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RESUMEN

Este producto de investigacion tiene como fin el determinar la relacion entre la
gestion administrativa y el desempefio laboral del staff de enfermeria en un Centro
Hospitalario de Lima. Se distingue por ser cuantitativo de tipo basica, donde posee
un disefio no experimental, y se diferencia por ser correlacional de corte transversal.
La muestra fue 90 licenciados que son parte del staff de enfermeria, que se
caracterizaron por estar deseosos de ser parte del estudio y de tener cualquier tipo
de contrato laboral. La técnica empleada fue la encuesta y el instrumento empleado
fue el cuestionario, de tipo escala de Likert. Se pudo descifrar que el 77,8% del
staff, percibié que la gestion administrativa esta entre regular y deficiente, y el
57,8% intuyo que el desempefio del staff esta entre deficiente y regular. Gracias a
la prueba de Rho de Spearman, se obtuvo el valor de ,888 que da entender hay
una amplia relacién entre ambas variables. Lo que implica que el gerente debe
aplicar la planificacion y organizacion estratégica con el fin de alcanzar las metas

trazadas y mejorar el rendimiento de sus colaboradores.

Palabras clave: Gestién administrativa, desempefio laboral, staff de enfermeria.
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ABSTRACT

The purpose of this research product is to determine the relationship between
administrative management and the work performance of the nursing staff in a
Hospital Center in Lima. It is distinguished by being quantitative of the basic type,
where it has a non-experimental design, and it differs by being cross-sectional
correlational. The sample was 90 graduates who are part of the nursing staff, who
were characterized by being willing to be part of the study and having any type of
employment contract. The technique used was the survey and the instrument used
was the Likert scale questionnaire. It was possible to decipher that 77.8% of the
staff perceived that the administrative management is between regular and
deficient, and 57.8% sensed that the performance of the staff is between deficient
and regular. Thanks to Spearman's Rho test, the value of .888 was obtained, which
suggests that there is a broad relationship between both variables. This implies that
the manager must apply strategic planning and organization in order to achieve the

goals set and improve the performance of his collaborators.

Keywords: Administrative management, job performance, nursing staff.
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l. INTRODUCCION

A nivel global nos da la referencia ONU (2022) que muchos paises han
enmascarado su deficiente Gestion Administrativa, con referencia al manejo de
los servicios de la salud, pero todo ello ha sido desvelado durante la pandemia
del COVID 19. Paises con los més altos estandares econoémicos como Estados
Unidos, han presentado mas de un 1.1 millébn de casos de muerte a pesar de
ser un pais desarrollado. Es asi que para el trascurso de los 2 primeros afios de
la pandemia se ha tenido mas de 115 500 trabajadores de la salud muertos a
nivel global. Se finiquita que la pésima gestion administrativa influyo en la falta
de recursos logisticos, materiales y humanos (Pappa et al., 2021). Lo cual
también influyo en el desempefio laboral, por el agotamiento del staff de salud
que tuvo que trabajar por periodos prologados por mas de 24 horas (Quiroz,
2020).

A nivel Latino Americano Caixeta et &l. (2022) manifiesta que los paises de
Latinoamérica tienen una de la mas altas tasa de enfermedades no trasmisible
(ENT) como diabetes, hipertension arterial y otros, pero durante la pandemia
mas del 50% de los servicios primarios fueron ignorados por la falta de recursos
humanos, econdmicos e infraestructurales (PAHO, 2023). Esta Gestion
Administrativa precaria trajo cerca de 5 millones de muertos de los cuales mas
del 36% fueron menores de 70 afios (ONU, 2020). ElI desempefio laboral
ineficiente en estos paises de Latinoamérica fue por una Gestion administrativa
precaria. Lo cual llevo a la falta de medidas de promocion y prevencion; que
causo los altos indices de morbimortalidad en las personas que padecen de
ENT. Como resultado se tiene cerca de 61 millones de personas que estan

viviendo con Diabetes Mellitus (Paz, 2020).

En otro contexto OPS-Who (2023) como otra de las ENT es el cancer, se
aprecia que casi mas de 1 millon de personas sufren de diferentes tipos de
cancer. Ademas, se ha llegado a la conclusién que 1 de cada 4 personas con
alguna enfermedad no transmisible no tratada puede tener mas incidencia de
morir. En la mayoria de establecimiento de la salud de nivel primario que se
enfoca en la atencion de ENT (Silvana, 2023). Se vio gravemente perjudicada

durante la pandemia a causa que el personal de la salud fue direccionado en la



atencion de pacientes COVID, Esta pésima gestion administrativa a conllevado
a la creciente tasa de morbilidad -mortalidad de enfermedades cronicas

degenerativas (Pan American Health Organization, 2022).

Nos da a conocer la OPS (2022) que Brasil como uno de los paises mas
grandes de Latinoamérica y quiza con uno de los PBI mas altos. Ha entendido
que la pandemia ha desvelado su deficiente modelo de Gestidén de la salud.
Brasil como muchos paises de la regién han invertido tan poco en el aspecto
sanitario, que para el afio 2020 solo invirtio el 4% de su presupuesto anual; lo
gue con llevo a un pésimo manejo y atencion durante la pandemia. Los nuevos
desafios que se ha propuesto este pais es restructurar su sistema de salud
dandole prioridad a la atencion primaria, enfocAndose en las necesidades
basicas de la poblacion. La gestion de la salud, se esta enfocando en la
promocién y prevencién, que son una gran arma para evitar los posibles

desastres ante una pandemia o déficit sanitarios (Giovanella, 2021).

En otro aspecto Beldarrain (2021) destaca que Cuba nos dio un claro
ejemplo de sostenibilidad y eficiencia; ya que, a diferencia de muchos paises
desarrollados, este tomo medidas muy diferentes en la atencion de casos de
Covid 19. Este enfrento de manera Optima esta crisis sanitaria enfocandose en
el nivel primario de salud. Ya que con su modelo preventivo-promocional de
salud; pudo sobrellevar esta pandemia con menos casos de defunciones por
Covid 19 a diferencia de muchos paises que cuentan con una alta tasa de PBI,
tecnologia médica y recursos econémicos. Lo que nos da a entender que el
desemperio laboral del Staff de salud este articulado de manera directa con la
Gestidn administrativa que practican cada gobernante en su pais (Medina et al.,
2023).

Llerena y Sanchez (2020) refieren que durante el proceso de la pandemia
Cuzco y Arequipa tuvieron un incremento de sus presupuesto, lo cual
efectivizaron en un 50%, pero tuvieron una alta tasa de mortalidad a diferencia
de Ayacucho que solo efectivizo el 25% de su presupuesto y tuvieron una menor
tasa de mortalidad. El papel de la gestion administrativa es considerado como
la piedra angular en la administracion de todo tipo de recursos, ya sea material,

logistico y humano en las instituciones prestadoras de salud, por lo cual su



accionar ante el caos nos da a conocer como esta estructurado y direccionado.
Ademas el Staff de salud es la imagen de una institucién prestadora de salud,
por lo cual el paciente juzga a través de la atencion recibida como esta
organizado un sistema de salud (OMS, 2022).

Finalmente, este trabajo tiene como soporte en vigilancia tecnoldgica al
estudio de Bautista (2020) que nos habla sobre la “Propuesta de gestion
administrativa para mejorar el desempefio laboral’. Tuvo como escenario de
andlisis a La municipalidad de San Martin de Porres en el periodo 2020. Este
estudio tuvo como atributo, ser una investigacion aplicada, ya que trato de dar
una posible respuesta a lo su citado. Este trabajo tiene como caracteristicas de
ser no experimental y de corte transversal. La muestra fue probabilista, donde
toda la poblacion se extendid a los trabajadores administrativos de la
municipalidad de San Martin de Porres. Este estudio nos da a conocer que mas
del 60% de los trabajadores tiene bajo rendimiento referente a las actividades
desempefiadas, mientras menos del 20% tienen un aceptable rendimiento
concerniente a sus tareas. Otro de los hallazgos que nos da este estudio es que
mas del 50% de los trabajadores refieren que hay una carente gestion lo que da
como respuesta el bajo cumplimiento de metas programadas.

Desde que se dio lugar a la crisis sanitaria en el Peru a causas del virus
SARCOV2 en el 2020, se ha podido vislumbrar las mdltiple falencias en la
gestion administrativa y se ha denotado que el staff de enfermeria siempre ha
estado bajo un estrés constante; ya sea por las arduas horas de trabajo, falta
de personal, sobrecarga laboral, confinamiento, cuarentena, escases de
materiales y otros factores. Esta gestibn administrativa inadecuada ha sido
imponente en el actuar del staff de enfermeria, en su entorno laboral y a la vez
a jugado un papel trascendental en el desempefio del staff de enfermeria. Por
ello para lograr cumplir con el objetivo trazado en este trabajo de investigacion
se va a tener que diagnosticar la trascendencia de la gestion administrativa en
la productividad del staff de enfermeria en un centro hospitalario de Lima, todo
esto va a ser posible deducir a través de la obtencion de datos con las encuestas
aplicadas al staff de enfermeras que laboran en una institucion sanitaria en
Lima. Como problema general se planted ¢Cual es la relacion entre la gestion

Administrativa y el desempefio laboral del Staff De Enfermeria de un Centro



Hospitalario de Lima? Este enigma posibilito una amplia gama de incognitas,
gue fueron puestos a juicio de forma cientifica y estadistica.

En referencia a la Justificacion metodoldgica en este trabajo de investigacion
se emple6é como instrumento al cuestionario, con el fin de recabar informacion
precisa. Este instrumento base fue validado por profesionales ampliamente
relacionados a las variables de estudio, y se dio una fiabilidad certera con el
apoyo de la prueba estadistica paramétrica de Alfa de Cronbach. Toda la
informacion recabada; el método para la obtencién de datos; y los resultados
finales seran de amplia utilidad para los posibles trabajos de indoles similares.

Como Justificacion practica de este estudio, se quiere detectar los posibles
problemas que influyen en la gestion administrativa y el desempefio laboral del
Staff de enfermeria en un Centro Hospitalario de Lima. Este estudio quiere dar
un aporte para la solucién a dichos problemas y ser de trascendencia para todo
el Staff de enfermeria; ya que aun no se ha dado estudio de manera analitica
de las variables mencionadas en centros hospitalarios de Lima, ni en otras
instituciones publicas del Peru, después de la pandemia.

Finalmente, la Justificacion Tedrica para este presente estudio, es analizar
la correlacion que hay entre las variables Gestion Administrativa y Desempeiio
Laboral del staff de enfermeria. Ademas, se quiere dar a conocer la proyeccion
de la Gestion Administrativa de manera concisa en la atencion holistica del
personal de enfermeria. Todo ello es con el fin de dar un aporte cientifico- teérico
al personal de salud, con el propésito de estar en sintonia con el mercado laboral
tan feroz en estos tiempos; ya que una atencion de calidad- calidez, lo diferencia
de otros y remarca la manera puntual como es el desempefio laboral del Staff
de enfermeria.

Como respuesta a lo cuestionado, el objetivo general es determinar la
relacion entre la gestibn administrativa y el desempefio laboral del Staff de
Enfermeria en un Centro Hospitalario de Lima. Ademas, los objetivos
especificos son: 1) Determinar la relacion entre la planificacion y el desempefio
laboral del Staff de enfermeria en un Centro Hospitalario de Lima; 2) Determinar
la relacion entre la organizaciéon y el desempefio laboral del Staff de enfermeria
en un Centro Hospitalario de Lima; 3) Determinar la relacion entre la direccion y
el desempefio laboral del Staff de enfermeria en un Centro Hospitalario de Lima;



4) Determinar la relacion entre el control y el desempefo laboral del Staff de
enfermeria en un centro Hospitalario de Lima.

Por consiguiente, la hipotesis general planteada seria Existe relacion entre
La Gestion Administrativa y el desempefio laboral del Staff De Enfermeria de un
Centro Hospitalario de Lima. Por consiguiente, la hipotesis especifica propuesta
seria: 1) Existe relacion entre La planificacion y el desempefio laboral del staff
de enfermeria de un Centro Hospitalario de lima; 2) Existe relacion entre la
organizacion y el desempefio laboral del Staff de enfermeria de un Centro
Hospitalario de Lima; 3) Existe relacion entre la direccion y el desempefio laboral
del Staff de enfermeria en un Centro Hospitalario de Lima; 4) Existe relacion
entre el control y el desempefio laboral del Staff de enfermeria de un Centro
Hospitalario de Lima.



Il MARCO TEORICO:

El sector de la Salud es un &rea de dificiles competencias; ya que una buena
gestion administrativa podra manejar de manera eficaz, prudente y responsable
sus medios logisticos, materiales y humanos en provecho del paciente. Todo
ello se vera expuesto a través del desempenio laboral del Staff de salud (Naveed
et al., 2020). Ademas, podra ser capaz de enfrentar las posibles adversidades
como pandemias, desastres naturales u otros. Este presente estudio de
investigacion ha tomado como base algunos trabajos de investigacion de indole
internacional y nacional ligados a las variables gestibn administrativa y

desempeiio laboral

Como aporte Nacional que nos da Vasquez (2022) que tuvo como fin el
determinar como la gestién de salud ocupacional influia en el desempefio
laboral en los trabajadores de un establecimiento de salud. Este estudio de
caracter cuantitativo se dio lugar en Cafete-Yauyos, 2022. Se trabajo con dos
variables de corte correlacional. La hipotesis que se tuvo presente en este
estudio se tuvo ambas variables tenian relacién. Como resultado se tuvo que
las condiciones laborales en mas de un 64% influyo en el desempefio laboral;
las politicas de seguridad influyen en casi un 45% en la segunda variable. Como
resultado se tuvo que la Gestibn en salud tuvo una influencia analitica-
correlacional hacia el desempefio laboral de forma moderada. Los datos que
ayudaron para afianzar esta conclusion fueron a través de la prueba paramétrica
de Spearman, que mostro un valor de aproximadamente de 0,6. Asu vez vemos
gue una Gestidén en salud marca de manera imponente en todo lo que es la
perspectiva de salud. Como segundo aporte nacional se tiene a Laquihuanaco
y Sallo (2022), donde dan a conocer como la gestion sanitaria a influenciada de
manera directa en la crisis sanitaria que se vio durante la pandemia. Este trabajo
de caracter recopilatorio y andlisis bibliografico, sefiala que, gracias a todo el
caos vivido durante la pandemia, se pudo conocer que tenemos un sistema de
salud fragmentado, desabastecido y mal gestionado. Hoy en dia se necesita un
personal de salud que sea capaz de amoldarse a los nuevos cambios y
paradigmas que nos propone la sociedad. Asu vez se necesita un personal con

aptitudes de gestion administrativa para afrontar las posibles adversidades que



se presente. Un hospital o centro sanitario se debe considerar como una
empresa donde el gerente es el que lleva las riendas de su equipo y su buena
gestion dara como fruto la disminucion de morbimortalidad en la poblacion. Asi
mismo habra un personal predispuesto al trabajo en equipo. Como otro aporte
nacional se tiene a Llerena y Sanchez (2020) donde trasluce su objetivo de
saber cual es la situacion en la gestion publica durante el periodo de la pandemia
para la cual se tuvo como metodologia un corte analitico que se sedimento su
andlisis a través de protocolos, reporte de entidades publicas, informacion
periodistica y de informes de instituciones sin fines de lucro. Como muestra
hemos tenido el Presupuesto de emergencia asighado a Gobiernos Regionales
de Arequipa, Ancash, Ayacucho y la libertad. Ademas, se baso la muestra en el
porcentaje de gasto hasta el periodo de abril 2020 de los diferentes gobiernos
regionales. Se tuvo como resultado que la region de Cuzco y Arequipa tuvo un
gasto publico mas alto pasando el 50%, pero siendo uno de las ciudades con
mas alta tasa de morbimortalidad a diferencia de Ayacucho que solo gasto un
poco mas del 2.5 % del total de su presupuesto. Por consiguiente, se concluye
gue una carente gestion administrativa puede ser perjudicial en el manejo de los
servicios de la salud, siendo los mas perjudicados los sectores con mas
carencias, desigualdad e ignorados por los principales entes estatales y
gubernamentales. Otra perspectiva que ofrece Siguas (2021) remarca que el
desemperio laboral del staff de salud presenta lazos profundos con la gestién
del talento. Es asi que en este estudio que tuvo alrededor de mas de 79
participantes pertenecientes al staff de salud de la PNP que se encuentra
ubicada en Ica. Estos percibieron que en su institucion hay una gestion de
talento alta de alrededor de 96% y solo menos del 4% entiende que es baja.
Por otra parte, mas del 94,9% el staff de salud diagnostico que el desempefio
es de forma alta y solo el mas del 4,9% considera que fue media. Otra de las
caracteristicas que resalta de este trabajo cuantitativo con caracter descriptivo
de margenes correlacionales, es que sus variables presentan una asidua
relacion. Todo ello fue ratificado a través de la prueba de Spearman, que
arrojaron un valor mayor de 0,8. Por lo cual se afirma que las condiciones
labores e insentivos repercuten de manera notoria en el desempeiio laboral. Asu

vez la gestion, comunicacion y clima laboral repercuten de manera concisa en



el staff y su desempefio. Estos resulatdos fueron confrontados por Becerra
(2020), donde se dispuso a determinar la incidencia de la gestion administrativa
sobre el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Conde de
la Vega. Este trabajo se acontecio en la metrépolis de Lima, en el periodo 2020.
La hipotesis que se formulo fue que la Gestion administrativa tiene una
articulacion perspicaz y radical en el desempefio laboral. La metodologia que se
dio era de corte cuantitativo con variables de influencia transaccional. La
poblacion muestral con la que se trabajo fue con mas de 160 Integrantes del
staff de salud que prestan labores dentro de la institucion de salud Conde De la
Vega. Se tuvo como respuesta a este trabajo que el 87.2% de los trabajadores
no estan de acuerdo con la gestion que el jefe del Centro de Salud ejerce en
sus colaboradores. Otro indicador no favorable es que mas del 74% no esta de
acuerdo con la evaluacion de la coordinacion. Ademas, se observé que el 2.5%
solo estd de acuerdo con la direccion de la gestion administrativa. Como
cesacion se llego que la gestion Administrativa repercute en mas de un 97% en
el desemperio laboral. Este estrecho laso entre ambas variables fue consolidado
a través de la prueba de Pearson con valor cerca al 0,5, lo cual afirma la
hipotesis alternante. Ya que el staff que labora en dicha institucion no esta
satisfecho por la baja tasa salarial. Como ultima referencia nacional que nos
aporta Espinoza et al., (2020) en la cual su investigacion con tintes cuantitativos,
de caracter bietapico y margenes estratificadas. Se baso en la encuesta de
ENSUSALUD y una entrevista aplicada a mas de 360 serumistas pertenecientes
a las tres regiones. Se descubrio que las dificultades que presento las entidades
de salud, estan originadas en base a una carente gestiébn administrativa por
parte del staff de salud. Es asi que mas del 50% de los participantes mencionan
gue hay auscencia de personal calificado; que mas del 35% coteja que hay
carencia de infraestructura y presupuesto; ademas el 20% del staff ratifico que
las diferentes dificultades que se abisman son sobre los referentes a la gestion
empobrecida que se practica en cada entidad. Este consolidado estadistico se
pudo obtener a traves de las prueba de Stata 15. Lo que da ha entender que las
universidades deben preparar profesionales con conocimientos suficientes en
gestio administrativa para que sepan enfrentar los multiples retos en salud. Peru

y otros paises con similitudes socioecondémicas y politicas, aun no han



comprendico que un staff de salud preparado en gestion administrativa puede

salvar de manera analogica muchas vidas.

