 
acuerdo a las dependencias 
aprobadas en los documentos 
de gestión. 

Hace referencia a 
los procedimientos a 
seguir para lograr el 
trabajo de todo el 
personal de acorde 
a las 
responsabilidades 
específicas por cada 
puesto de trabajo, 
donde se señala a 
su vez que un 
procedimiento por 
escrito establece un 
método específico 
para ejecutar un 
determinado trabajo 
y se medirá según 
sus dimensiones e 
indicadores. 

Identificación 

• Ubicación del 
puesto laboral

• Requisitos  del
Puesto

• Definición del 
puesto y perfil

Ordinal Funciones 

• Cumplimiento de
objetivos

• Coordinación
entre compañeros
de trabajo

• Articulación
laboral

Perfiles 

• competencia
laborales

• requisitos
laborales

• evaluaciones
periódicas del 
puesto

Desempeño 
laboral 

Robbins & Judge (2013) La 
evaluación del desempeño es 
un sistema que provee a la 
organización retroalimentación 
y que influye en el incremento 
de las capacidades y 
habilidades del trabajador, 

capacidad que 
tienen los 
colaboradores para 
integrar diferente 
recursos y 
herramientas que 
permitan llevar a 

Demanda de tareas 

• asignación de 
funciones

• capacidad de 
liderazgo

• planificación de 
actividades

• coordinación

Ordinal 

ANEXOS



 

también tiene como fin ayudar 
en las decisiones de quienes 
merecen un ascenso, aumento 
de sueldo o despido. (p. 555) 
 

cabo sus 
actividades de una 
mejor manera, 
obteniendo 
resultados 
sobresalientes que 
satisfagan los 
objetivos 
organizacionales y 
se medirá mediante 
sus dimensiones e 
indicadores. 

Valores 

• Puntualidad 

• Respeto 

• Responsabilidad 

• compromiso 

Productividad 

• Desempeño 

• Resultados 
obtenidos 

• Reconocimientos 
por cumplimiento 
de metas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título: Manual de organización y funciones y desempeño laboral en la Red de Salud Datem del Marañón, Loreto – 2022 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumentos 

Problema general: 
¿Cuál es la relación entre la manual de organización y 
funciones y el desempeño laboral en la red de salud 
Datem del Marañón, Loreto 2022?  

Problemas específicos: 
¿Cuál es el nivel de aplicación del manual de 

organización y funciones en la red de salud Datem del 

Marañón, Loreto 2022?  

¿Cuál es el nivel del desempeño laboral en la red de 

salud Datem del Marañón, Loreto 2022?  

¿Cuál es la relación entre la identificación y el 
desempeño laboral en la red de salud Datem del 
Marañón, Loreto 2022?  
¿Cuál es la relación entre las funciones y el desempeño 
laboral en la red de salud Datem del Marañón, Loreto 
2022?  
¿Cuál es la relación entre los perfiles y el desempeño 
laboral en la red de salud Datem del Marañón, Loreto 
2022? 

Objetivo general: 
Determinar la relación entre el manual de organización 
y funciones y el desempeño laboral en la red de salud 
Datem del Marañón, Loreto 2022 

Objetivos específicos: 
Identificar el nivel de aplicación del manual de 

organización y funciones en la red de salud Datem del 

Marañón, Loreto 2022.  

Identificar el nivel del desempeño laboral en la red de 

salud Datem del Marañón, Loreto 2022.  

Establecer la relación entre la identificación y el 

desempeño laboral en la red de salud Datem del 

Marañón, Loreto 2022.  

Establecer la relación entre las funciones y el 

desempeño laboral en la red de salud Datem del 

Marañón, Loreto 2022.  

Establecer la relación entre los perfiles y el desempeño 

laboral en la red de salud Datem del Marañón, Loreto 

2022. 

Hipótesis general: 
HI: Existe relación significativa entre el manual de 
organización y funciones y el desempeño laboral en la red 
de salud Datem del Marañón, Loreto 2022.  

H0: No existe relación significativa entre el manual de 
organización y funciones y el desempeño laboral en la red 
de salud Datem del Marañón, Loreto 2022. 
Hipótesis específicas: 
H1: El nivel aplicación del manual de organización y 

funciones en la red de salud Datem del Marañón, Loreto 

2022, es bueno.  

H2: El nivel del desempeño laboral en la red de salud 

Datem del Marañón, Loreto 2022, es alto.  

