UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
GESTION PUBLICA

Manual de organizacidon-funciones y desempefio laboral en la red de

Salud Datem del Marafnon, Loreto - 2022

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestra en Gestion Publica

AUTORA:
Rodriguez Paredes, Frida (orcid.org//0000-0003-2466-7291)

DOCENTE:
Dr. Sanchez Déavila, Keller (orcid.org//0000-0003-3911-3806)

LINEA DE INVESTIGACION:
Reforma y modernizacion del Estado

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Fortalecimiento de la democracia, liderazgo y ciudadania

TARAPOTO - PERU
2022



Dedicatoria

A Dios, a mis padres Ana Rosa y Luis, a
mis hermanos y a mi querido hijo Frank
André, por sus apoyo incondicional y
desinteresado que me dieron la motivacion
y los animos de seguir superandome
profesionalmente y no dejarme de apoyar

en todo momento.

Frida



Agradecimiento

A Dios que nos da la vida y la salud, asi
como a mi familia que me acompafian en
este momento importante de mi carrera
profesional. A mi asesor académico Dr.
Keller Sanchez Davila, por su apoyo
profesional durante este proceso. Al
Director Ejecutivo de la red de salud Datem
del Marafion, por su apoyo fraternal para
llevar a cabo el desarrollo de esta
investigaciéon, asi como a todos los
trabajadores que me brindaron la
informacion requerida en este proceso, mi

eterno agradecimiento a todos ellos.

La autora



indice de contenidos

CarAtUI. ... [
[D=To [[or=1 (0] 1 - H PP SRPPPPPP ii
FaNe | =10 [<To | 1 41T o (o I PP PUUPPPPPPPRPPPPPRRN iii
INCICE A CONMLENIOS ...ttt te e eree e iv
Yo Tl e [ £=Y o = L= TR v
TNOICE AE FIGUIAS ...ttt ettt e et et et e et e e ee e Vi
ST U 1T o PP Vil
Y 0L L = T PSPPI viii
l. INTRODUGCCION......cuiiiiiieiteieeie ettt ete ettt ste e eteare e eaestearae e 1
. MARCO TEORICO .....cooivecieeeeeeeee ettt 5
HI.  METODOLOGIA ... ..ottt ettt ae e aae s 25

3.1. Tipoy disefio de iNVeStigacion...........ccccuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiieieee e 25

3.2. Variables y operacionalizaCion .................uuuiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeceis 25

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis.............cccccvvvvvnnnn. 26

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

confiabilidad .........cooeirei e 27

3.5, ProCedimieNntOS. .......uuiiiiiiiiiie e e et e e e eae 29

3.6. Método de analisis de datoS ...........ccovvveeiiiiiiiiiiiiiie e 29

3.7. ASPECIOS BLICOS ...oevvuiiieeeieiiee e e e e et e e e e e e e e e e e e et e e eeaene 29

V. RESULTADOS ...t e e e e e eanas 31
V. DISCUSION. ....cuiiiiiitiiete ettt st e e ee et e e eneneen s 38
VI, CONCLUSIONES ... .ot e e 42
VII. RECOMENDACIONES.......citiiiiiiiiiieeee e 43
REFERENCIAS ...ttt e et e e e et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e s s e nnnnes 44
AN X O S . e 54



Tabla 1.

Tabla 2.

Tabla 3.
Tabla 4.

Tabla 5.

Tabla 6.

Tabla 7.

Indice de tablas

Nivel de aplicacion del manual de organizacién y funciones en la

red de salud Datem del Marafion, Loreto 2022.............eeeeeeeevieeiiinnenenenn. 31
Nivel del desempefio laboral en la red de salud Datem del Marafion,
LOFEO 2022. ... 31
Prueba de normalidad ... 32

Relacion entre la identificacion y el desempefio laboral en la red de

salud Datem del Marafion, LOreto 2022. ........cc.eveveieiieeieeeiieeeee e 33
Relacion entre las funciones y el desempefio laboral en la red de

salud Datem del Marafion, Loreto 2022............cooeeeviiiiiiiiiiiiiiiinee e 34
Relacion entre los perfiles y el desemperio laboral en la red de salud
Datem del Marafion, LOreto 2022. ......counveeiiieiieeeeeeeee e 35
Relacion entre el manual de organizacion y funciones y el desempefio

laboral en la red de salud Datem del Marafién, Loreto 2022.................. 36



indice de figuras

Figura 1. Dispersion entre el manual de organizacion y funciones vy el

desempeno 1aboral...........coovuiiiii i

Vi



Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el manual de
organizacion y funciones y el desempefio laboral en la red de salud Datem del
Marafién, Loreto 2022. La investigacion fue tipo basica, disefio no experimental,
transversal y descriptivo correlacional, cuya poblacién y muestra fue de 54
colaboradores. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y como
instrumento el cuestionario. Los resultados determinaron que el nivel de aplicacion
del manual de organizacién y funciones, fue regular en 47 %, malo en 33 % y bueno
en 20 %; el desemperio laboral, fue bajo en 41 %, medio en 39 % y alto en 20 %.
Concluyendo que existe relacion significativa entre el manual de organizacion y
funciones y el desempefio laboral en la red de salud Datem del Marafién, Loreto
2022, ya que el analisis estadistico de Rho de Spearman fue de 0, 968 (correlacion
positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01); ademas, solo el

93.70 % del desempefio laboral influye en el manual de organizacion y funciones.

Palabras clave: Manual, desempefio, 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 Marafion
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 technigue was the survey and the
guestionnaire 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 Marafién 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-valuge 0.01); Inaddition, only

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

Keywords: Manual, performance, functions
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INTRODUCCION

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 dia existe medios de solucion
rapida 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 permitira mejorar el trabajo y desempefio del grupo humano que se
encuentra al servicio de la comunidad tanto para brindar informacion requerida
como para solucionar y dar mejores resultados de acuerdo a lo requerido,
teniendo en cuenta que esta acompafiado de muchas habilidades e
instrumentos tanto tecnolégicos como buen ambiente para una solucion
eficiente e inmediata, donde los resultados seran de manera favorable, para
la entrega de un buen servicio al publico (Chavez, 2019). Esta afirmacion es
corroborada por Alvarez et al. (2018), quienes menciona que el cumplimiento
de actividades es uno de los elementos mas 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 atencion esmerada
mediante un enfoque de calidad y mejora continua (p. 3) Asimismo,
Pashanasi, et al. (2021), la problemética del desempefio laboral en Chile, se
debe a la desmotivacion que presentan los colaboradores respecto a la
eficiencia de los gobernantes para administrar de forma eficiente los bienes
gue 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 socioecondémico y cultural del pais (p. 165)

En el contexto peruano, se evidencia diferentes deficiencias dentro de la
gestion publica para obtener los resultados que son necesarios para fortalecer
la calidad de servicio brindado al publico, esto debido a que los colaboradores
no presentan niveles de desempefio eficiente o apropiado en el cumplimiento
de las tareas programadas y en procesos necesarios, sin embargo, este
problema esta generado por diferentes elementos, el cual es expuesto por

Agui (2020) quien menciona que el 74% de colaboradores del sector publico



aproximadamente, presenta un alto nivel de estrés laboral, el cual se agrava
y esta relacionado con problemas familiares, econémicos, entre otros que no
permiten desempefarse de manera eficiente y concentrada en su lugar de
trabajo, asimismo, una gran cantidad menciona que las entidades publicas no
brindan estabilidad laboral necesaria para mejorar su desempefio, por lo tanto,
es significativo desarrollar acciones y procedimientos necesarios para
minimizar esta problematica, de modo que se propicie el desarrollo integral no

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

En la region San Martin, las instituciones publicas muestran debilidades en
cuanto al cumplimiento del manual de organizacién y funciones y de sus
estructuras organizacionales, debido a que no se cumplen a cabalidad los
compromisos, por lo tanto se menciona Yy se concluyo6 que en los trabajadores
el nivel de desempefio es considerado inapropiado, teniendo un porcentaje de
un 60%, es por ello que se requiere evaluar la motivacion 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 solucion (Ramos et al., 2019).

En la Red de Salud Datem del Marafién, el personal desconoce a detalle sus
labores indicadas en los documentos normativos de la institucion, 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 organizacién carece de recursos béasicos para la efectividad
de las tareas, lo cual ocasiona demoras en los tramites y en la dispensacion
de bienes. Por otro lado, no existe un plan de evaluacion formal, por lo que el
personal desconoce los temas e indicadores que se van a evaluar y quién
estara a cargo de llevar dicho proceso. Por ultimo, se destaca que el ente no
realiza una retroalimentacion nutritiva entre los integrantes de la institucion,
de modo que no es posible observar cambios significativos, a ello se suma la

falta de capacitacion y planes de retencién y motivacion.

Teniendo en cuenta lo anterior, se determiné el problema general: ¢ Cual es

la relacién entre el manual de organizacion y funciones y el desempefio laboral



en la red de salud Datem del Marafion, Loreto 2022? Y como Problemas
especificos: ¢Cual es el nivel de aplicacion del manual de organizacion y
funciones en la red de salud Datem del Marafion, Loreto 20227? ¢ Cual es el
nivel del desempefio laboral en la red de salud Datem del Marafién, Loreto
20227 ¢ Cudl es la relacion entre la identificacién y el desempefio laboral en
la red de salud Datem del Marafdn, Loreto 20227? ¢ Cual es la relacién entre
las funciones y el desempefio laboral en la red de salud Datem del Marafion,
Loreto 20227 ¢ Cudl es la relacion entre los perfiles y el desempefio laboral en

la red de salud Datem del Mararfién, Loreto 20227

La presente investigacion se justifica en los siguientes criterios: es
conveniente, puesto que se ofrecid una herramienta para que los directivos
puedan tomar mejores decisiones considerando la gestion de documentos y
el desempefio del personal. Relevancia social, permiti6 mejorar el servicio
brindado al usuario, a través de la solucion de uno de los problemas mas
resaltantes que limitan este resultado. Valor tedrico, se brindé un enfoque al
contexto cientifico, a raiz de los resultados encontrados de acuerdo a los
enfoques utilizadas por cada variable. Implicancias practicas, permitid
determinar las deficiencias encontradas respecto a las variables de
investigacién 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 metodolédgica, ayudoé como base para futuros estudios y los

instrumentos a aplicar pueden ser aplicados en otras investigaciones.