En la descripcion de los trabajos revisados de indole internacional nos refiere
Sanchez et al., (2023) donde predispuso sus conocimientos cientificos, con la
intension de identificar los factores que influenciaron en el desarrollo de COVID-
19 en profesionales sanitarios de un hospital universitario en Espafa. La
metodologia que se planteo fue de indole transversal cuya herramienta de
trabajo fue la encuesta online. Ademas, se utilizé una variable independiente de
indole cualitativo y como segunda variable de corte cuantitativo. Este trabajo
tuvo como poblacion a 728 profesionales de la salud de diferentes
especialidades. Para conocer los posibles factores asociados se tuvo que
emplear una regresion logistica para concluir cuales factores son los mas
destacados. Se concluye que la gestion Administrativa (recursos materiales y
logisticos) fue uno de los factores més trascendentales en la alta incidencia de
casos de COVID19 en personal de salud. Este estudio fue reforzado con las
pruebas de Chi-cuadrada y T Student. Este estudio tuvo muchas limitaciones ya
gue se realiz6 durante la primera ola. Otra perspectiva que ofrece Armijos et al.,
(2019) tuvo como fin analizar la trascendencia de la gestion de los recursos
humanos en las organizaciones. Este trabajo es de tipo descriptivo de revision
bibliografica, donde se concluye que los recursos humanos son el cimiento de
una institucion; la gestién de los recursos humanos tiene un alcance mas amplio
en la seleccion, entrevista y contratacion de nuevos miembros del equipo de
trabajo, ademas tiene que ver con las politicas de una investigacion. La gestién
administrativa repercute de forma trascendental en el desempefio laboral, por lo
cual una gestién administrativa estratégica dard triunfos a cualquier institucion
prestadora de salud, ya sea publica o privada. Un punto que nos demuestra De
la Guardia y Ruvalcaba (2019) responde a las dudas sobre cuales son los
determinantes sociales que influyen en la salud. En su aporte cientifico con
atributos de una indagacion bibliografica, donde se toca multiples paradigmas,
que se interpreta y contrasta la realidad de la gestion en la salud publica y
diferentes factores que influyen es esta. En estos afios se observado que la
mala gestion administrativa ha traido el incremento de enfermedades cronicas

degenerativas. Este puede ser el resultado que las autoridades se han olvidado



enfatizar en el parte preventivo promocional y no han identificado cuales son los
verdaderos determinantes que afectan de forma aleatoria a la salud. A su vez la
abismal diferencia entre las clases socioecondémicas ha traido un sinfin de
problemas. Por concluyente vemos que la gestion administrativa podria dar una
solucion paulatina pero impactante en el sector salud, siempre y cuando a ya un

personal idoneo en gestion.

Una de las variables méas estudiadas y complejas es el desempefio Laboral
gue muchas instituciones de salud estan ahondando en su estudio porque los
nuevos retos en salud nos exigen dia a dia. Uno de los aportes que nos ofrece
Guartan et al., (2019) en la peculiaridad de su estudio de investigacion que es
de corte descriptivo- transversal. Donde el método empleado para recabar
informacion es la observacion y la encuesta. El objetivo general planteado fue
la identificacion de los factores que repercuten en el desempefio laboral. Aqui
se tuvo como muestra un total de 387 empresas de diferentes rubros, pero de
los cuales se trabaj6o con personas de diferentes grupos laborales como
gerentes, supervisores y otros ubicados en Machala Ecuador. Como resultado
de este estudio se tuvo que el 65% de empresas tiene un método para evaluar
el desempefio laboral, pero méas del 33% no cuenta con algun método. Asu vez
se vio que el 76% otorga algun tipo de incentivo econémico o de felicitaciones
por a ver alcanzado sus metas y el 24% no da algun incentivo porque no cuenta
con un plan de incentivos. De este grupo que recibié algun incentivo laboral, se
observé que méas de un 92% se encuentra comprometido y su desempefio
laboral es mas destacado. Estos resultados fueron afianzados por la prueba de
Kaiser Meyer Olkin (KMO), que reflejaron la cifra de (0,8). Lo que saca a relucir
qgue hay relacién entre estrecha entre ambas variables. Como ultimo aporte
internacional se tiene a Mejia (2021) con su estudio analitico, desopilativo y de
analisis, que tuvo como objetivo indagar como el desempefio profesional ha
influenciado en el sector salud; y de forma paralela quiere saber como esta
variable a hondado de manera cientifica sobre lo que es la calidad de atencion.
Para lo cual este trabajo se ha caracterizado por recolectar de informacion
precisa, que nos permite afianzar conocimientos que son necesario para
entender al staff de salud médico, como un ser holistico. Ademas, se da

deslumbra que el desempefio profesional estd enmarcado por multiples
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aspectos internos como es la vocacion profesional, identificacion institucional y
la motivacion. Como posibles aspectos externos se tiene politico- legal, ético-
motivacional, técnico-profesional, cientifico-tecnoldgica y gestion. Todos estos
factores permitiran que el staff de salud este predispuesto para la gestion de

problemas y de diferentes aspectos.

Como primera base tedrica se tiene a la sintesis de Raymond (2018) acerca
de la “Teoria moderna de la Gestion de Fayol, 1916”, donde menciona de
manera analitica e innovadora los cimientos de la gestion administrativa.
Remarca de manera metodoldégica que el gerente o lider de un grupo, tiene
ciertas aptitudes y actitudes claves para dirigir a un grupo humano; haciendo
que la gestién administrativa sea eficaz (Barajas, 2017). En esta teoria remarca
gue esta gestion administrativa es un proceso coordinado y sistematico donde
el gerente debe prever los posibles problemas; organiza de manera controlada
al equipo que este a su mando; dirige de manera tactica las operaciones en
beneficio de su empresa y colaboradores; coordina con los agentes externos e
internos de su grupo; y controla todas las acciones que ocurre en su institucion
(Ropay Alama, 2022).

Como segunda base tedrica se tiene como referencia a Mintzberg (1978) en
donde nos da a conocer en su Teoria de Administracion estratégica, que la toma
de decisiones es la respuesta de la organizacion y coordinaciones previas que
tiene el lider o Gerente con el fin de lograr los objetivo trasados por la empresa.
Un gerente con aptitudes y actitudes necesarias conoce sobre la situacion actual
de su institucion; sabe de las carencias y atributos que hay dentro de su entorno
(Leisink et al., 2021). Pero para esto, un gerente sagas debe hacer un posible
diagnostico situacional de manera oportuna de lo que ocurre; y saber lo que
afecta de manera directa o involuntaria a su institucion. Todo ello con el fin de
gue su gestidon se ha basado en evidencias y resultados favorables para en su

entorno (Velasquez, 2018).

Otro de los aportes que nos da en las bases tedricas segun Rojas (2014) nos
remite que una buena gestion se basa en la coordinacion y en la planificacién.
Para prever los posible conflictos el gerente o el lider debe saber identificar los

pro y contras que hay en una entidad de salud (Wang, 2022).. Ademas, nos da

11



a conocer que los modelos de gestion administrativa han quedado obsoletos
porque los paises en desarrollo y desarrollados no estan capacitados para hacer
frente a los posibles conflictos que se presentan en estos tiempos tan
cambiantes (Guillin et al., 2022).

Como otro aporte tedrico que tenemos es a Chiavenato (1999) donde en su
teoria de “Administracién de Recursos Humanos”. Nos da a conocer que una
Organizacion es el producto de un trabajo sistematico y en equipo, de un
conjunto de personas con objetivos afines. Para tener una Gestion
Administrativa eficaz el gerente debe de gestionar sus recursos humanos con el
fin de tener un desempefio optimo. Ademas, refiere que los recursos humanos
(colaboradores) se ven influenciados por factores internos y externos como la

motivacion, estrés, clima laboral y la parte salarial (Mendozay Villafuerte, 2022).

Segun Chiavenato en la Gestiobn Administrativa la clasifica en cuatro

dimensiones como es la planificacion, organizacion, direccion y control.

Como premisa que nos da Leal y Bolivar (2011) sobre la planificacion, que
es dimensionada como un sistema de procesos coordinado y sisteméatico que
tiene como objetivo en comun el logro de metas trazadas. Para el alcance de
objetivos el Gerente debe prever las posibles dificultades, disruptores, factores
extrinsecos e intrinsecos que influyen en el alcance de objetivos. Por lo cual un
Gerente capacitado desde una primera instancia planifica antes de actuar o en

la toma de decisiones (Calle et al., 2020).

Lo que nos refiere Concepcién (2007) que la planificaciébn es un proceso
complejo, coordinado y proyectado. Que a su vez es la suma de multiples
subsistemas que tienen un fin comun. Es asi que este conjunto de
microprocesos siempre deben estar comandados por un lider capacitado, que
sepa como identificar los objetivos anhelados, los criterios necesarios para la
realizacion de esta accidon estratégica y prever como encaminar las acciones

pactadas (Hernandez, 2020).

Otra perspectiva que nos ofrece Palacios (2019) donde nos da un punto de
vista mas perspicaz acerca de la planificacion, es que este es un proceso

complejo, que nos aporta de manera amplia multiples beneficios para las
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instituciones, los colaboradores y el propio lider (Aranibar y Flores, 2022). Es asi
gue para la iniciacion de una planificacion estrategica, se debe aplicar una
metodologia analitica- cientifica, que comprende la mision de la institucién; los
resultados que se anhela lograr; la modelacién de las acciones estratégicas que
se van ha encaminar; el costo promedio que se va utilizar en lo planeado; lo que
se espera lograr; las politicas que parametran y regulan las acciones a tomar; y

la programacién secuencial de las acciones a tomar (Hang, 2020).

Como segunda dimension se tiene la organizacion. Se define como una serie
procesos sistematicos, interconectados y ampliamente interrelacionados que
tiene como objetivo aumentar el rendimiento, cumplimiento disciplinario dentro
de la gestion administrativa (Mallar, 2010). Las organizaciones son grupos
sociales que tiene metas, objetivos en comun y comparten un mismo escenario.

Estas organizaciones son lideradas por un lider o gerente (Perdomo et al., 2019)

Lo que concluye Lozada y Arias (2014), que la organizacion es el resultado
de una administracion eficaz, compleja y paulatina. Esta doctrina y proceso
sistematico va direccionado por la mano de un gerente capacitado y doctrinado
que prevé desde el primer paso la necesidad de la organizacion. Este proceso
complejo y a la vez necesario estd encaminada a minimizar los costos,
maximizar la produccion, conseguir las metas programadas y el fin anhelado de

mejora progresiva de la institucion ante la sociedad (Anderson, 2014).

El punto de vista de Arias y Ramirez (2019) consideran a la organizacion
como un proceso, dinamico, estructurado y vivo; que va acorde a las
necesidades del cliente, ambiente y al estado de cada institucion. Este proceso
interactivo esta ampliamente basado en la comunicacion entre sus subsistemas;
ya que la simbiosis entre ellas, va ha depender el futuro de las instituciones. La
organizacioén al ser considerado como un proceso complejo y vivo, siempre debe
responder a los cambios internos y externos que ocurren cerca de ella. Este
sistema complejo nunca omite los cambios que hay en su entorno, solo se
amolda y aprende de ella, para la supervivencia y el triunfo progresivo (Uhlbien
y Arena, 2018).
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Como tercera dimension se tiene a la direccion, que en la esencia de Pantoja
y Salazar (2019) refieren que es la habilidad de influir en los planes, metas u
objetivos de una organizacion. Esta cualidad de integracion lo tiene un lider o
gerente, este individuo con aptitudes y actitudes idoneas para la organizacion,
tiene como fin el cumplimento de metas segun las necesidades y perspectivas
de la organizacion. En este escenario tan dinamico, se requiere de gerentes
capaces de direccionar las habilidades y destrezas de sus colaboradores para
el cumplimiento de las metas trazadas y las necesidades del mercado (Ginter et
al., 2018).

La premisa de Pautt (2011) recalca que la direccibn es una capacidad
inherente del gerente o lider de direccionar a un grupo humano con la finalidad
de alcanzar los objetivos trazados. Esta habilidad desarrollada o innata puede
ser el ingrediente necesario para el buen funcionamiento de la planeacion
estrategica de las instituciones (Bryson y George, 2020). La direccion trata de
perpetuar los procesos de forma lineal, correlacional y periodica que se da en
cada uno de sus sistemas y subsistemas. Los nuevos gerentes en la actualidad
buscan complementar su direccion analitica con el liderazgo estratégico; ya que
el lider no solo busca alcanzar las metas pactas sino también conocer las

necesidades de su entorno y ambiente (Lopez et al., 2020)..

Segun Aguilera (2010) comenta que la direccion, es el proceso que va
despues de la planeacién, que busca de manera ferviente el alcance de metas;
pero a su vez busca la creacion de estratategias y acciones que se han de llevar
a cabo en el futuro, previamente anticipando los posibles acontecimiento que se
puedan dar en esta sociedad tan dinamica y volatil. Este proceso tan
estructurado también busca acoplar los recursos que cuenta la institucion con
los objetivos planeados. Todo ello es con el fin de estar en sintonia con las

necesidades que tenga nuestra sociedad tan demandante (Lopez et al., 2022).

Se tiene como ultima dimension al control, donde Quinaluisa et al., (2018)
refiere que es la capacidad que tiene el lider o Gerente de hacer cumplir las
metas pactadas en un plazo ya determinado o establecido. El Gerente controla
su entorno, sus multiples recursos y sus habilidades de forma sistematica,

modelada y hegemonica en bien de su institucion, colaboradores y su entorno.
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El control que ejerce es previo a un analisis interno y externo que tiene de ély

de su ecosistema (Alayoubi et al., 2021).

La perspectiva que nos da Velasquez (2000) acerca del control como parte
de la gestion administrativa, es que es un proceso sistematico que busca
recabar, calcular y cotejar informacion precisa acerca del desempefio de la
institucién y sus colaboradores; con el fin de restablecer y subsanar las posibles
deficiencias que se presenten en el desarrollo de las actividades planteadas.
Este proceso tan necesario es con la finalidad de la mejora de resultados,
minimizando el uso de materia-costo; y la disminucion del tiempo que lleva la

obtencién de las metas pactadas (Toctaquiza y Pefaloza, 2021).

Como segunda variable se tiene al desempefio laboral. Donde nos da un
aporte tedrico e inductivo Nieto (2003) que remarca en su enfoque teorico y
analitica al desempefio laboral, como la aptitud y actitud necesaria para ejercer
una actividad predeterminada; ya sea una carrera profesional, una destreza
manual o empirica (Aizzat et al., 2018). Pero este perfil laboral del colaborador
debe estar también enriquecido con principios morales-éticos, inteligencia
emocional para desenvolverse de forma amplia en su entorno laboral; ya que
cada trabajador en algun punto de su carrera profesional estara expuesto a
multiples retos que lo haran desenvolverse de forma eficaz o torpe en su
escenario laboral (Bakertzis y Myloni, 2020). Pero cada colaborador a su vez
debe preparase, capacitarse de forma periddica de los nuevos avances
tecnologicos y conceptuales, porque el mercado laboral es tan dinamico y
demandante que necesita personas con un perfil laboral enriquecido
(Ticahuanca, 2021).

El aporte que nos da Robbins (1999) acerca del desempeiio laboral, es que
esta basado en el constate evaluacién que estan inmersos los colaboradores
por las instituciones donde laboran. Es asi que un gerente capacitado sabe que
una evaluacion constante ayuda a identificar las falencias y las capacidades que
tienen sus colaboradores (Schmutz et al.,, 2019). Este gerente capaz, al
identificar las posibles carencias de cada colaborador tratara de capacitarlo y
retroalimentarlo de conocimiento necesario; segun las necesidades de la

empresa y del mercado. Para ello las evaluaciones constantes relacionadas en
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el desempefio laboral ayudara a mejorar la produccion y alcance de metas
(Rivero, 2019).

La otra perspectiva que nos ofrece Mondy (2010) del desempefio laboral, es
gue es un enfoque basado en la obtencién de resultados; la potenciacion de los
recursos logisticos, materiales y humanos en el menor tiempo posible a traves
de los procesos estratégicos de las instituciones. Es sistema complejo y
dinamico esta influenciado por multiples factores como el reclutamiento de
personal, retroalimentacion, ambiente laboral, pago de honorarios; y la relacion
que hay entre el gerente y sus colaboradores(Ugurluoglu et al., 2018). Este
proceso tan complejo y cambiante siempre esta parametrado en la evaluacion
del caracter, aptitudes, actitudes que adopta los colaboradores en su ambiente
laboral (Jamshed y Majeed, 2019). Para acreditar de forma veraz el diagnostico
del desempefio de cada colaborador, es necesario un lider veraz y capacitado,
que conozca no solo al personal a su cargo sino de manera analitica la situacion

de la institucion (Barron y Sanchez, 2022).