H3: Existe relación significativa entre la e identificación y el 

desempeño laboral en la red de salud Datem del Marañón, 

Loreto 2022.  

H4: Existe relación significativa entre las funciones y el 

desempeño laboral en la red de salud Datem del Marañón, 

Loreto 2022.  

H5: Existe relación significativa entre los perfiles y el 

desempeño laboral en la red de salud Datem del Marañón, 

Loreto 2022. 

Técnica 
La encuesta 

Instrumentos 

El cuestionario. 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones 

Tipo: No experimental 

Diseño: Correlacional 

Dónde: 

M: Muestra 

V1:  Manual de organización y funciones 

V2:  Desempeño laboral 

r   : Relación entre ambas variables 

Población  
La población estará conformada por 54 colaboradores 
de la Red de Salud Datem del Marañón- 2022. 

Muestra 
La muestra es la misma cantidad de la población, es 
decir, 54 colaboradores de la Red de Salud Datem del 
Marañón- 2022. 

Variables Dimensiones 

Manual de 
organización 
y funciones  

Identificación 

Funciones 

Perfiles 

Desempeño 
laboral 

Demanda de tareas 

Valores 

Productividad 



 

 Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario de manual de organización y funciones  

N° de cuestionario: ………Fecha de recolección: ……/……/………. 

Introducción: 

El presente instrumento tiene como finalidad Identificar el nivel del manual de 

organización y funciones en los trabajadores de la red de salud Datem del Marañón, 

Loreto 2021.  

Instrucciones: 

Lee atentamente cada ítem y seleccione una de las alternativas, la que sea la más 

apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. 

Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida. 

Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” 

o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su 

contextualización. 

Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardará 

confidencialidad y marque todos los ítems. 

Completamen

te en 

desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Ni de 
acuerdo ni 

en 
desacuerdo 

De acuerdo 
Completa
mente de 
acuerdo 

1 2 3 4 5 

 

N° 
ÍTEMS DE MANUAL DE ORGANIZACIÓN Y 

FUNCIONES   
Criterios 

Identificación 1 2 3 4 5 

01 
El manual precisa claramente la ubicación del puesto 
en la estructura orgánica. 

     

02 
Los requisitos están claramente definidos para el 
puesto. 

     

03 Se expresa claramente la naturaleza del puesto.      

04 El manual define claramente el puesto y sus perfiles      

05 Los puestos de trabajo claramente definida     
 

 



 

Funciones 

06 Se monitorea el cumplimiento de los objetivos.      

07 Los objetivos están claramente entendibles.      

08 
Existe una buena coordinación entre compañeros de 
trabajo 

     

09 
Las coordinaciones laborales se dan de manera 
oportuna 

     

10 
La articulación laboral con los superiores es la 
adecuada 

     

Perfiles 

11 
Las competencias en cuanto a la persona que asume 
el puesto están claramente definidas. 

     

12 
Los requisitos de la persona que asume el puesto 
están claramente definidos. 

     

13 
Considera que la evaluación de capacidades forma 
parte del manual. 

     

14 
Los indicadores de evaluación del postulante que 
asumirá el cargo están claramente definidos. 

     

15 
Se realiza evaluaciones periódicas al ocupante del 
puesto de trabajo. 

     

Fuente: Chávez (2019) “Manual de organización y funciones para mejorar el desempeño laboral en la 
empresa Gredos Perú SAC” 

 

  



 

Cuestionario: Desempeño laboral 

Datos generales: 

N° de cuestionario: ………  Fecha de recolección: ……/……/………. 

  

Introducción: 

El presente instrumento tiene como objetivo recabar información acerca del 

desempeño laboral. Lea atentamente cada ítem y seleccione una de las 

alternativas, la que sea la más apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que 

corresponde a su respuesta. Además, debe marcar con un aspa la alternativa 

elegida. Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas 

“buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su 

percepción. Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se 

guardará confidencialidad y marque todos los ítems. 