Se determiné el objetivo general: Determinar la relacién entre el manual de
organizacién y funciones y el desempefio laboral en la red de salud Datem del
Marafion, Loreto 2022. Objetivos especificos: Identificar el nivel de
aplicacion del manual de organizacion y funciones en la red de salud Datem
del Marafon, Loreto 2022. Identificar el nivel del desempefio laboral en la red
de salud Datem del Marafion, Loreto 2022. Establecer la relacion entre la
identificacién y el desempefio laboral en la red de salud Datem del Marafidn,
Loreto 2022. Establecer la relacion entre las funciones y el desemperio laboral

en los trabajadores de la red de salud Datem del Marafion, Loreto 2022.



Establecer la relacion entre los perfiles y el desempefio laboral en la red de

salud Datem del Marafion, Loreto 2022.

Finalmente, se mencionan las hipétesis. Hipotesis general: HI: Existe
relacion significativa entre el manual de organizacion y funciones y el
desemperio laboral en la red de salud Datem del Marafion, Loreto 2022. HO:
No existe relacidn significativa entre el manual de organizacién y funciones y
el desempefio laboral en la red de salud Datem del Marafion, Loreto 2022.
Hipodtesis especificas: H1: El nivel de aplicacion del manual de organizacion
y funciones en la red de salud Datem del Marafién, Loreto 2022, es bueno.
H2: El nivel del desempefio laboral en la red de salud Datem del Marafion,
Loreto 2022, es alto. H3: Existe relacién significativa entre la identificacion y
el desempeiio laboral en la red de salud Datem del Marafidn, Loreto 2022. H4:
Existio relacion significativa entre las funciones y el desempefio laboral en la
red de salud Datem del Marafion, Loreto 2022. H5: Existe relacion significativa
entre los perfiles y el desempefio laboral en la red de salud Datem del

Maranon, Loreto 2022.



MARCO TEORICO

Con respecto a nivel internacional, Rubio et al. (2019), su estudio fue
perteneciente al tipo basico de acuerdo a un disefio no experimental, con 69
colaboradores como muestra, utilizé la encuesta para aplicar el cuestionario.
Concluyeron que, si bien es cierto la entidad investigada cuente con todo los
documentos de gestion, estos no son aplicados de manera eficiente 0 mas
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
desempenfio del personal no esta debidamente estandarizado de acuerdo las
necesidades institucionales, de esta manera ademas 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 basico
de acuerdo a un disefio no experimental, con 15 empresas como muestra,
utilizé la encuesta para aplicar el cuestionario. Concluyo6 que, la busqueda de
un modelo de gestion capaz de gestionar grandes cantidades de datos e
informacion, automatizar procesos, utilizar las tecnologias de la informacion,
conectarse a multiples dispositivos basados en procesadores, en definitiva,
esforzarse por dar solucion a sus operaciones diarias utilizando la tecnologia,
y por tanto, esforzarse por la toma de decisiones - la toma de mejoras y con
ello la busqueda de un cambio en la gestion, procurando que el sistema se
combine con los manuales comunes de los sistemas contables, asi como con
los procedimientos de recoleccion de la informacion contable y financiera, son
herramientas que brindan una secuencia sistematica de pasos cuyos

elementos brindara seguridad y confiabilidad.

También, a Coronel et al. (2018), su investigacion fue de tipo basica, disefio
no experimental, la poblacion y muestra de 23 empresas, la técnica la
encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluyeron que, es necesario la
aplicacion de procedimientos estratégicos y actividades relacionadas al
fortalecimiento de los conocimientos de los colaboradores disminuyendo las

barreras que impiden obtener resultados sobresalientes.



Ademas, Lopez et al. (2018), su estudio fue perteneciente al tipo basico de
acuerdo a un disefio no experimental, con 12 empresas como muestra, utilizo
la encuesta para aplicar el cuestionario. Concluyeron que, para una gestion
eficaz respecto al conocimiento, se requiere una vision holistica de las
diversidades de herramientas que se dan dentro de la gestibn en las
organizaciones. Si hace referencia que la alta direccion y el liderazgo
necesitan el establecimiento del sentido de urgencia respecto a la creacion, el
uso y la difusiébn de los diversos conocimientos, a la par de eliminar las
percepciones y ambigiedades de los colaboradores que no se encuentren
orientadas hacia la ejecucion 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 participacion de los colaboradores.

De igual modo, Sanandrés et al. (2019), su estudio fue perteneciente al tipo
basico de acuerdo a un disefio no experimental, con 15 organizaciones como
muestra, utilizé la encuesta para aplicar el cuestionario, se concluyeron que,
a través de esta planificacion tributaria se podra determinar los plazos para
poder declarar sus obligaciones, permitiendo que estas empresas se

encuentren al dia respecto a sus obligaciones.

Para el ambito nivel nacional se cit6 a Urbano (2018), su estudio fue
perteneciente al tipo basico de acuerdo a un disefio no experimental, con 53
colaboradores como muestra, utilizo la encuesta para aplicar el cuestionario.
Concluyeron que, es necesario que la organizacion realice la implementacion
respectiva través de procedimientos planificados para mejorar las condiciones
internas teniendo en cuenta que esto permitirA mejorar la competitividad

personal e institucional.

De igual, Quintana y Tarqui (2020), su estudio fue perteneciente al tipo basico
de acuerdo a un disefio no experimental, con 35 colaboradores como muestra,
utilizé la encuesta para aplicar el cuestionario. Concluyeron que, la antigiedad

(especificidad del puesto), practica profesional, actividad docente (formacion)



percepcion de salarios bajos, falta de equipamiento, carga de trabajo
inadecuado, mala formacion de los empleadores (caracteristicas
organizativas), presion 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 basico
de acuerdo a un disefio no experimental, con 92 colaboradores como muestra,
utilizé la encuesta para aplicar el cuestionario. Concluyeron que, el 60,9% de
encuestados lo determinan como un nivel éptimo. Finalmente se ha
determinado que los factores motivacionales generan una influencia positiva

y significativa respecto a las dimensiones de eficacia y eficiencia.

Ademas, Tacuna et al. (2019), su estudio fue perteneciente al tipo basico de
acuerdo a un disefio no experimental, con 35 personas como muestra, utilizé
la encuesta para aplicar el cuestionario. Concluyeron que, dentro del contexto
investigado, las organizaciones no realizan una determinacion eficiente de los
documentos de gestidn, lo cual genera que no puedan obtener los resultados

suficientes.

Asimismo, Rojas et al. (2020), su estudio fue perteneciente al tipo basico de
acuerdo a un disefio no experimental, con 78 colaboradores como muestra,
utilizé la encuesta para aplicar el cuestionario. Concluyeron que, la mayoria
de los encuestados considera necesario planificar y dar seguimiento al
procedimiento de reclutar, seleccionar y evaluar la habilidad, conocimientos y
capacidades, asi como formarlos en los valores organizacionales, de esta
forma se mejorara la productividad de su trabajo y asi la entidad alcance sus
metas, y también consideran necesario planificar antes de realizar la
evaluacion, y si los empleados son designados antes de la seleccion,
considera que debe seguir las normas internas de la empresa, pues asi
mejorard su desempefio laboral y habra una mejor comunicacion entre sus

superiores y compafieros de trabajo.



Para el nivel local, Marrufo y Pacherrez (2020), su estudio fue perteneciente
al tipo basico de acuerdo a un disefio no experimental, con 105 colaboradores
como muestra, utilizé la encuesta para aplicar el cuestionario. Concluy6 que,
gracias al procesamiento de informacién se pudo establecer que los niveles
de desempefio presentado dentro de una entidad no corresponden a las
planificaciones 0 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 tecnoldgico,
entre otros elementos que impactan de manera negativa sobre rendimiento

laboral.

También, Torres et al. (2020), su estudio fue perteneciente al tipo béasico de
acuerdo a un disefio no experimental, con 58 trabajadores como muestra,
utilizé la encuesta para aplicar el cuestionario. Concluy6é que, se toma por
aceptada la hipoétesis nula donde indica un nivel de motivacién bajo, ya que
se identifico baja motivacion en un 66% frente a un 34% de los empleados
que dijeron sentirse motivados, la totalidad de los empleados no estan
motivados ni dirigidos a la consecucion 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 basico de
acuerdo a un disefio no experimental, con 194 docentes como muestra, utilizd
la encuesta para aplicar el cuestionario. Concluyé que, dentro de los
elementos capaces de influir sobre el nivel de desempefio del personal dentro
de la institucidén, se encontré a los factores de capacitacion, teniendo en
cuenta que la gran mayoria de ellos mencionaron que la entidad no realiza la
aplicacion de un plan de capacitaciones debidamente estructurado para

mejorar sus conocimientos respecto a las actividades asignadas.

Ademas, Pacherrez y Marrufo (2020), su estudio fue perteneciente al tipo
basico de acuerdo a un disefio no experimental, con 50 colaboradores como

muestra, utilizo la encuesta para aplicar el cuestionario. Concluyeron que, el



desempefio laboral de los empleados dentro de la entidad es defectuoso, y es
fundamental generar un prototipo de gestion que desarrolle o potencie las

destrezas, capacidades y actitudes cognitivas.