Chiavenato (1999) enfatizo sobre el desempefio laboral como la accién
pertinente que cumple un colaborador en su escenario laboral. La manera en
la que se desenvuelve y realiza sus funciones un colaborador en su escenario
laboral, repercute de forma significante en su organizacion; ya que su actitud
influenciara en el cumplimiento de metas a corto y mediano plazo (Anderson et
al., 2020). De tal manera se concluye que cada colaborador es pieza clave en
su organizaciéon porque de él depende el encumbramiento y auge de su

institucion (Inga y Arosquipa, 2019).

Las dimensiones del Desempefio laboral se clasifican en tres como son

competitividad laboral; productividad y satisfaccion laboral.

Como primera dimension estudiada se tiene a la productividad laboral. Es la
medida por la cual la empresa u organizacion mide la eficiencia y calidad del
trabajo que realizan sus colaboradores en su respectivo rol. Mdultiples
instituciones miden la productividad de sus trabajadores de acuerdo a los

estandares de calidad, porcentajes de produccion y los aportes de mdltiples
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indoles que puedan realizar el colaborador a su institucion laboral (Veray Vera,
2020).

Segun la perspectiva de Fontalvo et al., (2018) donde la productividad laboral
es la respuesta de los resultados obtenidos a traves del uso racional y prudentes
de los recursos que estan disponibles en la institucion. Todo este resultado
debe ser en el tiempo pactado, segun la planeacion estratégica de cada
institucién. Un gerente sagas sabe que la productividad esta influencia por
multiples factores como los recursos logisticos, el staff a disposicion, la
planeacion anticipada de los hechos que muchas veces pueden ser
manipuladas y manejadas segun las necesidades del mercado y ambiente
(Mandal, 2018).

Competitividad laboral. Es la accién por la cual un grupo de trabajadores
luchan para demostrar sus aptitudes, actitudes en su escenario laboral. Todo
con el fin de adquirir un ascenso, reconocimiento o un mejor salario, pero
también con el propdsito de contribuir al crecimiento de su institucion. Para que
un individuo pueda ser competente en su escenario laboral, es indispensable
gue posea habilidades, destrezas, inteligencia emocional, aptitudes y actitudes
que requiera su institucion para que se pude desenvolver de forma éptima y
eficaz en el mercado laboral. Estas caracteristicas permitiran que los
colaboradores realicen sus funciones de manera 6ptima y eficaz (Bohérquez et
al., 2020).

Desde la perspectiva de Paéz et al., (2022) refiere que la competitividad
laboral es la busqueda de la ventaja competitiva entre los diferentes actores de
la escena laboral. El éxito que se obtenga va ha depender de diferentes factores
como es la planeacién a corto, mediano y largo plazo; la potencializacion de
recursos; y el cumplimiento de los objetivos trazados. Esta competitividad
laboral entre los colaboradores debe ser influenciado y motivados por diferentes
componentes como los honorarios, reconocimiento institucional y bonos

agregados.

La sintesis que tiene Adamopoulos (2022) acerca de la satisfaccion laboral,
Se entiende como estado de jubilo de un trabajador, que se manifiesta cuando
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esta en su entorno laboral. Este sentimiento es trascendente porque permite
rescatar al personal sobresaliente de una compafiia. Asu vez las compaiiias se
ven favorecidas porque tienen dentro de su staff a un grupo de personas
calificadas con actitudes y aptitudes resaltantes que beneficiara de forma directa

o indirecta al crecimiento de la compaifiia (Ticahuanca, 2021).

En el punto de vista de Pujol y Dabos (2018) remarcan acerca de la
satisfaccion dentro del espectro laboral, como uno de los paradigamas mas
estudiados de estos ultimos tiempos; por ser un factor determinante en el
desemperio y productividad laboral. Es asi que las instituciones invierten en la
busqueda de los determinantes que influyen en ella. Este grado de bienestar
gue desarrolla el trabajador en su ambiente laboral, es considerado como una
respuesta emocional, que asu vez es transgredida por el caracter y las unidades
afectivas del trabajador. Otra de las perspectivas acerca de la satisfaccion
laboral, es considerado como la suma de multiples componentes como la
dificultad de las tareas, formas de comunicacion, habilidades en la solucién de

conflictos; destrezas e intelecto especificos del trabajador (Mahdi et al., 2021).

Desde la perspectiva de la vigilancia epistemoldgica, en el mundo laboral,
las grandes y pequefias organizaciones se han dedicado a buscar la manera
mas eficaz de gerenciar a un grupo humano. Por lo cual se entiende que en este
mundo laboral tan dinamica y diverso, es necesario tener las pautas necesarias
para administrar. Una planificacién anticipada y programada da el alcance de
metas, que las instituciones se han demarcado al inicio de sus actividades. En
otra perspectiva la coordinacion, nos permite tener la eficiencia y eficacia para
obtener lo deseado. Pero para la coordinacién y control de un grupo humano,
es necesario que las organizaciones cuenten con un gerente capaz y que reina
las habilidades necesarias con el fin de administrar de manera eficiente los
recursos que tenga en su institucién (Segredo, 2016). Cabe resaltar que cada
institucion maneja de manera diversa y ampliada sus recursos segun sus
necesidades, pero para maximizar los recursos es necesario tener un lider que
tenga un perfil idoneo para su cargo, donde el gerente sea lider para el grupo
humano y sea capaz de medir el desempefio de cada uno de sus colaboradores
(Arias, 2017).
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La administracion es considerada como un proceso complejo, pero a la vez
tan cambiante es estos tiempos Mendoza (2018), por lo cual muchos
especialistas ven a la gestion administrativa como un tema muy relevante y
cientifico que, desde el punto de andlisis epistemoldgico, es considerado como
una ciencia o disciplina cientifica que lo componen diferentes subsistemas. Al
ser un sistema abierto tiene una amplia conexion de otras disciplinas que lo
ayudan a desarrollarse en el ambiente empresarial. Estas disciplinas son la
psicologia, que se enfocada en los colaboradores y su productividad; la
sociologica, aplicada a la interaccion entre las organizaciones y la sociedad; la
antropologia, que se enfoca en la cultura organizacional; y finalmente la
disciplina econémica, que analiza la dinamia entre la empresa y el estado. Es
asi que estas disciplinas cientificas se han enfocado en analizar de forma
cientifica a las organizaciones como organismos Vvivos que interactian de
manera constante con la sociedad con el fin de cumplir con los objetivos
trazados; la vision de crecimiento a mediano-largo plazo y su aporte a la
sociedad (Hernandez, 2016).
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. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion:

Se describe a esta investigacion como basica, puesto que es parte de un
tema especifico, pero trata de validar nuevos conocimientos a partir de un
punto de vista metodoldgico. Este trabajo es de corte cuantitativo, porque
quiere recolectar datos de forma correlacional para someter y comprobar
nuestra hipotesis general. Donde luego se deducira las posibles
conclusiones a partir de los resultados obtenidos (Hernandez y Fernandez,
2006). Todo ello se lograra a partir de comprobar la articulacion existente
entre las variables citadas, como son gestion administrativa y desempefio

laboral (Garcia y Sanchez, 2020).

3.1.2 Disefio de investigacion:
Se caracteriza por tener un disefio no experimental, dado que no se

transgredio la naturaleza de las variables de forma intensional. Ademas, se
observo la sintesis de los hechos que rodean a las variables sin transgredir
su entorno (Hernandez y Fernandez, 2006). Se considera transversal este
trabajo de investigacion porque se recolectara la informacion en un momento
especifico de la investigacién. Otra de las caracteristicas de este trabajo es
correlacional con un enfoque descriptivo porque se quiere indagar la
asociacion, analisis y la valoracion estadistica que existe entre ambas
variables sin transgredir su esencia de forma individual o grupal. Finalmente
se considera de naturaleza cuantitativa porque se obtiene datos para refutar
la hipétesis planteada a base de pruebas estadisticas cuanticas; todo ello
con la ayuda de instrumentos que revalidan las teorias analizadas (Vallejo,
2002).

V1

M / r
T,
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Leyenda:

M: Muestra

V1: Gestion Administrativa.

V2: Desempefio Laboral.

R: Correlacion entre ambas variables.

3.2 Variables y operacionalizacion:
3.2.1 Definicion conceptual:

Variable 1: La Gestion Administrativa, se afianza como aquellas acciones
planificadas y coordinadas, que tienen como fin coman el cumplimiento de
las metas pactadas por las organizaciones e instituciones. Todo ello es
ejecutado a través de la ayuda de los colaboradores a través de la Gestion

Administrativa sisteméatica (Meza, 2017).

Otra perspectiva que nos ofrece Montoya (2009) es que el gerente analiza 'y
profundiza sus conocimientos de su entorno para el diagnéstico,
planificacion y posibles intervenciones precisas que lo con llevan a la
correcta toma de decisiones, que seran de manera precisa para el desarrollo
de metas pactadas por su institucién. Este conocimiento es fundamento por
los paradigmas de (Mintzberg 1978).

Variable 2: Desempefio Laboral, es la respuesta que da el colaborador en
su centro laboral, en base a su motivacion, inteligencia emocional,
compromiso, aptitudes, actitudes y su entorno laboral, que ayudan al
crecimiento de su centro laboral y a la vez en la lucha de desarrollo de metas

programadas (Bautista et al., 2020).

Es el resultado del trabajo, dedicacién, competitividad y respuesta del
trabajador en la realizacién de sus funciones. Aqui también se enfocara en
la realizacion de las metas trazadas que estipula la institucion donde labora.
Aqui el gerente medira el rendimiento de los integrantes de su equipo a

través de su perfil laboral, aptitudes y actitudes frente a su escenario laboral.
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3.2.2 Definicion operacional:
Variablel: Gestion Administrativa, para parametrar esta variable se

empleara como instrumento la encuesta, la cual se aplicara al staff de
enfermeria de un centro hospitalario de Lima. La gestion Administrativa se
dimensiona en planificaciébn, organizacion, direccion y control. La
planificacion tiene como indicadores: 1) Objetivos, 2) Politicas y 3)
Estrategias. La organizacion tiene como indicadores a 1) Division
organizacional; 2) Manual de funciones y 3) Comunicacion. La direccion tiene
como indicadores al 1) Liderazgo, 2) Motivacion y 3) Trabajo en equipo. Y
finalmente la dimensién control, tiene como indicadores al 1) Control
preventivo, 2) Evaluacion del desempefio y 3) Capacitacion. El instrumento
empleado seréd la encuesta, que estara disefiado con aproximadamente 20
items segun las dimensiones e indicadores planteados. Donde la escala de
medicidn sera ordinal y se categorizara como nunca, casi huca, a veces, casi

siempre, siempre.

Variable 2: El desempefio Laboral, al ser la segunda variable de estudio, se
ha dimensionado en productividad laboral, Competitividad laboral y
Satisfaccion laboral. La productividad laboral tiene como indicadores: 1)
Eficacia, 2) Eficiencia y 3) compromiso laboral. La competitividad laboral
tiene como indicadores: 1) Proactividad, 2) Resolucién de conflictos y 3)
Liderazgo. Finalmente, la dimension satisfaccion laboral: 1) Filiacion
institucional, 2) compromiso; 3) cumplimiento de objetivos. El instrumento
empleado seréd la encuesta, que estara disefiado con aproximadamente 20
items segun las dimensiones e indicadores planteados. Donde la escala de
medicidn sera ordinal y se categorizara como nunca, casi huca, a veces, casi
siempre, siempre.
3.3 Poblacion, muestray muestreo

3.3.1 Poblacién: Se considera como una unidad de analisis que presentan
0 concuerda una a mas similitudes que son analizadas y parametradas para
un estudio analitico y cientifico (Hernandez et al., 2006). Este puede ser una
unidad de seres humanos o0 materia que reunen atributos y cualidades con

similitud que seran estudiados de forma cientifica. La poblacion analizada
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estuvo compuesta de 450 Licenciadas de enfermeria que son parte del staff

de un centro hospitalario de Lima.

e Como criterios de inclusién que se dio en este trabajo de investigacion
fue a todo el Staff de enfermeria que sea nombrados, CAS, terceros de
la parte asistencial que laboran en un centro hospitalario de Lima; los
licenciados de enfermeria que se encuentren en buen estado de salud y
gue den su consentimiento para participar en este estudio.

e Ademas, como criterios de exclusion, nos referimos a todo el personal
gue no sean licenciados de enfermeria, licenciados de enfermeria que se
encuentre en periodo de asueto, o de licencia, descanso por problemas

de salud, o que no deseen participar de este estudio de investigacion.

3.3.2 Muestra: Se concluye que es una subunidad que esta dentro de la
poblacién que presenta las mismas similitudes que la principal muestra de
analisis (Hernandez et al., 2006). Otra perspectiva acerca de la muestra, es
gue es una minima parte de la poblacién que tiene los mismos atributos y
cualidades en comun que la poblacion. Para este estudio se tomd como
muestra un total de 90 enfermeros que son parte del staff de salud que se

encuentren laborando.

3.3.3 Muestreo: Nos da a entender Hernandez et al. (2006) como muestreo
no probabilistico a la posible seleccion arbitraria de la muestra, esta se
escogera segun el criterio y la necesidad que tenga el investigador. Se
plantea como un estudio no probabilistico, porque el presente trabajo no esta
encausado en la probabilidad; donde se enfatizé las caracteristicas del
estudio. Ademas, la muestra analizada sera de un aproximado de 90

enfermeras parte del Staff de enfermeria.

3.3.4 Unidad de Anélisis: Se considero como el ente de estudio a los 90
licenciados que son parte del staff de enfermeria que laboran en un centro
hospitalario de Lima. Estos entes de analisis estan enmarcados dentro de

los criterios de inclusién y exclusién; ya mencionados anteriormente.
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3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Cadena et al.,(2017) construyen como técnica de recoleccién de datos a la
accion por la cual el investigador recaba informacion de forma precisa y
oportuna con fines cientificos. Es asi que utilizara multiples estrategias,
tacticas e instrumentos para su fin deseado. El investigador analizara que
instrumento es prudente para su investigacion. Aqui se aplicara como técnica
de recoleccion de datos la encuesta para ambas variables como gestidon
administrativa y desempefio laboral. La encuesta nos permitira recabar
informacion de la muestra estudiada. Esto nos tomara un promedio de 20

minutos por cada encuesta realizada.

Asu vez el instrumento que nos facilitaran recabar datos sera el
cuestionario. Este instrumento estd compuesto de mdultiples interrogantes
con el fin comun de extraer una informacién precisa que serd medida de

forma estadistica (De la Orden y Pimienta, 2016).

Bases complementarios Rasgos Distintivos

Nombre de la prueba Cuestionario: Gestion Administrativa
Autora Gemma Meléndez Carhuaz

Lugar En un centro hospitalario de Lima
Periodo de aplicacion Julio del 2023

Objetivo Determinar el nivel de gestion
Administrado a Licenciadas de Enfermeria

Tipo y forma de aplicacion | Presencial, virtual, individual y colectivo

Tiempo de aplicacion 20 minutos

Dimensiones 04 dimensiones

NuUmero de interrogantes 22 interrogantes

Escala de medicion Ordinal

Bases complementarios Rasgos Distintivos

Nombre de la prueba Cuestionario: Desempeiio Laboral
Autora Gemma Meléndez Carhuaz

Lugar De un centro hospitalario de Lima
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Periodo de aplicacion

Julio del 2023

Objetivo

Determinar la relacién con el desempefio

Administrado a

Licenciadas de Enfermeria

Tipo y forma de aplicacion

Presencial, virtual, individual y colectivo

Tiempo de aplicacion

20 minutos

Dimensiones

03 dimensiones

Numero de interrogantes

18 interrogantes

Escala de medicion

Ordinal

La validez, que refiere Hernandez et al. (2006) que se fundamenta como
la forma eficaz de como un instrumento es capaz de medir y parametrar
las variables de analisis. Para este trabajo sistematico de validacion, fue
necesario que las variables estén especificadas, profundizadas y
analizadas de manera tedrica-cientifica en el marco teérico. (Villasis et
al., 2018). Los cuestionarios que se emplearon se amoldaron a la realidad
de los hechos y en el momento determinado. Estos fueron validados con
el apoyo de tres expertos. A la vez, esta seleccion de estos expertos fue
porque tienen un conocimiento tedrico y afinidad a las variables de
estudio. Se tomo muy en cuenta los juicios, sugerencias y aporte
metodolégicos que dieron dichos expertos con el fin de obtener
instrumentos confiables y veridicos.

La confiabilidad para Borjas (2020), es un proceso de multiples
procedimientos, que trata de dar la confiabilidad que da un instrumento
para ser aplicado con el objetivo de medir la veracidad del resultado.
Donde los grados de confiabilidad estaran dentro de 0 a 1. La mas alta
confiabilidad estard cerca de 1 (Hernandez et al., 2006). Este estudio
aplico la escala de Likert, donde se uso el coeficiente de Alfa de Cronbach
para demostrar su confiabilidad. Para la cual se tuvo una muestra piloto
con 20 participantes de similares indoles y peculiaridades que la
poblacién objetivo. Lo que se encontrd en la primera variable de gestion
administrativa, es que tiene una fiabilidad de 0,92 para las 22

interrogantes formuladas. Esta cifra expreso que el primer cuestionario
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es veridico y confiable para ser aplicado. El segundo cuestionario de 18
interrogantes, fue analizado de forma paramétrica y estadistica. Aqui se
obtuvo una fiabilidad de 0,83, demostrando que fue altamente confiable
y veraz para ser aplicado al staff de salud.

3.5 Procedimientos

Los instrumentos que fueron aplicados, se moldearon de acuerdo a la
realidad donde se suscitdé el problema y segun las necesidades de la
investigacion. Para darle la veracidad al instrumento se busco expertos con
amplio conocimientos y destreza en la materia y luego fue puesto a juicio en
los parametros de Alfa de Crombach.

