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RESUMEN 

La investigación tuvo como objetivo determinar la influencia de los instrumentos de 

gestión en el desempeño laboral del servidor administrativo de una red de salud en 

Amazonas, 2022. El tipo de investigación fue básica de nivel explicativo, de enfoque 

cuantitativo; de diseño no experimental, corte transversal – correlacional causal. 

Por ello se contó con una población de 175 colaboradores. Por lo tanto, fue una 

muestra 120 colaboradores de muestreo probabilístico aleatorio simple. La técnica 

empleada para el recojo de información fue la encuesta y como instrumento se 

utilizó dos cuestionarios validados a través de juicio de expertos y estableciendo su 

confiabilidad a través del estadístico Alfa de Cronbach que demuestra una 

confiabilidad de ambas variables. El resultado fue que el 45,8% opina que los 

instrumentos de gestión son eficientes y el 47,5% señalan que el desempeño 

laboral está en proceso. Concluyó que, según el coeficiente de Nagelkerke, se 

evidencia que el desempeño laboral depende al 64,7% de los instrumentos 

de gestión del servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022.  

Palabras clave: Gerencia, administración, instrumentos de gestión, desempeño 

laboral, productividad.  
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ABSTRACT 

The objective of the research was to determine the influence of management 

instruments on the work performance of the administrative server of a health 

network in Amazonas, 2022. The type of research was basic at an explanatory level, 

with a quantitative approach; non-experimental design, cross section - causal 

correlation. For this reason, there was a population of 175 collaborators. Therefore, 

it was a sample of 120 employees and simple random probabilistic sampling. The 

technique used for the collection of information was the survey and as an instrument 

two questionnaires validated through expert judgment were used and their reliability 

was established through the Cronbach's Alpha statistic that demonstrates the 

reliability of both variables. The result was that 45.8% believe that management 

instruments and 47.5% indicate that work performance is in process. It concluded 

that, according to the Nagelkerke coefficient, it is evident that job performance 

depends 64.7% on the management instruments of the administrative server of a 

health network in Amazonas, 2022. 

Keywords: Management, administration, management tools, work 

performance, productivity. 
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I. INTRODUCCIÓN

En el entorno global, se pudo comprobar que la gestión administrativa tiene un

valor muy trascendental para el desarrollo de las divisiones de gobierno. Robbins

& Coulter (2019) refiere que ésta gestión es un mecanismo de semejantes

estrategias que coordina y controla el trabajo conducente al logro de metas,

aplicando la eficiencia como herramienta fundamental para el logro de las metas

institucionales, a lo que se suma las habilidades de los colaboradores. En

América Latina, Mendoza (2017) especificó un enfoque sistemático basado sobre

una acción para utilizar el desempeño de los trabajadores para lograr objetivos.

Farro (2018) afirma que este es un proceso de planificación y organización en el

cual los gerentes gestionan y dirigen los esfuerzos de los empleados,

complementando la logística al proporcionar los recursos adecuados.

En el contexto internacional, se ha constatado una carencia en la 

administración, donde se evidencia la falta de asunción de responsabilidades y 

la ausencia de valores. A esto se suma la carencia de objetivos concretos y 

transparentes, lo que impide que los empleados puedan expresar su creatividad 

y rendir de manera adecuada. También se observa una comunicación limitada, 

lo cual impacta en el desempeño individual de los trabajadores. Según el estudio 

realizado por Silvanio (2019), se identificaron deficiencias en la gestión 

administrativa pública, señalándose en particular la obsolescencia de la 

estructura organizativa. Esto conlleva la falta de manuales de organización, lo 

que perjudica a los trabajadores al desconocer numerosos procesos, dificultando 

así el logro de las metas. Desde la perspectiva de (Mendivel et al; 2020), en el 

ámbito de las empresas estatales se busca que la administración contribuya a 

mitigar el riesgo de no alcanzar los objetivos, a la vez que garantice la 

satisfacción de los usuarios en términos de metas organizacionales. Es 

fundamental que el funcionario público desempeñe un papel crucial en brindar 

una atención adecuada a los usuarios (Park y Lee, 2020). 

En el órgano gubernamental peruano se evidencia falencias en el entorno 

administrativo ya que se puede verificar la carencia de competencias, la falta               de 

configuración administrativa y labores que afecta el desempeño de los 

trabajadores (Pashanasi et al; 2021). En referencia a las ilustraciones realizados 

a              más de 250 empresas peruanas, se puede observar que el 46% no tienen 
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indicadores de medición del desempeño. Por lo cual, únicamente examina 

los recursos humanos en base a la lectura de las documentaciones ostentadas 

por los trabajadores el 54% no tiene interés en el desempeño de su trabajo 

(Mendivel et al.2020). De la misma manera, se pudo verificar que hay muchas 

empresas que solo usan el 30% del presupuesto asignado, debido a que no 

cuentan con personal idóneo para aplicar las estrategias que figuran en los 

planes; por ello únicamente se fundamentan en la disminución de costos y no 

realizan inversiones que mejoren la situación de los moradores de un espacio, 

con lo cual pudieran contribuir con el desarrollo de las mismas (Medina et al., 

(2019). 

El estado peruano, distribuye mediante el gobierno regional los 

presupuestos que se destinan a las cuatro redes de salud como son: 

Chachapoyas, Condorcanqui, Bagua y Utcubamba, en cuanto al MOF no se 

actualiza por razón no se da el cumplimento de algunos indicadores de la gestión. 

Asimismo, afecta el ROF, CAP y PAP. En ese mismo sentido, la Diresa dirige 

como órgano desconcentrado a las redes de salud y se encarga de supervisar, 

monitorear el cumplimiento de metas. En tal sentido, las herramientas 

administrativas de una R.S. en Amazonas., están acorde con los instrumentos de 

gestión regional y central y en virtud requiere periódicamente ser actualizados. 

Por consiguiente, mediante R.M. Nº 638-2003-SA-DM, se consintió las 

restricciones de las direcciones. y microrredes de salud. Se puede concluir que, 

en las redes de salud, hospitales y microrredes médicas existe un organismo 

descentralizado y brindan atención con dificultad. Además, en la sección de 

presupuesto cambia constantemente según la clasificación de los pagos a los 

empleados, lo que crea incertidumbre con los subordinados. 

Por tal motivo se propone como problema general: ¿Cuál es la influencia 

de los instrumentos de gestión en el desempeño laboral del servidor administrativo 

de una red de salud en Amazonas, 2022? De la misma forma, se desprenden los 

problemas específicos siguientes: (a) ¿Cuál es la influencia de los instrumentos 

de gestión en la gestión asistencial del servidor administrativo de una red de salud 

en Amazonas, 2022?, (b) ¿Cuál es la influencia de los instrumentos de gestión en 

la productividad asistencial del servidor administrativo de una red de salud en 

Amazonas, 2022? y (c) ¿Cuál es la influencia de los instrumentos de gestión en 
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la personalidad asistencial del servidor administrativo de una red de salud en 

Amazonas, 2022?. 

Por lo tanto, se justificó teóricamente el estudio en la pesquisa cognitiva 

de entendimiento original a fin de apoyar a sostener la indagación cuando se 

ofrece conceptos e información que sirva para poder avalar la significancia de 

cada una de las variables y las condiciones en las que actúan, lo cual sirve para 

ser tomado en diferentes investigaciones desde una perspectiva metodológica, 

tal estudio contribuye, con un instrumento validado para que puedan ser 

empleados en otros contextos. En lo que respecta a la justificación práctica, este 

estudio brinda las pautas y la información necesaria para realizar las 

coordinaciones entre diversas entidades públicas y poder contar con una 

alternativa ante las diversas problemáticas. 

La siguiente pesquisa, se propone como objetivo general lo siguiente: 

Determinar la influencia de los instrumentos de gestión en el desempeño laboral 

del servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022. Del mismo, 

se  desprenden los objetivos específicos siguientes que nos ayudarán a concretar 

el Objetivo general: (a) Determinar la influencia de los instrumentos de gestión 

en la gestión asistencial del servidor administrativo de una red de salud en 

Amazonas, 2022, (b) Determinar la influencia de los instrumentos de gestión en la 

productividad asistencial del servidor administrativo de una red de salud en 

Amazonas, 2022 y (c) Determinar la influencia de los instrumentos de gestión en 

la personalidad asistencial del servidor administrativo de una red de salud en 

Amazonas, 2022. 

Por otro lado, la hipótesis general se propone: Existe influencia de los 

instrumentos de gestión en el desempeño laboral del servidor administrativo de una 

red de salud en Amazonas, 2022. De ello, deriva las hipótesis específicas: (a) Existe 

la influencia de los instrumentos de gestión en la gestión asistencial del servidor 

administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022, (b) Existe la influencia de 

los instrumentos de gestión en la productividad asistencial del servidor 

administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022 y (c) Existe influencia de los 

instrumentos de gestión en la personalidad asistencial del servidor administrativo 

de una red de salud en Amazonas, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

En relación a los precedentes a nivel nacional, Cortegana (2022) estableció una 

indagación donde analiza el impacto del entorno del trabajo en el rendimiento de 

los                   empleados de un contexto de salud en Cajamarca. En tal, se aplicó un análisis 

correlacional en la cual se respaldó con una muestra de 72 personales de dicho 

contexto. Según         resultados, se verifica que el 12% considera un nivel bajo el 

rendimiento de los personales. Se concluye que hay una correspondencia de las 

dos variables, debido a que el clima es un elemento fundamental, para lograr que 

el desempeño de los empleados sea apropiado para realizar un trabajo en equipo 

de                  manera coordinada contando con los recursos pertinentes. 

Quispitongo (2022) sostuvo un estudio donde muestra los instrumentos 

relacionados con los manuales de gestión y la intervención de los ciudadanos en 

la dirección Regional de Lambayeque, presenta un análisis cuantificado 

correlativo, donde fueron partícipes 48 individuos que laboran en dicho entorno, 

quienes participaron de la aplicación de la encuesta. Finalmente, se observa una 

relación moderada con el valor del 0,693 donde se puede mencionar que los 

instrumentos normativos son muy importantes para que la gestión pueda trabajar 

sin incurrir en faltas; además es importante que se invite la participación de la 

ciudadanía que forman parte de la región Lambayeque. 

Pérez (2022) en su estudio que identificó la incidencia de la gestión y 

planificación de recursos humanos en la contratación de trabajadores de salud de 

Apurímac. Por ello, publicó un estudio cuantitativo correlativo en el que solo 

participaron 136 de los 208 trabajadores. Con base en la evidencia obtenida, se 

puede verificar que existe un desenlace entre las variables con un coeficiente de 

desenlace de 0.037. La gestión de recursos humanos recibió una puntuación de 

0,420, consistente con un 17,3 %, y concluyó que el desempeño tiene un impacto 

positivo en la planificación estratégica y en cómo las personas asignan los 

recursos. 

Arce y Arce (2021) sostuvo un estudio para analizar la gestión del gobierno 

regional en Puno las cuales han sido articuladas para el desarrollo de dicha región. 

Durante los años 2008-2014, para éste estudio se realizó un análisis evaluativo 

para explicar el comportamiento de las inversiones. Según las conclusiones, se 

puede verificar que no hay coincidencia entre objetivos y actividades según los 
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presupuestos del año 2021, donde el desarrollo estratégico alcanzó el 7,22% el 

11,34% y el 27,84% respectivamente, por lo tanto, se puede verificar que los 

objetivos y los proyectos concretado en dicha región no han estado alineados a las 

Políticas Regionales de Desarrollo Estratégico. También se puede mencionar que, 

los proyectos tuvieron costos poco específicos, debido a que los instrumentos no 

cumplen con la responsabilidad de realizar una medición exacta y medir el 

crecimiento de dicha región de manera adecuada. 

López (2020) llevó a cabo una investigación de naturaleza correlacional 

que exploró la relación entre los elementos de gestión administrativa y las 

contrataciones de empleados en la comuna de Castilla en Piura. En esta 

investigación se realizó un análisis cuantitativo de carácter correlativo, en el cual 

se contó con la colaboración de 40 trabajadores pertenecientes a la entidad, 

quienes participaron activamente en la ejecución de la encuesta diseñada. Los 

resultados obtenidos mostraron una correlación moderada de 0.681 entre estos 

elementos. Por lo tanto, se puede inferir que los instrumentos de gestión 

administrativa tienen una influencia positiva en las contrataciones de los 

trabajadores, ya que proporcionan indicadores que permiten evaluar el perfil 

requerido en dichos procesos de selección. 

 Velarde (2018) desarrolló un estudio de los instrumentos de gestión y la 

administración de las redes del área de salud en la convención, donde presentan 

un estudio básico correlacional que tuvieron el apoyo de 46 trabajadores de dicha 

área cuyos resultados arrojaron que el 39.1% de los colaboradores muestran una 

gestión deficiente, mientras que el 30.4% considera regular, el 17.4% cree que es 

bueno, mientras el 13% considera bueno, concluyendo que hay una relación directa 

e importante entre los instrumentos de gestión y la aplicación de los mismos en el 

área de salud. 

En el contexto internacional, Lobato (2023) llevó a cabo un análisis en el 

cual estableció una conexión entre la rotación laboral y el rendimiento de los 

trabajadores en el ámbito de la enfermería en un hospital de Quito. Realizó un 

estudio cuantitativo de correlación, con la participación de 70 empleados, tanto 

hombres como mujeres. Los resultados indican que existe una relación 

significativa entre la rotación laboral y el rendimiento. Según los hallazgos, el 61% 

de los participantes reportó un nivel bajo de rotación, el 30% un nivel intermedio 
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y el 9% un nivel alto. La conclusión principal es que la rotación laboral no está 

directamente vinculada al desempeño de los colaboradores, sino que este último 

depende de la disposición y el compromiso que tengan con la institución. 

Dávila (2023) mencionó un estudio donde establece la conexión entre la 

GA y el rendimiento del personal en un centro de salud de Ecuador, mostró un 

estudio correlacional cuantitativo que tuvo colaboración de 140 colaboradores, con 

las evidencia que muestran el 40% de los trabajadores mencionan que la gestión 

administrativa y el desempeño en este establecimiento de salud guarda una 

relación directa del 0,918; por lo cual concluyendo que la gestión administrativa 

transgrede efectivamente en el rendimiento de los trabajadores que permite 

brindar un mejor servicio a los usuarios. 

Zambrano et al. (2021) en su estudio presenta aspectos importantes que 

inciden en el desempeño laboral. Para lo cual desplegaron un estudio mixto 

donde tuvieron la colaboración de 74 funcionarios que trabajaron durante 

diciembre del 2018 en Manabí, donde el resultado arroja que el bajo desempeño 

de los concejales trajo dificultades en el logro de las actividades. Concluyendo 

que el bajo desempeño de estos empleados está relacionado con la alta rotación 

de sus directivos quienes establecen diferentes metas y desconocimiento de sus 

funciones             o actividades. 

Rodríguez et al. (2020) en su estudio mencionaron que la ocupación 

profesional de los empleados de la comuna es mostrar un trabajo en equipo y una 

buena comunicación en tal modo se exhibió un estudio cuantitativo correlativo, 

donde tuvo la participación de 78 trabajadores de dicho municipio. Según las 

evidencias obtenidas, se verificó que el 93,6% anuncian que debe existir mejoras 

en los equipos de la institución, por lo cual se puede manifestar que cuando se 

implementen equipos novedosos en la comuna, es necesario que exista 

capacitación para que los trabajadores de esa manera se puedan desempeñar de 

manera articulada con los objetivos institucionales y mejorar en los procesos. 

Cedeño y Sabando (2021) establecieron un análisis acerca de cómo la 

cultura de las organizaciones influye en el rendimiento de los empleados de un 

establecimiento de salud durante los años 2018-2019. Para ello presentan un 

estudio cuantitativo correlacional, donde emplearon encuestas para recopilar 

datos, tuvieron el apoyo de 38 personas escogidas al azar. Según los resultados 
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se verifica que el 53% menciona que es muy importante la presencia de esta 

cultura organizacional; mientras que el 47% menciona que los trabajadores se 

pueden adaptar a diferentes culturas. Por lo cual, se concluye que la cultura 

organizacional es primordial, por lo que se orienta las actitudes de los trabajadores 

dentro de una empresa para poder cumplir con los estándares.  

Aldaz et al. (2022) en su estudió constituyeron la correlación entre el 

ambiente organizacional y rendimiento de los trabajadores en un ente académico 

en Salitre. En tal modo presenta un estudio cuantitativo, en la cual participaron 40 

partícipes, quienes participaron de la encuesta, por lo tanto, concluye que el clima 

dentro de las organizaciones incide positivamente en el rendimiento laboral de los 

empleados, es por ello que se recomienda a los gerentes propiciar un ambiente 

apropiado y proporcionar los materiales ineludibles que llevan a la efectuación de 

manera adecuada. 