 

Escala de medición 

Nunca 1 

Casi nunca 2 

A veces 3 

Casi siempre 4 

Siempre 5 

 

 
Nº 

 
Criterios de evaluación 

Opciones de respuesta 

1 2 3 4 5 

Demanda de tareas 

1 
Usted logra cumplir con las funciones asignadas por 
la Red de Salud Datem del Marañón ahorrando 
tiempo y recursos. 

     

2 
Usted logra desarrollar su capacidad de liderazgo y 
cooperación en la Red de Salud Datem del Marañón. 

     

3 
Usted cumple con las funciones asignadas por la Red 
de Salud Datem del Marañón. 

     

4 
Usted planifica las actividades que va desarrollar con 
la finalidad de ser más eficaz en su trabajo.  

     

5 
Usted trabaja de manera coordinada a fin de 
conseguir los resultados esperados por la institución. 

     

Valores 

6  La puntualidad es uno de los principios más      



 

importantes que se práctica en la Red de Salud 
Datem del Marañón. 

7  Las metas y objetivos se cumplen con 
responsabilidad en el lapso de tiempo previsto de 
acuerdo al plan de gestión de la Red de Salud Datem 
del Marañón. 

     

8 En la Red de Salud Datem del Marañón se considera 
y respeta la opinión y sugerencias de los demás.  

     

9 Usted se responsabiliza de sus acciones y 
decisiones. 

     

10 Usted se compromete con la institución donde labora.      

Productividad 

11 Considera que la entidad está satisfecha con su 
desempeño como trabajador. 

     

12 Usted se esmera por desarrollar sus funciones sin 
fallos ni errores que entorpezcan los resultados 
finales de la entidad.  

     

13 La institución evalúa los resultados obtenidos      

14 La Red de Salud Datem del Marañón recompensa su 
esfuerzo y dedicación por alcanzar los objetivos 
propuestos. 

     

15 Las recompensas dispuestas por la Red de Salud 
Datem del Marañón le generan sentido de pertenecía 
y compromiso. 

     

Fuente: Ibáñez (2020) “Condiciones de trabajo y desempeño laboral del personal del Hospital II 
Essalud, Tarapoto – 2020” 

  



 

Validación de instrumentos 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

 

  



 

AUTORIZACIÓN DE LA INSTITUCIÓN 

 

 



 

BASE DE DATOS   

       VARIABLE I 

Identificación Funciones Perfiles 
TOTAL 

Nº p1 p2 p3 p4 p5 sub total p6 p7 p8 p9 p10 sub total p11 p12 p13 p14 p15 sub total 