Se aplicé de manera periodica y constante a la poblacién objetivo en
un tiempo delimitado, para lo cual se consideraron de manera puntual los
criterios de inclusiéon y exclusién. Es asi, que para cada cuestionario aplicado
se tomd un tiempo aproximado de 15 minutos, donde se tuvo muy en cuenta
el anonimato de los participantes y su individualidad, con el fin de obtener
informacidn precisa e integra. Al concluir con la aplicacion de las encuestas;
se pasoO a vaciar la informacion en una sabana de Excel. Aqui toda la
informacion fue codificada segun la escala Likert y se delimito los resultados
en eficiente, regular y deficiente segun la necesidad de los hechos. Como
ultimo paso para la obtencion de resultados, se tuvo que trasladar toda la
informacion recabada al sistema SPS 26. Aqui se pudo alcanzar una

informacion precisa, decodificada y entendible.

3.6 Método de analisis de datos

Para el analisis estadistico de este trabajo se utiliz6 las barras, cuadros
estadisticos, tablas simples y cruzadas. Para ello la informacién obtenida de
los cuestionarios aplicados, fueron puestas en el programa informatico-
estadistico SSPS version 26, este sistema de apoyo estadistico saco a
relucir la prueba de normalidad, nivel de significancia y distribucion. Donde
el resultado obtenido desafio a la hipotesis planteada con el coeficiente de
Spearman. Todo ello fue representado por cuadros interpretativos e
ilustraciones estadisticas para finalmente ser confrontado con los

antecedentes mencionados en el marco teodrico.
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3.7 Aspectos éticos:

Este andlisis de investigacion se cifie y respeta segun las reglas de autoria.
Donde nuestra busqueda de conocimiento se ha sedimentado de manera
tangible respetando la propiedad intelectual de otros investigadores, por lo
cual se hace citas bibliogréaficas segun la normativa actual.

Ademas, se hizo este trabajo segun las normas de la universidad Cesar
Vallejo, donde se tuvo como cimiento en este trabajo el Codigo ética de la
Universidad Cesar Vallejo, porque nos regimos principalmente en los
principios basicos de justicia, donde nos afianzamos en la validez y
confiabilidad de nuestro instrumento a usar. Como segundo principio se
rescata a la probidad, porque se trabajé dentro de las reglas, principios éticos
del campo de la investigacion. La transparencia, ya que se muestra en su
forma mas natural e intangible el resultado de la informacién obtenida sin la
alteracion de su esencia. Finalmente, el ultimo principio que nos regimos fue
la no maleficencia, porque no transgreden la informacién personal de
nuestros participantes. Finalmente se respeta los datos de los encuestados

a través del anonimato.
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V. RESULTADOS

4.1 Resultados descriptivos

Tabla 1
Frecuencia y porcentaje de los niveles de la variable gestion administrativa.

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 23 25,6%
Regular 47 52,2%
Eficiente 20 22,2%
Total 90 100,0%

Figura 1
Niveles de gestion administrativa.

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Gestion administrativa

De la primera tabla y figura donde se da un detalle especifico cifrado, que
cerca del 52,2% del staff de enfermeria perciben que hay un nivel de forma regular
con respecto a la gestion administrativa, otra parte del staff que es el 22,2%
perciben gue la gestién es de forma eficiente, y finalmente el 25,6% del staff

perciben la gestion de forma deficiente.
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Andlisis descriptivo de las dimensiones de gestion administrativa.

Tabla 2
Descripcion de resultados de los niveles de las dimensiones
Planificacion Organizacion Direccion Control
Niveles F % f % f % f %
Deficiente 18 200% 26  28.9% 26 28.9% 20 22.2%
Regular 50 55.6% 41  45.6% = 43 47.8% 47  52.2%
Eficiente 22 244% 23 25.6% 21 23.3% 23 25.6%
Total 90 100% 90  100% 90 100% 90  100%

Elaboracion propia

Figura 2

Percepcion de dimensiones de la variable de gestiébn administrativa.
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Control

Desde la perspectiva que se tuvo a partir de los datos obtenidos de la

segunda tabla y figura, se puede discernir que cerca del 55,6% del staff de

enfermeria categorizan que el nivel de planificacion es regular; otra parte del staff

gue comprende el 45,6% categorizan que el nivel de organizacion es de forma

regular; es asi que el 47,8% del staff categorizan que el nivel de direccién es

percibido de forma regular; y concluyentemente, un 52,2% del staff categorizaron

que el nivel de control es comprendido de forma regular.
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Tabla 3
Frecuencia y porcentaje de los niveles de la variable desempeiio laboral.

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 24 26,7%
Regular 28 31,1%
Eficiente 38 42,2%
Total 90 100,0%

Figura 3
Niveles de desempefio laboral.

Porcentaje

Deficiente Regular Eficiente

Desempefio laboral

En referencia a los datos adquiridos mediante cuestionario, se puede sefialar
que cerca del 42,2% del staff de enfermeria discierne que su desempefio laboral
es de forma eficiente, otra gran parte que comprende el 31,1% del staff
categorizaron su desempefio de forma regular; y concluyentemente, el 26,7% del

staff categorizaron su desempefio de forma deficiente.
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Andlisis descriptivo de las dimensiones de desempefio laboral.

Tabla 4

Descripcion de resultados de los niveles de las dimensiones

Productividad Satisfaccion laboral Competencia laboral
Niveles F % F % f %
Deficiente 25 27.8% 17 18.9% 24 26.7%
Regular 37 41.1% 31 34.4% 25 27.8%
Eficiente 28 31.1% 42 46.7% 41 45.6%
Total 90 100% 90 100% 90 100%

Elaboracion propia

Figura 4

Percepcion de dimensiones de la variable de desempefio laboral.
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Competendia laboral

Desde la oOptica que se tuvo a partir de los datos alcanzados de la cuarta

tabla y figura, se puede discernir que cerca del 41,1% del staff de enfermeria

categorizaron un nivel de productividad de forma regular; otra gran parte del staff

que comprende el 46,7% categorizan que el nivel de satisfaccién laboral es de

forma eficiente; y concluyentemente, un 45,6% del staff categorizaron que el nivel

de competencia laboral es comprendido de forma eficiente.
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Tabla 5
Tabla cruzada entre Gestion administrativa vs. Desempefio laboral

Desempefio laboral

Deficiente  Regular  Eficiente Total
Gestion administrativa Deficiente 21 2 0 23
23,3% 2,2% 0,0% 25,6%
Regular 3 26 18 a7
3,3% 28,9% 20,0% 52,2%
Eficiente 0 0 20 20
0,0% 0,0% 22,2% 22,2%
Total 24 28 38 90
26,7% 31,1% 42,2% 100,0%

Figura 5
Gestidn administrativa vs. Desempefio laboral

Desemperio
laboral

E Dsficiente
W Regular
M Eficients

Recuento

Deficiente Reqular Eficiente

Gestion administrativa

En referencia a la quinta tabla que se caracteriza por el cruce de informacién

entre las dos variables analizadas, se puede manifestar que de 90 colaboradores

que son parte del staff de enfermeria, un 28,9% distingue que el nivel de gestion

administrativa es de forma regular, por lo cual el staff categoriza al desempefio de
forma regular. Otro sector que comprende el 23,3% discierne que el nivel de gestion
administrativa es de forma deficiente, por lo tanto, categorizan al desempefo de
forma deficiente. Como parte definitoria, cerca del 22,2% del staff de enfermeria

discierne que el nivel de gestion es eficiente y de la misma légica comprenden que

el desempenio es de forma deficiente.



Tabla 6
Tabla cruzada entre Planificacion vs. Desempefio laboral

Desempefio laboral
Deficiente  Regular  Eficiente Total

Planificacion  Deficiente 14 2 2 18
15,6% 2.2% 2.2% 20,0%

Regular 10 24 16 50
11,1% 26,7% 17,8% 55,6%

Eficiente 0 2 20 22
0,0% 2.2% 22.2% 24,4%

Total 24 28 38 90

26,7% 31,1% 42,2% 100,0%

Figura 6
Planificacion vs. Desempefio laboral

Desempefio
laboral

M Deficients
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Planificacion

La sintesis que se tiene a partir de la sexta tabla cruzada, se puede apreciar
que de 90 colaboradores que son parte del staff de enfermeria, el 26,7% distingue
gue el nivel de planificacion es de forma regular, por lo cual el staff categoriza el
nivel de desempefio de forma regular. Otro sector que comprende el 22,2%
discierne que el nivel de planificacion es de forma eficiente y de la misma manera
categorizan al desempefio de forma eficiente. Finalmente, se puede apreciar que
el 17,8% del staff de enfermeria categoriza al nivel de planificacion de forma
regular, pero de forma contrastante se puede apreciar que el staff categoriza al

desemperio de forma eficiente.
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Tabla 7

Tabla cruzada entre Organizacion vs. Desempefio laboral

Desempefio laboral

Deficiente Regular Eficiente Total
Organizacion Deficiente 22 4 0 26
24,4% 4,4% 0,0% 28,9%
Regular 2 21 18 41
2,2% 23,3% 20,0% 45,6%
Eficiente 0 3 20 23
0,0% 3,3% 22.2% 25,6%
Total 24 28 38 90
26,7% 31,1% 42,2% 100,0%
Figura 7
Organizacion vs. Desempeiio laboral
Desempefio
laboral
E Deficients
W Regular
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Con el apoyo de la séptima tabla que cruza los datos de la segunda dimensién y el

desempeiio laboral, se puede discernir que alrededor del 24,4% del staff de

enfermeria categoriza al nivel de organizacion de forma deficiente y desde esa

l6gica también se percibe un desempefio laboral de forma deficiente. Otro sector

del staff que comprende el 23,3% manifestaron que el nivel de organizacion es de

forma regular y de la misma manera el staff relaciona el nivel de desempefio de

forma regular. Concluyentemente, se aprecia que el 22,2% del staff categoriza al

nivel de organizacion de forma eficiente y de la misma forma se percibe que el

desempeiio laboral es valorado de forma eficiente.
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Tabla 8
Tabla cruzada entre Direccidn vs. Desempefio laboral

Desemperio laboral

Deficiente Regular Eficiente Total
Direccion Deficiente 20 5 1 26
22,2% 5,6% 1,1% 28,9%
Regular 4 22 17 43
4,4% 24,4% 18,9% 47,8%
Eficiente 0 1 20 21
0,0% 1,1% 22,2% 23,3%
Total 24 28 38 90
26,7% 31,1% 42.2% 100,0%
Figura 8
Direccion vs. Desempefio laboral
Desempefo
laboral
[ Deficients
W Regular
M Eficiente

Recuento

Deficiente Regular Eficiente

Direccidén

A partir de la sintesis que se tuvo de la octava tabla, se puede discernir que
de 90 colaboradores que son parte del staff de enfermeria, el 24,4% categorizaron
gue el nivel de direccion es de forma regular y a su vez el staff catalogo al
desempeio de forma regular. Otra perspectiva que tuvo el 22,2% del staff es que
el nivel de direccion es de forma deficiente y por lo cual es catalogado el desempefio
de forma deficiente. De forma contraria el 22,2% del staff categoriza el nivel de
direccién de forma eficiente y el nivel de desempefio laboral es enmarcado de forma

eficiente.
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Tabla 9
Tabla cruzada entre Control vs. Desempefio laboral

Desempeiio laboral

Deficiente Regular Eficiente Total
Control Deficiente 16 4 0 20
17,8% 4,4% 0,0% 22,2%
Regular 8 22 17 a7
8,9% 24,4% 18,9% 52,2%
Eficiente 0 2 21 23
0,0% 2,2% 23,3% 25,6%
Total 24 28 38 90
26,7% 31,1% 42,2% 100,0%
Figura 9
Control vs. Desempefio laboral
Desempefio
laboral
E Deficients
M Regular
W Eficiente
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Con referencia a la novena tabla, se trasluce que de los 90 colaboradores
gue son parte del staff de enfermeria, el 24,4% categorizaron que el nivel de control
es de forma regular y desde esa misma perspectiva el staff categorizo al
desempeiio de forma regular. Otro sector que comprende el 23,3% del staff de
enfermeria, categorizo al control de forma eficiente y de igual manera sintetizan al
desempeiio de forma eficiente. Desde otra perspectiva el 18,9% del staff,
categorizo el nivel de control de forma regular y de forma paraddjica, el staff percibe

el nivel de desempefio de forma eficiente.
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4.2 Prueba de normalidad

Para este estudio se us6 como cimiento la prueba de Kolmogorov-Smirnov,
por la razén de que la muestra que se trabajoé excede a mas de 50 y es a la que
mas se amolda a nuestra realidad. Como analisis de interés se enmarco 2

interrogantes, que sefialan:
Ho: Los valores que integran a la muestra son de una distribucion normal.

Hi: Los valores correspondientes a la muestra son el resultado de una distribucion

no normal.

Desde la analogia que se planteo a través de las hipétesis ya expuestas, se siguid
los pasos estipulados en relacién a la prueba de normalidad, que demarca lo
siguiente:

Tabla 10
Resultados de la prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Gestion administrativa ,119 90 ,005
Planificacion ,150 90 ,000
Organizacion ,116 90 ,004
Direccion ,102 90 ,021
Control ,110 90 ,010
Desemperio laboral ,153 90 ,000
Productividad ,125 90 ,001
Satisfaccion laboral ,106 90 ,015
Competencia laboral , 131 90 ,001

a. Correccion de significacion de Lilliefors

A partir de la sintesis que se tiene de la décima tabla, que se relaciona con
los resultados alcanzados a través de la prueba de Kolmogorov-Smirnov, se puede
apreciar que la mayor parte de los valores obtenidos de las variables estudiadas,
no cuentan con una distribucion casi normal; ya que el valor alcanzado es
representativo (p<0.05) por lo tanto, la razon estadistica a emplearse fue la de Rho
de Spearman, que tiene la peculiaridad de no ser paramétrica (Pedrosa et al.,
2014).
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4.3 Analisis inferencial
Hipétesis general
Ho: No existe relacion entre la Gestion Administrativa y el desempefio laboral del

Staff De Enfermeria en un Centro Hospitalario de Lima.

Ha: Existe relacion entre la Gestién Administrativa y el desempefio laboral del Staff

De Enfermeria en un Centro Hospitalario de Lima.

Tabla 11
Prueba de correlacion entre Gestidn administrativa y desempefio laboral

Gestion Desemperio
administrativa laboral
Rho de Gestion Coeficiente de 1,000 ,888"
Spearman administrativa correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
Desempefio Coeficiente de ,888" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 90 90

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La sintesis que se tiene de la onceava tabla, permite consolidar el nivel de
asociacion existente entre las variables ejes de este estudio. Con la cual se puede
apreciar que es valuado en 0,888, esto permite aseverar que los lazos existentes
son categorizados de forma positiva alta, con p valor ,000 (p<0,005) (Roy et al.,
2019). Todo ello permite contradecir la hipotesis nula y a su vez reconoce a la
hipotesis alternante. Por todo lo expuesto se asiente la asociacion entre gestion
administrativa y desempefio laboral del staff de enfermeria en un centro hospitalario

de Lima.
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion entre la planificacion y el desempefio laboral del staff de

enfermeria en un Centro Hospitalario de Lima.

Ha: Existe relacion entre la planificacion y el desempefio laboral del staff de

enfermeria en un Centro Hospitalario de Lima.

Tabla 12

Prueba de correlacion entre la planificacion y el desempefio laboral.

Desempefio
Planificacién laboral
Rho de Planificacion Coeficiente de 1,000 ,809"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
Desempefio Coeficiente de ,809" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 90 90

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

Se puede apreciar en la doceava tabla que los lazos entre la planificacion y

desempefio son valuados en 0,809, lo cual asevera el nivel de categorizacion y

conectividad son de forma positiva alta, con p valor ,000 (p<0,005) denegando de

forma tajante la hip6tesis nula y de manera absoluta se consiente a la hipétesis

alternante; por lo expuesto se asevera la asociacion entre la planificacion y el

desemperio del staff de enfermeria en un centro hospitalario de Lima.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion entre la organizacion y el desempefio laboral del Staff de

enfermeria en un Centro Hospitalario de Lima.

Ha:  Existe relacion entre la organizacion y el desempeiio laboral del Staff de

enfermeria en un Centro Hospitalario de Lima.

Tabla 13
Prueba de correlacion entre la organizacion y el desempefio laboral.
Desempefio
Organizacion laboral
Rho de Organizacion Coeficiente de 1,000 ,855™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
Desempefio Coeficiente de ,855" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 90 90

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

La sintesis que se tiene de la treceava tabla, permite apreciar que los lazos

entre la organizacién y desempefio laboral son valuados en 0,855, lo cual de

manera absoluta se asevera la conectividad de forma positiva alta, con p valor ,000

(p<0,005), esto permite afluir hacia la hipotesis alterna y cortar los lazos hacia la

hipotesis nula. Por lo ya mencionado, se asevera el vinculo entre la organizacion y

desempefio laboral del staff de enfermeria en un centro hospitalario de Lima.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe relacion entre la direccion y el desempefio del Staff de enfermeria en

un Centro Hospitalario de Lima.

Ha: Existe relacion entre la direccion y el desempefio del Staff de enfermeria en

un Centro Hospitalario de Lima.

Tabla 14
Prueba de correlacion entre la direccion y el desempefio laboral
Desempefio
Direccion laboral
Rho de Direccion Coeficiente de 1,000 ,857"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 90 a0
Desempefio Coeficiente de ,857" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 90 90

** |a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

A partir de los datos que resaltan de la catorceava tabla, se puede deducir
gue la categorizacion entre la direccidén y el desemperio laboral es de 0,857, de tal
forma se asevera contundentemente que el nivel de conectividad fue de forma
positiva alta, con p valor ,000 (p<0,005), esto permite afluir hacia la hipétesis alterna
y cortar los lazos hacia la hip6tesis nula. Por lo ya expuesto, se asevera los lazos
entre la direccion y desempefio laboral del staff de enfermeria en un centro

hospitalario de Lima.
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Hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion entre el control y el desempefio laboral del Staff de enfermeria

en un Centro Hospitalario de Lima.

Ha: Existe relacion entre el control y el desempeiio laboral del Staff de enfermeria

en un Centro Hospitalario de Lima.