Respecto sobre la teoría de gestión administrativa, Fayol (1980) presentó 

la definición donde se basa en el propósito de poder brindar a las organizaciones 

una forma de poder medir sus actividades y cómo alcanzar sus metas dentro de 

una gestión, a través de la aplicación de la organización y la supervisión de sus 

actividades. Stoners y otros (2009) también mencionan que es importante contar 

con un resumen de los planes de trabajo, para direccionar los esfuerzos de los 

trabajadores, ya que estos necesitan recursos para poder alcanzar las metas 

establecidas. 

Según la teoría de la administración científica planteada por Taylor, 

menciona que los métodos científicos son conocidos por los trabajadores, que cada 

empresa debería adecuar los ambientes de trabajo, por lo tanto, esa teoría general 

de la Administración ocupa parte esencial en las investigaciones relacionadas con 

la administración (Sahni & Vayunandan, 2009). Se resalta la importancia de contar 

con estructuras para poder brindarle sus funciones adecuadas y que estos puedan 

promover la eficacia en la aplicación de las actividades (Adams y Yoder, 1985). 

Mochón et al. (2014) sostuvieron que el enfoque conductual está relacionado 

con el comportamiento que muestran los trabajadores dentro de su organización, 

por lo tanto, se busca que estas personas puedan unificar sus esfuerzos con las 

metas institucionales, a través de la motivación y de relaciones interpersonales 

saludables que puedan brindarle el espacio adecuado y se enfoque en un 
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comportamiento positivo y comprometido con la institución (Rodríguez, 2014). 

Del mismo modo, las teorías científicas sobre la gerencia pública, 

Chiavenato (2019) en su “Teoría general de la administración”, presenta la idea de 

que el mecanismo más importante para poder controlar los recursos dentro de la 

organización implica la planificación, la estructuración y la vigilancia de los mismos, 

para de  esa manera aplicar estrategias cuantificables que sean observables y poder 

realizar un monitoreo en cada una de las actividades de las cuales han sido 

proyectadas en base al futuro inmediato tomando en cuenta la realidad del 

contexto y también con la ejecución de los planes de contingencia ante cualquier 

tipo de evento. 

Igualmente, Barnard (1938) presentó la teoría de la cooperación que es 

muy importante para evaluar las fortalezas internas y de esa manera enfrentar los 

peligros contextuales que tiene el mercado, logrando un equilibrio, por lo cual, la 

empresa logra una posición en la cual está facultada para cumplir con los objetivos 

contando con los recursos humanos apropiados. 

La primera variable independiente en el estudio es conocido como: 

Instrumentos de gestión según Vera (2017), mencionó que los instrumentales que 

arreglan la puesta en marcha de las actividades administrativas deben estar 

relacionadas con las actividades y las competencias de los mismos. 

García (2010), alude que es un mecanismo que señala el grado de la 

organización y establecen una estructura sólida que tiene una misión ante el 

público. Igualmente, Abad (2017) sostiene que los instrumentales deben canalizar 

la suma de la indagación, para que de esa manera los empleados consigan 

efectuar sus ocupaciones de manera adecuada en el espacio laboral. 

La primera dimensión de la variable en análisis, es el Reglamento de 

Organización y Funciones (ROF). Sáenz (2016) menciona que este es un 

instrumento que sirve para poder respaldar a la gestión debido a que considera una 

estructura dentro de la empresa con sus debidas funciones y objetivo. También, 

el Decreto Supremo N° 054-2018-PCM (2018) normativa que ratifica 

direccionamientos que deben desarrollar las estructuras orgánicas según su 

competencia y funciones, ello lo establece la autoridad en base a una organización 

planteada. 

El ROF, presentó una serie de estructuras institucionales que busca que la 
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naturaleza de esta entidad sea en base a fortalezas enlazadas con la visión y misión 

(D. S. N° 004-2013-PCM, 2013). Además, incluye las funciones usuales, que de 

acuerdo a Vera (2017), considera una serie de actividades que conducen a la 

institución logra sus objetivos en base a una gestión adecuada cumpliendo con sus 

funciones específicas y dónde van relacionadas con los propósitos de la entidad. 

La segunda dimensión, hace referencia al Manual de Organización y 

Funciones (MOF). Dávila (2016) es un mecanismo basado en la norma que 

contiene funciones muy específicas sobre cada cargo que se presenta en dicha 

estructura también se considera lo establecido por el CAP institucional y otros 

manuales que derivan del MOF donde se describe el cumplimiento de labor que 

debe cumplir cada trabajador (Vergaray et al., 2022). 

Las funciones en que se describen en el documento denominado MOF son 

aquellas que corresponden a cada uno de los cargos según sus especificaciones 

donde se consideran las actividades de la entidad, las cuales deben estar 

articuladas con el ROF. Del mismo modo se busca que esta naturaleza y los 

indicadores miren cada competencia de desempeño y estén ligadas al servicio que 

brinda a los usuarios (Instituto de Estudios Peruanos, 2014). 

Con la “Directiva N° 001-2013-SERVIR/GDSRH, institucionaliza el Manual 

de Perfiles de Puestos (MPP), que sustituye al MOF, siendo anulada mediante la 

revocación Directiva N° 001-2016-SERVIR/GDSRH, ha sido derogada, definiendo 

el marco jurídico vigente donde se plasman las funciones de cada puesto 

administrativo, que está relacionado con prestar servicio en instituciones del estado 

las cuales se basan dentro de un marco normativo (Informe Técnico N° 1410-

2016). 

La tercera dimensión, es el Cuadro de Asignación de Personal (CAP), es un 

mecanismo que sirve para la gestión en las instituciones públicas las cuales se 

engloba determinados puestos y la prelación en base a la organización (Decreto 

Supremo N° 043-2004-PCM, 2004). Este mecanismo de administración está ligado 

a los cargos y sus clasificaciones en base a elementos fundamentales las cuales 

se desprenden de la estructura del rof y a la vez muestra las habilidades y el nivel 

de carga de deberes cumpliendo las exigencias (Soto, 2018). Del mismo modo, la 

asignación de los puestos laborales en cada institución tiene un nivel ocupacional 

los cuales son designados de acuerdo a la confianza de los personales para realizar 
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las funciones designadas. 

Con relación a la dimensión del Presupuesto Analítico de Personal (PAP), 

se trata de un procedimiento que se emplea para tomar en cuenta en la asignación 

de cargos y las labores particulares desempeñadas por cada funcionario estatal. 

Este mecanismo involucra la disponibilidad presupuestaria basada en los 

objetivos establecidos en el año anterior. La ocupación de posiciones debe ser 

planificada de acuerdo con las etapas, siendo aprobada de manera favorable 

mediante una asignación presupuestaria anticipada (Municipio al día, 2016). 

En otro enfoque, surge la segunda variable dependiente: el rendimiento 

laboral, que se vincula con teorías que exploran los elementos conectados con el 

personal empleado en entornos hospitalarios. La teoría de Herzberg, desarrollada 

a finales de los años 50, aborda dos aspectos fundamentales: en primer lugar, se 

refiere a los factores de insatisfacción o de higiene, y, en segundo lugar, se centra 

en los factores de satisfacción o motivación. Estos últimos engloban elementos 

que estimulan la satisfacción de los colaboradores. Asimismo, los factores 

genéticos, intrínsecos en la naturaleza de cada individuo, están influenciados por 

el ambiente laboral y las rutinas que los trabajadores desempeñan. A esto se 

agregan la remuneración, los protocolos y la interacción personal en el entorno 

laboral, todos los cuales actúan como estímulos para fomentar el compromiso 

hacia la institución (Zanabria, 2018). 

Los factores intrínsecos o motivacionales se refieren a la satisfacción 

personal y profesional que se obtiene al cumplir las responsabilidades y funciones 

en un entorno laboral. Estos factores están estrechamente relacionados con la 

motivación y superación profesional, y son influenciados por el reconocimiento y 

apoyo de los líderes. (Cifuentes 2017). El reconocimiento es importante ya que 

aumenta la eficiencia de las actividades y la satisfacción personal, lo que a su vez 

mejora el desempeño y cumplimiento de responsabilidades. Según Bouns y 

Woods (2000), el gerente puede identificar las cualidades de los empleados al 

observar su desempeño en las funciones que realizan. Esto ayuda en el proceso 

de selección de opciones y en la toma de decisiones adecuadas. El 

reconocimiento de los profesionales es fundamental, ya que les ayuda a 

desarrollarse y fortalecer sus habilidades y desempeño dentro de la organización. 

Además, el desarrollo de una línea de carrera dentro de una organización 
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genera un mayor esfuerzo por parte de los empleados para alcanzar ascensos y 

promociones. El apoyo y motivación adecuados por parte de los líderes también 

influyen en la autoeficacia de los empleados, lo cual se refleja en su 

comportamiento y desempeño laboral. Pajares y Schunk (2005), los profesionales 

se sienten más motivados y comprometidos cuando tienen claras oportunidades 

de crecimiento y desarrollo dentro de la institución. En la Teoría de la Expectativa 

de Vroom, se describe aspectos esenciales en base a la expectativa que tiene 

cada persona cuando realiza sus labores, por ejemplo, para Valencia menciona 

que es importante cumplir con las metas y en base a ello obtener recompensas 

ese tipo de instrumentos sirve para poder aplicar metas a corto plazo las cuales 

va sumando en la realización de las actividades y el esfuerzo que realiza el 

trabajador para cumplir con las metas organizacionales (Zanabria 2018). 

Los aspectos laborales son aquellos que están relacionados con la situación 

del trabajador en base a la realización de sus funciones contando con los 

suministros, los análisis y recursos que le brinda la empresa (Cogollo y Gómez, 

2010). Los factores en el trabajo son cualidades que están ligadas a las actividades 

que desarrolla el trabajador, durante sus horas de jornada estos deben ser en fiel 

cumplimiento de sus funciones las cuales son remuneradas de acuerdo al contrato 

laboral, donde pueden asignar algunos bonos por el buen desempeño u otros 

motivantes para el trabajador (Gonzales 2021). 

Entre las características laborales, se incluye el código ético establecido 

por la legislación de la función pública, que valora la remuneración como un 

elemento que estimula a los empleados. Estos principios están respaldados por 

la legislación número 27 669, que establece la exigencia de proporcionar los 

recursos esenciales en el entorno laboral para garantizar un desempeño 

adecuado de las responsabilidades del trabajador (Ley de Práctica Profesional de 

Enfermería, 2009). 

La base de las teorías relacionadas con el desempeño laboral se basa en 

la conducta que los trabajadores tienen dentro de las instituciones cuando van a 

cumplir con las actividades que se encaminan a los logros de los objetivos 

deseados. Asimismo, este desempeño se considera como el comportamiento y 

conducta que tiene el trabajador cuando cumple sus funciones y ayuda al logro de 

los objetivos institucionales los cuales amerita una evaluación y seguimiento a las 
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acciones. (Aguilar et al., 2020), precisaron que el desempeño en el trabajo consiste 

en evaluar al trabajador en el aporte con las contribuciones de su esfuerzo por 

alcanzar las metas (Castro y Delgado, 2020). 

Del mismo modo, se busca que las instituciones puedan alcanzar un 

desempeño óptimo haciendo uso de los recursos brindados por la institución 

también se aplican los procedimientos de estrategias administrativas en unión con 

el talento humano que involucra en el desarrollo de las actividades (Jara et al., 

2018). También, Huamán (2019), sostiene que el desempeño laboral proviene del 

procedimiento y actitudes que demuestra el trabajador en cumplimiento de sus 

funciones las cuales debe realizar de manera oportuna y con eficiencia. Por otro 

lado, de acuerdo a Cueva (2018), el desempeño en el trabajo abarca el 

comportamiento del individuo donde demuestran sus destrezas y habilidades para 

cumplir con sus funciones de manera adecuada y la cual es reforzada a través de 

capacitaciones para mejorar la productividad. 

La eficiencia es el elemento fundamental para poder alcanzar objetivos en 

empresas por ello se busca que los trabajadores sean más competitivos y puedan 

mejorar su trabajo y a través de ello lograr la superación personal (Núñez y 

Brochero, 2019). También, Mamani y Cáceres (2019) sostiene que el desempeño 

en el trabajo es un conjunto de actividades que realiza el trabajador donde 

demuestra sus habilidades para poder alcanzar las metas y mostrar la eficiencia en 

cada una de las acciones. 

Respecto a la importancia del desempeño laboral, Leal y Salazar (2022), 

consiste en demostrar la productividad de un empleado cuando realiza las 

funciones asignadas en su puesto de trabajo. Adicionalmente mencionaremos a 

Cuello y Panduro (2020), hacer referencia al desempeño que tiene una persona 

al cumplir sus funciones en un determinado espacio contribuyendo a las metas 

institucionales, según los beneficios. MINSA (2008) se presenta las dimensiones 

de evaluación sobre el desempeño que mide la productividad de los colaboradores 

dentro de una organización, el cual Lobo (2015) considera tres dimensiones: 

gestión asistencial, productividad asistencial y personalidad asistencial. 

Primera dimensión, gestión asistencial, es aquella que está preparada para 

poder compartir aspectos sobre el desempeño y de esa manera alinear los 

comportamientos de los trabajadores y encaminarnos hacia la concreción de la 
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planificación, (Chiavenato, 2019). La gestión asistencial define que es un conjunto 

de actividades, las cuales sirven para poder concretar la planificación mediante la 

iniciación de las moderadas necesarias para lograr los propósitos (Chía y 

Ekladious, 2021). La gestión asistencial considera los tres pilares: la motivación, 

la supervisión y la evaluación de los colaboradores, (Chía y Ekladious, 2021). Se 

considera la valoración de la unión de diversos aspectos relacionados con el 

desempeño que sirven para poder demostrar la competitividad en un puesto de 

trabajo, donde se pone en marcha la planificación estratégica de la entidad 

ejecutora en base a los recursos distribuidos respetando la normatividad. 

Segunda dimensión es la productividad asistencial, hace referencia a todo 

aquello que pertenece a la entidad en el aspecto de solidaridad o de imagen social 

a las cuales deben ir alineadas los valores personales y que deben guardar similitud 

con los valores institucionales para que de esa manera se pueda concretar las 

actividades de la empresa (Chiavenato, 2019). El agotamiento es un indicador de 

que el profesional se compromete con la recuperación de los pacientes realizando 

el seguimiento oportuno y adecuado para poder obtener mejores resultados (Jun 

et al., 2021). Los trabajadores que se comprometen de manera sólida con la 

institución son aquellos que van desarrollando sus habilidades a través del tiempo 

mediante capacitaciones u otras actividades que puedan mejorar sus habilidades 

y de esa manera reflejarse en el desempeño al momento de realizar sus 

actividades derivadas de su responsabilidad. 

Tercera dimensión es la personalidad asistencial, es una manera de lograr 

que las personas puedan desarrollarse en el aspecto cognitivo y emocional los 

cuales se consideran como indicadores y muestras para evaluar las actitudes en 

base al logro de objetivos los cuales muestran el desempeño adecuado de los 

colaboradores y que según Chiavenato (2019), los trabajadores son los 

responsables de revisar las actividades relacionadas con sus funciones, en base 

a  una serie de estrategias que se implementan por parte de la empresa, las cuales 

deben ser acatadas e implementadas por los integrantes del equipo. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación: Fue de naturaleza básica, siguiendo las directrices 

de Concytec (2018). Estos tipos de estudios se centran en recopilar los 

conocimientos más sólidos a través de la comprensión de fenómenos observados 

y establecer relaciones entre las diferentes entidades involucradas. El objetivo 

principal es adquirir una comprensión más profunda de los fenómenos y contribuir 

al campo científico. 

En este sentido, el estudio se basó en la comprensión de cómo se generan 

y se adquieren nuevos conocimientos sobre las variables en estudio. Utilizando 

la presunción como método para reforzar el entendimiento y añadir al entorno 

científico. Además, este estudio sirvió como punto de partida para el análisis de 

los hechos observados. (Nieto,2018). 

Dentro de este tipo de investigación también se incluyen los estudios 

exploratorios y descriptivos explicativos. Estos estudios tienen como objetivo 

explorar y describir fenómenos para obtener una comprensión más profunda y 

establecer explicaciones científicas. En este caso, el estudio realizado se centró 

en la recopilación y descripción de datos sobre las variables en estudio. 

En cuanto al enfoque utilizado, se utilizó un enfoque cuantitativo. Siguiendo 

las pautas de Hernández y Mendoza (2018), este enfoque implica la 

cuantificación de los valores de las variables en forma numérica y la posterior 

realización del análisis estadístico correspondiente. Se recopilaron datos 

numéricos para poder establecer relaciones entre las variables dentro del 

estudio. Este enfoque proporciona información precisa y objetiva. 

3.1.2 Diseño de investigación 

De acuerdo con Hernández y Mendoza (2018), este estudio no se llevó a cabo 

mediante un enfoque experimental, a que no se manipula variables, de corte 

transversal debido a que se aplica en un momento estimado. Nivel fue explicativa 

porque se ve la causa y efecto. Cuyo esquema fue: 
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R2 

 X    Y 

 Causa   Efecto 

Se empleó el régimen hipotético-deductivo, al respecto Bernal (2016) se 

inicia desde la hipótesis para llegar a las conclusiones. 