De igual modo, Silva et al (2018), su estudio fue perteneciente al tipo basico
de acuerdo a un disefio no experimental, con 75 colaboradores como muestra,
utilizé la encuesta para aplicar el cuestionario. Concluyé que, se puede
determinar posicionandose 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 percibiran adecuadamente porque no se ajustan a sus
necesidades y por lo tanto las politicas aplicadas no son adecuadas al puesto
de los empleados.

En cuanto al sustento tedrico de la primera variable manual de organizacion,
Puntriano (2003), lo define como un documento en el cual las organizaciones
establecen un manual para regir las actividades internas bajo lineamientos
normativos y politicas para garantizar el funcionamiento idéneo. Para,
Céardenas (2015), ese documento de gestion hace referencia a los
procedimientos a seguir para lograr el trabajo de todo el personal de acorde a
las responsabilidades especificas por cada puesto de trabajo, donde se
sefiala a su vez que un procedimiento por escrito establece un método

especifico para ejecutar un determinado trabajo.

De acuerdo a, Brambilla (2014), quién hace referencia a que el disefio de
puesto es un procedimiento metodoldgico a través del cual se obtiene toda la
informacion relativa a un determinado puesto laboral, todo esto se encuentra
enmarcado dentro del manual de organizacion y funciones. El manual es una
guia que permite al colaborador conocer con exactitud las responsabilidades
gue asume dentro de la empresa, ya que en ella describe detalladamente
todas las actividades a realizar para alcanzar los objetivos propuestos.



Asimismo, Febre (2019), ha sefialado que, este manual presenta los sistemas
y las técnicas especificos que se dan dentro de una institucion en referencia
a los puestos de trabajo. El manual, permite brindar informacion especifica de
las responsabilidades asignadas a cada éarea, este esta estructurado de
manera jerarquica, con la finalidad de que existe un vinculo de respeto entre

los integrantes de la organizacion.

Mientras que, para la Superintendencia de Mercado de Valores de la
Republica Dominicana (2018), esta herramienta posee informacion especifica
de las funciones de cada area, con la finalidad de que las funciones sean
cumplidas de manera eficiente, asimismo, esta herramienta esta disefiada
para delegar funciones. El centro de estudio para el desarrollo (2019), ha
seflalado que el manual de organizaciones permite conocer los procesos que
deben seguir para concretar los propdsitos trazados, ademas este manual
cumple la funcion de describir cada tarea especifica que debe realizar el

colaborador.

Por otro lado, Li (2018), este manual es el que permite al personal de la
organizacién ejecutar con una mayor facilidad las funciones conociéndolas de
manera precisay clara, la explicacion 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 organizacion a fin de ejecutarla
con la mayor eficiencia y eficacia, mientras que, Alvarez y Ochoa (2014), han
sefialado que este manual facilita la explicacion de ocupaciones que debe
ejecutar cada departamento dentro de la entidad. El manual permite ordenar
y designar responsabilidades especificas para cada area dentro de la
organizacién, asimismo, es un mecanismo que facilita la ejecucion de los
procesos operativos, puesto que ella detalla el rol que cumple cada
colaborador. Segun, Chavez (2019), quién ha sefalado que, este manual
resulta vital e indispensable para la organizacion, 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 organizacion con las herramientas y técnicas para que puedan
alcanzar los objetivos, a la par que permite a la organizacién delimitar las
funciones y las responsabilidades por cada una de las areas. Asimismo, este
manual sirve de guia para los colaboradores, debido a que en ella se
encuentra descrita cada una de las tareas que deben realizar, ademas esta
herramienta permite que las organizaciones tengan en claro las actividades

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

Segun, el Instituto Guatemalteco de educacion radiofénica. (2017), las
funciones deben encontrarse debidamente detalladas para que faculten al
colaborador el cumplimiento de las mismas. Segun c las organizaciones
deben elaborar este manual, porque es una herramienta clave para poder
determinar y dar a conocer el papel que desempefian los colaboradores
dentro de la organizacion, asimismo, estas funciones estan enmarcadas bajo
los lineamientos y normativas propias de la organizacion y en el sector publico
estas se desarrollan bajo las normativas impuestas por la legislacion.

Tal como indica, Fernandez (2017), las comunicaciones que, se dan dentro
de una organizacién respecto a la realizacién de las labores. EI manual de
organizaciones sirve como guia para los colaboradores ya que en ella se
describen una por una las funciones que debe cumplir cada integrante de la

organizacion, esta se basa en los objetivos que se desea alcanzar.

Segun, Gilli (2017), menciona que, de cada una de las oficinas de acordé a
los parametros, constituyéndose de esta manera en un documento oficial para
la orientacion y la consulta por parte de los colaboradores respecto a las
ocupaciones que tiene que rendir en las oficinas, o areas. El manual de
organizaciones es considerado una herramienta relevante en la gestion
administrativa, ya que es en ella en la que se detallan las funciones y las
actividades especificas 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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Asi como, Villalba (2016), hace referencia que, permitirda que los
colaboradores puedan simplificar su trabajo. El manual de organizaciones es
una herramienta que guia a los colaboradores a cumplir las funciones
especificas que le son encomendadas dentro de la organizacion, las cuales

estan enfocadas en alcanzar las metas trazadas institucionalmente.

Por otro lado, Gilli (2017), quién es sefialado que, este manual representa una
herramienta a través del cual se establecen las funciones de los
colaboradores, a la par de que esta orientado a la disminucién de conflictos,
identificando de manera clara y precisa cudles 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 organizacion,
es decir describe las funciones y responsabilidades que asume al ser
contratado, los cuales estan 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 estan establecidas dentro del manual de organizaciones, en esta se
detallan las funciones especificas que debe cumplir cada colaborador,
ademas, esta estructura esta elaborada jerarquicamente con la finalidad de

gue exista un lazo de respeto entre fuerza laboral.

De acuerdo a, Molina et al. (2018), esta estructura organizacion esta formado
por una distribucion jerarquica que incluye la formacién 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. EI manual de
organizaciones es un documento muy importante para las instituciones, ya
gue en ella se detallan las labores que realizan cada uno de los colaboradores,
es decir el rol que cumplen dentro de la organizacion, estas se implementan

de acuerdo a los objetivos y metas institucionales.
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Segun, Alvarez y Ochoa (2014), el manual de organizacion es considerado
como un documento muy importante que permite organizacion plasmar la
forma en como esta estructurada u organizada, al mismo tiempo que permite
establecer aquellos procedimientos mas importantes de la forma en como
debe ser llevadas a cabo las actividades, de modo que sirve como guia 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 mas
resaltantes sobre la forma en como se deben llevar a cabo las actividades y
la forma de constitucion de la organizacion para que el colaborador tenga
conocimiento del area 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 constitucion y la forma en cédmo se deben desarrollar los
procesos, de modo que esta acelerar la adaptacion y la obtencion de
resultados en el corto tiempo, por ello su integracién resulta crucial para

fortalecer las posibilidades de crecimiento y desarrollo integral para todos.

De acuerdo a, Rengifo (2018), una investigacion realizada diferentes
colaboradores de organizaciones, permitio determinar que este documento
permita los colaboradores estar mas seguros dentro de su harén trabajo,
debido a que conoce lo que realmente la organizacion espera de ellos, de esta
manera permite que cada uno de sus esfuerzos o actividades estén
encaminados a cumplir aquellos objetivos especificos para agregar valor al
desarrollo competitivo. Se encontr6 ademas que este documento hace posible
el mejoramiento de las competencias laborales especificas porque establece
que ellos parametros o actividades para los colaboradores, los cuales son
realizados de manera eficiente para cumplir cada uno de los estandares
estipulados. Toda esta informacion permite establecer que las organizaciones
deben considerar la constitucion de este documento para el correcto
funcionamiento organizacional a través de la entrega del mapa procedimental

para ejercer sus responsabilidades de manera especifica. Llegado a este
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punto, se establece al manual de funciones como un instrumento relevante
para mejorar el nivel de desempefio porque ayuda a que los colaboradores
tengan una guia inmediata para desempefiarse 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 organizacion mediante el perfeccionamiento de
competencias especificas y el mejoramiento de la competitividad a nivel
general permitiendo cimentar las bases para la expansion y la creacién de

valor con los clientes y publico objetivo en general.

Otro aspecto resultante respecto al manual de funciones dentro de las
organizaciones segun, Rengifo (2018), es que este debe ser elaborado por
personas debidamente capacitadas que conozcan a detalle la estructura
organizacional y los diferentes objetivos que esta persigue, teniendo en
cuenta que cada uno de las estimaciones o estipulaciones de lineamientos
debe estar sustentado en la misién y la visién organizacional debido a que la
forma en como se lleven a cabo las actividades, determinara 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 permitira obtener resultados mas precisos
y relevantes para lograr la orientacion de los colaboradores y que los
resultados obtenidos estén dentro del margen proyectado. Ademas, se debe
tener en cuenta que las ambigledades dentro del manual de organizaciones,
genera que los colaboradores no entiendan de manera clara y concisa la
forma en cémo se debe llevar a cabo un procedimiento, el mismo que abre
puertas a diferentes falencias o desorientacion laboral, generando de esta
manera que los resultados obtenidos no sean los suficientes o en algunos
casos esto genera que los colaboradores se desempefien bajo otros objetivos
0 niveles de estandarizacién, 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 guia rapida 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 informacion necesaria y precisa para
lograr una orientacién eficiente fin que incremente las posibilidades de lograr
resultados sobresalientes para fortalecer la imagen competitiva
organizacional y la produccién de bienes y servicios capaces de satisfacer
aguellas expectativas y necesidades especificas 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 publico objetivo o los
diferentes grupos de interés con los cuales se encuentra relacionada,
entonces, se debe comprender que la determinacion 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 designacion de funciones y la forma en como se deberan
desarrollar, debe responder no solamente a las necesidades
organizacionales, sino también a la poseia para entregar los recursos
necesarios para que los colaboradores puedan desempefiarse sin
complicaciones, en este sentido, se debe realizar una coordinacion especifica
con todas las &reas internas para determinar la capacidad para entregar los

recursos fisicos o intangibles requeridos para un buen desempefio.