Tabla 15
Prueba de correlacion entre el Control y el desemperio laboral

Desempeiio
Control laboral
Rho de Control Coeficiente de 1,000 ,730”
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 90 90
Desempefio Coeficiente de , 730" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 90 90

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

A partir de los datos que resaltan de la quinceava tabla, se puede apreciar
gue la categorizacion entre el control y el desempefio laboral es de 0,730, de tal
forma se asevera contundentemente que el nivel de conectividad fue de forma
positiva alta, con p valor ,000 (p<0,005), esto permite afluir hacia la hipétesis alterna
y bloquear todo vinculo hacia la hipotesis nula. De tal forma, se asevera el vinculo
entre el control y desempefio laboral del staff de enfermeria en un centro

hospitalario de Lima.
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V. DISCUSION

En este estudio de caracter correlacional, se consider6 como fin central
determinar la relacion entre Gestion Administrativa y el desempefio laboral del
staff de enfermeria en un Centro Hospitalario de Lima. El valor que se obtuvo
de este andlisis investigativo fue de (0.888) que nos revelaron que las variables
empleadas en este estudio de corte cuantitativo, se relacionan de manera
directa, clara y precisa. Esta definicion se pudo alcanzar gracias a la prueba de
Rho de Spearman donde nos especifica que ha mayor de (p<0,005) tienen
mayor relacion. Todo ello nos da a entender que la planificacion, organizacion,
direccion y control; ejercidos dentro del staff de enfermeria tienden a estar
ampliamente relacionados de manera directa con la productividad, satisfaccion
y competencias laborales de nuestro grupo de estudio. Por lo expuesto
anteriormente, se rechaza de manera tajante la hipotesis nula y nos afianzamos
en la hipotesis alternante. Donde cientificamente resaltamos que existe relacion
entre la gestion administrativa y desempefio laboral del staff de enfermeria en
un centro hospitalario de Lima. El producto de esta investigacion se ve
ampliamente afianzados con los resultados que obtuvo (Vasquez, 2022), donde
su estudio desarrollado en el periodo 2022 tuvo lugar en Cariete, nos recalca de
manera consistente que si hay una gestiébn administrativa eficiente hay un
desempefio laboral eficaz dentro del staff. En otra instancia, nos vemos
reflejados en el estudio de (Becerra, 2020), donde nos precisa que a mayor
calidad de gestion administrativa hay una buena productividad laboral a favor
de la institucién; se tiene una satisfaccion laboral entre los colaboradores y
finalmente se obtiene una competitividad en el staff, que favorece de manera
sobresaliente en la institucién. Por consiguiente, referimos que la practica de
una gestion administrativa eficiente dentro del staff de enfermeria se obtendra
un desempefio laboral eficiente, todo ello a favor de la institucion y del paciente

gue recibe los cuidados de enfermeria.

El primer objetivo que se planted en este trabajo de investigacion era el de
determinar cuél era la relacion entre la dimension planificacion y nuestra
segunda variable llamada desempefio laboral del Staff de enfermeria que presta

labores en un Centro Hospitalario de Lima. Se pudo hallar como informacién
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imprescindible que la asociacion entre nuestra primera dimension y la variable
ya mencionada, es de 0,809, por lo que se atribuye que, si existe un grado de
correlacion de forma positivamente alta, con p valor ,000 (p<0,005). Todos estos
datos recabados se pudieron alcanzar con la ayuda de la prueba paramétrica
estadistica de Spearman. Ademas de la informacion ya obtenida se pude
apreciar que el 55,6% de los integrantes del staff de enfermeria perciben que
la planificacion es aplicada de forma regular dentro de la gestion ejercida por los
jefes de su institucion; por otro lado, el 20% pertenecientes al staff de enfermeria
perciben que la planificacion es ejercida de forma deficiente; y de forma
paraddjica el 24,4% de nuestra poblacion de estudio considera que la
planificacion es ejercida de forma eficiente en la institucion donde prestan
labores. Asu vez se denota que la variable desempeiio laboral es
conceptualizada de forma regular por el 31,1% por parte del staff de enfermeria;
otra parte de nuestra poblacién de estudio que es el 26,7% concluye que es
ejercida de forma deficiente; y de forma opuesta el 42,2% de la poblacion
analizada e intuye que el desempefio es aplicado de forma eficiente en su
institucion. Por lo cual se da entender que de manera puntual que los objetivos,
politicas y estrategias creadas por las instituciones prestadoras de salud dentro
de la planificaciébn actuaran como pilar en el alcance objetivos, en el aumento
de la productividad y la satisfaccion laboral de los integrantes de cualquier staff
qgue laboran dentro de una organizacién. Ante todo, los datos ya obtenidos,
nosotros podemos aseverar de manera certera que existe una relacion entre la
planificacion como primera dimension de la gestion y del desempefio laboral de
los colaboradores que son parte del staff de enfermeria, que laboran en un
Centro Hospitalario de Lima. Por lo cual, la investigacion mas cercana y con
mas semejanza es la investigacion de (Armijos et al., 2019) donde en su estudio
descriptivo de indoles de revision bibliografica nos refiere que el primer paso
que encamina hacia el éxito de cualquier institucion es la planificacion
estratégica. Aqui se puede apreciar que la planificacion es tratada como base
fundamental en cualquier proceso, porque aqui se puede reconocer las posibles
falencias, proyectar la mision y vision de cada organizacién, a corto medio y
posiblemente a largo plazo. En otro contraste, se puede apreciar en el trabajo
gue nos dio a conocer (Laquihuanaco y Sallo, 2022), donde se observa que la
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carente gestion que se dio durante la pandemia del Covid 19, obvio de manera
fallida la planificacion estratégica, lo que trajo de manera desastrosa una alta
tasa de morbi-mortalidad en la poblacién peruana. Todo ello nos ensefia de
manera puntual que para cualquier proceso ligado a salud necesita de manera
estratégica la planificacion, ya que este nos podra ayudar a encaminar,
determinar y proyectarnos de manera puntual en la gestion; y asu vez nos
permite entender que una institucion de salud debe ser considerada como una
empresa, con el fin de lograr el alcance de metas a corto y mediano plazo en

pro de la salud de los pacientes.

Con referencia a nuestro segundo objetivo que fue determinar la relacion
entre la organizacion y el desempeifio laboral del Staff de enfermeria en un
Centro Hospitalario localizado en Lima. Donde se pudo apreciar que la
asociacion entre la organizacion como segunda dimension y el desemperio, es
de 0,855, es por lo cual se asevera de forma puntual que existe un grado de
correlacién de grado alto con p valor ,000 (p<0,005). Ademas de lo mencionado
se puede decir que el 45,6% de los integrantes del staff de enfermeria perciben
gue la organizacion es aplicada de forma regular dentro de la gestion ejercida
por los jefes y coordinadores de su institucion; por otro lado, el 28,9%
pertenecientes al staff de enfermeria perciben que la organizacién es ejercida
de forma deficiente; y de forma paraddjica el 25,6% de nuestra poblacién de
estudio considera que la organizacion es ejercida de forma eficiente en la
institucion donde prestan labores. Asu vez se contrasta que la variable de
desempeiio laboral es conceptualizada de forma regular por el 31,1% por parte
del staff de enfermeria; otra parte de nuestra poblacién de estudio que es el
26,7% concluye que es ejercida de forma deficiente; y de forma opuesta el
42,2% de la poblacion analizada, intuye que el desempefio es aplicado de forma
eficiente en su institucidon. Se menciona que la organizacion al ser el segundo
pilar de la administracion guarda gran relacién entre sus subsistemas. Ademas,
se entiende que es un proceso dinamico, estructurado y vivo; que va acorde a
las necesidades del paciente, ambiente y al estado de cada institucion; y que
tiene como objetivo aumentar el rendimiento, cumplimiento disciplinario dentro
de la las instituciones (Mallar, 2010). Ante todo, lo ya mencionado se puede

aseverar que existe relacion significativa entre la organizacion y el desempefio

45



laboral del Staff de enfermeria, que desempefian funciones en un Centro
Hospitalario de Lima. Por lo cual un estudio que presenta una cercana similitud
a nuestro estudio es el de (Espinoza et al.,, 2020) aqui en este estudio de
caracter mixto que se aplicd a 360 personas que fueron parte del staff de salud.
Donde se obtuvo como resultado que mas del 50% de sus integrantes pensaron
gue uno de los principales problemas como la ausencia de personal calificado,
carencia de infraestructura y presupuesto se debi6 a la pésima organizacion que
se ejerce en las instituciones publicas. Cabe concluir que la organizacion como
la planificacion son pilares fundamentales para todo tipo de organizaciones en
especial a las instituciones prestadores de salud; es asi que se necesita de
manera urgente un personal idoneo capaz de centrarse en el proceso de la

organizacion estratégica.

Como tercer objetivo que se planted en este trabajo de investigacion era
el de determinar cual era la relacién entre la dimension direccién y nuestra
segunda variable llamada desempefio laboral del Staff de enfermeria que presta
labores en un Centro Hospitalario de Lima. Se pudo hallar como informacién
imprescindible que la asociacion entre la tercera dimension y la variable ya
mencionada, es de 0,857, por lo que se atribuye que, si existe un grado de
correlaciéon de forma positivamente alta, con p valor ,000 (p<0,005). Ademas de
la informacion ya obtenida se pude apreciar que el 47,8% de los integrantes del
staff de enfermeria perciben que la direccion, es aplicada de forma regular
dentro de la gestion ejercida por los jefes y coordinadores de su institucién; por
otro lado, el 28,9% pertenecientes al staff de enfermeria, perciben que la
direccidén es ejercida de forma deficiente; y de forma opuesta el 23,3% de
nuestra poblacion de estudio considera que la direccion es ejercida de forma
eficiente en la institucién donde laboran. Desde la misma perspectiva se pudo
analizar que la variable del desempefio laboral es identificada de forma regular
por parte del 31,1% del staff de enfermeria; otra parte de nuestra poblacion de
estudio que es el 26,7% concluye que es ejercida de forma deficiente; y de forma
opuesta el 42,2% de la poblacion analizada, intuye que el desempefio es
aplicado de forma eficiente por parte del staff de enfermeria. Cabe mencionar
gue el control ejercido por el gerente o lider capaz influye directa en los objetivos

a lograr; y que todo lo planificado, organizado y estructurado no rendiria frutos
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si es que no hay una direccidn estratégica; porque la finalidad de la direccion es
de perpetuar los procesos forma lineal, correlacional y periodica que se da en
cada uno de sus sistemas y subsistemas de la gestion (Pautt, 2011). Ante todo,
lo ya mencionado se puede aseverar que existe relacion significativa entre la
direccidon y el desempefio laboral del Staff de enfermeria, que prestan funciones
en un Centro Hospitalario de Lima. Por lo cual un estudio que presenta un
resultado contrastante a nuestro estudio es el de (Vasquez, 2020) donde nos da
a conocer que el staff de salud estd en desacuerdo por mas de un 70% con la
direccidon y solo mas del 2,4% de los colaboradores estan de acuerdo con el tipo
de direccion que se ejerce en el centro de salud Conde de la Vega. Este
resultado puede ser porque el desarrollo de la investigacién de Vasquez, fue en
un centro de salud con una cantidad limitada de participantes a diferencia de
nuestra poblacion de estudio fue mas amplia, especifica y que nuestro estudio
se desarroll6 post pandemia en un Hospital de nivel Ill. Todo ello mencionado
anteriormente nos da a entender que la direccion estratégica encamina de forma
correcta y coordinada a todos los procesos sistematicos que encierra la gestion

administrativa.

Finalmente, nuestro cuarto objetivo que se estudié de manera cientifica fue
el de determinar la relacion entre el control y el desempefio laboral del staff de
enfermeria en un centro hospitalario de Lima. Se pudo hallar como informacién
imprescindible que la asociacion entre nuestra primera dimension y la variable
ya mencionada, es de 0,730, por lo que se atribuye que, si existe un grado de
correlacién de forma positivamente alta, con p valor ,000 (p<0,005). Todos estos
datos recabados se pudieron alcanzar con la ayuda de la prueba paramétrica
estadistica de Spearman. Ademas de la informacion ya obtenida se pude
apreciar que el 47% de los integrantes del staff de enfermeria perciben que el
control, es aplicado de forma regular dentro de la gestion ejercida por los jefes
y coordinadores de su institucion; por otro lado, el 22,2% pertenecientes al staff
de enfermeria perciben que el control es ejercido de forma deficiente; y de forma
paraddjica el 25,6% de nuestra poblacion de estudio considera que el control es
ejercido de forma eficiente en la institucion donde laboran. Desde la misma
perspectiva se pudo analizar que la variable del desempefio laboral es

identificada de forma regular por parte del 31,1% del staff de enfermeria; otra
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parte de nuestra poblacion de estudio que es el 26,7% concluye que es ejercida
de forma deficiente; y de forma opuesta el 42,2% de la poblacién analizada,
intuye que el desempefio es aplicado de forma eficiente en su institucion. Cabe
sefalar que el control es ejercido de manera estratégica por el gerente que
busca controlar su entorno, sus multiples recursos y sus habilidades de forma
sistematica, modelada y hegemonica en bien de su institucion, colaboradores y
su entorno. El control que ejerce es previo a un analisis interno y externo que
tiene de él y su ecosistema (Quinaluisa et al. 2018). Ante todo, los datos ya
obtenidos, nosotros podemos aseverar de manera certera que existe una
relacion entre el control como parte de la gestién y del desemperio laboral de
los colaboradores del staff de enfermeria, que laboran en un Centro Hospitalario
de Lima. Es asi que en el estudio que aplico (Becerra, 2022) nos menciona que
su poblacién de estudio esta en desacuerdo en un 79%; otra similitud es que el
9% de esa poblacion pensé que no estaba ni de acuerdo, ni desacuerdo; y
finalmente méas del 10% de esa poblacion refiri6 que estaban de acuerdo y
totalmente de acuerdo con el control ejercido dentro de su establecimiento de
salud. Cabe sefalar que todos los procesos que comprenden a la administracion
dentro de la gestion son necesarios e importantes para el desarrollo

institucional.

El estudio analitico que desarrollo (Vasquez, 2020), guarda una amplia
similitud con nuestro estudio; ya que se pudo constatar que el 55,1% de los
integrantes del staff de enfermeria percibieron que el desempefo laboral, es
aplicado de forma media dentro de los pardmetros de evaluacion ejercidos por
los jefes y coordinadores de su institucion; por otro lado, el 13% pertenecientes
al staff de salud, perciben que el desempefio es ejercida de forma baja; y de
forma opuesta el 31,9% de nuestra poblacién estudiada considero que el
desempeiio fue ejercido de forma alta en la institucion donde laboraron. Esta
similitud fue posible porque ambos grupos de estudio presentan las mismas

caracteristicas como ser parte del staff de salud de una institucién publica.
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VI. CONCLUSIONES

Después de todo la informacion recabada y respaldada por las pruebas
estadisticas anteriormente mencionadas, se pueda aseverar de forma

contundente que:

PRIMERA: Existe una relacion positivamente alta entre la gestion administrativa
y el desempeiio laboral del staff de enfermeria que labora en un centro
hospitalario de Lima, esta afirmacion es respaldada por el valor obtenido de la
prueba de Spearman que fue de 0,888, esto permite aseverar que los lazos
existentes son categorizados de forma positiva alta, con p valor ,000 (p<0,005)

SEGUNDA: Existe una relacién de positivamente alta entre la planificacion y el
desempefio laboral del staff de enfermeria que presta labores en un centro
hospitalario que se encuentra ubicado en la ciudad de Lima. Esta aseveracion
es respaldada por el valor de 0,809 de Spearman, lo cual asevera el nivel de
categorizacion y conectividad son de forma positiva alta, con p valor ,000
(p<0,005) denegando de forma tajante la hip6tesis nula y de manera absoluta

se consiente a la hipétesis alternante.

TERCERA: Existe una relacion de positivamente alta entre la organizacién y el
desempefio laboral del staff de enfermeria que presta labores en un centro
hospitalario de Lima. Esta aseveracion es respaldada por el valor 0,855 de
Spearman, lo cual asevera el nivel de categorizaciéon y conectividad son de
forma positiva alta, con p valor ,000 (p<0,005) denegando de forma tajante la

hip6tesis nula y de manera absoluta se consiente a la hipotesis alternante.

CUARTO: Existe una relacion de positivamente alta entre la direccion y el
desemperio laboral del staff de enfermeria que presta labores en un centro
hospitalario que se encuentra ubicado en la ciudad de Lima. Esta aseveracion

es respaldada por el valor 0,857 de Spearman,

QUINTO: Existe una relaciéon de positivamente alta entre la direccion y el
desempeiio laboral del staff de enfermeria que presta labores en un centro
hospitalario que se encuentra ubicado en la ciudad de Lima. Esta aseveracion
es respaldada por el valor 0,730 obtenido de la prueba paramétrica de

Spearman,
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VII.