3.2. Variables y operacionalización: 

 Definición conceptual de instrumento de la gestión: Vera (2017) lo

describe en términos conceptuales como textos que fundamentan reglas

y procedimientos para garantizar óptimo funcionamiento de las entidades

públicas en el ámbito de sus competencias

 Definición operacional de instrumento de la gestión: La definición

operativa se centra en determinar el grado en el que cada documento de

gestión es necesario para que la institución funcione de acuerdo con las

normas legales establecidas, es esencial tener un ROF, MOF, CAP y

PAP.

 Indicadores del ROF como dimensión son: La estructura orgánica,

funciones generales, funciones específicas; del MOF, son las funciones

específicas de cargos, y requisitos mínimos del cargo; del CAP, los

cargos clasificados y asignación de cargos y del PAP es la cobertura de

plazas.

 Definición conceptual del desempeño laboral: Chiavenato (2019), lo

precisa a modo de conducta del personal en la exploración de metas

establecidas y siendo una estrategia particular para alcanzar los

propósitos deseados.

 Definición operacional del desempeño laboral: Se midió a través de

3 dimensiones, manejando como técnica la encuesta y como instrumento

el cuestionario, que estuvo compuesta por 20 ítems, evaluándose

mediante la escala de respuestas de Likert.
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3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población: De igual manera la población fue limitada y estuvo 

integrado por 175 servidores administrativos de la institución materia de estudio. 

Según (Arias et al., 2016) la población son los integrantes que participan en el 

estudio científico. Así mismo (Arias, 2012) lo define como conjunto finito. 

 Criterio de Inclusión: Profesionales y técnicos de la salud,

administrativos, gerenciales y asistenciales de una red de salud en

Amazonas, aquellos que, mediante su firma en el consentimiento

informado, accedieron a formar parte del plan.

 Criterio de Exclusión: Servidor de mantenimiento de una red de

salud en Amazonas, que no aceptaron ser parte del estudio.

3.3.2 Muestra: De acuerdo a Sánchez y Reyes (2018) definieron la muestra 

como la fracción que observa todas las características representativas del orbe. 

Por lo cual se consideró una muestra de 120 trabajadores.  

3.3.3 Muestreo: De acuerdo a (Hernández et al., 2018) es un paso de la 

selección de la muestra, por lo cual se aplicó la probabilística aleatorio simple, 

debido a que se recoge la información hasta llegar a la cantidad deseada de 

manera al azar. 

3.3.4 Unidad de análisis: Servidores de una red de salud en Amazonas. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se utiliza la técnica de una encuesta, en la escala ordinal según Cea (2012) 

que expresa la condición de forma sistemática de bueno a malo, de menor a 

mayor, de alto a bajo y de psicométrica Likert anónima y de aplicación individual 

en los servidores administrativos de la institución en estudio. La encuesta 

constaba de 20 ítems con cinco opciones de respuestas según se describe en el 

anexo 02. 

Una encuesta es un método que permite recopilar información mediante 

interrogaciones elaboradas hacia los encuestados, lo cual ayudará a obtener la 

investigación esperada (López et al., 2016).  
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El cuestionario fue utilizado para recopilar información, luego se cuantificó 

y explicó (Arribas Martín, 2004 vol.5, nº 17, p 23). Por lo tanto, la investigación 

consistió en realizar una revisión de los instrumentos de gestión utilizados en una 

R.S en Amazonas.  

La validez de contenido fue realizada según LeBel et al. (2017). Los 

docentes con grado de doctor evaluaron cada pregunta en tres rubros: notable, 

pertinente y transparente. Luego, dieron su aprobación firmando como aplicable.  

En cuanto a la confiabilidad: Según, Ventura et al. (2017), se determinó que 

es el nivel de análisis de la investigación que produce resultados consistentes. 

En el presente proyecto de investigación, la confiabilidad de los datos centrales 

del instrumento fue explícita mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, 

obteniéndose una alta confiabilidad para el instrumento de gestión (0.939) y una 

alta confiabilidad para el desempeño laboral (0.924). 

3.5. Procedimientos:  

En este estudio se utilizó la metodología de encuesta para recolectar 

datos, específicamente una encuesta online aplicada a los 120 servidores de la 

institución. El instrumento utilizado fue una escala valorativa, que fue revisada y 

aprobada por expertos en el tema. Los cuestionarios fueron presentados a través 

de la plataforma de Google Forms, y se compartió el enlace de forma electrónica 

a los participantes.  

 

3.6. Método de análisis de datos 

Después de que los participantes completaron la encuesta, los datos recopilados 

se transfirieron a un formato de Excel para su análisis. Antes de esto, se evaluó 

la confiabilidad de los datos mediante el coeficiente de alfa de Cronbach. Dado 

que este estudio es de naturaleza cuantitativa, los resultados encontrados se 

presentarán en forma de figuras y tablas, lo que permitirá realizar el análisis 

planificado y la parte inferencial de la investigación. 
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3.7. Aspectos éticos 

En cuanto a la consideración ética en este análisis, se tuvieron en cuenta las 

directrices emitidas por la entidad con el objetivo de garantizar el cumplimiento de 

las normas éticas y el código de conducta que rige la investigación, respetando la 

integridad y la independencia. Además, de acuerdo con el artículo 10 de la misma 

resolución del Consejo Universitario, se cumplió con lo establecido y se solicitó la 

firma de consentimientos informados, asegurando la voluntariedad y la protección 

de los participantes, ya que se trata de un estudio con seres humanos y se debe 

cumplir con los principios de la bioética. Es importante mencionar que el 

investigador cuenta con un certificado CRI. 

Las nociones éticas que se aplicaron en este estudio incluyen el principio de 

autonomía, que reconoce los derechos de cada persona para tomar sus propias 

decisiones; el principio de beneficencia, que implica el compromiso de actuar en 

beneficio de los demás sin causar daño; y el principio de no maleficencia, que 

significa la responsabilidad de no causar daño (Arguedas, 2010). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



19 
 

IV. RESULTADOS  

Tabla 1 

Frecuencia y porcentaje de los niveles de la variable instrumentos de gestión. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Deficiente 36 30,0% 

Eficiente 55 45,8% 

Muy Eficiente 29 24,2% 

Total 120 100,0% 

 

Figura 1 

Niveles de Instrumentos de gestión. 

 
 

En base a las evidencias obtenidas se puede visualizar en la tabla 1 y figura 

1 descriptivas que, el 45,8% de los trabajadores de una red de salud encuestados 

expresaron que se utilizan instrumentos de gestión eficiente, así como un 24,2% 

de los trabajadores señalaron que los instrumentos de gestión son muy eficientes, 

mientras que un 30% de los trabajadores indicaron que son deficiente. 
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Tabla 2 

Descripción de resultados de los niveles de las dimensiones del instrumentos 

de gestión 

Niveles 

Reglamento de 
Organización y 

Funciones 

Manual de 
Organizaciones y 

Funciones 

Cuadro de 
Asignación de 

Personal 

Presupuesto 
Analítico de 

Personal 
f % f % f % f % 

Deficiente 35 29.2% 61 50.8% 36 30.0% 12 10.0% 
Eficiente 52 43.3% 47 39.2% 63 52.5% 39 32.5% 

Muy eficiente 33 27.5% 12 10.0% 21 17.5% 69 57.5% 
Total 120 100% 120 100% 120 100% 120 100% 

Elaboración propia 

Figura 2 

Percepción de dimensiones de la variable de instrumentos de gestión. 

Con referencia a las evidencias obtenidas en la tabla 2 y gráfica 2, se 

aprecia que el 43,3% de los trabajadores de una red de salud en Amazonas 

mencionaron que el reglamento de organización y funciones es eficiente. Por otra 

parte, un 50,8% señalaron que se tiene un manual de organizaciones y funciones 

deficiente. De igual forma, un 52,5% de los trabajadores expresaron que se tiene 

un nivel eficiente del cuadro de asignación de personal. En contraste, un 57,5% 

de los trabajadores mencionaron que se tiene un nivel eficiente de presupuesto 

analítico de personal. 
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Tabla 3 

Frecuencia y porcentaje de los niveles de la variable desempeño laboral. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido Inicio 24 20,0% 

Proceso 57 47,5% 

Excelente 39 32,5% 

Total 120 100,0% 

 

 

Figura 3 

Niveles de desempeño laboral. 

 
 

De la tabla 3 descriptiva y su gráfica, se puede apreciar que el 47,5% de 

los trabajadores de una red de salud en Amazonas manifestaron un grado en 

proceso del cometido laboral, mientras que un 32,5% de los empleados 

expresaron un grado excelente de cometido laboral y un 20% de ellos denotaron 

un nivel de inicio de desempeño laboral. 
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Tabla 4 

Descripción de resultados de los niveles de las dimensiones del desempeño 

laboral 

Niveles 

Gestión asistencial 
Productividad 

asistencial 
Personalidad asistencial 

f % f % f % 

 Inicio 24 20.0% 8 6.7% 20 16.7% 
Proceso 61 50.8% 49 40.8% 66 55.0% 

Excelente 35 29.2% 63 52.5% 34 28.3% 
Total 120 100% 120 100% 120 100% 

 

Figura 4 

Percepción de dimensiones de la variable de desempeño laboral. 

 

De la tabla agrupada y su gráfica agrupada respectiva, se puede apreciar 

que el 50,8% de los empleadores de una red de salud en Amazonas manifestaron 

que se tiene una gestión asistencial en nivel de proceso. Por otra parte, un 52,5% 

de los trabajadores señalaron que se tiene un nivel excelente de productividad 

asistencial. Finalmente, un 55% de los empleados de una red de salud en 

Amazonas expresaron que se tiene un nivel en proceso de personalidad 

asistencial. 
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Tabla 5 

Tabla cruzada entre Instrumentos de gestión vs. Desempeño laboral 

 
Desempeño laboral 

Total Inicio Proceso Excelente 

Instrumentos de gestión Deficiente  24 12 0 36 
 20,0% 10,0% 0,0% 30,0% 

Eficiente  0 37 18 55 
 0,0% 30,8% 15,0% 45,8% 

Muy eficiente  0 8 21 29 
 0,0% 6,7% 17,5% 24,2% 

Total  24 57 39 120 
 20,0% 47,5% 32,5% 100,0% 

 

Figura 5 

Instrumentos de gestión vs. Desempeño laboral  

 
 

Con apoyo de la tabla 5 y figura 5, se puede percibir que un 30,8% de los 

empleados de una red de salud en Amazonas mencionaron que se tiene 

instrumentos de gestión de nivel eficiente, por lo que se percibe un desempeño 

laboral en nivel de proceso. Por otra parte, un 20% de los trabajadores 

mencionaron que se tiene un nivel deficiente de instrumentos de gestión y un 

cometido laboral en nivel de inicio. Finalmente, un 17,5% de los trabajadores 

indicaron que los instrumentos de gestión son muy eficientes, por lo que se percibe 

un nivel excelente de desempeño laboral. 
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Tabla 6 

Tabla cruzada entre Instrumentos de gestión vs. Gestión asistencial 

 
Gestión asistencial 

Total Inicio Proceso Excelente 

Instrumentos de gestión Deficiente  24 12 0 36 
 20,0% 10,0% 0,0% 30,0% 

Eficiente  0 41 14 55 
 0,0% 34,2% 11,7% 45,8% 

Muy eficiente  0 8 21 29 
 0,0% 6,7% 17,5% 24,2% 

Total  24 61 35 120 
 20,0% 50,8% 29,2% 100,0% 

 

Figura 6 

Instrumentos de gestión vs. Gestión asistencial  

 
Con base a la tabla 6 y figura 6, se logra mostrar que un 34,2% de los 

personales de una red de salud en Amazonas manifestaron que se tiene 

instrumentos de gestión de nivel eficiente, por lo que se percibe un nivel de gestión 

asistencial en proceso. Por otra parte, un 20% de los trabajadores detallaron que 

se tiene instrumentos de gestión de nivel deficiente, por lo que se percibe una 

gestión asistencial en nivel de inicio. Finalmente, un 17,5% de los trabajadores 

manifestaron que se tiene instrumentos de gestión de nivel muy eficiente, por lo 

que se percibe un excelente nivel de gestión asistencial. 
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Tabla 7 

Tabla cruzada entre Instrumentos de gestión vs. Productividad asistencial 

Productividad asistencial 

Total Inicio Proceso Excelente 

Instrumentos de gestión Deficiente 8 24 4 36 

6,7% 20,0% 3,3% 30,0% 

Eficiente 0 25 30 55 

0,0% 20,8% 25,0% 45,8% 

Muy eficiente 0 0 29 29 

0,0% 0,0% 24,2% 24,2% 

Total 8 49 63 120 

6,7% 40,8% 52,5% 100,0% 

Figura 7 

Instrumentos de gestión vs. Productividad asistencial

Acorde a la tabla 7 y figura 7, se puede visualizar que un 25% de los 

empleados de una red de salud en Amazonas manifestaron que se tiene un nivel 

eficiente de instrumentos de gestión, sin embargo, se percibe un nivel excelente 

de productividad asistencial. Por otra parte, el 24,2% de los trabajadores 

expresaron que se tiene un nivel muy eficiente de instrumentos de gestión, por lo 

que se percibe un nivel excelente de productividad asistencial. Finalmente, un 

20,8% de los trabajadores detallaron que se tiene un nivel eficiente de 

instrumentos de gestión, por lo que se percibe un nivel en proceso de 

productividad asistencial. 
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Tabla 8 

Tabla cruzada entre Instrumentos de gestión vs. Personalidad asistencial 

 
Personalidad asistencial 

Total Inicio Proceso Excelente 

Instrumentos de gestión Deficiente  20 16 0 36 
 16,7% 13,3% 0,0% 30,0% 

Eficiente  0 34 21 55 
 0,0% 28,3% 17,5% 45,8% 

Muy eficiente  0 16 13 29 
 0,0% 13,3% 10,8% 24,2% 

Total  20 66 34 120 
 16,7% 55,0% 28,3% 100,0% 

 

Figura 8 

Instrumentos de gestión vs. Personalidad asistencial  

 
 

Con respecto a la tabla 8 y figura 8, se puede percibir que el 28,3% de los 

empleados de una red de salud en Amazonas indicaron que se tiene un nivel 

eficiente de instrumentos de gestión, por lo que se percibe un nivel en proceso de 

personalidad asistencial. Por otro lado, un 17,5% de los trabajadores expresaron 

que se tiene un nivel eficiente de instrumentos de gestión, sin embargo, se percibe 

un nivel excelente de personalidad asistencial. Finalmente, un 16,7% de los 

trabajadores detallaron que se tiene un nivel deficiente de instrumentos de 

gestión, por lo que se percibe que se tiene un nivel en inicio de personalidad 

asistencial. 
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Hipótesis general de la investigación 

Ho: No existe influencia de los instrumentos de gestión en el desempeño laboral 

del servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022. 

Ha: Existe influencia de los instrumentos de gestión en el desempeño laboral del 

servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022. 

Tabla 9 

Información de ajuste de los modelos. 

Modelo 
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo encrucijada 112,143    
Final 11,894 100,249 2 ,000 

Función de enlace: Logit. 

 

En el resultado se encontró que el valor de significancia fue inferior al nivel 

establecido (p=0.000<0.05), lo que indica que hubo suficiente evidencia para 

rechazar la suposición nula, dando paso para atestiguar que el modelo de 

regresión para las variables instrumentos de gestión en el desempeño laboral es 

significativamente explicativo. 

Tabla 10 

Prueba de bondad de arreglo de las variables de estudio. 

 Chi-cuadrado gl Sig. 

Pearson 1,910 2 ,385 
Desvianza 3,268 2 ,195 

Función de enlace: Logit. 

 

Se observa que el p valor > 0.05, lo cual indica que los instrumentos de gestión 

en el desempeño laboral se ajustan al modelo de regresión logística ordinal.  

Tabla 11 

Evaluaciones de parámetro. 

 
Evaluació

n 
Desv. 
Error Wald gl Sig. 

Intervalo de confianza al 
95% 

Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Umbral [Desempeño laboral 
1 = 1] 

-22,588 ,354 4081,569 1 ,000 -23,280 -21,895 

[Desempeño laboral 
1 = 2] 

-,965 ,415 5,396 1 ,020 -1,779 -,151 

Ubicació
n 

[Instrumento de 
gestión 1=1] 

-23,281 ,000 . 1 . -23,281 -23,281 

[Instrumento de 
gestión 1=2] 

-1,686 ,505 11,134 1 ,001 -2,676 -,696 

[Instrumento de 
gestión 1=3] 

0a . . 0 . . . 