1 2 3 3 2 2 12 2 3 3 3 2 13 2 3 2 3 3 13 38 

2 3 3 4 4 4 18 3 3 3 4 4 17 3 3 3 3 4 16 51 

3 1 1 1 2 2 7 1 1 1 1 2 6 1 1 1 1 1 5 18 

4 1 2 2 2 1 8 1 2 2 2 1 8 1 2 1 2 2 8 24 

5 3 4 3 4 3 17 3 4 4 3 3 17 3 4 3 4 3 17 51 

6 1 2 2 2 2 9 1 2 2 2 2 9 1 2 1 2 2 8 26 

7 4 4 4 3 4 19 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 59 

8 3 2 3 2 3 13 3 2 2 3 3 13 3 2 3 2 3 13 39 

9 4 4 5 3 3 19 4 4 4 1 3 16 4 4 4 4 5 21 56 

10 5 4 5 4 5 23 5 4 4 1 5 19 5 4 5 4 5 23 65 

11 4 4 4 5 5 22 4 4 4 4 5 21 4 4 4 4 4 20 63 

12 3 2 4 3 2 14 3 2 2 4 2 13 3 2 3 2 4 14 41 

13 2 3 2 2 2 11 2 3 3 4 2 14 2 3 2 3 2 12 37 

14 4 3 4 2 3 16 4 3 3 4 3 17 4 3 4 3 4 18 51 

15 2 2 1 1 2 8 2 2 2 1 2 9 2 2 2 2 1 9 26 

16 2 3 3 2 2 12 2 3 3 3 2 13 2 3 2 3 3 13 38 

17 3 3 4 4 4 18 3 3 3 4 4 17 3 3 3 3 4 16 51 

18 1 1 1 2 2 7 1 1 1 1 2 6 1 1 1 1 1 5 18 

19 1 2 2 2 1 8 1 2 2 2 1 8 1 2 1 2 2 8 24 

20 3 4 3 4 3 17 3 4 4 3 3 17 3 4 3 4 3 17 51 

21 2 3 3 2 2 12 2 3 3 3 2 13 2 3 2 3 3 13 38 

22 3 3 4 4 4 18 3 3 3 4 4 17 3 3 3 3 4 16 51 

23 1 1 1 2 2 7 1 1 1 1 2 6 1 1 1 1 1 5 18 

24 1 2 2 2 1 8 1 2 2 2 1 8 1 2 1 2 2 8 24 



25 3 4 3 4 3 17 3 4 4 3 3 17 3 4 3 4 3 17 51 

26 1 2 2 2 2 9 1 2 2 2 2 9 1 2 1 2 2 8 26 

27 4 4 4 3 4 19 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 59 

28 3 2 3 2 3 13 3 2 2 3 3 13 3 2 3 2 3 13 39 

29 4 4 5 3 3 19 4 4 4 1 3 16 4 4 4 4 5 21 56 

30 5 4 5 4 5 23 5 4 4 1 5 19 5 4 5 4 5 23 65 

31 4 4 4 5 5 22 4 4 4 4 5 21 4 4 4 4 4 20 63 

32 3 2 4 3 2 14 3 2 2 4 2 13 3 2 3 2 4 14 41 

33 2 3 2 2 2 11 2 3 3 4 2 14 2 3 2 3 2 12 37 

34 4 3 4 2 3 16 4 3 3 4 3 17 4 3 4 3 4 18 51 

35 2 2 1 1 2 8 2 2 2 1 2 9 2 2 2 2 1 9 26 

36 2 3 3 2 2 12 2 3 3 3 2 13 2 3 2 3 3 13 38 

37 3 3 4 4 4 18 3 3 3 4 4 17 3 3 3 3 4 16 51 

38 1 1 1 2 2 7 1 1 1 1 2 6 1 1 1 1 1 5 18 

39 1 2 2 2 1 8 1 2 2 2 1 8 1 2 1 2 2 8 24 

40 3 4 3 4 3 17 3 4 4 3 3 17 3 4 3 4 3 17 51 

41 2 3 3 2 2 12 2 3 3 3 2 13 2 3 2 3 3 13 38 

42 3 3 4 4 4 18 3 3 3 4 4 17 3 3 3 3 4 16 51 

43 1 1 1 2 2 7 1 1 1 1 2 6 1 1 1 1 1 5 18 

44 1 2 2 2 1 8 1 2 2 2 1 8 1 2 1 2 2 8 24 

45 3 4 3 4 3 17 3 4 4 3 3 17 3 4 3 4 3 17 51 

46 1 2 2 2 2 9 1 2 2 2 2 9 1 2 1 2 2 8 26 

47 4 4 4 3 4 19 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 59 

48 3 2 3 2 3 13 3 2 2 3 3 13 3 2 3 2 3 13 39 

49 4 4 5 3 3 19 4 4 4 1 3 16 4 4 4 4 5 21 56 

50 5 4 5 4 5 23 5 4 4 1 5 19 5 4 5 4 5 23 65 

51 1 1 1 2 2 7 1 1 1 1 2 6 1 1 1 1 1 5 18 

52 1 2 2 2 1 8 1 2 2 2 1 8 1 2 1 2 2 8 24 

53 3 4 3 4 3 17 3 4 4 3 3 17 3 4 3 4 3 17 51 

54 1 2 2 2 2 9 1 2 2 2 2 9 1 2 1 2 2 8 26 

sub total 742 sub total 724 sub total 734 2200 



 

VARIABLE II 

Demanda de tareas Valores Productividad TOTAL 

Nº pr1 pr2 pr3 pr4 pr5 sub total pr6 pr7 pr8 pr9 pr10 sub total 
pr1
1 

pr1
2 

pr1
3 

pr1
4 

pr1
5 sub total 

 