1)

2)

3)

4)

5)

RECOMENDACIONES
La gestion administrativa, es uno de los temas que quizas hayan sido de los
mas ignorados en el sector salud, pero después de la crisis sanitaria que
todo nuestro pais ha vivo, se ha entendido que la gestién administrativa es
una de las primeras herramientas que puede enrumbar al cambio. Nuestro
sistema de salud tan fragmentado y segmentado ha entendido que la gestion
administrativa, tiene una amplia influencia en lo que es desempefio laboral
del staff de salud. Por lo cual se pide a los gerentes y coordinadores deben
enfocar su administracion en pro del paciente.
Se hace hincapié a todo el staff de salud que vea a la gestion administrativa
como una herramienta de cambio en estos tiempos tan caético que sufre el
sector salud. Por lo cual se pide a todo el staff de salud que vea a la
planificacion como uno de los pilares que encumbra al éxito de todas las
organizaciones de salud.
Uno de los puntos que ningun gerente de salud o integrante del staff de salud
debe olvidares es la influencia que ejerce la organizacion estratégica dentro
de la productividad y satisfaccion laboral de los colaboradores. Es asi, que
un gerente capaz con multiples aptitudes sobre administracion conoce las
herramientas que enrumban al mejor desempeiio laboral de sus
colaboradores.
Al desarrollar los pilares basicos de la administracion en salud es necesario
contar con un gerente capaz que sepa direccionar un establecimiento de
salud y que vea a cualquier entidad prestadora de salud como una empresa
gue necesita un direccionamiento estratégico para el cumplimiento de metas
y desempeiio de sus colaboradores.
Finalmente se sugiere a toda organizacion de salud, que aplique de forma
periodica y estratégica el control de secuencial de sus actividades con el fin
de tener un aumento de la productividad y competitividad entre sus
colaboradores con el fin de dar un cuidado holistico y de calidad al paciente.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: Gestion Administrativa y desempefio laboral del Staff de enfermeria de un Centro Hospitalario 2023
Autor: Gemma Yomally Meléndez Carhuaz

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE E INDICADORES
VARIABLE |: GESTION ADMINISTRATIVA
¢, Cual es la relaciéon entre Determinar la relacién entre Existe relacién entre la DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA NIVELES DE
la gestién Administrativay | Gestion Administrativa y el Gestion Administrativa y DE RANGO
el desempeifio laboral del desempenio laboral del Staff | el desempefio laboral del MEDICION
Staff De Enfermeria en un De Enfermeria en un Centro | Staff De Enfermeria en Planificacién 1-6
Centro Hospitalario de Hospitalario de Lima. un Centro Hospitalario de e Objetivos.
Lima? Lima. e Politicas.
e Estrategias
Escala de
PROBLEMA ESPECIFICO | OBJETIVOS ESPECIFICO HIPOTESIS ESPECIFICA Likert
¢,Cudl es larelacion entre la | Determinar la relacién entre | Existe relacion entre la Organizacion ¢ Division 7-12 Nunca (1)
planificacion y el | la planificacion y el | planificaciony el organizacional. Casinunca | Deficiente
desempenio laboral del Staff | desempefio laboral del Staff | desempefio laboral del ¢ Manual de (2) Regular
de enfermeria en un Centro | de enfermeria en un Centro | staff de enfermeria en un Funciones Aveces (3) | Eficiente
Hospitalario de Lima? Hospitalario de Lima. Centro Hospitalario de ¢ Comunicacion. C_asi
Lima. Direccion e Liderazgo. 13-18 siempre (4)
= Siempre (5)
e Motivacion
e Trabajo en
equipo.
¢, Cuél es larelacion entre la | Determinar la relacién entre | Existe relacion entre la Control ¢ Evaluacion del | 19-22

organizacién y el
desempeinio laboral del Staff
de enfermeria en un Centro
Hospitalario de Lima?

la  organizacibn 'y el
desemperio laboral del Staff
de enfermeria en un Centro
Hospitalario de Lima.

organizacién y el
desemperio laboral del
Staff de enfermeria en un
Centro Hospitalario de
Lima.

desemperfio
e Capacitacion.
¢ Prevencion del

riesgo

VARIABLE II: DESEMPENO LABORAL
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¢, Cudl es larelacion entre la | Determinar la relacién entre | Existe relacion entre la Productividad * Eficacia 1-7 Escala de Deficiente
direccion y el desempefio | la direccion y el desempefio | direccion y el desempefio + Eficiencia. Likert Regular
laboral del Staff de | del Staff de enfermeria en un | del Staff de enfermeria en e Compromiso Eficiente
enfermeria en un Centro | Centro Hospitalario de Lima | un Centro Hospitalario de laboral Nunca (1)
Hospitalario de Lima? Lima. Casi nunca
¢,Cudl es la relacion entre el | Determinar la relacién entre | Existe relacion entre el Satisfaccion ¢ Compromiso. 8-12 (2)
control y el desempefio | el control y el desempefio | control y el desempefio Laboral e Cumplimiento A veces (3)
laboral del Staff de |laboral del Staff de | laboral del Staff de de objetivos. Casi
enfermeria en un Centro | enfermeria en un Centro | enfermeria en un Centro e Filiacion siempre (4)
Hospitalario de Lima? Hospitalario de Lima Hospitalario de Lima. institucional. Siempre (5)

Competitividad ¢ Proactividad. 13-18

Laboral e Liderazgo.

¢ Solucién de
conflictos.

TIPO Y DISENO POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTO ESTADISTICA

Enfoque: Cuantitativo.
Tipo: Basica.

Disefio: No experimental
Corte: Transversal

Nivel: Descriptivo-correlacional

> Vi
M I r
S V2
Leyenda:
M: Muestra

V1: Gestion Administrativa.
V2: Desempefio Laboral.

R: Correlacion entre ambas variables.

Poblacién: 450 Licenciadas parte del Staff de
enfermeria del Hospital Cayetano Heredia.
Tipo de muestra: No probabilistico

Tamanfo de la muestra: 120 Licenciadas de
enfermeria del Hospital Cayetano Heredia.

e Técnica: Encuesta.
¢ |nstrumento: Cuestionario.

Serén aplicados para ambas

variables

Se utilizara para la
confiabilidad coeficiente de
Alfa de Cronbach.

Y se aplicara el andlisis
estadistico de SSPS.
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEF. OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
MEDICION
Gestion La Gestion Administrativa, se afianza | Para parametrar esta variable se | Planificacion Objetivos.
administrativa | como aquellas acciones planificadas emplearda como instrumento la Politicas. Escala de Likert:

y coordinadas, que tienen como fin
comun el cumplimiento de las metas
pactadas por las organizaciones e
instituciones. Todo ello es ejecutado
a través de la ayuda de los
colaboradores a través de la Gestién

encuesta, la cual se aplicara al staff
de enfermeria del hospital Cayetano
Heredia. El instrumento empleado
sera la encuesta, que estara disefiado
con aproximadamente 20 items
segun las dimensiones e indicadores

Estrategias

Organizacion

Division organizacional.
Manual de Funciones
Comunicacion.

Nunca (1)

Casi nunca (2)
A veces (3)

Casi siempre (4)
Siempre (5)

Administrativa sisteméatica (Meza, planteados. Donde la escala de
2017). medicion sera ordinal 'y se | Direccion Liderazgo.
categorizara segun la escala Likert Motivacion.
Trabajo en equipo.
Control Evaluacion del desempefio
Capacitacion.
Prevencion del riesgo
Desempefio | Desempefio Laboral, es la respuesta | Segun (Chiavenato; 2007), al ser la | Productividad Eficacia Escala de Likert:
laboral gue da el trabajador en su centro segunda variable de estudio, se ha Eficiencia. Nunca (1)

laboral, en base a su motivacion, dimensionado en  productividad Compromiso laboral Casi nunca (2)
inteligencia emocional, compromiso, laboral, Competitividad laboral y - — - A veces (3)
aptitudes, actitudes y su entorno Satisfaccion laboral. El instrumento | Satisfaccion Compromiso. o Casi siempre (4)
laboral, que ayudan al crecimiento de | empleado ser4 la encuesta, que | L@Poral Cumplimiento de objetivos. | giempre (5)
su centro laboral y a la vez en la estara disefiado con Filiacion institucional.
lucha de desarrollo_de me_tas a_proximadamente 18 item_s s_egl]n las Competitividad Proactividad.
programadas (Bautista, Cienfuegos, dimensiones e indicadores Laboral Liderazgo
& David, 2020) planteados. !

Solucion de la
problematica.
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Cuestionario N°1
Para la obtencién de datos donde se parametrar la variable:

La Gestion Administrativa

El presente instrumento tiene como objetivo recaudar informacion precisa sobre la Gestion
Administrativa que se aplica en su centro hospitalario. Por lo cual se pide a usted como parte del
Staff de Enfermeria responder de la forma més sincera el siguiente cuestionario. A su vez se le

da a conocer la siguiente escala de valoracion:

ESCALA DE VALORACION

Nunca (N) Casi Nunca (CN) A veces (AV) Casi siempre (CS) Siempre (S)
01 02 03 04 05

N° ENUNCIADOS CN | AV | CS
Planificacion

01 | Su centro hospitalario ejecuta de forma sistemética y periddica su modelo de
planeacién.

02 | El modelo de Gestion orienta al Staff de enfermeria al alcance de metas.

03 | Su centro hospitalario identifica los posibles problemas para su solucién de forma
oportuna.

04 | Su centro hospitalario lo capacita de forma estrategica para el cumplimiento de
metas.

05 | El centro hospitalario establece de forma oportuna sus metas.

06 | Su centro hospitalario utiliza sus recursos adyacentes para el cumplimiento de
metas.
Organizacion

07 | Su centro hospitalario innova de forma periédica en su estructura organica.

08 | Su centro hospitalario tiene una estructura jerarquica establecida.

09 | Su centro hospitalario tiene un personal idoneo de acuerdo al perfil solicitado.

10 | Sus jefes adjuntos incentivan el trabajo en equipo.

11 | Su centro Hospitalario realiza sus actividades previa coordinaciones.

12 | Su centro Hospitalario incentive la unién laboral.
Direccién

13 | El liderazgo directivo influye en el logro de los objetivos.

14 | Su centro hospitalario incentiva a una comunicacion fluida entre todo su personal.

15 | El centro Hospitalario incentiva a su personal el cumplimiento de metas.

16 | Los equipos de trabajo son respaldados por su centro hospitalario, para la toma
de decisiones a favor de cumplimiento de metas.

17 | La gestion incentive a que sus colaboradores tengan una identidad institucional.

18 | Su centro hospitalario da las herramientas para el cumplimiento de actividades.
Control

19 | Su centro hospitalario presenta con un organismo de control.

20 | La gestion Administrativa supervisa el desarrollo de actividades trazadas.

21 | Su institucidn supervisa la calidad de las atenciones brindadas a los pacientes.

22 | La gestion controla la responsabilidad laboral del staff de enfermeria
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Cuestionario N °2
Para la obtencién de datos donde se parametrar la variable:
DESEMPENO LABORAL

El presente instrumento tiene como objetivo recaudar informacion precisa sobre la
Desempefio Laboral del Staff de enfermeria que laboral en esta institucion. Por lo cual
se pide a usted como parte del Staff de Enfermeria responder de la forma mas sincera
el siguiente cuestionario. A su vez se le da a conocer la siguiente escala de valoracion:

ESCALA DE VALORACION

Nunca (N) Casi Nunca (CN) A veces (AV) Casi siempre (CS) Siempre (S)

01 02 03 04 05

No ENUNCIADOS N|{CN|AV |[CS|S
Productividad

01 | Usted emplea los recursos que le dan con la mayor eficiencia
posible.

02 | Usted trata de lograr los mejores resultados en bien de su
institucion

03 | Alcanza su productividad a través de su Desarrollo personal.

04 | Emplea las redes sociales para el &mbito laboral.

05 | Usted esta en un ambiente laboral adecuado.

06 | Su centro laboral le Brinda sesiones de retroalimentacion para
el cumplimento de metas.

07 | Su centro laboral le aporta algun incentive laboral por su
desempefio.

Satisfaccion Laboral

08 | Sus compafieros presentan dedicacion la realizacion de sus
funciones.

09 | Usted disfruta el trabajo en equipo

10 | Su trabajo es importante para el cumplimiento de metas.

11 | Su jefe adjunto evalla de manera periédica su rendimiento
laboral.

12 | Realiza sus labores asistenciales de forma oportuna.

Competencias Laborales

13 | Las iniciativas durante su ejercicio profesional son valoradas
por sus jefes.

14 | Usted esta predispuesto para la solucion de problemas.

15 | Apoya a sus comparfieros para la solucién de problemas.

16 | Le toma demasiado tiempo en el cumplimiento de sus
funciones.

17 | Usted cuenta con el perfil requerido para su centro laboral.

18 | Segun sus actitudes y aptitudes; usted creé que no debe estar
en el puesto actual.

Thank you for your attention
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\I| UNIVERSIDAD CésarR VALLEJO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacién: "Gestién Administrativa y desempedo laboral del staff de
enfermeria en un centro hospitalario de Lima"

Investigadora (es): Gemma Yomally Melendez Carhuaz
Propédsito del estudio

Le invitamos a paricipar en la investigacion titulada “Gestion Administrativa vy
desempefio laboral del staff de enfermeria en un centro hospitalario de Lima", cuyo
objetivo es determinar la relacién entre Gestion Administrativa y el desempeiio laboral
del Staff de enfermeria en un Centro Hospitalario de Lima. Esta investigacion es
desarrollada por el estudiante de posgrado del programa académico de maestria
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la
institucién donde se desarrolla este presente estudio.

Impacto del problema de la investigacion:
El presente estudio de investigacién quiere determinara la relacién entre la gestion
administrativa y desempeno laboral del staff de enfermeria; y a su vez quiere saber de

qué manera influye en la atencion holistica hacia los paciente.

Procedimiento: _

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta donde se recabara informacion precisa y necesaria, sobre
la investigacién titulada: “Gestion Administrativa y desempefio laboral del staff de

enfermeria en un centro hospitalario de Lima".
Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se realizara en el

2
ambiente o servicio donde presta labores asistenciales en el hospital donde se
suscita el estudio.

3. Las respuestas al cuestionario seran codificadas segln escala Likert, donde siempre
tendra valor de 5 y nunca sera 1.

4. Toda la informacién obtenida sera de manera andnima y se respetara su

individualidad al momento que usted desarrolle el presente

cuesiionarno.



Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las proguntas para ackar sus dudas antes de decidr 5l deses
participar © no, y su decisidn serd respetada. Postenor a 1a aceptacidn no desss
continuar puede hacerlo sn ningln problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Inclicar &l panticiparte la axstencia gue NO existe riesgo o dafo & parcipar en 1a
investigacidn. Sin embargo, en &l caso que exislan preguntas que ke puedan ganarar
incomodidad. Usled tiene la libenad de responderas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que 1o resultacos de &8 invessgacion se le Jcanzaran a ks instituacn
al Yrmino de 1a vesigacidn. No reciird ningdn beneficio econdmica ni de ninguna
otra indole. El estudio no va @ aporar a la salud indwidual de la perscna, sin
m.m.boneum“umdommmbmeﬁdo«hum
pabice.

Confdencialidad (principio de justicia):

Los dalos recolectados deben sar sndrimos y no tener ninguna forma de identificar
& particpanie. Garantizamos que Ia informacicn gue usted nos brinde es totalments
Corfdencial y no seré usada pera ningln ctro propdsito fuers de & investigacon.
L“dmpmmmamddimMMmeuempo
determminada serdn eiminados convenientemeanis,

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobve & invesigacion pueds contactar con la Investigadora:
Gemma Yomaly Meléndez Carhuaz con gmai: gmelendezca@ucovviriual edu pe y
con los doecentes asesores.
Dr. Palomine Tarazona, Maria Rosano, con emal: palominotafRucyyrival edu pe y

Mg. Jaimes Velssquez, Carlos Alberio, con email: ci rtual ec
Consentimiento
mmmmmmmaummmmwnmu
investigaciin antes

% :,mo,f"f;)c\('o é«//?(v‘f
Fecha y hora: ... 05/67/’209'3 ‘jf'"
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Matriz de Juicio de expertos

Primer juicio de experto

Superintendencia Macional de

Ministerio de Educacion

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

TINOCO GALLEGOS,

CARMEN JULIA
DNI 06813038

Maestra en Gestion de los Servicios de la Salud

Fecha de diploma: 13/03/2023
Modalidad de estudios: SEMIPRESENCIAL

Fecha matricula: 05/04/2021
Fecha egreso: 17/1002022

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO S.AC.
PERL

TINOCO GALLEGOS,

CARMEN JULIA
DNI 06513038

SEGUNDA ESPECIALIDAD EN ENFERMERIA
PEIMATRICA

Fecha de diploma: 01/0%15
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL
CALLAD
PERL

TINOCO GALLEGOS,

CARMEN JULIA
DNI 06813038

LICENCIADA EN ENFERMERIA

Fecha de diploma:
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
VILLARREAL
PERL

TINOCO GALLEGOS,

CARMEN JULIA
DNI 06813038

LICENCIADO EN ENFERMERIA

Fecha de diploma: 17/11/1998
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
VILLARREAL
PERL

TINOCO GALLEGOS,

CARMEN JULIA
DNI 06813038

BACHILLER EN ENFERMERIA

Fecha de diploma: 06/05/1998
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (**¥)

UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
VILLARREAL
PERL'
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Anexo 2

Evaluaciéon por juiclio de expertos
Mospotada oz Ustod b sl sedoccmnado o ovaliwr - ol s by GESTION
ADMINISTRATIVA Y FL DESEMPENO LABORAL DEL STAFE DE ENFERMERIA DF UM

HOSPITAL DE LIMA Lo avalaacidn del instramento es de gron tedovanc o g logeas g sea
valuho y e los tosullados obtonidon o parlie de eslo soan ulifizados shicontomente apotaneds o

QU Bacer padcologie o Agradesamos su valiosa codaboracidn

1. Rates uenerales del juez
Nombie dol Jues ) i ( /
(L) LA ‘ -
(t"v"(&” I . .cc, (/((Hf’(j(
Grado profesional: Maostila [y~ Dot [ (30
Cliniew () Soced AR
Area do tormacion scaddmica:
I ducabvia () Organzasaonal ()
Aroan de experiencla profesional:
Institucion J_u‘do— labou.:- -né— x ,(— () [ /0 1 '
e rrsesoa Spe ey Leyelono rechic
Tompo de expertencia profesional en 2040 ( )
o drea: | Mis do 5 afos ( )
Experiencla en Investigaciéon Trabajols) WMWm roakzisdon
Pslcométrica: Tivddo dol estud realzsdo
(sl cormesponde)

Erondalto de la evaluacion:
vmumm-mumpummom.

R Rala (F scata do Livert) , ) o
e e e e WORE AR D P
R remma Yomally Melénder Carbuaz -
prcacencs [ Coeame e S
ministracion: rmrmn- de la salud —
——— L e
Ambito de aplicacion: | Jenio 2023 3
Llunltlﬂ‘ﬂ? F aplicar m.ﬂmtuah(m«m. bms.n-mp'maru,r =

wxphcaciin brave do cudl es of obetvo de medi xn)

: . :DM\‘::;::‘J |
‘ INVESTIGA s ¥
seUcCV o6 aord
: ¥ s 1 /)



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD
Sgustte eickco

Susescala
(hrrensiones)

Dafiniciin

: GESTION ADMINISTRATIVA
Dimencones

Planifcacion.
Organiracion
Dieectidn.