Puesto de enlace: Logit. 
a. Este parámetro está determinado en cero ya que es redundante. 
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Se percibe en las evidencias de apreciación de parámetros, entre la gestión 

directiva y las competencias socioemocionales. De la igual forma, se puede 

apreciar que el factor Wald agrupado a cada ensayo es superior a 4. De esta 

forma, instrumentos de gestión en eficiente (Wald = 11.134 > 4; sig. = .001 < 0.05), 

predice el rendimiento laboral al comenzar (Wald = 4081.569 > 4; sig. = 0.000 < 

0,05).  

 

Tabla 12 

Ensayo Pseudo R cuadrado. 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,566 

Nagelkerke ,647 

McFadden ,401 

Función de enlace: Logit. 

 

Conforme a los resultados sobre el ensayo Pseudo R cuadrado, para 

reconocer el nivel de inestabilidad. De estos tres estadísticos, se considera el valor 

superior (coeficiente de Nagelkerke) en todas las circunstancias. De tal modo que, 

se evidencia que el desempeño laboral depende al 64,7% de los instrumentos de 

gestión. 
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Hipótesis específica 1 

 

H0:   No existe la influencia de los instrumentos de gestión en la gestión asistencial 

del servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022. 

 

H1:   Existe la influencia de los instrumentos de gestión en la gestión asistencial 

del servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022. 

 

Tabla 13 

Información de ajuste de los modelos. 

Modelo 
Logaritmo de la 
verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo intersección 115,406    
Final 11,747 103,659 2 ,000 

Función de enlace: Logit. 

 

Mostró las evidencias obtenidas sobre ajuste de los modelos, el p valor < 

0,05 y el estadístico Chi-cuadrado toma el valor de 103.659. Por tal motivo, se 

experimentó la existencia del impacto de los instrumentos de gestión en la gestión 

asistencial del servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022. 

 

Tabla 14 

Prueba de bondad de arreglo de las variables y dimensión. 

 Chi-cuadrado gl Sig. 

Pearson ,288 2 ,866 
Desvianza ,550 2 ,760 

Puesto de enlace: Logit. 

 

Se puede notar que el valor de p es superior que 0,05, lo que sugiere que los 

instrumentos de gestión utilizados en la gestión asistencial se adecuan al modelo 

de regresión logística ordinal. 
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Tabla 15 

Evaluaciones de parámetros 

 

 
Evaluació

n 
Desv. 
Error Wald gl Sig. 

Intervalo de confianza al 
95% 

Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Umbral [Gestión asistencial 
1 = 1] 

-22,875 ,354 4186,196 1 ,000 -23,568 -22,182 

[Gestión asistencial 
1 = 2] 

-,965 ,415 5,396 1 ,020 -1,779 -,151 

Ubicació
n 

[Instrumento de 
gestión 1=1] 

-23,568 ,000 . 1 . -23,568 -23,568 

[Instrumento de 
gestión 1=2] 

-2,040 ,518 15,497 1 ,000 -3,055 -1,024 

[Instrumento de 
gestión 1=3] 

0a . . 0 . . . 

Función de enlace: Logit. 
a. Este parámetro está determinado en cero ya que es redundante. 

 

Se evidencia que cada prueba muestra un coeficiente Wald que supera el 

valor de 4. Lo que quiere decir que, los instrumentos de gestión en eficiente (Wald 

= 15.497 > 4; sig. = ,000 < 0,05), predice de la gestión asistencial al comienzo 

(Wald = 4186.196; sig. =,000 < 0,05).  

 

Tabla 16 

Prueba Pseudo R cuadrado 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,578 
Nagelkerke ,664 
McFadden ,421 

Puesto de enlace: Logit. 

 

Se puede observar, que la variabilidad de la gestión asistencial implica al 66,4% 

de los instrumentos de gestión. 
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Hipótesis específica 2 

 

H0:   No existe la influencia de los instrumentos de gestión en la productividad 

asistencial del servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 

2022. 

H1:   Existe la influencia de los instrumentos de gestión en la productividad 

asistencial del servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 

2022. 

Tabla 17 

Indagación de ajuste de los modelos. 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo encrucijada 86,658    

Final 13,847 72,811 2 ,000 

Función de enlace: Logit. 

 

En todos los casos, el valor de p es inferior a 0,05, y el estadístico de Chi-

cuadrado tiene un valor de 72.811. Por lo tanto, se concluye que hay evidencia 

del impacto del instrumento de gestión en la productividad asistencial del servidor 

administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022. 

 

Tabla 18 

Prueba de bondad de arreglo de las variables y dimensión. 

 Chi-cuadrado gl Sig. 

Pearson 1,607 2 ,448 

Desvianza 2,586 2 ,274 

Función de enlace: Logit. 

 

Se aprecia que el p valor > 0,05, en tal modo indica que los instrumentos 

de gestión en la productividad asistencial se concuerdan al modelo de regresión 

logística ordinal.  
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Tabla 19 

Estimaciones de parámetro 

 

 Estimación 
Desv. 
Error Wald gl Sig. 

Intervalo de confianza al 
95% 

Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Umbral [Productividad 
asistencial 1 = 1] 

-23,885 ,605 1559,440 1 ,000 -25,070 -22,699 

[Productividad 
asistencial 1 = 2] 

-20,119 ,270 5554,584 1 ,000 -20,648 -19,590 

Ubicación [Instrumento de 
gestión 1=1] 

-22,495 ,588 1462,626 1 ,000 -23,648 -21,342 

[Instrumento de 
gestión 1=2] 

-19,903 ,000 . 1 . -19,903 -19,903 

[Instrumento de 
gestión 1=3] 

0a . . 0 . . . 

Función de enlace: Logit. 
a. Este parámetro está determinado en cero ya que es redundante. 

 

Con respecto a las evidencias alcanzadas, se percibe que los instrumentos 

de gestión en deficiente (Wald = 1462.626 > 4; sig. = ,000 < 0,05), es predictor de 

productividad asistencial en proceso (Wald = 5554.584; sig. =,000 < 0,05).  

 

Tabla 20 

Ensayo Pseudo R cuadrado. 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,455 

Nagelkerke ,548 

McFadden ,343 

Puesto de enlace: Logit. 

 

Se percibe, que la variabilidad de la productividad asistencial implica al 

54,8% de los instrumentos de gestión. 
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Hipótesis específica 3 

H0:  No existe influencia de los instrumentos de gestión en la personalidad 

asistencial del servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 

2022. 

H1:   Existe influencia de los instrumentos de gestión en la personalidad asistencial 

del servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022. 

Tabla 21 

Información de ajuste de los modelos. 

Modelo 

Logaritmo de la 

verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig. 

Sólo encrucijada 86,118 

Final 12,274 73,845 2 ,000 

Puesto de enlace: Logit. 

En todos los casos, el valor de p es inferior a 0,05, y el estadístico de Chi-

cuadrado tiene un valor de 73.845. Por lo cual, se afirma la presencia de influencia 

de los instrumentos de gestión en la personalidad asistencial del servidor 

administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022. 

Tabla 22 

Prueba de bondad de arreglo de las variables y dimensión. 

Chi-cuadrado gl Sig. 

Pearson 4,133 2 ,127 

Desvianza ,832 2 ,072 

Puesto de enlace: Logit. 

Se visualiza que el p valor > 0,05, en consecuencia, muestra que los 

instrumentos de gestión en la personalidad asistencial se ajustan al modelo de 

regresión logística ordinal.  
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Tabla 23 

Evaluaciones de parámetros 

Evaluació
n 

Desv. 
Error Wald gl Sig. 

Intervalo de confianza al 
95% 

Límite 
inferior 

Límite 
superior 

Umbral [Personalidad 
asistencial 1 = 1] 

-21,696 ,335 4184,199 1 ,000 -22,354 -21,039

[Personalidad 
asistencial 1 = 2] 

,208 ,373 ,309 1 ,578 -,524 ,939

Ubicación [Instrumento de 
gestión 1=1] 

-21,919 ,000 . 1 . -21,919 -21,919

[Instrumento de 
gestión 1=2] 

-,274 ,465 ,347 1 ,556 -1,186 ,638

[Instrumento de 
gestión 1=3] 

0a . . 0 . . . 

Función de enlace: Logit. 
a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante.

Con respecto a los resultados de evaluaciones de parámetros se percibe 

que los instrumentos de gestión en eficiente (Wald = .556 < 4; sig. = ,556 > 0,05), 

no se predice de la personalidad asistencial al comienzo (Wald = 4184.199; sig. 

=,000 < 0,05).  

Tabla 24 

Prueba Pseudo R cuadrado 

Pseudo R cuadrado 

Cox y Snell ,460 

Nagelkerke ,534 

McFadden ,312 

Puesto de enlace: Logit. 

Se evidencia que la personalidad asistencial depende al 53,4% de los 

instrumentales de gestión. 
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V. DISCUSIÓN

El estudio lleva como título “Instrumentos de gestión en el desempeño laboral del 

servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022” se tomó como 

propósito general planteado lo siguiente: Comprobar el impacto de los 

instrumentos de gestión en la desempeño laboral del servidor administrativo de 

una red de salud en Amazonas, 2022, y con ayuda del proceso de datos y el 

empleo de la estadística inferencial en donde con el ensayo de hipótesis se llega 

a demostrar en el ensayo de Pseudo R cuadrado que el desempeño laboral 

depende al 64,7% de los instrumentos de gestión, con una p=0,000 (p<0,05) y un 

Chi-cuadrado=100,249 en la información de ajuste de modelos demostrando que 

es significativo, a su vez con un p valor >0,05 en el ensayo de bondad de arreglo 

entre ambas variables en análisis demostrando que se ajusta al modelo de 

regresión ordinal, y a su vez, los instrumentos de gestión en eficiente 

(Wald=11.134>4 y sig.=0.001<0.05), predice el desempeño laboral al 

comienzo(Wald=4081.569>4 y sig.=0.000<0.05) según las estimaciones de 

parámetros, por ende se niega la suposición nula, estableciendo la influencia de 

la variable independiente sobre la dependiente, por lo tanto se determina que 

existe atribución de los instrumentos de gestión en la ocupación laboral del 

servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022.  

El resultado obtenido en la investigación tiene cierta similitud con el estudio 

de Pérez (2022) quien determinó la incidencia de la administración de los recursos 

humanos y la planificación en la ocupación de los empleados en el entorno de 

salud en Apurímac, utilizando un enfoque cuantitativo, correlativo, se contó con la 

intervención de 136 empleados para el impulso de la investigación, dando como 

consecuencia que hay una conexión de las variables con un valor de 0,037; 

mostrando que la administración de los recursos humanos se da con el valor del 

0,420, lo que demuestra que coincide en el 17,3%, concluyéndose que el 

desempeño tiene una influencia positiva en la planificación estratégica y en la 

manera en la que se tratan los recursos humanos.  

Así también, se guarda similitud al comparar con el estudio de Dávila 

(2023), quien estableció la conexión entre la gestión administrativa y la ocupación 

de los empleados en un centro de salud de Ecuador, utilizando un enfoque 

correlativo cuantitativo, refiriendo con los colaboradores  de 140 cómplices para 
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el desarrollo de la investigación, proporcionando como evidencia que el 40% de 

los empleados mencionan que la gestión administrativa y la ocupación en este 

establecimiento de salud guarda una relación directa del 0,918; concluyéndose 

que la gestión administrativa tiene un impacto positivo en el rendimiento de los 

empleados al permitirles convidar un servicio superior a los clientes. 

Cabe aclarar que los estudios mencionados anteriormente se fundamentan 

en la teoría de Fayol (1980), quien define el propósito de poder brindar a las 

organizaciones una forma de poder medir sus actividades y cómo alcanzar sus 

metas dentro de una gestión, a través de la aplicación de la coordinación y la 

vigilancia de sus movimientos. Del mismo modo, Cueva (2018) detalló que el 

desempeño en el trabajo abarca el comportamiento del individuo donde 

demuestran sus destrezas y habilidades para cumplir con sus funciones de 

manera adecuada y la cual es reforzada a través de capacitaciones para mejorar 

la productividad. 

Al respecto de la primera hipótesis específica, se consigue lograr cumplir el 

primer objetivo específico al realizar las pruebas para contrastar la hipótesis de la 

variable Instrumento de gestión y la dimensión gestión asistencial durante la 

aplicación del estudio Pseudo R cuadrado en donde la gestión asistencial 

depende al 66,4% de los instrumentos de gestión, con un p=0,000 (p<0,05) y un 

Chi-cuadrado=73,845 en la información de ajuste de modelos demostrando que 

es significativo, a su vez con un p valor >0,05 en el ensayo de bondad de arreglo 

entre ambas variables en análisis demostrando que se ajusta al modelo de 

regresión ordinal, y al mismo tiempo, los instrumentos de gestión en eficiente 

(Wald=15.497>4 y sig.=0.000<0.05), predice a la gestión asistencial al comienzo 

(Wald=4186.196>4 y sig.=0.000<0.05) según las estimaciones de parámetros, por 

lo cual se niega la suposición nula, estableciendo la influencia de la variable 

autónoma sobre la dimensión inicial de la variable dependiente, por lo tanto se 

determina que existe la atribución de los instrumentos de gestión en la gestión 

asistencial del servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022.  

Del resultado obtenido, se concuerda que tiene cierta similitud con el 

estudio de Velarde (2018), quien desarrolla un estudio de los instrumentales de 

gestión y la administración de los puntos del área de salud en la convención, 

utilizando un enfoque básico, correlativo, refiriendo con la participación de 46 
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personales de dicha área para el desarrollo de la investigación, dando como 

resultados que el 39.1% de los colaboradores muestran una gestión adecuada, 

mientras que el 37% cree que este es deficiente, concluyéndose que hay una 

relación directa e importante entre los instrumentales de gestión y la aplicación de 

los mismos en el área de salud.  

Igualmente, se llega a tener alcance de similitud con el estudio de 

Rodríguez et al. (2020), quienes mencionan que la ocupación laboral de los 

trabajadores de la comuna es mostrar un trabajo en equipo y una buena 

comunicación, utilizando un enfoque cuantitativo, correlacional, refiriendo el 

sustento de 78 empleados de dicha comuna para el desarrollo de la investigación, 

obteniendo como resultados que el 93,6% anuncian que debe existir mejoras en 

los equipos de la institución, concluyéndose que cuando se implementen equipos 

novedosos en la comuna, es necesario que exista capacitación para que los 

trabajadores de esa manera se puedan desempeñar de manera articulada con los 

objetivos institucionales y mejorar en los procesos. 

Los resultados mencionados se encuentran sustentados en las teorías de 

Chiavenato (2019), quien en su “Teoría general de la administración”, indica la 

idea de que el mecanismo más importante para poder controlar los recursos 

dentro de la organización es la proyección hacia la organización y la vigilancia de 

los mismos, para de esa manera aplicar estrategias cuantificables que sean 

observables y poder realizar un monitoreo en cada una de las actividades de las 

cuales han sido proyectadas en base al futuro inmediato tomando en cuenta la 

realidad del contexto y también con la ejecución de los planes de contingencia 

ante cualquier tipo de evento. Del mismo modo, Chiavenato (2019) aportó que la 

gestión asistencial es aquella que está preparada para poder compartir aspectos 

sobre el desempeño y de esa manera alinear los comportamientos de los 

trabajadores y encaminarnos hacia la concreción de la planificación. 

Al hacer referencia de la segunda hipótesis definida, se logra cumplir con 

el objetivo específico 2 al realizar las pruebas para la contratación de la hipótesis 

de la variable instrumentos de gestión y la dimensión productividad asistencial 

durante la aplicación del estudio Pseudo R cuadrado en donde la productividad 

asistencial depende al 54,8% de los instrumentos de gestión, con un p=0,000 

(p<0,05) y un Chi-cuadrado=72,811 en la información de ajuste de modelos 
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demostrando que es significativo, a su vez con un p valor >0,05 en el ensayo de 

bondad de arreglo entre ambas variables en análisis demostrando que se ajusta 

al modelo de regresión ordinal, y al mismo tiempo, los instrumentos de gestión en 

defectuoso (Wald=1462.626>4 y sig.=0.000<0.05), es predictor de la 

productividad asistencial en proceso (Wald=5554.584>4 y sig.=0.000<0.05) según 

las estimaciones de parámetros, se niega la suposición nula, estableciendo la 

influencia de la variable autónoma sobre la segunda dimensión de la variable 

dependiente, por lo tanto se determina que existe la atribución de los instrumentos 

de gestión en la productividad asistencial del servidor administrativo de una red 

de salud en Amazonas, 2022.  

Siendo de esta forma que las derivaciones obtenidos tienen cierta similitud 

con la publicación de Cortegana (2022), quien analiza el acontecimiento del clima 

organizacional en la ocupación de los empleados de un contexto de salud en 

Cajamarca, aplicando un enfoque correlativo, refiriendo el sustento de 72 

empleados de dicho contexto para el desarrollo de la investigación, dando como 

resultado que el 12% considera un nivel bajo el desempeño de los trabajadores, 

concluyendo que existe incidencia entre las variables, debido a que el clima es un 

elemento fundamental, para lograr que el desempeño de los trabajadores sea 

adecuado para realizar un trabajo en equipo de manera coordinada contando con 

los recursos pertinentes.  