De modo similar, Romo (2014), quién hace referencia que la estructura
organizacional de una organizacion tiene una representacion grafica a traves
del organigrama. El organigrama es parte del manual de organizaciones, en
esta se especifica las funciones especificas que cumple cada integrante de la
organizacién, asi como indica el tipo de jerarquia que existe, esto se
implementa con la finalidad de tener una estructura clara y que cada uno

conozca el rol que desempefia dentro de la organizacion.

Asimismo, Salazar (2016), sefiala que, la descripcién de estas funciones
consiste en listar el compromiso de cada departamento de trabajo dentro de
la entidad. EI manual de organizaciones describe las funciones vy
responsabilidades que son asignadas a cada area, pues estas se crean en
funcion a los objetivos y la necesidad de realizar actividades especificas para
llegar a cumplirlas, asimismo, se tienen en cuenta los recursos que utilizaran

durante el desarrollo del ejercicio.
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Ademas, Sandoval y Pernalete (2017), mencionan que, hay 2 tipos de
estructuras organizativas: como primera estructura estan las organizativas
clasicas, 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
combinacion de ambas, estas estan 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
jerarquico, en este se también se toman en cuenta la especializacién en

ambos aspectos.

Por tanto, Zapata (2015), este manual debe contar con una organizacion
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 funcion a las actividades que realizaran cada uno de los
personajes, para lograr alcanzar los objetivos propuestos, y que actividades
se desarrollaran para llegar a ellos.

De acuerdo a, Puntriano (2003), para un mejor abordaje de las variables se
consideran tres dimensiones principales: ldentificacion: seglin Puntriano
(2003), es la ubicacion exacta del puesto dentro de la organizacion. Para
Alvarez y Ochoa (2014) hace referencia a la identificacion del puesto a nivel
de la organizacion. Funciones: de acuerdo a Puntriano (2003), esta
dimensién 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
organizacién. Perfil: segun Puntriano (2003), hace referencia a los perfiles
profesionales que permitiran que los postulantes puedan cubrir con los
conocimientos y las capacidades que son requeridas para cada puesto. Para
Céardenas y Rosero (2015) hace referencia al perfil técnico que deben cumplir
los profesionales que se encontraran dentro de cada una de las areas de la

organizacion.
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En cuanto al desempefio laboral, se citd 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
desempefio 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 analisis de, Barboza et al. (2021), la organizacién tiene la gran
responsabilidad de potenciar las competencias de su fuerza laboral, ya que
esta accion traera consigo grandes beneficios y permitira alcanzar los
objetivos y metas trazadas. Por otro lado, Mora y Mariscal (2019), sostienen
gue esta influenciado por diferentes factores tanto internos como externos al
colaborador, por lo tanto, es necesario que la organizacién tenga en cuenta
cada uno de ellos para establecer su nivel de participacion en el mismo, el
cual permitird la entrega del equipo necesarios para el colaborador que se
desempefie de manera eficiente (p. 6). Existen aspectos determinantes para
que el desempeiio laboral llegue a ser eficiente, entre los cuales tenemos, la
motivacion que recibe el colaborador por parte de la organizacién, ademas, el
colaborador busca experimentar la estabilidad laboral, el cual creara 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
desempeiio de sus actividades, debido a que generalmente los problemas
suscitados en el hogar, influyen en el ambito laboral (p. 7). Los problemas
econdmicos suelen ser un factor muy relevante que preocupa los
colaboradores y en algunos casos puede motivarlos a desempefarse 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, esta estrechamente ligado
con el clima laboral de una organizacion, por ello es fundamental que le
colaborador tiene como encargo monitorear de estos elementos
fundamentales, se encuentren a la vanguardia del analisis de los resultados y
otros factores que se vayan suscitando en el entorno laboral, teniendo en
cuenta que esto trae consigo el mejoramiento del desempefio los
colaboradores (p. 743). El desempefio laboral es una herramienta medible
para conocer el nivel de desempeio laboral que viene experimentando la
organizacién, asimismo, esta herramienta permite descubrir los
inconvenientes y problematicas que puedan ocurrir durante el proceso de
operatividad, para su posterior correccion y fortalecimiento de las debilidades

gue puedan afectar a la rentabilidad empresarial.

Por su parte, Chiang y San Martin (2015), menciona que, la eficiencia laboral
también esta 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 area respectiva donde
puedan desempefarse de la mejor manera (p. 160). La adecuada seleccion
de la fuerza laboral contribuye a que se cuente con el personal idéneo para
desempeniar cargos y asumir responsabilidades especificas, los cuales estan

enfocados en logar el cumplimiento de las metas institucionales.

Asi como, Rodriguez y Lechuga (2019), mencionan que, entre otros
elementos, la remuneracion es uno de los fundamentales factores que
establecen la eficiencia laboral, considerando que cada uno de los
colaboradores prestan sus servicios a la organizacion con la finalidad de
obtener una retribucion econémica 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, originara una insatisfaccion que

provocara disminucion en eficiencia laboral.

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

organizacién realice retribuciones econdémicas a sus colaboradores de
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manera responsable, transparente y congruente. (p. 689) La motivacion y el
reconocimiento laboral hacia los colaboradores son factores determinantes
para incrementar el desempefio laboral, asimismo, es necesario que las
organizaciones busquen potenciar las competencias de sus colaboradores,
ademas, el desempefio laboral debe estar continuamente monitoreada vy

evaluada.

En concordancia con, Riera et al. (2020), la medicion del grado de desempefio
laboral de los servidores, es una herramienta para determinar el nivel de
eficiencia con la que se estan desempefiando los colaboradores en su area
trabajo, el cual hara posible tomar decisiones en proporcion a los resultados
gue se obtuvieron, los cuales deben estar en congruencia con las
planificaciones realizadas y las responsabilidades designadas a cada una de
ellos. (p. 4) El desempefio laboral es una herramienta que permite conocer de
manera precisa el nivel de rendimiento y productividad de cada colaborador,
también cabe resaltar que la informacién 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 evaluacion
de desempefio laboral, desde hace mucho tiempo ha tenido una concepcién
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 valuacion del desempefio es analizar las
necesidades del personal para realizar una retroalimentacién que permita
mejorar su desempefio (p. 43). El control y la evaluacion constante al
desempefio laboral, permite conocer los puntos criticos 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 motivacion y la

retroalimentacion.

Del mismo modo, Mora y Mariscal (2019), sostienen que, para incrementar el
nivel de desempefio 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 analisis especifico, el cual ademas ayudara a determinar la
estrategia mas resaltante que ayude a dar solucion a la problemética,
permitiendo de esta manera tener resultados mas precisos de acuerdo las
necesidades, por lo tanto, estas estrategias permitira fortalecer las bases del
crecimiento organizacional. En este aspecto, es importante gue no solamente
la eleccion del estrategias se realiza de manera eficiente en base a un analisis
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 desempefio, teniendo
en cuenta que este Ultimo elemento es crucial para hacer posible la toma
decisiones estratégicas que permitiran aprovechar los recursos de acuerdo a
las posibilidades organizacionales, al mismo tiempo que permitird gestionar
aquellos equipos necesarios para mejorar el nivel de eficiencia de las

personas dentro de su area de trabajo.

Segun, Jara et al. (2018), resulta de suma importancia la aplicacion de
procedimientos para la evaluacion 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 recopilacion
de informacién 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 evaluacion de desempefio
tradicionalmente han sido ante segregadas y mal interpretadas por los
directivos y los colaboradores, de ello ha surgido que la aplicacion de este
instrumento permita generar panico e inestabilidad dentro de las
organizaciones pensando que he realizado para despedirlos, por ello, es
necesario ademas que juntamente con el proceso de evaluacion, se tramita la
verdadera razén y el objetivo del procedimiento, el cual permitira que los
colaboradores entrega la informacibn de manera precisa si en realizar
omisiones, de modo que se obtendra los datos necesarios para aplicar las
mejoras respectivas en las areas internas, de modo que se fortalecera el

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

sus funciones.

De igual forma, Rodriguez 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 desempefio, teniendo en cuenta
que esta responsabilidad es inherente a las organizaciones y debe ser
cumplidas de manera especifica 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 desempefio.

En esa linea, Gabini y Salessi (2016), sostienen que, para el mejoramiento
continuo del desempeiio 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 desempefio (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 realizacién la evaluacion de desempefio, se
encuentra la necesidad de conocer el nivel de desempefio, las cuales
permitirdn no solo mejorar el nivel de desempefio que beneficie al
colaborador, sino que esto también permitira el logro de los objetivos. (p. 167-
168). Uno de los objetivos principales del desempefio laboral es brindar
informacion veras del nivel de productividad y el desenvolvimiento que la
fuerza laboral tiene frente a los clientes, ademas, esta herramienta permite
identificar los puntos débiles, para luego tomar medidas que fortalezcan este

aspecto.
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Segun, Lépez et al. (2021), las capacitaciones que la organizacion realiza los
colaboradores de acuerdo a su éarea trabajo y a las responsabilidades
asignadas, juega un rol muy importante para fortalecer su eficiencia y el logro
de un desempefio 6ptimo, te dird que a través de las capacitaciones se puede
fortalecer las habilidades y competencias que hacen posible la simplificacién
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 sera
mas productivo y tendra la mejor disposicion 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 desempefio en la organizacién, debido a que, mediante
la articulacion 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, garantizara que el
incremento del desempeiio laboral inminente, contribuyendo de este modo
con el desarrollo empresarial y el cumplimiento de los propésitos trazados

institucionalmente.