1 2 3 3 3 2 13 3 3 5 3 2 16 3 3 2 2 2 12 41 

2 3 3 3 4 3 16 3 3 3 3 3 15 3 4 4 4 3 18 49 

3 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 2 2 1 7 17 

4 1 2 2 2 1 8 1 2 1 2 1 7 2 2 2 1 1 8 23 

5 3 4 4 3 3 17 3 4 3 4 3 17 4 3 4 3 3 17 51 

6 1 2 2 2 1 8 1 2 1 2 1 7 2 2 2 2 1 9 24 

7 4 4 4 4 1 17 4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 4 19 56 

8 3 2 2 3 3 13 3 2 3 2 3 13 2 3 2 3 3 13 39 

9 4 4 4 5 4 21 4 4 4 4 4 20 4 5 3 3 4 19 60 

10 5 4 4 5 5 23 5 4 5 4 5 23 4 5 4 5 5 23 69 

11 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 4 4 5 5 4 22 62 

12 3 2 2 4 3 14 3 2 3 2 3 13 2 4 3 2 3 14 41 

13 2 3 3 2 2 12 2 3 2 3 2 12 3 2 2 2 2 11 35 

14 4 3 3 4 4 18 4 3 4 3 4 18 3 4 2 3 4 16 52 

15 2 2 2 1 2 9 2 2 2 2 2 10 2 1 1 2 2 8 27 

16 2 3 3 3 2 13 1 2 2 2 2 9 3 3 2 2 2 12 34 

17 3 3 3 4 3 16 1 3 2 2 3 11 3 4 4 4 3 18 45 

18 1 1 1 1 1 5 3 2 4 4 1 14 1 1 2 2 1 7 26 

19 1 2 2 2 1 8 4 3 1 3 1 12 2 2 2 1 1 8 28 

20 3 4 4 3 3 17 4 4 3 3 3 17 4 3 4 3 3 17 51 

21 2 3 3 3 2 13 3 3 5 3 2 16 3 3 2 2 2 12 41 

22 3 3 3 4 3 16 3 3 3 3 3 15 3 4 4 4 3 18 49 

23 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 2 2 1 7 17 

24 1 2 2 2 1 8 1 2 1 2 1 7 2 2 2 1 1 8 23 

25 3 4 4 3 3 17 3 4 3 4 3 17 4 3 4 3 3 17 51 



26 1 2 2 2 1 8 1 2 1 2 1 7 2 2 2 2 1 9 24 

27 4 4 4 4 1 17 4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 4 19 56 

28 3 2 2 3 3 13 3 2 3 2 3 13 2 3 2 3 3 13 39 

29 4 4 4 5 4 21 4 4 4 4 4 20 4 5 3 3 4 19 60 

30 5 4 4 5 5 23 5 4 5 4 5 23 4 5 4 5 5 23 69 

31 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 4 4 5 5 4 22 62 

32 3 2 2 4 3 14 3 2 3 2 3 13 2 4 3 2 3 14 41 

33 2 3 3 2 2 12 2 3 2 3 2 12 3 2 2 2 2 11 35 

34 4 3 3 4 4 18 4 3 4 3 4 18 3 4 2 3 4 16 52 

35 2 2 2 1 2 9 2 2 2 2 2 10 2 1 1 2 2 8 27 

36 2 3 3 3 2 13 1 2 2 2 2 9 3 3 2 2 2 12 34 

37 3 3 3 4 3 16 1 3 2 2 3 11 3 4 4 4 3 18 45 

38 1 1 1 1 1 5 3 2 4 4 1 14 1 1 2 2 1 7 26 

39 1 2 2 2 1 8 4 3 1 3 1 12 2 2 2 1 1 8 28 

40 3 4 4 3 3 17 4 4 3 3 3 17 4 3 4 3 3 17 51 

41 2 3 3 3 2 13 3 3 5 3 2 16 3 3 2 2 2 12 41 

42 3 3 3 4 3 16 3 3 3 3 3 15 3 4 4 4 3 18 49 

43 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 2 2 1 7 17 

44 1 2 2 2 1 8 1 2 1 2 1 7 2 2 2 1 1 8 23 

45 3 4 4 3 3 17 3 4 3 4 3 17 4 3 4 3 3 17 51 

46 1 2 2 2 1 8 1 2 1 2 1 7 2 2 2 2 1 9 24 

47 4 4 4 4 1 17 4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 4 19 56 

48 3 2 2 3 3 13 3 2 3 2 3 13 2 3 2 3 3 13 39 

49 4 4 4 5 4 21 4 4 4 4 4 20 4 5 3 3 4 19 60 

50 5 4 4 5 5 23 5 4 5 4 5 23 4 5 4 5 5 23 69 

51 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 2 2 1 7 17 

52 1 2 2 2 1 8 1 2 1 2 1 7 2 2 2 1 1 8 23 

53 3 4 4 3 3 17 3 4 3 4 3 17 4 3 4 3 3 17 51 

54 1 2 2 2 1 8 1 2 1 2 1 7 2 2 2 2 1 9 24 

sub total 725 sub total 737 sub total 742 2204 