De la misma forma, se tiene alcance en similitud al comparar con el estudio 

de Lobato (2023), quien estableció la relación entre la rotación en el trabajo y el 

cometido de los personales en el campo de enfermería de un hospital de Quito, 

utilizando un estudio cuantitativo correlacional, refiriendo el sustento de 70 

personales entre varones y mujeres para el desarrollo de la investigación, dando 

como resultado que la rotación en el trabajo y el desempeño guardan una relación 

importante, donde el 61% menciona que posee un grado bajo, el 30% un grado 

intermedio y el 9% a un grado alto, concluyendo que la rotación en el trabajo no 

guarda conexión con la ocupación de los cómplices y ello depende de la iniciativa 

y el compromiso que tengan con la institución. 

Los resultados observados previamente, guardan fundamentos en la teoría 

de Abad (2017), quien sostiene que los instrumentos deben canalizar la totalidad 

de la información, para que de esa manera los personales consigan efectuar con 
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sus ocupaciones de forma adecuada en el espacio laboral. De igual manera, 

Chiavenato (2019) menciona que la productividad asistencial es todo aquello que 

pertenece a la entidad en el aspecto de solidaridad o de imagen social a las cuales 

deben ir alineadas los valores personales y que deben guardar similitud con los 

valores institucionales para que de esa manera se pueda concretar las actividades 

de la compañía. 

Al referirnos a la tercera hipótesis específica, se logra cumplir con el tercer 

objetivo específico al realizar las pruebas para la contratación de hipótesis de la 

variable instrumentos de cometido y la dimensión personalidad asistencial con la 

aplicación del estudio Pseudo R cuadrado en donde la personalidad asistencial 

depende al 53,4% de los instrumentos de gestión, con un p=0,000 (p<0,05) y un 

Chi-cuadrado=73,845 en la información de ajuste de modelos demostrando que 

es significativo, a su vez con un p valor >0,05 en el ensayo de bondad de arreglo 

entre ambas variables en análisis demostrando que se ajusta al modelo de 

regresión ordinal, y al mismo tiempo, los instrumentos de gestión en eficiente 

(Wald=0.347<4 y sig.=0.556>0.05), no predice a la personalidad asistencial al 

comienzo (Wald=4184.199>4 y sig.=0.000<0.05) según las estimaciones de 

parámetros, entonces se niega la suposición nula, estableciendo la influencia de 

la variable autónoma sobre la tercera dimensión de la variable dependiente, por 

lo tanto se determina que existe atribución de los instrumentales de gestión en la 

personalidad asistencial del servidor administrativo de una red de salud en 

Amazonas, 2022.  

Asimismo, se encontró que los resultados mencionados en la investigación 

tienen cierta similitud con el estudio de Quispitongo (2022), quien muestra los 

instrumentos relacionados con los manuales de gestión y la intervención de los 

habitantes en la administración Regional de Lambayeque, utilizando un estudio 

cuantitativo correlacional, refiriendo el sustento de 48 personas que laboran en 

dicho entorno para el impulso de la investigación, dando como derivación que se 

observa una correspondencia moderada con el valor del 0,693, concluyendo que 

los instrumentos normativos son muy importantes para que la gestión pueda 

trabajar sin incurrir en faltas; además es importante que se invite la participación 

de la ciudadanía que forman parte de la región Lambayeque. De igual modo, se 

tiene cierta similitud al comparar los resultados con el artículo de Zambrano et al. 
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(2021), los cuales manifestaron aspectos importantes que inciden en el 

desempeño laboral, utilizando un estudio mixto, contando con el apoyo de 74 

funcionarios que trabajaron durante diciembre del 2018 en Manabí para el impulso 

de la indagación, resultando que el bajo cometido de los concejales trajo 

dificultades en el logro de las actividades, concluyendo que el bajo desempeño de 

estos empleados está relacionado con la alta rotación de sus directivos quienes 

establecen diferentes metas y desconocimiento de sus funciones o actividades. 

A estos antecedentes presentados los respalda la teoría de Mochón et al. 

(2014), quienes sostienen que el enfoque conductual está relacionado con el 

comportamiento que muestran los trabajadores dentro de su organización, por lo 

tanto, se busca que estas personas puedan unificar sus esfuerzos con las metas 

institucionales, a través de la motivación y de relaciones interpersonales 

saludables que puedan brindarle el espacio adecuado y se enfoque en un 

comportamiento positivo y comprometido con la institución. De igual forma, 

Chiavenato (2019) menciona que los trabajadores son los responsables de revisar 

las actividades relacionadas con sus funciones, en base a una serie de estrategias 

que se implementan por parte de la empresa, las cuales deben ser acatadas e 

implementadas por los integrantes del equipo. 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: El estudio realizado llegó a la conclusión, con respecto el objetivo 

general trazado se indicó que el desempeño laboral depende al 64,7% 

de los instrumentos de cometido (con un valor de p <0.05). Por lo cual, 

se infiere con la presencia de atribución de los instrumentos de gestión 

en el desempeño laboral del servidor administrativo de una red de salud 

en Amazonas, 2022. 

Segunda: En el objetivo específico 1 planteado se comprobó que la gestión 

asistencial depende al 66,4% de los instrumentos de gestión (con un 

valor de p <0,05). De tal manera se infiere la existencia de la influencia 

de los instrumentos de gestión en la gestión asistencial del servidor 

administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022. 

Tercera: En el objetivo específico 2, se comprobó que la productividad asistencial 

depende al 54,8% de los instrumentos de gestión (con un valor de 

p<0,05). De tal manera se deriva la existencia de la atribución de los 

instrumentos de gestión en la productividad asistencial del servidor 

administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022. 

Cuarta: En el objetivo específico 3, llegando a determinar que la personalidad 

asistencial depende al 53,4% de los instrumentos de gestión (con un 

valor de p<0,05). Entonces muestra la presencia de atribución de los 

instrumentos de administración en la personalidad asistencial del 

servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: Se  sugiere  al  área  de  planeamiento, presupuesto  y modernización 

     fomentar un vínculo con los instrumentos de gestión a través de juntas 

con el personal para una adaptación adecuada de las herramientas 

administrativas. 

Segunda: Se sugiere al     área   de    planeamiento, presupuesto y modernización 

 solicitar    presupuesto   a   la dirección   a fin de ofrecer preparación 

 acerca    de    las   herramientas   actuales    que contribuyan   con   los 

 beneficios alcanzar las metas del organismo. 

Tercera:  Se sugiere  al  jefe  de  los  diferentes  programas  controlar de forma 

 constante sobre las acciones laborales finalizadas por los empleados. 

Cuarta:    Se sugiere al servidor delegado ejecutar los indicadores para evaluar 

 el grado  racional  y  emocional en los colaboradores para conocer la 

 eficacia del rendimiento. 
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ANEXO Nº 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Matriz de consistencia 
Título: Instrumentos de gestión en el desempeño laboral del servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022. 
Autor:  Jherly Esperanza Navarro Chávez  

Problema Objetivos Hipótesis Variables e  indicadores 

Problema General: 

¿Cuál es la influencia de 
los instrumentos de 
gestión en el desempeño 
laboral del servidor 
administrativo de una red 
de salud en Amazonas, 
2022? 

Problemas Específicos: 

¿Cuál es la influencia de 
los instrumentos de 
gestión en la gestión 
asistencial del servidor 
administrativo de una red 
de salud en Amazonas, 
2022? 

¿Cuál es la influencia de 
los instrumentos de 
gestión en la 
productividad asistencial 
del servidor 
administrativo de una red 
de salud en Amazonas, 
2022? 

¿Cuál es la influencia de 
los instrumentos de 
gestión en la 
personalidad asistencial 
del servidor 
administrativo de una red 
de salud en Amazonas, 
2022? 

Objetivo general: 

Determinar la influencia 
de los instrumentos de 
gestión en el 
desempeño laboral del 
servidor administrativo 
de una sed de salud en 
Amazonas, 2022. 

Objetivos específicos: 

Determinar la influencia 
de los instrumentos de 
gestión en la gestión 
asistencial del servidor 
administrativo de una 
red de salud en 
Amazonas, 2022. 

Determinar la influencia 
de los instrumentos de 
gestión en la 
productividad 
asistencial del servidor 
administrativo de una 
red de salud en 
Amazonas, 2022. 

Determinar la influencia 
de los instrumentos de 
gestión en la 
personalidad asistencial 
del servidor 
administrativo de una 
red de salud en 
Amazonas, 2022. 

Hipótesis general: 

Existe influencia de los 
instrumentos de gestión 
en el desempeño 
laboral del servidor 
administrativo de una 
red de salud en 
Amazonas, 2022. 

Hipótesis específicas: 

Existe la influencia de 
los instrumentos de 
gestión en la gestión 
asistencial del servidor 
administrativo de una 
red de salud en 
Amazonas, 2022. 

Existe la influencia de 
los instrumentos de 
gestión en la 
productividad 
asistencial del servidor 
administrativo de una 
red de salud en 
Amazonas, 2022. 

Existe influencia de los 
instrumentos de gestión 
en la personalidad 
asistencial del servidor 
administrativo de una 
red de salud en 
Amazonas, 2022. 

Variable 1: Instrumentos de gestión (Vera, 2017) 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala  de  
medición 

Niveles y 
rangos 

Reglamento de 
Organizaciones 
y Funciones 
(ROF) 

Estructura orgánica 1-3

Escala: Ordinal 

Nunca (1) 
Casi nunca (2) 

Algunas veces (3) 
Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

Deficiente 
20 - 46 

Eficiente 
47 - 73 

Muy 
eficiente 
74 - 100 

Funciones generales 4 

Funciones específicas 5 

Manual de 
Organizaciones 
y Funciones 
(MOF) 

Función específica del cargo 6-8

Requisito mínimos del cargo 9, 10 

Cuadro de 
Asignación de 
Personal (CAP) 

Cargos clasificados 
11, 
12 

Asignación de cargos 13-15

Presupuesto 
Analítico de 
Personal (PAP) 

Cobertura de plazas 16-20

Variable 2: Desempeño laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala  de  
medición 

Niveles y 
rangos 

Gestión asistencial 
Planificación 1, 2 

Escala: Ordinal 

1.Nunca (N)
2.Casi nunca (CN)
3.Algunas veces (AV)
4.Casi Siempre (CS)
5.Siempre (S)

Inicio 
20 - 46 
Proceso 
47 - 73 

Excelente 
74 - 100 

Cumplimiento de norma 3, 4 

Productividad 
asistencial 

Iniciativa 5, 6 

Oportunidad 7, 8 

Calidad de trabajo 9, 10 

Personalidad 
asistencial 

Responsabilidad 
11, 12, 
13, 14 

Confiabilidad 
15, 16, 

17 

Relaciones interpersonales 
18, 19, 

20 



Nivel - diseño de 
investigación 

Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística  a utilizar 

Nivel: Explicativo –
correlacional causal 
Diseño:  No experimental 
de corte transversal 

Método: Hipotético – 
deductivo 

Enfoque: Cuantitativo 

Población: Estuvo 
considerada por 175 
servidores administrativos 
de la institución. 
Muestra: 120. 
Muestreo: Probabilística 
aleatoria simple. 

Variable 1: Instrumentos de gestión 
Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Cuestionario 
Autor: López. et al.; (2016) 
Año: 2023 
Monitoreo: Individual 
Ámbito de Aplicación: 120 trabajadores de una 
red de salud en Amazonas. 

DESCRIPTIVA: 

Análisis descriptivo simple 

- Presentación en tablas de frecuencia y figuras
- Interpretación de los resultados
- Conclusiones

INFERENCIAL: 

Contrastación de hipótesis: 
Mediante el estadístico Regresión Logística 

Variable 2: Desempeño laboral 
Técnicas: Encuesta 
Instrumentos: Cuestionario 
Autor: López. et al.; (2016) 
Año: 2023 
Monitoreo: Individual 
Ámbito de Aplicación: 120 servidores de una red 
de salud en Amazonas. 



ANEXO Nº 02: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

Matriz de operacionalización de instrumento de gestión 

Matriz de operacionalización de desempeño laboral 

Variable Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
medición 

Nivel y 
rango de la 

variable 

Instrumentos 
de gestión 

Vera (2017) los define 
conceptualmente 
como documentos 
normativos que 
reglamentan la 
operatividad 
administrativa para el 
óptimo 
funcionamiento de las 
instituciones públicas 
dentro de su esfera en 
la que ejercen 
competencias. 

se enfoca en 
establecer el nivel 
que tiene cada 
documento de gestión 
para que la institución 
funcione conforme a 
los cánones 
establecidos por Ley, 
resultando necesario 
contar con un ROF, 
MOF, CAP y PAP. 

Reglamento de 
Organizaciones y 
Funciones (ROF) 

Estructura orgánica 1-3

Escala ordinal 
de tipo Likert 

Nunca (1) 
Casi nunca (2) 

Algunas veces (3) 
Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

Deficiente 
20-46

Eficiente 
47-73
Muy

eficiente 
74-100

Funciones generales 4 

Funciones específicas 5 

Manual de 
Organizaciones y 

Funciones 
(MOF) 

Función específica del 
cargo 

6-8

Requisito mínimos del 
cargo 

9, 10 

Cuadro de 
Asignación de 

Personal (CAP) 

Cargos clasificados 11, 12 

Asignación de cargos 13-15

Presupuesto 
Analítico de 

Personal (PAP) 
Cobertura de plazas 16-20

Variable Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
medición 

Nivel y 
rango 

Desempeño 
laboral 

Es el 
comportamiento del 
trabajador en la 
búsqueda de los 
objetivos fijados, 
este constituye la 
estrategia individual 
para lograr los 
objetivos deseados 
Chiavenato (2019). 

La variable 
desempeño laboral se 
midió a través de 3 
dimensiones, 
utilizando como 
técnica la encuesta y 
como instrumento el 
cuestionario que 
consta de 20 ítems. 

Gestión 
asistencial 

Planificación 1, 2 

Escala ordinal 
de tipo Likert 

Nunca (1) 
Casi nunca (2) 

Algunas veces (3) 
Casi siempre (4) 

Siempre (5) 

Inicio 
20-46

Proceso 
47-73

Excelente 
74-100

Cumplimiento de norma 3, 4 

Productividad 
asistencial 

Iniciativa 5, 6 

Oportunidad 7, 8 

Calidad de trabajo 9, 10 

Personalidad 
asistencial 

Responsabilidad 
11, 12, 
13, 14 

Confiabilidad 
15, 16, 

17 

Relaciones 
interpersonales 

18, 19, 
20 



 
 

ANEXO Nº 03: INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

INSTRUMENTO Nº 1: CUESTIONARIO SOBRE INSTRUMENTOS DE GESTIÓN 

Estimado(a) docente: 

El presente cuestionario tiene la finalidad de recoger información sobre Instrumentos de Gestión. 
Por favor, marque la valoración que consideres, las respuestas son de carácter anónimo. 
Escala de Likert:   
5. Siempre (S) 
4. Casi Siempre (CS) 
3. Algunas veces (AV) 
2. Casi nunca (CN) 
1. Nunca (N) 

DIMENSIÓN 1: Reglamento de Organización y 
Funciones (ROF) 

1 2 3 4 5 

1 
El ROF institucional vigente se articula con la 
realidad actual de la gestión institución. 

     

2 
La estructura orgánica vigente establecida en el 
ROF es adecuada para el correcto desempeño de 
funciones del personal de la institución. 

     

3 
El personal contratado se encuentra distribuido de 
acuerdo a la estructura orgánica del ROF 
institucional. 

     

4 
Las funciones generales establecidas en el ROF 
institucional vigente son conducentes para lograr los 
objetivos de la actual gestión de la institución. 

     

5 

Las funciones específicas de los órganos y 
unidades orgánicas del ROF institucional vigente 
son conducentes para alcanzar los objetivos de la 
actual gestión de la institución. 

     

DIMENSIÓN 2: Manual de Organización y Funciones 
(MOF) 

1 2 3 4 5 

6 
El MOF institucional vigente se encuentra articulado 
con la realidad de la actual gestión de la institución. 

     

7 
El personal contratado por la institución desempeña 
funciones específicas a nivel de cargo de acuerdo al 
MOF institucional vigente. 

     

8 
Los funcionarios de confianza de la institución 
desempeñan las funciones específicas a nivel de 
cargo de acuerdo al MOF institucional vigente. 

     

9 
El personal contratado por la institución cumple con 
los requisitos mínimos del cargo establecidos por el 
MOF institucional vigente. 

     

10 

Los funcionarios de confianza de la actual gestión 
de la institución cumplen con los requisitos mínimos 
del cargo establecidos por el MOF institucional 
vigente. 