Por otro lado, Vargas y Chiguay (2017), sostienen que, la motivacion es un
elemento muy importante que permite mejorar el desempefio, considerando
gue cada uno de ellos poseen metas y objetivos asignados (p. 2). Por lo tanto,
la muestra de interés que la organizacion muestre para desarrollar las
actividades asignadas a los colaboradores, surtira muy esto positivo sobre el
nivel de desempefio como una fuerza que los impulsa hacia el logro de sus

objetivos.

Segun, Ramos et al. (2019), sostienen que, es muy significativo que las
organizaciones cuenten con procedimientos bien definidos para realizar la
motivacién 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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motivacién no pueden ser considerados como transversales para todos (p. 8).
Es necesario que las organizaciones conozcan las necesidades vy
aspiraciones de su fuerza laboral, para poder fortalecer dichos aspectos,
mediante medidas de incentivo y motivacion, 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, Bohorquez 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
gue permiten mejorar el desempefio a través de la motivacién 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
sensacion de pertenencia, por tal razon, es fundamental que las
organizaciones se enfoquen en mejorar los procesos y en potenciar las

competencias de su fuerza laboral.

Ademéas, Bautista et al. (2020), existen diferentes herramientas
organizacionales y permite perfeccionar el desempefio de los servidores, uno
de ellos es la descripcion eficiente del perfil del puesto. En consonancia con,
Matabanchoy et al. (2019), después de haber colocado a un colaborador en
Su respectiva area de trabajo, las organizaciones necesitan conocer su nivel
de desempefio, para la cual utilizara las pruebas puede palacio de desempefio
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 habia suscitado, con el cual se determina su
capacidad para resolver conflictos y problemas espontaneas en su area
trabajo. Rasgos, a pesar de que este elemento no posee una correlacion de
manera directa con el desempefio laboral, es muy importante analizarlos para

determinar las necesidades de capacitacion, sus aspiraciones para
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motivarlos, entre otros que posteriormente se convierte en informacién valiosa
para potenciar su desempefio (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
diagnéstico 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. Segun Robbins y Judge (2013), consiste en
la designacion 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 relacion laboral con la
organizacién. 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 cooperacién y compaferismo, por lo tanto, si los
colaboradores no poseen valores éticos y morales, la realizacion de sus
actividades puede tornarse complicada. Para Bautista et al. (2020) hacer
referencia a los valores que posee el colaborador para la ejecucion de manera
adecuada de las labores que le son encomendadas. Productividad. Segun,
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 medicion de
la productividad generalmente se realiza cotejando los resultados obtenidos
con la cantidad de insumos utilizados. Para Bohérquez 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 institucion.
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METODOLOGIA

3.1.

3.2.

Tipo y disefio de investigacidon

Tipo de estudio

El estudio pertenece al tipo basica. Porque abordar la recopilacion de
informacion para dar paso a la contrastacion de hipotesis que permitiran
determinar los medios o las estrategias mas eficientes para solucionar el

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

Disefio de la investigacion

Se tuvo en cuenta la utilizacion de un disefio no experimental para
realizar el estudio sin la necesidad de manipular las variables
(Hernandez et al. 2014, p. 152). Se consider6 ademas un alcance
correlacional porque esta orientado hacia la determinacion de aquellos
valores numéricos que indiquen el nivel de relacion entre variables (Nifio,
2011, p. 70) y es de corte transversal, porque se dio lugar a la

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

-
\

T

V>

Dénde:

M = Muestra

V1 = Manual de organizacion y funciones
V2 = Desempefio laboral

r = Relacion entre variables

Variables y operacionalizaciéon
Variable
Variable 1: Manual de organizacion y funciones

Variable 2: Desempefio laboral
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3.3.

Operacionalizacién

La matriz de operacionalizacion de variables se encuentra en anexos.

Poblacion, muestra, muestreo, unidad de anélisis

Poblacion

Segun, Lopez (2004), es considerado todos aquellos elementos que son
tomados en cuenta para el desarrollo de una investigacion, al mismo

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

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

Marafon, Loreto — 2022.

Criterios de seleccion

Criterios de inclusion

- Colaborador nombrado

- Colaboradores que se encuentren laborando bajo la modalidad CAS
- Personal con mas de seis meses de experiencia en su puesto

- Personal con contrato laboral vigente

Criterios de exclusion

- 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 poblacién para abordar el
estudio y obtener los resultados. (p. 82).

En este caso, se tomo a 54 colaboradores de la Red de Salud Datem del
Marafion, Loreto — 2022; es decir, la misma cantidad de la poblacion.
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3.4.

Muestreo
Segun, 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 analisis
Estuvo formada por un beneficiario de la Red de Salud Datem del

Marafnoén, Loreto — 2022.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad

Técnica

Fue la encuesta, segun Tamayo (2003) esto de aquella que ayuda a dar
una respuesta a posibles problemas en conceptos descriptivos como la
correlacion de variables que fue recogida de manera sisteméatica una

informacion segun un disefio determinado que se rige a la data obtenida.
(p. 54)

Instrumento

El cuestionario para medir el nivel del manual de organizacion y
funciones, fue el cuestionario, el cual ha sido adaptado del autor Chavez
(2019), mismo que tiene 15 items con una escala de medicion ordinal.
Como parte del analisis de la variable, se utilizé la baremacién en base
a tres niveles: Malo (15 — 35), regular (36 — 55) y bueno (56 — 75) se

consideraron a aquellos valores minimos y maximos.

El instrumento para medir el nivel de desempefio laboral, fue el
cuestionario, el cual ha sido adaptado del autor Ibafiez (2020), mismo
gue tiene 15 items con una escala de medicién ordinal. Como parte del
analisis de la variable, se utilizé la baremacion en base a tres niveles:
Malo (15 — 35), regular (36 — 55) y bueno (56 — 75) se consideraron a

aquellos valores minimos y maximos.
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Validez.
Se tomo en cuenta la utilizacion del juicio de expertos para proceder a
establecer el nivel de validez de los instrumentos, cuyos resultados se

detallan en la siguiente tabla:

Variable N° Especialidad Prom(_adlo de Opinion del
validez experto
1 Metodologo 4.7 Si es aplicable
Manual de

organizacion 2  Especialista 4.3 Si es aplicable
y funciones . . .

3  Especialista 4.1 Si es aplicable

1 Metodologo 4.7 Si es aplicable

Desempefio 2  Especialista 4.3 Si es aplicable
laboral o . _

3 Especialista 4.1 Si es aplicable

Fuente: Elaboracidn 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 célculo del alfa de Cronbach para establecer el nivel de
confiabilidad de los instrumentos, para el cual se tuvo presente que el
resultado minimo debe ser 0.7 (Hernandez et al., 2014). Los resultados
son:

Andlisis de confiabilidad de manual de organizacién y funciones

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
, 974 15
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3.5.

3.6.

3.7.

Andlisis de confiabilidad de desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 15 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 15 100,0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,981 15

Procedimientos

En primer lugar, se considerd el analisis del objeto de estudio para
determinar la problematica y la integracion de las bases teodricas
resaltantes; acto seguido se realizd la construccion de los cuestionarios,
los mismos que posteriormente fueron aplicados para obtener los datos
gue alimentaron el analisis estadistico para establecer los resultados que
fueron comparados al final; por ultimo, se cerré el proceso con los

conclusiones y recomendaciones.

Método de anélisis de datos

La informacidon proporcionada por los instrumentos aplicados, fue
analizada a través de la utilizacion del SPSS v.25 en cuanto a las
frecuencias y porcentajes, asimismo se utilizé al mismo programa para
la contrastacion de las hipétesis mediante el célculo del coeficiente Rho

de Spearman.

Aspectos éticos

Se enfoca en factores de la ética profesional, se comienza por la justicia,
Ya la cual considera que la ética buscé ayuda a la integridad cientifica la
cual se utiliza unicamente con fines académicos de investigacion el
factor de la autonomia, 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 ciudadania, y por ultimo el
factor de no maleficencia, la cual se refiere a no producir dafio a ninguno

de los participantes.
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IV. RESULTADOS

4.1. Nivel de aplicacion del manual de organizacion y funciones en lared

4.2.

de salud Datem del Marafién, Loreto 2022.

Tabla 1.
Nivel de aplicacion del manual de organizaciéon y funciones en la red de

salud Datem del Marafién, 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

Marafon, Loreto

Interpretacién:

En cuanto al nivel de aplicacion del manual de organizacion y funciones,
es regular en 47 %, malo en 33 % y bueno en 20 %, debido a que, los
requisitos no estan claramente definidos para el puesto, los objetivos no

estan claramente entendibles.

Nivel del desempefio laboral en lared de salud Datem del Marafion,
Loreto 2022.

Tabla 2.
Nivel del desempefio laboral en la red de salud Datem del Marafion,
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

Marafién, Loreto
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Interpretacién:

En cuanto al nivel de desempeiio 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

gestion de la Red de Salud Datem del Marafién.

Tabla 3.

Prueba de normalidad

Kolmogorov - Smirnov

Sig

Estadistico gl
Manual de organizacion ,197 54 ,00
0
Desempeifio laboral ,134 54 01
6

Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25

Interpretacion:

La prueba de normalidad mediante Kolmogorov — Smirnov practicado
para una muestra mayor a 50, arroj6 un resultado final inferior a 0.05, de
modo que se pudo determinar una distribucion de tipo no paramétrica,
ademas, permitié determinar el uso del Rho de Spearman para el célculo

de las correlaciones.
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4.3. Relacion entre la identificacion y el desempefio laboral en lared de

salud Datem del Marafién, Loreto 2022.