Controd

alisnaa come aquellas scclones planificades v
inadas, que thenen como fin coman el
umplimiento de fas metas pactadas por las
ganizaciones ¢ instituciones. Todo ¢l s ejecutado &
ravés de 1a ayuds de los colaboradores a través de la
tén Administrativa sstemndtica {Meza, 2017),

2 PDESEMPLNG LADORAL
Dincndonrc

o Peoductuivided

o Saisfeocion labomnl

‘ 5}

2% siounge (1)
veoos (1)

Jei Nussea (2)

wxn (1)

Corpetiividad lsbosl

+ 12 respuesta que do el trabajador en su centro
boral, en base a su motivacidn, inteligencia
compeomisa, aplitedes, actitudes ¥ su
oreo Wboral, que aywdan al credimiento de su
ntro laboral ¥ 2 la vez en 1s lucha de desarrolio de
ctas programadas (Dastista et al, 2020)

s

sogan cormmeponca

Bissgctaciio de instracciones oaca ol lust:
A COMSPURDdn, @ usied n praserts of cusslonano "GESTION ADMINSTRATIVA Y EL DESEMPERD
LABORAL DEL STAFF DE ENFERVIERA DE UN HOSPITAL DE LINA®. stitatads por Germma Yomaly
Makinder Catress an o 880 202), De acsonds con ko sigounies indcadones calSgues cads wno du lox lerms

Categoria Callicackin Wdicador
1. Mo cumplo con of Griee U1 bm no ox ciwo.
CLARIDAD E1 Bem reguiers Bastanies modfcacionns © W
competnde m&wmumowb
Scimentn. o3 ordenacdn de ontas
.d.“m
serrderics Modar3zo S0 rogueere ona madkbcacdn nspecited o0
:ﬂnnﬂ. e b - Mmmma:n'.'
€ e o5 o, lece semdndca y sinlasds
4. AR nived : y
Llstabrerde on desacuado (o | £l lem
cuTgie con el crlerio) : 0 Sene rekaciin 6gica con ls dimensitn.
COHERENCIA E)
Sens rolaien |2 Dosacuends  (Bef0 shvel  de | B dom Sene usa reacicn .
".‘;ﬂlmh a,e7¢0) rE—"y Sngencil Asjers con
. El tam Sene use niacin moderade 5]
ndcador gue estd | 3 Acuends (modersdo nivet) rSmarden . con
4 Tolwmerte do Acuerdo (330 | El il se encuoniia sith mincionade
o Gmerién gue eatd madonds. e
Bl ham pusde ser cbminaco sn
1. Ko cumgle con of ofleso 5 ia e “:‘- ovea
8.4!! esencial
. B! dern therm
2. Do vl MGurs relevanca, paes ebo llem
@ mporanis, e
G4 eta e Puece eslar inchoyendo 1o que made dale
3 Madwrada revel El llem es redabvamento wipotasle.
m“'“ Y e o muy redevanms y debe ser nchedo
¥ w oo ~
BSOS YRCHES Qe OV E
L e
e oy TieA RS

sl LN By e :
_rr e MR e 8 s B

& o83
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del Instrumento: Gestion adminisirativa

. Primera dimensién: (Planificacidn)
. Objetivos de ka Dimensién: (Analiza |a situacion de |a organizacién).
Indicadores/ tems Claridad | Coherencia Rolovanclal Rw'fnm“
. Su centro hospitalano ejecuta de forma
[ dtica y peribdica su modelo de planeacion. L‘ L{ L‘
. El modelo de Gestion onenta al Stafl de
— eria al alcance de meatas. 3 L—1 L{
k cenlro hospitalario identifica los posibles
) de forma oportuna, para su solucidn. \‘\ L{ "'f
¥ e centro hospitalano lo capacia de forma v
== atégica para el cumplimiento de melas. L’l f ST
5. Su centro hospitalario establece de forma 3
. Su centro hospitalario uliliza sus recursos
es para el cumplimiento de metas. L‘ L,{ th
. Segunda dimensidn: (Organizacion)
. Objetivos de la Dimensién: (conjuntos y mélodes de una institucida).
Observaclones/

Indicadores/Items

Claridad

Coherencin

Relevancin

Recomendnciones

7. Su centro hospialano mnova de forma

Y

a5 "
3. Su centro hospitalario bene una eslructura
jerdrquica eslablecida.

5. Su cenlro hospitalario tiene un personal
de acuerdo al perfil soicitado.

1. Su centro Hospitalario realiza sus
ades previa coordinaciones,

L.\
Q
]
W

Y

Y
Ly
o
g

FE Su centro Hospaatario incentiva la unidn

L,\_

L.\

. Tercera dimension: (Direccién)

. Objetivos de 1a Dimensidn: {(Coordinacion y organizacién de las aclividades)

@

o%%* INVESTIGA
\ e UCV
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Observaclones/
Indicadores/ itoms Claridad | Coherencla | Relevancla | 0 0 acione
13,Elmm. 0 directwo influye en el logro de 3 L( — \-( R Wb hobobmcnirt
4. Su centro hospialano mcentiva a una ) 7 O
fluida entre lodo su personal L\ L\ k( g e
5. El centro Hospaatario Incentiva a su N ) ¥
al cumphimiento de metas. U\ L’\ L( i
6. Los equipos de trabajo son respaldados por
centro hospitalario, para ta toma do 3 L\ L{
i a favor de cumplimiento de metas. . p=zin
7. La geshdn incentiva a que sus
aboradores tengan una identidad (’\ L\ L[
8. Su centro hospalario, e da 1as o
amientas para ol cumplimiento de sus L\ L/\ 3
Cuatro dimensiones: (Cantrol)
. Objetivos do la Dimensién: (Evaluacidn y medicion).
Indicadores/items Claridad | Coherencia | Relevancia Rmm‘:ndu
19. Su centro hospitatario cuenta con un -
nismo de control. ('1 L L[
La gestidn Admanistrativa superisa el
lo de actividades trazadas. L’\ L( L
1. Su insttucidn supervisa la calidad de las bl )z L
enciones brindadas a los pacientes. \ ‘ 1
La geslion controla Ia responsabilidad
aboral def stalf de enfermeria L/\ ("‘ L!
Firma del evaluador
DNI
06 31303%
o%%* INVESTIGA
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

- Dimensiones del Instrumento: Desempeno Laboral
. Primera dimonsin: (Productividad)
. Objetivos da la Dimensian: (Rendimiento y uso de los recursos).

Indicadores/ ltoms Claridad | Coherencla | Relevancia| OPservasionss:
1. Usted emploa los racursos que le dan con |a E:
mayor eficlencia posiblo, ( L{ Lﬂ
2. Uslod trata de lograr los mojores resultados
on blon do su Institucidn, 3 \'( Lf
3. Aleanza su productividad a través do su
Desarrolio personal, C ( L‘ L{
K. Emplea lns redes soclales durante ol &mbilo
laboral L‘L L Ly
5. Usted estd on un ambiento laboral adecuado. (v} -] Ly
B. Su centro laboral lo brinda sesiones de
retroalimentacidn para el cumplimionto de 3 3 L{
molas
. Su centro laboral le aporta algan Incentivo
laboral por su desempefo. L/‘. L{ L{
. Segunda dimensién: (Satisfaccién Laboral)
. Objetivos de la Dimensién: (rendimiento y dedicacion taboral).
Observaciones/
Indicadores/items Claridad [Coherencia [Relevancia Recomendaciones
. Sus compaderos presentan dedicacidn en la t L.{ Lf
realizacidn de sus funciones. [
. Usted disfruta el trabajo en equipo (,1 (W L!
0. Su trabajo es importante para el \-\ L{
cumnplimiento de metas.
11. Su Jefe adjunto/coordinador evalia de / L’t L‘
manera periédica su rendimiento laboral, A
17, Realiza sus labores asislenciales de forma L1 L( t‘{
oportuna,
. Tercera dimension: (Competencias Laborales)
Objetivos de fa Dimension: {personal Idéneo y competente)
ia| Rel o Observaciones/
Claridad | Coherencia [ Relevancia| o ndaclones

Indicadores/ ltems

13, Las iniciativas durante su ejercicio
profesional son valoradas por sus jefes.

L‘

L‘

k{

14, Usted esta predispuesto para la solucion de
problemas.

15, Apoya a sus compalieros para la solucion de
problemas.

16. Lo loma tiempo en el

cumplimiento de sus funciones.

Lt
Y
o}

7
q
G

q
G
4
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

[17. Usted cuenta con el perfil requerido para su
centro laboral. E L‘ Lf
18. Segln sus actitudes y aptitudes; usted creé ' '
que debe estar en el puesto actual, L,l r

Nars Hredt
@"&%ﬁa‘
R
L G S va A ki P waass

Cho

2200

Firma del evaluador
ONI 5813038

: 310 cebe lomar en cuenta
Pdm"‘dm:;“ﬂ)ulmww)xmi_wmumemmmddmamumplu.h
mpﬂe.dwm«]mowud&omuwonmiudomdddvduwmyuhavmnu
mmAd.mmscdbyww(iw).WyM(I”ﬂ.yLym(!ﬂ)(Mmmad.MS)
Wmnmazmmmmwuam)mmulowmwm
wwo«uwuucommmw(mmmmmmmum
hmmm:),Siuneo%dobﬁwmmnmwmﬁa:nhmdemlmWMwma
instrum (Veuslainen 1998, citadas en Hyrkds 2003).

QOGBS

“mc
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Segundo juicio de experto:

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Superintendencia Nacional de

Ministerio de Educacion |gqycacion Superior Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

MAESTRO EN GERENCIA EN SALUD

SIMICHE MENDOZA, MARIA Fecha de diploma: 06/01/16 UNIVERSIDAD NACIONAL DEL
EMILIA Modalidad de estudios: PRESENCIAL CALLAO
DN 15678029 PERU

Fecha matricula: 04/001,/2010
Fecha egreso: 29/04/2010

LICENCIADA EN ENFERMERIA

SIMICHE MEND{OZA, MARIA UNIVERSIDAD DE SAN MARTIN DE
f}ﬁﬁ;‘:?“““ Fecha de diploma:z 27/12/1995 PPE:E"ES
’ Modalidad de estudios: -
SEGUNDA ESPECIALIDAD PROFESIONAL DE
ENFERMERIA
& i - y " .

SIMICHE MEND{OZA, MARIA ;:chﬁzgzllhlil:tﬂd?ﬂﬁ: NINO UNIVERSIDAD LOS ANGELES DE
EMILIA Modalidad dr:a estuuiius- - CHIMBOTE
DNI 15675029 ' ) PERU

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos
mewmmm-adommun.rwm
ADMINISTRATIVA Y EL DESEMPENO LABORAL DEL STAFF DE ENFERMERIA DE UN
HOSPITAL DE LIMA.". La evaluaciin del rstrumento &5 de ran relevarcs oars oOar 9us 52
valido y que los resultados oblenidos a partr de éste sean WiiZades efcerfarmarte I00raran 3
que hacer psicoldgico. Agradecemos su vaiosa coiaboracion.

1. Datos generales del juez

—_— —

Nombre del juez: HCI»"'(‘ S“‘nic'ré !1 i‘tO'C’Zf—( b

N

Grado profesional: lbestla,/ Ciovmer
Cinca () Socs
Area de formacion académica:
Educata ( ) Orzarc=scoral
Areas de riencia profesional: ( ¥ [
0 l-o,sp':m Caye}cnc “E'-sc(\c._

Institucion donde labora:

Tiempo de experiencia profesional en 2a4abocs ( )
el drea: M3s de Safics ( )

Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psScométicos reallcsocs
Psicométrica: Thulo def estudo realicaco.
(si comesponde)

2 Eroposito de 1a evaluacién:
Validar el centenido del instrumento, por juicGo de expertos.

3. (Escala de Likert)
bre de la Prueba: vestionario sobre la “Gestion administrativa v e descmpeso Laboral 500 soa 4
de un centro HOSPITALARIO DE LIMA™.

e Gemma Yomally Meléndez Carbuaz
e rospiul Cayetano Heradia
dminiatracian: T’mfesma!es de ks salud

Tiempo de aplicacion: [J0 minutos

Ambito de aplicacian: | Junio 2023

explicacion breve de cudl es el cbjetivo de medican)

Eniﬁaciom Emwmmmh“(mmmmma

o-o-e INVESTIGA
.m‘. ucvy
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4. Seoerie tedrico
describir en funcién al modelo tebrico) —_—
cala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
scala de Likert: GESTION ADMINISTRATIVA e afianza como aguellas acciones planificadas y
iempre (5) imenciones: coordinadas, que tienen come fin coman el
si siempre (4) o Planificacion, cumplimiento de las metas pactadas por las
veces (3) * Organizacién, prganizaciones e instituciones. Todo ello es ejecutado a
asi Nunca (2) s Direccién. través de la ayuda de los colaboradores a través de la
unca (1) e Control Gestién Administrativa sistemdtica (Meza, 2017).
scala de Likert: DESEMPENO LABORAL Es la respuesta que da el trabajador en su centro
'::f":"(:‘ ) i'“:'“‘;'::m‘ chdad Jaboral, en base a su motivacién, inteligencia
veces (3) o Satisfaccion laboral. mocional, compromiso, aptitudes, actitudes y su
i Nunca (2) *  Competitividad laboral. £NtOrno laboral, que ayudan al crecimiento de su
unca (1) entro laboral y 2 la vez en la lucha de desarrollo de
tas programadas (Bautista et al, 2020)

-

fi\'\ 5.

A continuacion, a usted le presento e cuestionario
LABORAL DEL STAFF DE ENFERMERIA DE UN H
Meléndez Carhuaz en el afo 2023. De

‘GESTION ADMINISTRATIVA Y EL DESEMPERO
OSPITAL DE LIMA.". alaborado por Gomma Yornally
acuerdo con los siguientos indicadores califiqua cada uno do los flams

segan corresponda,
Categoria Calificaclén Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El em requiere bastanes modilicaciones o una
El ftam so | 2. Bsjo Nivel modificacién muy grande en o uso da las
comprende : patabras de acuerdo con su significado o por ka
taciimente, s ordenacién do estas.
decir, su sintictica ; ;
K Se requiere una modificacién muy espocifica de
y semdnlica 3. Moderado nivel
l ins. algunos da los 1érminos ded itemn -
4. Alto nivel El em es claro, fione semdntica y sintaxs
1. totaimente en desacuerdo (no | Elltem no tiene relacion 16gica con la dimension,
cumple con el criterio)
::nﬂgf“cl lul osr" 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elflem Slone una relacikdn tangoencial Nejana con
acuerdo) la dimensién,
logica con la
dimensidn o
El ftem tiene una rofacidn moderada con Ia
indicador que 3. Acuerdo (mederado nivel)
idiendo. dimensién que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto| El ltom se encuentra ostd relacionado con la
nivei) dimension que estd midiendo.
Ellhompuedolueiknlnwoslnmomvoa
1. No cumplo con el criterio afectada la medicién do 1a dimensien,
RELEVANCIA 2,
El item es esencial El tem tiene alguna relavancia, peto olro Hem
o importante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste
decir debe ser
Incluido, 3. Moderado nivel El item os relativamonte importante.
4. Alto nivel El tlem es muy relevants y dobe sor incluido.
Leer con defenimiento os Tems y caliicar en Una 85cals do 15 750 asl como solicitamos brinde
sus observaciones que considers pertinente
o%%® INVESTIGA
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1 NO CUIMgue COn o ureno

2. Bajo Nevel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Geslion administrativa

. Primera dimension: (Planificacion)

. Objetivos de la Dimension: (Analiza la situacién de la organizacion).

Observaciones/
Indicadores/ ltems Claridad | Coherencia Relevancial Recomendaciones
1. Su centro hospitalario ejecuta de forma
istematica y periddica su modelo de planeacion. 3 H
"El modelo de Gestion orienta al Staff de
ermeria al alcance de metas. Lal \_,{ \_{
centro hospitalano dentifica los posibles
emas de forma oportuna, para su solucidn. L\ \’(
u centro hospitalario lo capacita de forma
~—li<\ratégica para el cumplimiento de metas. L{ L"
. Su centro hospitalario establece de forma L
na sus metas. “1 &‘( ‘
. Su centro hospitalario utiliza sus recursos \4
dyacentes para el cumplimiento de metas. 3 \1
. Segunda dimension: (Organizacién)
. Objetivos de la Dimension: (conjuntos y métodos de una institucion).
Observaciones/
Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones

Indicadores/Items

7. Su centro hospitalario innova de forma

i

iddica en nica.
. Su centro hospitalario liene una esiruciura
uica eslablecida.

Y

L.(

. Su centro hospitalario tiene un personal
de acuerdo al perfil solicitado.