     

DIMENSIÓN 3: Cuadro de Asignación de Personal (CAP) 1 2 3 4 5 

11 

Los cargos clasificados en el CAP están articulados 
con la actual estructura orgánica institucional 
establecida en el Reglamento de Organización y 
Funciones (ROF). 

     

12 

La contratación de personal y designación de 
funcionarios de confianza de la actual gestión se 
realiza respetando los cargos clasificados en el CAP 
institucional vigente. 

     



 
 

13 
La asignación de cargos de confianza se realiza 
respetando el perfil del puesto establecido por el 
actual Manual de Organización Y Funciones (MOF). 

     

14 
El CAP institucional se encuentra articulado con la 
realidad actual de la gestión. 

     

15 
El CAP institucional actual se encuentra articulado 
con los otros instrumentos de gestión que son el 
ROF, MOF y PAP. 

     

DIMENSIÓN 4: Presupuesto Analítico de Personal (PAP) 1 2 3 4 5 

16 
El Presupuesto Analítico de Personal (PAP) de la 
actual gestión se encuentra articulado con el 
Cuadro de Asignación de Personal Institucional. 

     

17 
El Presupuesto Analítico de Personal (PAP) se 
encuentra articulado con el actual Reglamento de 
Organización y Funciones (ROF). 

     

18 

El personal contratado y de confianza de la actual 
gestión cuenta con cobertura presupuestal de 
remuneraciones de acuerdo al Presupuesto 
Analítico de Personal (PAP). 

     

19 
El Presupuesto Analítico de Personal (PAP) se 
encuentra articulado con la realidad actual de la 
gestión. 

     

20 
Ud. Como funcionario conoce el rol que desempeña 
este documento de gestión administrativo. 

     



 

INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 

 

Estimado(a) docente: 

El presente cuestionario tiene la finalidad de recoger información sobre el Desempeño Laboral. Por favor, 
marque la valoración que consideres, las respuestas son de carácter anónimo. 
Escala de Likert:   
5. Siempre (S) 
4. Casi Siempre (CS) 
3. Algunas veces (AV) 
2. Casi nunca (CN) 
1. Nunca (N) 

DIMENSIÓN 1: Gestión asistencial 
1 2 3 4 5 

1 Aprovecho los recursos de la institución con criterio. 
     

2 
Planifico y administro mis actividades durante mi 
turno 

     

3 
Cumplo con las normas generales y específicas de la 
institución durante mi desempeño laboral. 

     

4 Muestro respeto por las normas de la institución. 
     

DIMENSIÓN 2: Productividad asistencial 
1 2 3 4 5 

5 Poseo iniciativa para la toma de decisiones 
     

6 
Acepto y desempeño tareas difíciles o desagradables 
cuando es necesario 

     

7 Cumplo mi trabajo en el tiempo establecido. 
     

8 
Identifico factores y prevengo riesgos, antes que 
sucedan. 

     

9 Realizo mis trabajos sin errores. 
     

10 
Mantengo el orden y la precisión en la presentación 
del trabajo encomendado 

     

DIMENSIÓN 3: Personalidad asistencial 
1 2 3 4 5 

11 
Me siento comprometido sinceramente con el 
servicio. 

     

12 
Soy vigilante y cuidadoso con los equipos y 
materiales asignados del servicio. 

     

13 
Soy prudente y guardo información confidencial que 
posee la institución, servicio y de los compañeros de 
trabajo. 

     

14 Aplica la bioética en la atención al usuario.      

15 
Conozco de mis límites profesionales y edito los 
actos de omisión y errores voluntarios en la atención 
al usuario. 

     

16 
Se diferenciar la información que puedo o no debo 
proporcionar 

     

17 
Respeto los principios éticos de autonomía y no 
maleficencia en la atención al usuario. 

     

18 
Colaboro amablemente con mis compañeros de 
trabajo y superiores en los procesos de trabajo en el 
servicio. 

     

19 
Mantengo el equilibrio emocional y buenos modales 
en todo momento. 

     

20 
En mi entorno laboral asumo una comunicación 
efectiva y procuro un clima laboral positivo. 

     

 

 



ANEXO 04: EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: “Instrumentos de 

gestión y desempeño laboral de una red de salud en Amazonas, 2022”. La evaluación del 

instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos 

a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicológico. 

Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: 
DR. CHANTAL JUAN AGUIRRE JARA 

Grado profesional: Maestría ( ) Doctor ( X ) 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) 

Educativa ( X 

 

) 

Social ( X ) 

Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia 
profesional: 

GESTIÓN PÚBLICA 

Institución donde labora:  Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia 
profesional en 
el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años ( X ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 
(si corresponde) 

2. Propósito de la evaluación:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la 
Prueba: Cuestionario de las variables: Instrumentos de Gestión y 

Desempeño Laboral 

Autora: Jherly Esperanza Navarro Chávez 

Procedencia: Adaptación propia 

Administración: Directa 

Tiempo de 
aplicación: 

20 minutos 

Ámbito de 
aplicación: 

Servidores administrativos de una red de salud en Amazonas, 2022 



 

Significación: 1. Variable Instrumentos de gestión consta de 20 ítems, muestra 

de 120 servidores, escala tipo Likert, con 4 dimensiones 

(Reglamento de Organizaciones y Funciones (ROF), Manual 

de Organizaciones y Funciones (MOF), Cuadro de Asignación 

de Personal (CAP) y Presupuesto Analítico de Personal (PAP)) 

y se medirá a través de los niveles de Deficiente, Regular y 

Eficiente. (Ver anexo 01) 

2. Variable Desempeño laboral consta de 20 ítems, muestra de 

120 servidores, escala tipo Likert, con 3 dimensiones (Gestión 

asistencial, Productividad asistencial y Personalidad 

asistencial) y se medirá a través de los niveles de Inicio, Proceso 

y Excelente. (Ver anexo 02) 

 

4. Soporte teórico 

Instrumentos de gestión 

Escala/ÁREA Sub escala 

(dimensiones) 

Definición 

 

Escala: Likert 

 
 
 
Variable 1 

 

Sub escala: 

1. NUNCA 

2. CASI NUNCA 

3. ALGUNAS 
VECES 

4. CASI 
SIEMPRE 

5. SIEMPRE 

 

Dimensiones: 

Reglamento de 

Organizaciones y 

Funciones (ROF) 

Manual de 

Organizaciones y 

Funciones (MOF) 

Cuadro de 

Asignación de 

Personal (CAP) 

Presupuesto 

Analítico de 

Personal (PAP) 

 

Sáenz (2016) refiere que tal instrumento, 
es una importante arma de gestión, 
porque incluye la estructura 
organizacional, facultades, competencias 
y objetivos de la entidad pública. 

 
Instrumentos de 
Gestión 

 

Vera (2017)  los 
define 
conceptualmente 
como documentos 
normativos que 
reglamentan la 
operatividad 
administrativa 
para  el  óptimo 
funcionamiento de 
las instituciones 
públicas dentro de 
su esfera en la 
que   ejercen 
competencias. 

El Manual de Organización y Funciones 
(MOF) describe el perfil que debe cumplir 
cada colaborador y las funciones que 
debe desempeñar para el logro de los 
objetivos y metas institucionales (Vergaray 
et al., 2022). 

 
Este instrumento de gestión contiene los 
cargos clasificados, que es el factor 
elemental de una entidad, siendo 
realizados en virtud de la estructura 
orgánica que se encuentra vigente en el 
ROF y señala las competencias y grado 
de responsabilidad, debiendo cumplirse 
con los requisitos y calificaciones para 
coberturarlo (Soto, 2018). 

 

Es una herramienta que toma en cuenta 
los recursos para el cumplimiento de los 
servicios específicos de los trabajadores 
permanentes y eventuales, en 
concordancia con la disponibilidad de 
presupuesto y el logro de las metas 
delimitadas con antelación. La cobertura 
de plazas, en cualquier tipo de contrato 



 

  de trabajo previsto en el PAP, se aprueba 
previa opinión favorable del área de 
presupuesto o quien lo reemplace 
(Municipio al día, 2016). 

 

Desempeño Laboral 

Escala/ÁREA Sub escala 

(dimensiones) 

Definición 

 
Escala: Ordinal 

 

Variable 2 

 

Desempeño 
laboral 

 
Sub escala: 

1. NUNCA 

2. CASI 
NUNCA 

3. ALGUNAS 
VECES 

4. CASI 
SIEMPRE 

5. SIEMPRE 

 

Dimensiones: 

Gestión 

asistencial 

 

Productividad 

asistencial 

 

Personalidad 

asistencial 

 

La gestión asistencial se define como aquel 
nivel de actividades sobre los cuales se 
puede desarrollar una serie de actividades y 
tareas, las cuales pueden ser desarrolladas 
por diferentes profesionales con la finalidad 
de que ello pueda repercutir directamente en 
cuanto a las decisiones finales y la calidad del 
servicio dentro del ámbito de análisis (Chía y 
Ekladious, 2021). 

Es el 
comportamiento 
del trabajador en 
la búsqueda de 
los objetivos 
fijados,  este 
constituye  la 
estrategia 
individual para 
lograr los 
objetivos 
deseados 
Chiavenato 
(2019). 

 
El agotamiento de las enfermeras, más que 
cualquier otro factor, podría comprometer 
también la recuperación del paciente. Es 
decir, este es un problema que podría 
afectar la productividad asistencial (Jun et al., 
2021). 

 
Chiavenato (2019) manifiesta que los 
empleados son responsables de sus 
resultados en la entidad, para alcanzar 
objetivos marcados dentro de la 
organización; asimismo, la confiabilidad 
y discreción, que evalúa el uso adecuado 
de la información que debe ser conocida 
y mantenida en secreto gracias al cargo 
o función que se desempeña y por último 
las relaciones interpersonales, que 
califica la relación interpersonal y la 
valoración del trabajo en equipo. 

 
 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario de Instrumentos de gestión y 

Desempeño Laboral elaborado por Jherly Esperanza Navarro Chávez, en el año 



2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems 

según corresponda. 

Categoría Calificación Indicador 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es 
decir, su 
sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

2. Bajo Nivel

El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una modificación 
muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por 
la ordenación de estas. 

3. Moderado nivel
Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los 
términos del ítem. 

4. Alto nivel
El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis adecuada. 

1. totalmente en desacuerdo El ítem no tiene relación lógica con la 
(no cumple con el criterio) dimensión. 

COHERENCIA 
El ítem tiene 

relación lógica 
con la 

dimensión o 
indicador que 

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El ítem tiene una relación tangencial 
/lejana con la dimensión. 

3. Acuerdo (moderado nivel)
El ítem tiene una relación moderada 
con la dimensión que se está 
midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

está 
midiendo. 

El ítem que se encuentra está 
relacionado con la dimensión que 
está midiendo. 

RELEVANCIA 
El ítem es 

esencial o 
importante, es 
decir debe ser 

1. No cumple con el criterio
El ítem puede ser eliminado sin que 
se vea afectada la medición de la 
dimensión. 

2. Bajo Nivel
El ítem tiene alguna relevancia, pero 
otro ítem puede estar incluyendo lo 
que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 
incluido. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 
incluido. 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel



 

Dimensiones del instrumento: VARIABLE 1: INSTRUMENTOS DE GESTIÓN 

● Primera dimensión: REGLAMENTO DE ORGANIZACIONES Y 
FUNCIONES (ROF) 

● Objetivos de la Dimensión: Determinar la influencia de los instrumentos de 
gestión en el desempeño laboral. 

 
Indicadores 

 
Ítem 

 
Claridad 

 
Coherencia 

 
Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 
 

 
Estructura orgánica 

1. El ROF institucional vigente se 
articula con la realidad actual de la 
gestión institución. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

2. La   estructura   orgánica   vigente 
establecida en el ROF es adecuada 
para el correcto desempeño de 
funciones del personal de la 
institución. 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3.   El     personal      contratado      se 
encuentra distribuido de acuerdo a 
la estructura orgánica del ROF 
institucional. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Funciones 
generales 

4.   Las        funciones         generales 
establecidas en el ROF institucional 
vigente son conducentes para 
lograr los objetivos de la actual 
gestión de la institución. 

 

4 

 

4 

 

4 

 

 

Funciones 
específicas 

5. Las funciones específicas de los 
órganos y unidades orgánicas del 
ROF institucional vigente son 
conducentes para alcanzar los 
objetivos de la actual gestión de la 
institución. 

 

 
4 

 

 
4 

 

 
4 

 

 

● Segunda dimensión: MANUAL DE ORGANIZACIONES Y FUNCIONES 

(MOF) 

● Objetivos de la Dimensión: Determinar la influencia de los instrumentos de 
gestión en el desempeño laboral. 

 

Indicadores 
 

Ítem 
 

Claridad 
 

Coherencia 
 

Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 
 

 
Función específica 

del cargo 

6. El MOF institucional vigente se 
encuentra articulado con la realidad 
de la actual gestión de la institución. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

7. El   personal   contratado   por   la 
institución desempeña funciones 
específicas a nivel de cargo de 
acuerdo al MOF institucional 
vigente. 

 

4 

 

4 

 

4 

 

8. Los funcionarios de confianza de la 
institución desempeñan las 
funciones específicas a nivel de 
cargo de acuerdo al MOF 
institucional vigente. 

 

4 

 

4 

 

4 

 

 
 

 
Requisito mínimos 

del cargo 

9. El   personal   contratado   por   la 
institución cumple con los requisitos 
mínimos del cargo establecidos por 
el MOF institucional vigente. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

10. Los funcionarios de confianza de la 
actual gestión de la institución 
cumplen con los requisitos mínimos 
del cargo establecidos por el MOF 
institucional vigente. 

 

4 

 

4 

 

4 

 



 

● Tercera dimensión: CUADRO DE ASIGNACIÓN DE PERSONAL (CAP) 

● Objetivos de la Dimensión: Determinar la influencia de los instrumentos de 
gestión en el desempeño laboral. 

 

Indicadores 
 

Ítem 
 

Claridad 
 

Coherencia 
 

Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 

 
Cargos clasificados 

11. Los cargos clasificados en el CAP 
están articulados con la actual 
estructura orgánica institucional 
establecida en el Reglamento de 
Organización y Funciones (ROF). 

 

4 

 

4 

 

4 

 

12. La contratación   de   personal   y 
designación de funcionarios de 
confianza de la actual gestión se 
realiza respetando los cargos 
clasificados en el CAP institucional 
vigente. 

 

 
4 

 

 
4 

 

 
4 

 

 
 
 
 

Asignación de 
cargos 

13. La   asignación    de    cargos   de 
confianza se realiza respetando el 
perfil del puesto establecido por el 
actual Manual de Organización Y 
Funciones (MOF). 

 

4 

 

4 

 

4 

 

14. El CAP institucional se encuentra 
articulado con la realidad actual de 
la gestión. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

15. El CAP   institucional   actual   se 
encuentra articulado con los otros 
instrumentos de gestión que son el 
ROF, MOF y PAP. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
● Cuarta dimensión: PRESUPUESTO ANALÍTICO DE PERSONAL (PAP) 

● Objetivos de la Dimensión: Determinar la influencia de los instrumentos de 
gestión en el desempeño laboral. 

 

Indicadores 
 

Ítem 
 

Claridad 
 

Coherencia 
 

Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Cobertura de 

plazas 

16. El Presupuesto Analítico de Personal 
(PAP) de la actual gestión se 
encuentra articulado con el Cuadro 
de Asignación de Personal 
Institucional. 

 

4 

 

4 

 

4 

 

17. El Presupuesto Analítico de Personal 
(PAP) se encuentra articulado con el 
actual Reglamento de Organización y 
Funciones (ROF). 

 
4 

 
4 

 
4 

 

18. El personal contratado y de confianza 
de la actual gestión cuenta con 
cobertura presupuestal de 
remuneraciones de acuerdo al 
Presupuesto Analítico de Personal 
(PAP). 