Tabla 4.
Relacion entre la identificacién y el desempefio laboral en la red de salud
Datem del Marafién, Loreto 2022.

Identificaci Desempefio

on laboral

Rho de Identificacié Coeficiente de 1,000 ,949™
Spearman n correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 54 54

Desempefio Coeficiente de ,949™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 54 54

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

Interpretacion:

Se contempla la relacion entre la identificacion y el desempefio laboral
en la red de salud Datem del Marafion, Loreto 2022. Mediante el andlisis
estadistico de Rho de Spearman se alcanzé un coeficiente de 0.949

(correlacion positiva muy alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01).
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4.4. Relacion entre las funciones y el desempefio laboral en la red de

salud Datem del Marafién, Loreto 2022.

Tabla 5.

Relacion entre las funciones y el desempefio laboral en la red de salud

Datem del Marafidn, Loreto 2022.

. Desempefio
Funciones
laboral
Rho de Funciones Coeficiente de 1,000 ,924"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 54 54
Desempefio Coeficiente de ,924™ 1,000
laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 54 54

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

Interpretacion:

Se contempla la relacion entre las funciones y el desemperio laboral en
la red de salud Datem del Marafion, Loreto 2022. Mediante el analisis
estadistico de Rho de Spearman se alcanzé un coeficiente de 0.924
(correlacion positiva muy alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01).
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4.5. Relacion entre los perfiles y el desempefio laboral en lared de salud

Datem del Marafion, Loreto 2022.

Tabla 6.
Relacién entre los perfiles y el desempefio laboral en la red de salud
Datem del Marafién, Loreto 2022.

Perfiles Desempeno
laboral

Rho de Perfiles Coeficiente de 1,000 ,979"
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 54 54

Desempefio Coeficiente de 979" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 54 54

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

Interpretacion:

Se contempla la relacion entre los perfiles y el desempefio laboral en la
red de salud Datem del Marafon, Loreto 2022. Mediante el analisis
estadistico de Rho de Spearman se alcanzé un coeficiente de 0.979

(correlacion positiva muy alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01).
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4.6. Relaciéon entre el manual de organizacién y funciones y el
desempefio laboral en la red de salud Datem del Marafion, Loreto
2022.

Tabla 7.
Relacion entre el manual de organizacion y funciones y el desempefio

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

Manual de

s Desempefio
organizacion y laboral
funciones
Rho de Manual de Coeficiente 1,000 ,968™
Spearman organizaciébny de correlacion
funciones Sig. (bilateral) . ,000
N 54 54
Desempefio Coeficiente ,968™ 1,000
laboral de correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 54 54
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos obtenido del SPSS V.25
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Figura 1. Dispersiéon entre el manual de organizacion y funciones vy el

desempefio laboral

Interpretacion:

En la tabla 7, se contempla la relacion entre el manual de organizacion
y funciones y el desempefio laboral en la red de salud Datem del
Marafion, Loreto 2022. Mediante el analisis estadistico de Rho
Spearman se alcanzé un coeficiente de 0. 968 (correlacion positiva muy

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

desempeiio laboral influye en el manual de organizacion y funciones.
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DISCUSION

En este capitulo se contrasta los resultados, teniendo que, el nivel de
aplicacion del manual de organizacion y funciones, es regular en 47 %, malo
en 33 % y bueno en 20 %, debido a que, los requisitos no estan claramente
definidos para el puesto, los objetivos no estan 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 gestion, estos
no son aplicados de manera eficiente o mas 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 desempeiio del personal
no esta debidamente estandarizado de acuerdo las necesidades
institucionales, de esta manera ademas impide el logro de los objetivos de

manera estratégica dentro de los tiempos establecidos.

Asimismo, Marcuzzi (2018), indica que, la busqueda de un modelo de gestién
capaz de gestionar grandes cantidades de datos e informacion, automatizar
procesos, utilizar las tecnologias de la informacion, conectarse a mdultiples
dispositivos basados en procesadores, en definitiva, esforzarse por dar
solucion a sus operaciones diarias utilizando la tecnologia, y por tanto,
esforzarse por la toma de decisiones - la toma de mejoras y con ello la
basqueda de un cambio en la gestién, procurando que el sistema se combine
con los manuales comunes de los sistemas contables, asi como con los
procedimientos de recoleccion de la informacion contable y financiera, son
herramientas que brindan una secuencia sistematica de pasos cuyos

elementos brindara seguridad y confiabilidad.

En cuanto, Coronel et al. (2018), se refiere que, es necesario la aplicacién 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, Lopez et
al. (2018), hace menciébn que, para una gestion eficaz respecto al
conocimiento, se requiere una visibn holistica de las diversidades de
herramientas que se dan dentro de la gestion en las organizaciones. Si hace

referencia que la alta direccion y el liderazgo necesitan el establecimiento del
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sentido de urgencia respecto a la creacion, el uso y la difusién de los diversos
conocimientos, a la par de eliminar las percepciones y ambigiedades de los
colaboradores que no se encuentren orientadas hacia la ejecucion 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 participacion de los

colaboradores.

En cuanto a, Sanandrés et al. (2019), indican que, a través de esta
planificacion tributaria se podra determinar los plazos para poder declarar sus
obligaciones, permitiendo que estas empresas se encuentren al dia respecto
a sus obligaciones, asimismo a Tacuna et al. (2019), se refiere que, dentro
del contexto investigado, las organizaciones no realizan una determinacion
eficiente de los documentos de gestion, lo cual genera que no puedan obtener
los resultados suficientes, en cuanto a Marrufo y Pacherrez (2020), indican
gue, el desempeio es defectuoso, y es fundamental generar un prototipo de
gestion que desarrolle o potencie las destrezas, capacidades y actitudes
cognitivas, bajo la misma linea, Torres et al. (2020), se refiere que, se toma
por aceptada la hipotesis nula donde indica un nivel de motivacion bajo, ya
gue se identificd baja motivacion en un 66% frente a un 34% de los empleados
que dijeron sentirse motivados, la totalidad de los empleados no estan
motivados ni dirigidos a la consecucion 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.

Ademas, Santos (2021), hace mencién que, dentro de los elementos capaces
de influir sobre el nivel de desempefio del personal, se encontr6 a los factores
de capacitacion, teniendo en cuenta que la gran mayoria de ellos mencionaron
que la entidad no realiza la aplicacion 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 posicionandose 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 percibirAn adecuadamente porque no se ajustan a sus
necesidades y por lo tanto las politicas aplicadas no son adecuadas al puesto

de los empleados.

Ademas, el nivel de desempefio 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 gestion
de la Red de Salud Datem del Marafién, En la Red de Salud Datem del
Marafidn no se considera y respeta la opinién y sugerencias de los demas,
dicho resultado coinciden con a Urbano (2018), se refiere que, es necesario
qgue la organizacion realice la implementacion respectiva través de
procedimientos planificados para mejorar las condiciones internas teniendo en
cuenta que esto permitird mejorar la competitividad personal e institucional,
asimismo a, Quintana y Tarqui (2020), manifiestan que, la antigiedad
(especificidad del puesto), practica profesional, actividad docente (formacion)
percepcion de salarios bajos, falta de equipamiento, carga de trabajo
inadecuado, mala formacion de los empleadores (caracteristicas
organizativas), presion 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 éptimo. 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, asi como formarlos en los valores
organizacionales, de esta forma se mejorara la productividad de su trabajo y
asi la entidad alcance sus metas, y también consideran necesario planificar
antes de realizar la evaluacion, y si los empleados son designados antes de
la seleccion, considera que debe seguir las normas internas de la empresa,
pues asi mejorara su desempefio laboral y habra una mejor comunicacion

entre sus superiores y compafieros de trabajo.

Asi mismo, existe relacion significativa entre el manual de organizacion y

funciones y el desempeiio laboral en la red de salud Datem del Marafion,
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Loreto 2022, ya que el analisis estadistico de Rho de Spearman fue de 0, 968
(correlacion positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01);
ademas, solo el 93.70 % del desempefio laboral influye en el manual de
organizacién y funciones, ademas, existe relacion significativa entre las
funciones y el desempefio laboral en la red de salud Datem del Marafidn,
Loreto 2022, ya que el analisis estadistico de Rho de Spearman fue de 0.924
(correlaciéon positiva muy alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01),
ademas, existe relacién significativa entre los perfiles y el desempefio laboral
en la red de salud Datem del Marafién, Loreto 2022, ya que el analisis
estadistico de Rho de Spearman fue de 0.979 (correlacion 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 informacién se pudo establecer que los niveles de
desempeino 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 tecnologico,
entre otros elementos que impactan de manera negativa sobre rendimiento
laboral, ademas, existe relacién significativa entre la identificacion y el
desempenio laboral en la red de salud Datem del Marafion, Loreto 2022, ya
que el analisis estadistico de Rho de Spearman fue de 0.949 (correlacion

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

CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

6.6.

Existe relacion significativa entre el manual de organizacion y funciones
y el desempefio laboral en la red de salud Datem del Marafién, Loreto
2022, ya que el analisis estadistico de Rho de Spearman fue de 0, 968
(correlacion positiva muy alta) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01);
ademas, solo el 93.70 % del desempefio laboral influye en el manual de
organizacion y funciones.

El nivel de aplicacién del manual de organizacion y funciones, es regular
en 47 %, malo en 33 % y bueno en 20 %, debido a que, los requisitos no
estan claramente definidos para el puesto, los objetivos no estan
claramente entendibles.

El nivel de desempefio 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
gestion de la Red de Salud Datem del Marafion.