~

10. Sus jefes adjuntos incentivan el trabajo en

Y

B
U

2. Su centro Hospitalario incentiva Ia unién
boral.

4

Llclc|clcte

LHCECA

Tercera dimension: (Direccian)

o%%® INVESTIGA
oo UCV

Objetivos de la Dimensién: (Coordinacion y organizacion de las actividades)
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2. La gestion controla la responsabilidad
Jaboral del staff de enfermeria

| Observaciones/
Indicadores/ ltems Claridad | Coherencia Relevancia Recomendacione
3. El liderazgo directivo influye en el logro de ~
Los objetivos. L‘ L{ 3
14. Su centro hospitatario incentiva a una ; LI
comunicacion fluida entre todo su personal, L{ l"(
15. El centro Hospitalario incentiva a su
personal al cumphimiento de metas. Y ~ Ly
16. Los equipos de trabajo son respaldados por]
u centro hospitalario, para la toma de bk L(
a favor de cumplimiento de metas.
17. La gestion incentiva a que sus
radores tengan una identidad L\ L( L‘
18. Su centro hospitaiaro, le da 1as
ramientas para el cumplimiento de sus E L’(
ividades.
Cuatro dimensiones: (Control)
Objetivos de la Dimensién: (Evaluacion y medicion).
Indicadores/items Claridad | Coherencia| Relevancia | _OPservaciones/
Recomendaciones
19. Su centro hespitalario cuenta con un
nismo de control. H : ?
20. La gestibn Administrativa supervisa el vt
desarrolio de actividades trazadas. (” L" F
21, Su Institucién supervisa la calidad de las ' U
tenciones brindadas a los pacientes. L*' \&

@
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Dimenslones del Instrumento Desempono Latugral

. Primera denension (Productividad)
. Objetivos de la Dimensidn: (Resdimlento y uso de los rocusos)
[ - P —
Indlcadores/ tems Clarldad | Coherencin | Relevancia ngm“m
1. Usted omploa los recursos que le dan con s | L’- S VT
__mayor eficlancia posible - il
2. Ustod trala do lograr los mejoros rescdiados | | , | &
on blen do su institucidn L( \'\ L{
). Alcanza su productividad o través do su
Desarrollo personal. L( L( t’(
M. Emploa las redes sociales durante o dmbito
laboral L( L" L1
5. Usted 0s1a on un amblonte laboral ndecuado. Ly Cq Ly
B Su cenlro lnboral o brinda sesiones do )
retroalimentacion para el cumplimiento de L( L L {
metas ’
7. Su centro laboral le aporta algan Incentivo L
laboral por su desempeno, (1 Ll {
. Segunda dimensién: (Satisfaccién Laboral)
. Objetivos de la Dimensidn: (vocacién y dedicacidn laboral).
Indicadores/items Claridad [Coherencia Lolmncla Recan:" ':::::‘::'”
B. Sus compaferos presentan dedicaclon en la
realizacion de sus funciones, L’( 3
). Usled disfruta el trabajo en equipo “ ey \¥]
10. Su trabajo es importante para el ’
cumplimiento de metas. L( H L{
11. Su jefe adjunto/coordinador evalia de \_)\
manera periddica su rendimiento laboral. L‘( \-1
12, Realiza sus labores asistenciales de forma [,( ;
oportuna. \1 L“
. Tercera dimensién: (Competencias Laborales)
. Objetives de la Dimension: (Personal idéneo y competente)
Obs ci
Indicadores/ Items Claridad | Coheroncia | Relevancial _OPSeVa da:?::: ¢

13. Las iniciativas durante su ejercicio
profesional son valoradas por sus jefes,

3

14. Usted esia predispuesto para la solucion de
problemas.

5. Apoya @ sus compaNneros para la solucidn de
problemas.

6. Le toma demaslado tlempo en el
i cumplimiento de sus funciones.

L,\
L\
L_.l

L1 .0 o
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mcndamuaeonclpedutmmw

centro laboral. L’( L‘
18, Segln sus actitudes y aptitudes; usted creé

que debe estar en el puesto actual, \'( L‘\

. Mgl St envest
DNI /5436029
R: 439

@ m ?I P
Henmpaace e .gh:%,
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conocimiento. Asl, mientras Gable y Woff (1963), Grant y Davis (1997), y Lynn (1985) (ctados en McGartland et al. 2003)
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mﬂaﬂldelama«mammum(amummmwunwm«m
mm;smm%amwmmaMmhmummemmwma
mmmmmsm1mamﬂwuu(my

Ver : hitps:(ivwaw zpackys comicitec 22017-23 pdf enfre otra bibliografia

LOBIES a0 o= e e L

oo INVESTIGA
oo ucy



Tercer Juicio de experto

SHS A Superintendencia Nacional de Dlrecmoq .de chumentacnon *
Ministerio de Educacion Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Educacion Superior Universitaria

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titulo Institucion
MAGISTER EN ADMINISTRACION ESTRATEGICA
DE EMPRESAS
.::g:;spl::sl[_-GARUO. Fecha de diploma: 27/01/16 Pl;Cél;-l'll;l;l{Cl}A UNIVERSIDAD CATOLICA
] 1 e estudios: N
DNI 09823637 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
ESPECIALISTA EN MEDICINA INTENSIVA
ARMAS MELGAREJO, Fecha de diploma: 13/07/2007 UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
HEBER PAUL Modalidad de estudios: - VILLARREAL
DNI 09823637 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
BACHILLER EN MEDICINA
ARMAS MELGAREJO, Fecha de diploma: 29/03/2000 UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
HEBER PAUL Modalidad de estudios: - VILLARREAL
DNI 09823637 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
h} 3 24 TJAY
ARMAS MELGAREJO, EIRCOCIRIIANG UNIVERSIDAD NACIONAL FEDERICO
4
g:?ﬁ;‘s';g‘gfl Fecha de diploma: 31/03/2000 ;l':;"l","um""
Modalidad de estudios: - 4
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetada Uit B sk sedecuionado para evalna e Bshiumecto "GESTION ADANNISTRATIVA Y 1L
DESEMPERO LARORAL DEL STAFF DE ENFERMERIA DE UN HOSPTAL DE LIMA ™ L a evalaoada el
Istrunvecto ea de gran rehevancha par Rogan que sed Vo ¥ que R resilados cbfeonios & pacde o dshe sean
ulilizados efchomements, aportambo o que Bacer PaRoldghn. Agraderennts Mt vakoss aotaloacain

1. DRatea generales del juez

- m“_b'r“m ‘;FB“Q I:'lx‘( US MAS
Qrado protesional: Mhh’ (\) ) oy ()
Chiea () Sovval -
Area de tormaclon academica:
Lducatwva () Oipancacnoal ()

Aroas de exporiencia protesional: Nt DI ‘,A'" l,‘.\“ NS t'n .
=_— y ,\.("“ 2 e )s\\‘n\')‘ o) Jt‘l/\ \'/
\ .
Institucion donde labora: Hug‘n']:‘ ((‘u/(‘l(-rn\" “\‘n‘d\‘i .
Tlempo de exporlencia profesionalen | 2 a4 afos { )
eldrea: | MasdoSatos (O )

Experioncla en lnvestigacidn Dabajo(s) pasamatinees reais ados
Pelcométiica: Ttk el estondno tvalz ado

(sl corrosponde)

2. Bropdaito de 1a ovaluacldn:
Valdar of contenkdo del Instrumento, por julcko de expettos

3. Ratgade lacacala (Fscala do Liker)
. Gestidn administrativa y ob descmpeno labocal del statt de entermesia e
Nombie da la Preba: | | centro HOSPITAL DE LIMA®.

Nakdsas jemma Yowally Melénder Carhuar

Seeacaiads [\awm‘.}m Heredia

Tiompo de splicacion: 10 minuatos

Ambito da aplcacise: | Junlo 2023
Slgnicackin; | Explear COmo estd compuesta la escala (imensines, divas iteam s
Area, explicackdn brove de cudl es ol ohgetvg do me b sa)
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Sepode tedrico

descri funcidn al modelo ledrico)
scala/AREA
(dimensiones)

——

Subescala Definicién

scala de Likert: GESTION ADMINISTRATIVA afianza como aquellas acciones planificadas y
iempre (S) imenciones: rdinadas, que tienen come fin coman el
si siempre (4) e Planificacidn., plimiento de las metas pactadas por las
veces (3) * Organizacién, ganizaciones e Instituciones. Todo ello es ejecutado |
asi Nunca (2) e Direccién. avés de la ayuda de los colaboradores a través de la
unca (1) e Control estién Administrativa sistemdtica (Meza, 2017).
ala d(esl)chrl: EESEMPENO LABORAL la respuesta que da el trabajador en su centro
wempre imensiones:
asi siempre (4) o  Productivided. aboral, et; base a su motivacién, lnteliglen;::
veces (3) Satisfaccion lsboral.. mocional, compromiso, aptitudes, actitudes y su
i Nunca (2) e Competitividad laboral. [FNtorno laboral, que ayudan al crecimiento de su
unca (1) entro laboral y a la vez en la lucha de desarrollo de
tas programadas (Bautista et al, 2020)
5 Eresentacién de instrucciones para ol iuez

A continuacion, a usted lo presento el cuestionario

LABORAL DEL STAFF DE ENFERMERIA DE UN HOSPITAL DE LIMA.". glaborado por Gomma Yomally
Meléndez Carhuaz en el afo 2023. De acuerdo con

‘GESTION ADMINISTRATIVA Y EL DESEMPERO
los siguientes indicadores califiquo cada uno do los items

segun corresponda.
Categoria Calificaclén Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El Hem requiere bastantes modificacionos ¢ una
El itam so | 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en o uso do las
comprande : patabras de acuerdo con su significado o por
tacimente, es ordenacién do estas.
decir, su sintictica <
¢ " Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de
;de cuada:n son | 3. do algunos de los términos ded itemn
El Mem os claro, tione semdntica y -inta;
4. Alto nivel ; fa.

1. totaimente en desacuerdo (no

El item no tiena retacion I6gica con ta dimension,
cumple con el criterio)

C
m‘ma s 'IAI izfu 2. Desacuerdo  (bajo nivel de | Elitem Siene una relacidn ngoncial Nejana con
: acuerdo) la dimensitn.
lbgica con la
dimensidn o :
El ltem tiene una refacidn moderada con la
lnﬁcadqc quo.esﬁ 3. Acuerdo (mederado nivel) dimensién que so osta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (altlo | El item se encuontra estd relacionado con la
nivef) dimension que esta midiendo.
El IMmpwdaootelimk\ndoalnqnsovua
1. No cumple con el criterio afectada la medicién do 1a dimensitn.
RELEVANCIA
El item es esencial El tem tiene alguna relavancia, PO ofro He
0 importante, es 2. Bajo Nivel puede estar incluyendo o que mikde éste -
decir debo ser
Incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Allo nivel

El lem es muy relevants y debe sor incluido.

Leer con defemimiento Jos Nems y caliicar én Una 8Cals do
sus observaciones que considers pevtinente
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

&
Dimensiones del instrumento: Gestién administrativa (v s’_‘jx
(e
«  Primera dimensin: (Planificacion) goe V')
= . Obyetivos de la Dimension: (Analiza la situacién de la organizacion), U > y
= .
04 d~
Indicadores/ tems Claridad | Coherencia| Relevancia| OU>erVae O
1. Su centro hospitalario ejecuta de forma \
pistematica y periédica su modelo de planeacion. N 31 P2 3 T \
e 3 P P d
“Ei modelo de Gestion onenta al Staff de e i e
eria al alcance de Metas. ua $u Jerng c-o ! b 3 3 | kb vt 3y P
3. Su centro hospialano identifica los posibles A Adin - A\ Jow
mas de forma oportuna, para su solucién. | &4 “f 1 R J
. Su centro hospitalario lo capacita de forma \"
stratégica para el cumplimiento de metas. 4 4 o
15. Su centro hospitalario establece de forma
bportuna sus Metas.ea sy ¢nsded. a 3 3.
- . Su centro hospitalario utiliza sus recursos e weym Lo s~ ol
;..;:"' entes para el cumplimiento de metas. ool | 8 3 " '
. Segunda dimensién: (Organizacion)
™ . Objetivos de la Dimensidon: (conjuntes y métodos de una institucién).
Observaciones/
Indicadores/Ttems Claridad | Coherencia | Relevancia | Recomendaciones
7. Su centro hospitalario innova de ferma - o ‘X
i organica. - S .t
. Su centro hospitalario tiene una estructura ~ i S
erarquica establecida. Y 4 — ‘ :
. Su centro hospi onal — U S~ Lot
neo de acuerdo al perfil solcitado (_3 £ < .y Cinviad
10.&:5jefesadbpta!’heenﬁvanclhabajoon 2 - " SUM ¢ 0 mly T
1. Su centro Hospitalario realiza sus N =
Vi revia coordinaciones. 330 4 ‘ f o~ TP R S '“ & ot
12. Su centro Hospitalario incentive la unién lhasrsv g e
boral. a “ - ! :

Tercera dimension: (Direccion)

L
. Objetivos de la Dimension: (Coordinacion y organizacidn de las actividades)
Observaciones/
Indicadores/ Items Claridad | Coherencia Relevancia Racombiddaiins
13.Elmngoae<_:ﬁvoinﬂuyeenelloorodo &( tw \/\
s objetivos. -
14. Su centro hospitalario incentiva a una
comunicacion fluida entre todo su personal, 24 (4 ("

o%%° INVESTIGA
oo UCV
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15 £ centro Hospaiano nearis 3 S s £ T | e ter teem
wonal al cumphments de metas 4 3 o o 3 = portmnles
O.Lmoqwmuvammmw = I ws 59 -3
u centro :} s V ot viv /
3 favor de cumphmeents de metas
—

‘- “ L

3 Z l (' _ -~

&&_:centohoopitabnaamﬂaconun
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Dimensiones del Instrumento: Desempefo Laboral

. Primera dimensién: (Productividad)

. Objetivos de la Dimensidn: {(Atencién, cortesta),

Observaciones/
Indicadores/ items Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendacione
1. Usted emplea los recursos que le dan con la ¢ dan fer Detnden
mayor eficiencia posible. s 2 4 \
2. Usted trata de lograr los mejores resultados
en bien de su institucion. L W -\
3. Alcanza su productividad a través de su v i o 8
Desarrollo personal. o _S Y C:; Pided ;: |
4. Emplea las redes sociales pam(el)mbito
laboral KR “ “ SV
b Usted esta en un ambiente laboral adecuado. | = 2N = y Seeue
. Su centro Iaboralfle brinda sesiones de ¢ Y Mo seqvrtns \e
retroalimentacién para el cumplimiento de 1 3 Ly beintenn yervis
metas
. Su centro laboral le aporta algun incentive® ~
laboral por su deumpeﬂo.x, ALy Coghids, | 3 > "\ A ey tas il
Segunda dimensién: (Satisfaccion Laboral)
. Objetivos de la Dimensién: (Atencién rapida, Responsable),
Indicadores/items Claridad Coherenci Relevancia Observaciones:
4 a Recomendaciones
Sus compafieros presentan dedicacion fn la 3 ,
realizacién de sus funciones. L ¢ { f
___Usted disfruta el trabajo en equipo —“ ™ '\
0 Sutrabajo es portantefpara el = t ¢ D
cumplimientd de metas. b . - OV I T
11. Su jefe adjunto/ inadgp de manera "ot 3
periédica su rendimiento laboral. 3 53 *
12. Realiza sus labores asistenciales de forma
oportuna. | (VN v
Tercera dimension: (Competencias Laborales)
. Objetivos de la Dimensidn: (Seguridad en sus procesos, confianza)
Indicadores!/ Iltems Claridad | Coherencia | Relevancia| _CPServaciones/
Recomendaciones
13. Las iniciativas durante su ejercicio Y
profesional son valoradas por sus jefes, A “
14, Usled esta predispuesto para la solucidn de
p P P -3 3 “ Jureats (9 e

-

Pregerdne

15. Apoya a sus compafieros para la solucion de

problemas.

A

Bk 1 INVESTIG
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16. Le toma demasiado Uempo en el

d(,‘lb"" “ "(’-‘ .

| cumplimiento de sus funciones. “ U &Y o
17. Usted cuenta con el perfil requerido para su " ¥

centro laberal, L\
18 Segun sus acﬂm; usted creé ¢

que debe estar en el puesto actual, Y e {

Firmad

|
©q Y3y

Pd.. ef presents formato debe tomar en cusets:
Williams y Wehb (lm)ulmM(WJmeiﬂnwuulslcmmm\umimm& Cxperes 2 emplear. Por

otra parte, ol nimero de jueces que 50 Ceda emplear en unjuldommdolnwcoﬂamchyahdmmgw
conocimiento. Asl, mientras Gable y Wolf (1983), Grart y Dawis (1

amnmwu:mm-mmmnu(MJ
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937). y Lynn (1986) (ckados en McGartland ot & 2003)
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JUICIO DE EXPERTO (ALFA DE CROMBACH):

Gestion Administrativa:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,926

22

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VAR00001 70,8500 163,503 ,559 ,923
VAR00002 71,1500 170,345 ,310 ,927
VAR00003 71,6000 157,411 ,638 ,922
VAR00004 71,5000 162,158 ,495 ,925
VAR00005 71,5000 155,947 ,817 ,918
VAR00006 71,3500 164,450 ,583 ,923
VAR00007 71,7500 157,250 778 ,919
VAR00008 70,5000 163,526 ,469 ,925
VAR00009 71,1500 168,134 ,288 ,929
VAR00010 71,5500 154,682 ,798 ,919
VAR00011 71,2500 167,461 ,520 ,924
VAR00012 71,4000 162,358 ,560 ,923
VARO00013 71,2000 158,379 ,666 ,921
VAR00014 71,3000 158,853 ,738 ,920
VAR00015 71,3500 163,713 ,530 ,924
VAR00016 71,3000 165,484 ,646 ,923
VAR00017 71,1500 169,503 ,293 ,928
VAR00018 71,5000 155,842 737 ,920
VAR00019 70,9000 157,463 ,770 ,919
VAR00020 71,3000 164,853 ,375 ,928
VAR00021 71,1000 160,095 722 ,921
VAR00022 71,0000 160,737 ,579 ,923
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Desempeiio Laboral:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,830

18

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacién total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
VARO00001 63,5500 87,103 ,046 ,837
VAR00002 63,8500 80,661 ,328 ,827
VARO00003 63,7000 76,958 ,824 ,806
VAR00004 64,1000 86,200 ,095 ,836
VARO00005 64,2500 76,408 ,538 ,815
VARO00006 64,5000 75,316 ,536 ,814
VARO00007 65,0500 79,524 314 ,829
VARO00008 64,2500 76,513 671 ,809
VARO00009 63,9500 73,313 ,644 ,807
VAR00010 63,4500 82,155 ,438 ,822
VARO00011 64,0000 77,789 ,508 ,817
VAR00012 63,5500 81,103 ,493 ,819
VAR00013 64,4000 79,411 ,366 ,825
VAR00014 63,5000 79,737 ,581 ,816
VARO00015 63,5000 77,105 ,662 ,810
VAR00016 64,8500 75,713 ,564 ,813
VARO00017 63,2500 83,250 ,337 ,825
VAR00018 64,0500 87,103 -,016 ,851
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