 

 
4 

 

 
4 

 

 
4 

 

19. El Presupuesto Analítico de Personal 
(PAP) se encuentra articulado con la 
realidad actual de la gestión. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

20. Ud. Como funcionario conoce el rol 
que desempeña este documento de 
gestión administrativo. 

 
4 

 
4 

 
4 

 



 

Dimensiones del instrumento: VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 

● Primera dimensión: GESTIÓN ASISTENCIAL 

● Objetivos de la Dimensión: 1) Determinar la influencia de los instrumentos 
de gestión en el desempeño laboral. 2) Determinar la influencia de los 
 instrumentos de gestión en la gestión asistencial. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
Planificación 

1.   Aprovecho los   recursos    de    la 
institución con criterio. 4 4 4  

2. Planifico y administro mis actividades 
durante mi turno. 

4 4 4  

 
Cumplimiento de 

norma 

3. Cumplo con las normas generales y 
específicas de la institución durante 
mi desempeño laboral. 

 

4 
 

4 
 

4 
 

4. Muestro respeto por las normas de la 
institución. 4 4 4  

 
● Segunda dimensión: PRODUCTIVIDAD ASISTENCIAL 

● Objetivos de la Dimensión: 1) Determinar la influencia de los instrumentos 
de                  gestión en el desempeño laboral. 2) Determinar la influencia de los 
instrumentos de gestión en la productividad asistencial. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 

Iniciativa 

5. Poseo iniciativa para la toma de 
decisiones. 4 4 4  

6. Acepto y desempeño tareas difíciles 
o desagradables cuando es 
necesario. 

 

4 
 

4 
 

4 
 

 
Oportunidad 

7. Cumplo mi trabajo en el tiempo 
establecido. 

4 4 4 
 

8.   Identifico factores y prevengo 
riesgos, antes que sucedan. 4 4 4  

 
Calidad de 

trabajo 

9. Realizo mis trabajos sin errores. 4 4 4  

10. Mantengo el orden y la precisión en 
la presentación del trabajo 
encomendado. 

 

4 
 

4 
 

4 
 

 
● Tercera dimensión: PERSONALIDAD ASISTENCIAL 

● Objetivos de la Dimensión: 1) Determinar la influencia de los instrumentos 
de gestión en el desempeño laboral. 2) Determinar la influencia de los 
instrumentos de gestión en la personalidad asistencial. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 
 

Responsabilidad 

11. Me siento comprometido 
sinceramente con el servicio. 4 4 4  

12. Soy vigilante y cuidadoso con los 
equipos y materiales asignados del 
servicio. 

 

4 
 

4 
 

4 
 

13. Soy prudente y guardo información 
confidencial que posee la institución, 
servicio y de los compañeros de 
trabajo. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

14. Aplica la bioética en la atención al 
usuario. 4 4 4  

 

Confiabilidad 

15. Conozco de mis límites profesionales 
y edito los actos de omisión y errores 
voluntarios en la atención al usuario. 

 

4 
 

4 
 

4 
 



16. Se diferenciar la información que
puedo o no debo proporcionar.

4 4 4 

17. Respeto los principios éticos de
autonomía y no maleficencia en la
atención al usuario.

4 4 4 

Relaciones 
interpersonales 

18. Colaboro amablemente con mis
compañeros de trabajo y superiores
en los procesos de trabajo en el
servicio.

4 4 4 

19. Mantengo el equilibrio emocional y
buenos modales en todo momento. 4 4 4 

20. En mi entorno laboral asumo una
comunicación efectiva y procuro un
clima laboral positivo.

4 4 4 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): NINGUNA 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 

Apellidos y nombres del juez validador: DR. AGUIRRE JARA, CHANTAL JUAN 

Especialidad del validador: GESTIÓN PÚBLICA 

30 de Junio del 2023 

DR. CHANTAL JUAN AGUIRRE JARA 



Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: 

“Instrumentos de gestión y desempeño laboral de una red de salud en Amazonas, 2022”. 

La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los 

resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al 

quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez: 
MG. CARLOS ALBERTO VILLAFUERTE MIRANDA 

Grado profesional: Maestría ( X ) Doctor ( ) 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) 

Educativa ( ) 

Social ( X ) 

Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia 
profesional: 

GESTIÓN PÚBLICA 

Institución donde labora:  Universidad César Vallejo 

Tiempo de experiencia 
profesional en 
el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años ( X ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 
(si corresponde) 

2. Propósito de la evaluación:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la 
Prueba: Cuestionario de las variables: Instrumentos de Gestión y 

Desempeño Laboral 

Autora: Jherly Esperanza Navarro Chávez 

Procedencia: Adaptación propia 

Administración: Directa 

Tiempo de 
aplicación: 

20 minutos 

Ámbito de 
aplicación: 

Servidores administrativos de una red de salud en Amazonas, 2022 



Significación: 1. Variable Instrumentos de gestión consta de 20 ítems, muestra 

de 120 servidores, escala tipo Likert, con 4 dimensiones 

(Reglamento de Organizaciones y Funciones (ROF), Manual 

de Organizaciones y Funciones (MOF), Cuadro de Asignación 

de Personal (CAP) y Presupuesto Analítico de Personal (PAP)) 

y se medirá a través de los niveles de Deficiente, Regular y 

Eficiente. (Ver anexo 01)

2. Variable Desempeño laboral consta de 20 ítems, muestra de 

120 servidores, escala tipo Likert, con 3 dimensiones (Gestión 

asistencial, Productividad asistencial y Personalidad 

asistencial) y se medirá a través de los niveles de Inicio, Proceso 

y Excelente. (Ver anexo 02)

4. Soporte teórico

Instrumentos de gestión 

Escala/ÁREA Sub escala 

(dimensiones) 

Definición 

Escala: Likert 

Variable 1 

Sub escala: 

1. NUNCA

2. CASI NUNCA

3. ALGUNAS
VECES

4. CASI
SIEMPRE

5. SIEMPRE

Dimensiones: 

Reglamento de 

Organizaciones y 

Funciones (ROF) 

Manual de 

Organizaciones y 

Funciones (MOF) 

Cuadro de 

Asignación de 

Personal (CAP) 

Presupuesto 

Analítico de 

Personal (PAP) 

Sáenz (2016) refiere que tal instrumento, 
es una importante arma de gestión, 
porque incluye la estructura 
organizacional, facultades, competencias 
y objetivos de la entidad pública. 

Instrumentos de 
Gestión 

Vera (2017)  los 
define 
conceptualmente 
como documentos 
normativos que 
reglamentan la 
operatividad 
administrativa 
para  el  óptimo 
funcionamiento de 
las instituciones 
públicas dentro de 
su esfera en la 
que   ejercen 
competencias. 

El Manual de Organización y Funciones 
(MOF) describe el perfil que debe cumplir 
cada colaborador y las funciones que 
debe desempeñar para el logro de los 
objetivos y metas institucionales (Vergaray 
et al., 2022). 

Este instrumento de gestión contiene los 
cargos clasificados, que es el factor 
elemental de una entidad, siendo 
realizados en virtud de la estructura 
orgánica que se encuentra vigente en el 
ROF y señala las competencias y grado 
de responsabilidad, debiendo cumplirse 
con los requisitos y calificaciones para 
coberturarlo (Soto, 2018). 

Es una herramienta que toma en cuenta 
los recursos para el cumplimiento de los 
servicios específicos de los trabajadores 
permanentes y eventuales, en 
concordancia con la disponibilidad de 
presupuesto y el logro de las metas 
delimitadas con antelación. La cobertura 
de plazas, en cualquier tipo de contrato 



 

  de trabajo previsto en el PAP, se aprueba 
previa opinión favorable del área de 
presupuesto o quien lo reemplace 
(Municipio al día, 2016). 

 

Desempeño Laboral 

Escala/ÁREA Sub escala 

(dimensiones) 

Definición 

 
Escala: Ordinal 

 

Variable 2 

 

Desempeño 
laboral 

 
Sub escala: 

1. NUNCA 

2. CASI 
NUNCA 

3. ALGUNAS 
VECES 

4. CASI 
SIEMPRE 

5. SIEMPRE 

 

Dimensiones: 

Gestión 

asistencial 

 

Productividad 

asistencial 

 

Personalidad 

asistencial 

 

La gestión asistencial se define como aquel 
nivel de actividades sobre los cuales se 
puede desarrollar una serie de actividades y 
tareas, las cuales pueden ser desarrolladas 
por diferentes profesionales con la finalidad 
de que ello pueda repercutir directamente en 
cuanto a las decisiones finales y la calidad del 
servicio dentro del ámbito de análisis (Chía y 
Ekladious, 2021). 

Es el 
comportamiento 
del trabajador en 
la búsqueda de 
los objetivos 
fijados,  este 
constituye  la 
estrategia 
individual para 
lograr los 
objetivos 
deseados 
Chiavenato 
(2019). 

 
El agotamiento de las enfermeras, más que 
cualquier otro factor, podría comprometer 
también la recuperación del paciente. Es 
decir, este es un problema que podría 
afectar la productividad asistencial (Jun et al., 
2021). 

 
Chiavenato (2019) manifiesta que los 
empleados son responsables de sus 
resultados en la entidad, para alcanzar 
objetivos marcados dentro de la 
organización; asimismo, la confiabilidad 
y discreción, que evalúa el uso adecuado 
de la información que debe ser conocida 
y mantenida en secreto gracias al cargo 
o función que se desempeña y por último 
las relaciones interpersonales, que 
califica la relación interpersonal y la 
valoración del trabajo en equipo. 

 
 

5. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario de Instrumentos de gestión y 

Desempeño Laboral elaborado por Jherly Esperanza Navarro Chávez, en el año 



 

2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems 

según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

 1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es 
decir, su 
sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una modificación 
muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por 
la ordenación de estas. 

 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los 
términos del ítem. 

  

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis adecuada. 

 1. totalmente en desacuerdo El ítem no tiene relación lógica con la 
 (no cumple con el criterio) dimensión. 

COHERENCIA 
El ítem tiene 

relación lógica 
con la 

dimensión o 
indicador que 

2. Desacuerdo 
(bajo nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 
/lejana con la dimensión. 

 
3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada 
con la dimensión que se está 
midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo 
(alto nivel) 

 

está 
midiendo. 

El ítem que se encuentra está 
relacionado con la dimensión que 

 está midiendo. 

 
 

RELEVANCIA 
El ítem es 

esencial o 
importante, es 
decir debe ser 

 
1. No cumple con el criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que 
se vea afectada la medición de la 
dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

El ítem tiene alguna relevancia, pero 
otro ítem puede estar incluyendo lo 
que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 
incluido. 

 4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 
  incluido. 

 
Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente 

 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 



 

Dimensiones del instrumento: VARIABLE 1: INSTRUMENTOS DE GESTIÓN 

● Primera dimensión: REGLAMENTO DE ORGANIZACIONES Y 
FUNCIONES (ROF) 

● Objetivos de la Dimensión: Determinar la influencia de los instrumentos de 
gestión en el desempeño laboral. 

 
Indicadores 

 
Ítem 

 
Claridad 

 
Coherencia 

 
Relevancia 

Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 
 

 
Estructura orgánica 

1. El ROF institucional vigente se 
articula con la realidad actual de la 
gestión institución. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

2. La   estructura   orgánica   vigente 
establecida en el ROF es adecuada 
para el correcto desempeño de 
funciones del personal de la 
institución. 

 

4 

 

4 

 

4 

 

3.   El     personal      contratado      se 
encuentra distribuido de acuerdo a 
la estructura orgánica del ROF 
institucional. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Funciones 
generales 

4.   Las        funciones         generales 
establecidas en el ROF institucional 
vigente son conducentes para 
lograr los objetivos de la actual 
gestión de la institución. 

 

4 

 

4 

 

4 

 

 

Funciones 
específicas 

5. Las funciones específicas de los 
órganos y unidades orgánicas del 
ROF institucional vigente son 
conducentes para alcanzar los 
objetivos de la actual gestión de la 
institución. 

 

 
4 

 

 
4 

 

 
4 

 

 

● Segunda dimensión: MANUAL DE ORGANIZACIONES Y FUNCIONES 

(MOF) 

● Objetivos de la Dimensión: Determinar la influencia de los instrumentos de 
gestión en el desempeño laboral. 

 

Indicadores 
 

Ítem 
 

Claridad 
 

Coherencia 
 

Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 
 

 
Función específica 

del cargo 

6. El MOF institucional vigente se 
encuentra articulado con la realidad 
de la actual gestión de la institución. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

7. El   personal   contratado   por   la 
institución desempeña funciones 
específicas a nivel de cargo de 
acuerdo al MOF institucional 
vigente. 

 

4 

 

4 

 

4 

 

8. Los funcionarios de confianza de la 
institución desempeñan las 
funciones específicas a nivel de 
cargo de acuerdo al MOF 
institucional vigente. 

 

4 

 

4 

 

4 

 

 
 

 
Requisito mínimos 

del cargo 

9. El   personal   contratado   por   la 
institución cumple con los requisitos 
mínimos del cargo establecidos por 
el MOF institucional vigente. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

10. Los funcionarios de confianza de la 
actual gestión de la institución 
cumplen con los requisitos mínimos 
del cargo establecidos por el MOF 
institucional vigente. 

 

4 

 

4 

 

4 

 



 

● Tercera dimensión: CUADRO DE ASIGNACIÓN DE PERSONAL (CAP) 

● Objetivos de la Dimensión: Determinar la influencia de los instrumentos de 
gestión en el desempeño laboral. 

 

Indicadores 
 

Ítem 
 

Claridad 
 

Coherencia 
 

Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 

 
Cargos clasificados 

11. Los cargos clasificados en el CAP 
están articulados con la actual 
estructura orgánica institucional 
establecida en el Reglamento de 
Organización y Funciones (ROF). 

 

4 

 

4 

 

4 

 

12. La contratación   de   personal   y 
designación de funcionarios de 
confianza de la actual gestión se 
realiza respetando los cargos 
clasificados en el CAP institucional 
vigente. 

 

 
4 

 

 
4 

 

 
4 

 

 
 
 
 

Asignación de 
cargos 

13. La   asignación    de    cargos   de 
confianza se realiza respetando el 
perfil del puesto establecido por el 
actual Manual de Organización Y 
Funciones (MOF). 

 

4 

 

4 

 

4 

 

14. El CAP institucional se encuentra 
articulado con la realidad actual de 
la gestión. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

15. El CAP   institucional   actual   se 
encuentra articulado con los otros 
instrumentos de gestión que son el 
ROF, MOF y PAP. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
● Cuarta dimensión: PRESUPUESTO ANALÍTICO DE PERSONAL (PAP) 

● Objetivos de la Dimensión: Determinar la influencia de los instrumentos de 
gestión en el desempeño laboral. 

 

Indicadores 
 

Ítem 
 

Claridad 
 

Coherencia 
 

Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Cobertura de 

plazas 

16. El Presupuesto Analítico de Personal 
(PAP) de la actual gestión se 
encuentra articulado con el Cuadro 
de Asignación de Personal 
Institucional. 

 

4 

 

4 

 

4 

 

17. El Presupuesto Analítico de Personal 
(PAP) se encuentra articulado con el 
actual Reglamento de Organización y 
Funciones (ROF). 

 
4 

 
4 

 
4 

 

18. El personal contratado y de confianza 
de la actual gestión cuenta con 
cobertura presupuestal de 
remuneraciones de acuerdo al 
Presupuesto Analítico de Personal 
(PAP). 

 

 
4 

 

 
4 

 

 
4 

 

19. El Presupuesto Analítico de Personal 
(PAP) se encuentra articulado con la 
realidad actual de la gestión. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

20. Ud. Como funcionario conoce el rol 
que desempeña este documento de 
gestión administrativo. 

 
4 

 
4 

 
4 

 



 

Dimensiones del instrumento: VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 

● Primera dimensión: GESTIÓN ASISTENCIAL 

● Objetivos de la Dimensión: 1) Determinar la influencia de los instrumentos 
de gestión en el desempeño laboral. 2) Determinar la influencia de los 
instrumentos de gestión en la gestión asistencial. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
Planificación 

1.   Aprovecho los   recursos    de    la 
institución con criterio. 4 4 4  

2. Planifico y administro mis actividades 
durante mi turno. 

4 4 4  

 
Cumplimiento de 

norma 

3. Cumplo con las normas generales y 
específicas de la institución durante 
mi desempeño laboral. 

 

4 
 

4 
 

4 
 

4. Muestro respeto por las normas de la 
institución. 4 4 4  

 
● Segunda dimensión: PRODUCTIVIDAD ASISTENCIAL 

● Objetivos de la Dimensión: 1) Determinar la influencia de los instrumentos de 
gestión en el desempeño laboral. 2) Determinar la influencia de los 
instrumentos de gestión en la productividad asistencial. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 

Iniciativa 

5. Poseo iniciativa para la toma de 
decisiones. 4 4 4  

6. Acepto y desempeño tareas difíciles 
o desagradables cuando es 
necesario. 

 

4 
 

4 
 

4 
 

 
Oportunidad 

7. Cumplo mi trabajo en el tiempo 
establecido. 

4 4 4 
 

8.   Identifico factores y prevengo 
riesgos, antes que sucedan. 4 4 4  

 
Calidad de 

trabajo 

9. Realizo mis trabajos sin errores. 4 4 4  

10. Mantengo el orden y la precisión en 
la presentación del trabajo 
encomendado. 

 

4 
 

4 
 

4 
 

 
● Tercera dimensión: PERSONALIDAD ASISTENCIAL 

● Objetivos de la Dimensión: 1) Determinar la influencia de los instrumentos 
de gestión en el desempeño laboral. 2) Determinar la influencia de los 
instrumentos de gestión en la personalidad asistencial. 