Existe relacion significativa entre la identificacion y el desempefio laboral
en la red de salud Datem del Marafidn, Loreto 2022, ya que el analisis
estadistico de Rho de Spearman fue de 0.949 (correlacion positiva muy
alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01).

Existe relacion significativa entre las funciones y el desempefio laboral
en la red de salud Datem del Marafién, Loreto 2022, ya que el analisis
estadistico de Rho de Spearman fue de 0.924 (correlacion positiva muy
alta); y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.01).

Existe relacién significativa entre los perfiles y el desempefio laboral en
la red de salud Datem del Marafién, Loreto 2022, ya que el andlisis
estadistico de Rho de Spearman fue de 0.979 (correlacion positiva muy

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

RECOMENDACIONES

7.1

7.2

7.3.

7.4.

7.5.

7.6.

Al jefe de personal, difundir el manual de organizacion 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.

Al jefe de personal, brindar al personal los recursos basicos para la
efectividad de las tareas, lo cual no genere demoras en los tramites y en
la dispensacién de bienes.

Al jefe de personal, implementar un plan de evaluacién formal,
informando al personal los temas e indicadores que se van a evaluar y
guién estara a cargo de llevar dicho proceso.

Al jefe de personal, realizar retroalimentacion para garantizar la
sostenibilidad en el tiempo con la finalidad de garantizar los procesos
gue puedan continuar con las gestiones subsiguientes.

Al jefe de personal, desarrollar un plan estratégico que motive la
motivacion y de retencion de personal con el propésito de dar
cumplimiento a los procedimientos instalados en la planificacion de la
institucion con el objetivo de contar con personal idoneo en el area de
trabajo.

Al jefe de personal, generar un prototipo de gestion 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 gestion del talento humano y financiero.
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ANEXOS

Matriz de Operacionalizacién de variables

. . L Definicion , : , Escala de
Dimensiones Definicion conceptual ; Dimensiones Indicadores L
operacional medicion
Hace referencia a ggég?glglom ae!
los procedimientos a i
segﬂir para lograr el Identificacion Eﬁg:tlzltos del
trabajo de todo el Definicién del
gersonal de acorlgz puesto y perfil
Puntriano  (2003) es un | responsabilidades gtl;j?tﬁlllon:ento de
documento normativo y en él se | especificas por cada Coordinacion
Manual de hallan desc_:ritas las funciones | puesto de trNabajo, Funciones entre compaferos Ordinal
__ .- | que se realiza en un puesto, de | donde se sefala a :
organizacion : de trabajo
acuerdo a las dependencias |su vez que un : -
aprobadas en los documentos | procedimiento  por Articulacion
de gestion. escrito establece un laboral _
método  especifico competencia
para ejecutar un laborales
determinado trabajo _ requisitos
y se medira segun Perfiles laborales
sus dimensiones e evaluaciones
indicadores. periodicas del
puesto
Robbins & Judge (2013) La | capacidad que asignacion de
evaluacion del desempefio es | tienen los funciones
Desempefio un si_stemg que provee a_,la _colaboradore_s para (_:apacidad de Ordinal
laboral organizacion retroal_lmentamon integrar diferente | Demanda de tareas Ilderg_zgo_
y que influye en el incremento | recursos y planificacion  de
de las capacidades y | herramientas  que actividades
habilidades del trabajador, | permitan llevar a coordinacién




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 medira mediante
sus dimensiones e
indicadores.

Valores

Puntualidad
Respeto
Responsabilidad
compromiso

Productividad

Desempefio

e Resultados

obtenidos
Reconocimientos
por cumplimiento
de metas




Titulo: Manual de organizaciéon y funciones y desempefio laboral en la Red de Salud Datem del Marafién, Loreto — 2022

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Formulacién del problema Objetivos Hipodtesis Tecnica e
Instrumentos
Problema general: Objetivo general: Hipétesis general:
¢ Cudl es la relacion entre la manual de organizacién y | Determinar la relacion entre el manual de organizacion | HI: Existe relacién significativa entre el
funciones y el desempefio laboral en la red de salud | y funciones y el desempefio laboral en la red de salud | organizacion y funciones y el desempefio laboral en la red
Datem del Marafidn, Loreto 20227 Datem del Marafidn, Loreto 2022 de salud Datem del Marafion, Loreto 2022.
Problemas especificos: Objetivos especificos: HO: No existe relacién significativa entre el manual de
¢Cuél es el nivel de aplicacion del manual de | Identificar el nivel de aplicacion del manual de | organizaciony funciones y el desempefio laboral en la red
organizacion y funciones en la red de salud Datem del | organizacién y funciones en la red de salud Datem del | de salud Datem del Marafion, Loreto 2022.
Marafién, Loreto 20227 Marafién, Loreto 2022. Hipotesis especificas:
Identificar el nivel del desempefio laboral en la red de | H1: El nivel aplicacion del manual de organizacion y
¢ Cudl es el nivel del desempefio laboral en la red de | salud Datem del Marafién, Loreto 2022. funciones en la red de salud Datem del Marafi6n, Loreto
salud Datem del Marafién, Loreto 2022? Establecer la relacién entre la identificacion y el | 2022, es bueno.
desempefio laboral en la red de salud Datem del | HZ: El nivel del desempefio laboral en la red de salud Técnica

¢Cuél es la relacién entre la identificacion y el | Marafion, Loreto 2022. Datem del Marafién, Loreto 2022, es alto.

desempefio laboral en la red de salud Datem del | Establecer la relacion entre las funciones y el | H3:Existe relacion significativa entre la e identificacion y el
Marafién, Loreto 20227 desempefio laboral en la red de salud Datem del | desempefio laboral en la red de salud Datem del Marafion,
¢Cual eslarelacion entre las funciones y el desempefio | Marafién, Loreto 2022. Loreto 2022.

laboral en la red de salud Datem del Marafion, Loreto | Egiaplecer la relacién entre los perfiles y el desempefio H4: Existe relacion significativa entre las funciones y el

20227 laboral en la red de salud Datem del Marafién, Loreto | desempefio laboral en la red de salud Datem del Mararion,
¢,Cual es la relacion entre los perfiles y el desempefio 2022. Loreto 2022.

laboral en la red de salud Datem del Marafion, Loreto H5: Existe relacién significativa entre los perfiles y el
2022" desempefio laboral en la red de salud Datem del Marafién,
Loreto 2022.

La encuesta

Instrumentos

El cuestionario.

Disefio de investigacion Poblacién y muestra Variables y dimensiones

Tipo: No experimental Poblacién
Disefio: Correlacional La poblacion estara conformada por 54 colaboradores Variables Dimensiones
Vi de la Red de Salud Datem del Marafién- 2022. Manual de Identificacion
/ l organizacion Funciones
" ' Muestra _ _ _ y funciones | Perfiles
\ s La muestra es la misma cantidad de la poblacion, es Demanda de tareas
decir, 54 colaboradores de la Red de Salud Datem del Desempefio Valores
v2 Marafién- 2022. laboral —
Productividad
Dénde:
M: Muestra

V1: Manual de organizacion y funciones
V2: Desempefio laboral
r : Relacion entre ambas variables




Instrumento de recolecciéon de datos

Cuestionario de manual de organizacion y funciones
N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [vienn...
Introduccion:

El presente instrumento tiene como finalidad Identificar el nivel del manual de
organizacién y funciones en los trabajadores de la red de salud Datem del Marafion,
Loreto 2021.

Instrucciones:

Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas
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

contextualizacion.

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

confidencialidad y marque todos los items.

Completamen Ni de
t En acuerdo ni D d Completa
een e acuerdo
desacuerdo en mentedde
desacuerdo desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
o ITEMS DE MANUAL DE ORGANIZACION Y o
N FUNCIONES Criterios
Identificacién 1 21 3|45
01 El manual precisa claramente la ubicacion del puesto
en la estructura organica.
02 Los requisitos estan 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 estan claramente entendibles.

08 Existe una buena coordinacion entre compafieros de
trabajo

09 Las coordinaciones laborales se dan de manera
oportuna

10 La articulacion laboral con los superiores es la
adecuada

Perfiles

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

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

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

14 Los indicadores de evaluacion del postulante que
asumira el cargo estan claramente definidos.

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

Fuente: Chavez (2019) “Manual de organizacién y funciones para mejorar el desempefio laboral en la
empresa Gredos Pert SAC”



Cuestionario: Desempefio laboral

Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [l

Introduccion:

El presente instrumento tiene como objetivo recabar informacién acerca del
desempefio laboral. Lea atentamente cada item y seleccione una de las
alternativas, la que sea la mas apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que
corresponde a su respuesta. Ademas, 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
percepcion. Finalmente, la respuesta que vierta es totalmente reservada y se

guardard confidencialidad y marque todos los items.

Escala de medicién

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

g | W N P

Siempre

Opciones de respuesta

N° Criterios de evaluacion 1 ‘ 2 ‘3‘ 4 ‘ 5

Demanda de tareas

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

Usted logra desarrollar su capacidad de liderazgo y
cooperacion en la Red de Salud Datem del Marafion.

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

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

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

Valores

6 |[La puntualidad es uno de los principios mas | | | |




importantes que se practica en la Red de Salud
Datem del Marafon.

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

8 [En la Red de Salud Datem del Marafién se considera
y respeta la opinion y sugerencias de los demas.

9 Usted se responsabiliza de sus acciones vy
decisiones.

10 Usted se compromete con la institucién donde labora.

Productividad

11 Considera que la entidad esta satisfecha con su
desempefio como trabajador.

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

13 |La institucidn evalla los resultados obtenidos

14 |La Red de Salud Datem del Marafidon recompensa su
esfuerzo y dedicacién por alcanzar los objetivos
propuestos.

15 |Las recompensas dispuestas por la Red de Salud
Datem del Marafién le generan sentido de pertenecia
y cCOmpromiso.

Fuente: Ibafiez (2020) “Condiciones de trabajo y desemperio laboral del personal del Hospital I
Essalud, Tarapoto — 2020”



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Validacién de instrumentos

INVESTIGACIONCIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Panduro Salas Aladino.

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor del instrumento

- Universidad César Vallejo
: Doctor en Ciencias de la Educacion

- Rodriguez Paredes Frida.

: Cuestionario: Manual de organizacién y funciones

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTODE

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE(1) DEFICIENTE(2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE(5)
CRITERIOS INDICADORES 112|345
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigiedades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items delinstrumento permiten recoger X
OBJETIVIDAD la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
Elinstrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento X
ACTUALIDAD cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la
variable: Manual de organizacién y funciones
Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la X
A definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad X
SUFICIENCIA | Zcorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de estudio: Manual de organizacién y funciones
La informacion que se recoja a través de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable Manual de
organizacioén y funciones
i La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X
PERTINENCIA del instrumento.
PUNTAJETOTAL 47

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

l1l. OPINIONDE APLICABILIDAD

El instumento es aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:

Si

n

Tarapoto 30 de mayo de 2022.



ﬁ" UNIVERSIDAD CesAR VALLEJO
INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTODE
INVESTIGACIONCIENTIFICA

L DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Panduro Salas Aladino.
Institucion donde labora : Universidad Cesar Vallejo

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor del instrumento

: Doctor en Ciencias de la Educacion
: Cuestionario: Desempeifio laboral
: Rodriguez Paredes Frida.

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

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.

X

OBJETIVIDAD

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

ACTUALIDAD

Elinstrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnologico, innovacion y legal inherente a la
variable: Desempeiio laboral

ORGANIZACION

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

SUFICIENCIA

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

INTENCIONALIDAD

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

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a fraves de los items del
instrumento, permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio
laboral

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos
responden &l proposito de la investigacion, desarrollo
tecnologico e innovacion.

PERTINENCIA

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

PUNTAJETOTAL

47

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

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

1l. OPINIONDE APLICABILIDAD.
El instrumento es aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:

4,7

Tarapoto 30 de mayo de 2022.




ﬁ" UNIVERSIDAD CesAR VALLEJO
INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTODE
INVESTIGACIONCIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Montilla Pérez, Lindsay

Institucion donde labora - Universidad César Vallejo

Especialidad - Magister en Gestién Publica

Instrumento de evaluacion : Cuestionario: Manual de Crganizacién y Funciones
Autor del instrumento :Rodriguez Paredes Frida.

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

CRITERIOS INDICADORES 112]|3[4]5
Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
CLARIDAD ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items delinstrumento permiten recoger X
OBJETIVIDAD la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
Elinstrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento X

ACTUALIDAD cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la
variable: Manual de Organizacién y Funciones.
Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la X
A definicion operacional y conceptual respecto a la variable, de
ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipétesis, problema y objetivos de la investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad X
SUFICIENCIA acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: Manual de Organizacién y Funciones.
La informacion que se recoja a traves de los items del X
CONSISTENCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimension de la variable: Manual de
Organizacion y Funciones.
F La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X
METODOLOGIA responden al proposito de la investigacion, desarrollo
tecnoldgico e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa X
PERTINENCIA del instrumento.
PUNTAJETOTAL 43
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no vélido ni aplicable}

11l. OPINIONDE APLICABILIDAD
Instrumento coherente y aplicable

PROMEDIO DE VALORACION: Tarapoto 30 de mayo de 2022.

>
—
ING. LINDSAY MONTILLA PEREZ
ENTe
e




ﬁ" UNIVERSIDAD CesAR VALLEJO
INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTODE
INVESTIGACIONCIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Montilla Pérez, Lindsay
Institucion donde labora - Universidad César Vallejo

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor del instrumento

- Magister en Gestién Publica
: Cuestionario: Desempefio laboral
:Rodriguez Paredes Frida

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

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

4

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.

x|

OBJETIVIDAD

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

ACTUALIDAD

Elinstrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacion y legal inherente a la
variable: Desempefio Laboral

ORGANIZACION

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

SUFICIENCIA

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

INTENCIONALIDAD

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

CONSISTENCIA

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

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempefio
Laboral

METODOLOGIA

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

PERTINENCIA

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

PUNTAJETOTAL

43

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

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

. OPINION DE APLICABILIDAD.

Instrumento coherente y aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:

ING. Liubs%v MON
MACGISTER FN

Tarapoto 30 de mayo de 2022.



ﬁ" UNIVERSIDAD CesAR VALLEJO
INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTODE
INVESTIGACIONCIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

: Encomenderos Bancallan, Ivo Martin

: Escuela de Posgrado de la UCV - Tarapoto

: Economista, Magister en Docencia Universitaria
. Cuestionario de manual de organizacion y funciones

Apellidos y nombres del experto
Institucion donde labora
Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor (s} del instrumento (s)

: Rodriguez Paredes Frida.

1l. ASPECTOS DE VALIDACION

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

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

CLARIDAD

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

X[

OBJETIVIDAD

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

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: manual de organizaciébn y
funciones.

ORGANIZACION

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

SUFICIENCIA

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

INTENCIONALIDAD

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

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumento permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacidn.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: manual de
organizacién y funciones

METODOLOGIA

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

PERTINENCIA

Laredaccién de los items concuerda con la escala valorativa
del instrumento.

PUNTAJETOTAL

41

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

. OPINION DE APLICABILIDAD

Se considera que para el propdsito de la investigacion el instrumento es adecuado, en tal sentido se recomienda
su aplicacion.

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 30 de mayo de 2022.

ECONOMISTA ’
Reg. 0134 - CELAM



ﬁ" UNIVERSIDAD CesAR VALLEJO
INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTODE
INVESTIGACIONCIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

: Encomenderos Bancallan, Ivo Martin
: Escuela de Posgrado de la UCV - Tarapoto
: Economista, Magister en Docencia Universitaria

Apellidos y nombres del experto
Institucion donde labora
Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor (s} del instrumento (s)

. Cuestionario desempefio laboral
: Rodriguez Paredes Frida.

1l. ASPECTOS DE VALIDACION

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

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

4

CLARIDAD

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

OBJETIVIDAD

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

ACTUALIDAD

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

ORGANIZACION

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

SUFICIENCIA

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

INTENCIONALIDAD

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

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a través de los items del
instrumente permitira analizar, describir y explicar la realidad,
motivo de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: desempefio
laboral

METODOLOGIA

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

PERTINENCIA

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

PUNTAJETOTAL

41

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

L. OPINION DE APLICABILIDAD

Se considera que para el propdsito de la investigacion el instrumento es adecuado, en tal sentido se
recomienda su aplicacion.

PROMEDIO DE VALORACION:

}Tarapoto, 30 de mayo de 2022.

ECONOMISTA
Reg. 0134 . CELAM



AUTORIZACION DE LA INSTITUCION

= Y DIRECCION RED DE
s AN [| A - SALUD DATEM DEL
" : MARANON

: pisms &
GOBIERNO REGIONAL i
DL

compromise (on TO!

“ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”

A través de la Direccion Ejecutiva de la Unidad Ejecutora N° 1391 y Pliego
Presupuestal N°404 - Red de Salud Datem del Marafion

Gonstancia

HACE CONSTAR:

Que la maestranda FRIDA RODRIGUEZ PAREDES, identificada con DNI
N°42713280, del programa de estudio de Maestria en Gestion Publica de la Unidad
de Posgrado de la Universidad César Vallejo, Filial Tarapoto, tiene la
AUTORIZACION PLENA, que otorga la Entidad - RED DE SALUD DATEM DEL
MARANON, para la aplicacion y la publicacion de la identidad en los resultados de
la investigacion titulada “MANUAL DE ORGANIZACION-FUNCIONES Y
DESEMPENO LABORAL EN LA RED DE SALUD DATEM DEL MARANON,
LORETO 2021”

Se expide la predente constancia, a solicitud del interesado para los fines que

estime conveniente

San Lorenzo, 08 de Junio del 2022.

e
, ~'§“f’”"“’“~‘f\
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EGD/DRSDM
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Sec./ngj
Archivo

Calle Arequipa N°281- Barrio Nuevo San Lorenzo - San Lorenzo- Datem det Maraién
Email: redsdatem@hotmail.com/web: www.redsaludatem. gob.pe



BASE DE DATOS

VARIABLE |
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sub total

IR

1

1

4| 4

4|1 4
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4| 4
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4| 4| 4
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1] 2] 2] 2]
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26

27| 4| 4| 4| 3| 4

28| 3| 2| 3| 2| 3

29| 4| 4| 5| 3| 3

30| 5| 4| 5| 4| 5

31| 4| 4| 4] 5| 5

32| 3| 2| 4] 3| 2

33

34| 4| 3| 4| 2| 3

35
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37| 3| 3| 4| 4| 4

38
39

40| 3| 4| 3| 4| 3

41

42| 3| 3| 4| 4| 4

43
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45| 3| 4| 3] 4| 3
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47| 4| 4| 4| 3| 4

48| 3| 2| 3| 2| 3

49| 4| 4| 5| 3| 3
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53| 3| 4] 3| 4| 3
54| 1] 2| 2| 2]




VARIABLE I

TOTAL

Productividad

prl | prl | prl | prl | prl

1

Valores

Demanda de tareas

41

49

17
23
51

24
56
39
60
69
62
41

35

52

27

34
45

26
28
51

41

49

17
23
51

sub total
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5

sub total
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12
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pré | pr7 | pr8 | pr9 | prl0

sub total
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17

prl | pr2 | pr3 | prd | pr5
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N
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16
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