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 
 

Responsabilidad 

11. Me siento comprometido 
sinceramente con el servicio. 4 4 4  

12. Soy vigilante y cuidadoso con los 
equipos y materiales asignados del 
servicio. 

 

4 
 

4 
 

4 
 

13. Soy prudente y guardo información 
confidencial que posee la institución, 
servicio y de los compañeros de 
trabajo. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

14. Aplica la bioética en la atención al 
usuario. 4 4 4  

 

Confiabilidad 

15. Conozco de mis límites profesionales 
y edito los actos de omisión y errores 
voluntarios en la atención al usuario. 

 

4 
 

4 
 

4 
 



16. Se diferenciar la información que
puedo o no debo proporcionar.

4 4 4 

17. Respeto los principios éticos de
autonomía y no maleficencia en la
atención al usuario.

4 4 4 

Relaciones 
interpersonales 

18. Colaboro amablemente con mis
compañeros de trabajo y superiores
en los procesos de trabajo en el
servicio.

4 4 4 

19. Mantengo el equilibrio emocional y
buenos modales en todo momento. 4 4 4 

20. En mi entorno laboral asumo una
comunicación efectiva y procuro un
clima laboral positivo.

4 4 4 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): NINGUNA 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 

Apellidos y nombres del juez validador: MG. VILLAFUERTE MIRANDA, CARLOS                   ALBERTO 

Especialidad del validador: GESTIÓN PÚBLICA 

30 de Junio del 2023 

MG. CARLOS ALBERTO VILLAFUERTE MIRANDA 



Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: 

“Instrumentos de gestión y desempeño laboral de una red de salud en Amazonas, 2022”. 

La evaluación del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea válido y que los 

resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al 

quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

6. Datos generales del juez:

Nombre del juez: 
MG. VIRGINIA ASUNCIÓN CERAFIN URBANO 

Grado profesional: Maestría ( X ) Doctor ( ) 

Área de formación académica: 

Clínica ( ) 

Educativa ( X ) 

Social (  ) 

Organizacional ( ) 

Áreas de experiencia 
profesional: 

DOCENTE METODÓLOGA 

Institución donde labora:  Dirección de Redes Integradas de Salud-Lima 

Tiempo de experiencia 
profesional en 
el área: 

2 a 4 años ( ) 

Más de 5 años ( X ) 

Experiencia en Investigación 

Psicométrica: 
(si corresponde) 

7. Propósito de la evaluación:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de la escala

Nombre de la 
Prueba: Cuestionario de las variables: Instrumentos de Gestión y 

Desempeño Laboral 

Autora: Jherly Esperanza Navarro Chávez 

Procedencia: Adaptación propia 

Administración: Directa 

Tiempo de 
aplicación: 

20 minutos 

Ámbito de 
aplicación: 

Servidores administrativos de una red de salud en Amazonas, 2022 



 

Significación: 3. Variable Instrumentos de gestión consta de 20 ítems, muestra 

de 120 servidores, escala tipo Likert, con 4 dimensiones 

(Reglamento de Organizaciones y Funciones (ROF), Manual 

de Organizaciones y Funciones (MOF), Cuadro de Asignación 

de Personal (CAP) y Presupuesto Analítico de Personal (PAP)) 

y se medirá a través de los niveles de Deficiente, Regular y 

Eficiente. (Ver anexo 01) 

4. Variable Desempeño laboral consta de 20 ítems, muestra de 

120 servidores, escala tipo Likert, con 3 dimensiones (Gestión 

asistencial, Productividad asistencial y Personalidad 

asistencial) y se medirá a través de los niveles de Inicio, Proceso 

y Excelente. (Ver anexo 02) 

 

9. Soporte teórico 

Instrumentos de gestión 

Escala/ÁREA Sub escala 

(dimensiones) 

Definición 

 

Escala: Likert 

 
 
 
Variable 1 

 

Sub escala: 

6. NUNCA 

7. CASI NUNCA 

8. ALGUNAS 
VECES 

9. CASI 
SIEMPRE 

10. SIEMPRE 

 

Dimensiones: 

Reglamento de 

Organizaciones y 

Funciones (ROF) 

Manual de 

Organizaciones y 

Funciones (MOF) 

Cuadro de 

Asignación de 

Personal (CAP) 

Presupuesto 

Analítico de 

Personal (PAP) 

 

Sáenz (2016) refiere que tal instrumento, 
es una importante arma de gestión, 
porque incluye la estructura 
organizacional, facultades, competencias 
y objetivos de la entidad pública. 

 
Instrumentos de 
Gestión 

 

Vera (2017)  los 
define 
conceptualmente 
como documentos 
normativos que 
reglamentan la 
operatividad 
administrativa 
para  el  óptimo 
funcionamiento de 
las instituciones 
públicas dentro de 
su esfera en la 
que   ejercen 
competencias. 

El Manual de Organización y Funciones 
(MOF) describe el perfil que debe cumplir 
cada colaborador y las funciones que 
debe desempeñar para el logro de los 
objetivos y metas institucionales (Vergaray 
et al., 2022). 

 
Este instrumento de gestión contiene los 
cargos clasificados, que es el factor 
elemental de una entidad, siendo 
realizados en virtud de la estructura 
orgánica que se encuentra vigente en el 
ROF y señala las competencias y grado 
de responsabilidad, debiendo cumplirse 
con los requisitos y calificaciones para 
coberturarlo (Soto, 2018). 

 

Es una herramienta que toma en cuenta 
los recursos para el cumplimiento de los 
servicios específicos de los trabajadores 
permanentes y eventuales, en 
concordancia con la disponibilidad de 
presupuesto y el logro de las metas 
delimitadas con antelación. La cobertura 
de plazas, en cualquier tipo de contrato 



 

  de trabajo previsto en el PAP, se aprueba 
previa opinión favorable del área de 
presupuesto o quien lo reemplace 
(Municipio al día, 2016). 

 

Desempeño Laboral 

Escala/ÁREA Sub escala 

(dimensiones) 

Definición 

 
Escala: Ordinal 

 

Variable 2 

 

Desempeño 
laboral 

 
Sub escala: 

6. NUNCA 

7. CASI 
NUNCA 

8. ALGUNAS 
VECES 

9. CASI 
SIEMPRE 

10. SIEMPRE 

 

Dimensiones: 

Gestión 

asistencial 

 

Productividad 

asistencial 

 

Personalidad 

asistencial 

 

La gestión asistencial se define como aquel 
nivel de actividades sobre los cuales se 
puede desarrollar una serie de actividades y 
tareas, las cuales pueden ser desarrolladas 
por diferentes profesionales con la finalidad 
de que ello pueda repercutir directamente en 
cuanto a las decisiones finales y la calidad del 
servicio dentro del ámbito de análisis (Chía y 
Ekladious, 2021). 

Es el 
comportamiento 
del trabajador en 
la búsqueda de 
los objetivos 
fijados,  este 
constituye  la 
estrategia 
individual para 
lograr los 
objetivos 
deseados 
Chiavenato 
(2019). 

 
El agotamiento de las enfermeras, más que 
cualquier otro factor, podría comprometer 
también la recuperación del paciente. Es 
decir, este es un problema que podría 
afectar la productividad asistencial (Jun et al., 
2021). 

 
Chiavenato (2019) manifiesta que los 
empleados son responsables de sus 
resultados en la entidad, para alcanzar 
objetivos marcados dentro de la 
organización; asimismo, la confiabilidad 
y discreción, que evalúa el uso adecuado 
de la información que debe ser conocida 
y mantenida en secreto gracias al cargo 
o función que se desempeña y por último 
las relaciones interpersonales, que 
califica la relación interpersonal y la 
valoración del trabajo en equipo. 

 
 

10. Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario de Instrumentos de gestión y 

Desempeño Laboral elaborado por Jherly Esperanza Navarro Chávez, en el año 



 

2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems 

según corresponda. 
 

Categoría Calificación Indicador 

 1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

CLARIDAD 
El ítem se 
comprende 
fácilmente, es 
decir, su 
sintáctica y 
semántica son 
adecuadas. 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes 
modificaciones o una modificación 
muy grande en el uso de las palabras 
de acuerdo con su significado o por 
la ordenación de estas. 

 

3. Moderado nivel 
Se requiere una modificación muy 
específica de algunos de los 
términos del ítem. 

  

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y 
sintaxis adecuada. 

 1. totalmente en desacuerdo El ítem no tiene relación lógica con la 
 (no cumple con el criterio) dimensión. 

COHERENCIA 
El ítem tiene 

relación lógica 
con la 

dimensión o 
indicador que 

2. Desacuerdo 
(bajo nivel de acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial 
/lejana con la dimensión. 

 
3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada 
con la dimensión que se está 
midiendo. 

4. Totalmente de Acuerdo 
(alto nivel) 

 

está 
midiendo. 

El ítem que se encuentra está 
relacionado con la dimensión que 

 está midiendo. 

 
 

RELEVANCIA 
El ítem es 

esencial o 
importante, es 
decir debe ser 

 
1. No cumple con el criterio 

El ítem puede ser eliminado sin que 
se vea afectada la medición de la 
dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

El ítem tiene alguna relevancia, pero 
otro ítem puede estar incluyendo lo 
que mide éste. 

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 
incluido. 

 4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser 
  incluido. 

 
Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como 

solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente 

 

1 No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 



Dimensiones del instrumento: VARIABLE 1: INSTRUMENTOS DE GESTIÓN 

● Primera dimensión: REGLAMENTO DE ORGANIZACIONES Y 
FUNCIONES (ROF) 

● Objetivos de la Dimensión: Determinar la influencia de los instrumentos de
gestión en el desempeño laboral.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Estructura orgánica 

1. El ROF institucional vigente se
articula con la realidad actual de la
gestión institución.

4 4 4 

2. La   estructura   orgánica   vigente
establecida en el ROF es adecuada
para el correcto desempeño de
funciones del personal de la
institución.

4 4 4 

3. El     personal      contratado      se
encuentra distribuido de acuerdo a
la estructura orgánica del ROF
institucional.

4 4 4 

Funciones 
generales 

4. Las        funciones         generales
establecidas en el ROF institucional
vigente son conducentes para
lograr los objetivos de la actual
gestión de la institución.

4 4 4 

Funciones 
específicas 

5. Las funciones específicas de los
órganos y unidades orgánicas del
ROF institucional vigente son
conducentes para alcanzar los
objetivos de la actual gestión de la
institución.

4 4 4 

● Segunda dimensión: MANUAL DE ORGANIZACIONES Y FUNCIONES

(MOF)

● Objetivos de la Dimensión: Determinar la influencia de los instrumentos de
gestión en el desempeño laboral.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Función específica 
del cargo 

6. El MOF institucional vigente se
encuentra articulado con la realidad
de la actual gestión de la institución.

4 4 4 

7. El   personal   contratado   por   la
institución desempeña funciones
específicas a nivel de cargo de
acuerdo al MOF institucional
vigente.

4 4 4 

8. Los funcionarios de confianza de la
institución desempeñan las
funciones específicas a nivel de
cargo de acuerdo al MOF
institucional vigente.

4 4 4 

Requisito mínimos 
del cargo 

9. El   personal   contratado   por   la
institución cumple con los requisitos
mínimos del cargo establecidos por
el MOF institucional vigente.

4 4 4 

10. Los funcionarios de confianza de la
actual gestión de la institución
cumplen con los requisitos mínimos
del cargo establecidos por el MOF
institucional vigente.

4 4 4 



 

● Tercera dimensión: CUADRO DE ASIGNACIÓN DE PERSONAL (CAP) 

● Objetivos de la Dimensión: Determinar la influencia de los instrumentos de 
gestión en el desempeño laboral. 

 

Indicadores 
 

Ítem 
 

Claridad 
 

Coherencia 
 

Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 

 
Cargos clasificados 

11. Los cargos clasificados en el CAP 
están articulados con la actual 
estructura orgánica institucional 
establecida en el Reglamento de 
Organización y Funciones (ROF). 

 

4 

 

4 

 

4 

 

12. La contratación   de   personal   y 
designación de funcionarios de 
confianza de la actual gestión se 
realiza respetando los cargos 
clasificados en el CAP institucional 
vigente. 

 

 
4 

 

 
4 

 

 
4 

 

 
 
 
 

Asignación de 
cargos 

13. La   asignación    de    cargos   de 
confianza se realiza respetando el 
perfil del puesto establecido por el 
actual Manual de Organización Y 
Funciones (MOF). 

 

4 

 

4 

 

4 

 

14. El CAP institucional se encuentra 
articulado con la realidad actual de 
la gestión. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

15. El CAP   institucional   actual   se 
encuentra articulado con los otros 
instrumentos de gestión que son el 
ROF, MOF y PAP. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
● Cuarta dimensión: PRESUPUESTO ANALÍTICO DE PERSONAL (PAP) 

● Objetivos de la Dimensión: Determinar la influencia de los instrumentos de 
gestión en el desempeño laboral. 

 

Indicadores 
 

Ítem 
 

Claridad 
 

Coherencia 
 

Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
Cobertura de 

plazas 

16. El Presupuesto Analítico de Personal 
(PAP) de la actual gestión se 
encuentra articulado con el Cuadro 
de Asignación de Personal 
Institucional. 

 

4 

 

4 

 

4 

 

17. El Presupuesto Analítico de Personal 
(PAP) se encuentra articulado con el 
actual Reglamento de Organización y 
Funciones (ROF). 

 
4 

 
4 

 
4 

 

18. El personal contratado y de confianza 
de la actual gestión cuenta con 
cobertura presupuestal de 
remuneraciones de acuerdo al 
Presupuesto Analítico de Personal 
(PAP). 

 

 
4 

 

 
4 

 

 
4 

 

19. El Presupuesto Analítico de Personal 
(PAP) se encuentra articulado con la 
realidad actual de la gestión. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

20. Ud. Como funcionario conoce el rol 
que desempeña este documento de 
gestión administrativo. 

 
4 

 
4 

 
4 

 



Dimensiones del instrumento: VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 

● Primera dimensión: GESTIÓN ASISTENCIAL

● Objetivos de la Dimensión: 1) Determinar la influencia de los instrumentos
de gestión en el desempeño laboral. 2) Determinar la influencia de los
instrumentos de gestión en la gestión asistencial.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Planificación 

1. Aprovecho los   recursos    de    la 
institución con criterio. 4 4 4 

2. Planifico y administro mis actividades
durante mi turno.

4 4 4 

Cumplimiento de 
norma 

3. Cumplo con las normas generales y
específicas de la institución durante
mi desempeño laboral.

4 4 4 

4. Muestro respeto por las normas de la
institución. 4 4 4 

● Segunda dimensión: PRODUCTIVIDAD ASISTENCIAL

● Objetivos de la Dimensión: 1) Determinar la influencia de los instrumentos de
gestión en el desempeño laboral. 2) Determinar la influencia de los
instrumentos de gestión en la productividad asistencial.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Iniciativa 

5. Poseo iniciativa para la toma de
decisiones. 4 4 4 

6. Acepto y desempeño tareas difíciles
o desagradables cuando es 
necesario.

4 4 4 

Oportunidad 

7. Cumplo mi trabajo en el tiempo
establecido.

4 4 4 

8. Identifico factores y prevengo 
riesgos, antes que sucedan. 4 4 4 

Calidad de 
trabajo 

9. Realizo mis trabajos sin errores. 4 4 4 

10. Mantengo el orden y la precisión en
la presentación del trabajo
encomendado.

4 4 4 

● Tercera dimensión: PERSONALIDAD ASISTENCIAL

● Objetivos de la Dimensión: 1) Determinar la influencia de los instrumentos
de gestión en el desempeño laboral. 2) Determinar la influencia de los
instrumentos de gestión en la personalidad asistencial.

Indicadores Ítem Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones/ 

Recomendaciones 

Responsabilidad 

11. Me siento comprometido 
sinceramente con el servicio. 4 4 4 

12. Soy vigilante y cuidadoso con los
equipos y materiales asignados del
servicio.

4 4 4 

13. Soy prudente y guardo información
confidencial que posee la institución,
servicio y de los compañeros de
trabajo.

4 4 4 

14. Aplica la bioética en la atención al
usuario. 4 4 4 

Confiabilidad 

15. Conozco de mis límites profesionales
y edito los actos de omisión y errores
voluntarios en la atención al usuario.

4 4 4 



16. Se diferenciar la información que
puedo o no debo proporcionar.

4 4 4 

17. Respeto los principios éticos de
autonomía y no maleficencia en la
atención al usuario.

4 4 4 

Relaciones 
interpersonales 

18. Colaboro amablemente con mis
compañeros de trabajo y superiores
en los procesos de trabajo en el
servicio.

4 4 4 

19. Mantengo el equilibrio emocional y
buenos modales en todo momento. 4 4 4 

20. En mi entorno laboral asumo una
comunicación efectiva y procuro un
clima laboral positivo.

4 4 4 

Observaciones (precisar si hay suficiencia): NINGUNA 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [  ] No aplicable [  ] 

Apellidos y nombres del juez validador: MG. CERAFIN URBANO, VIRGINIA ASUNCIÓN 

Especialidad del validador: METODÓLOGA 

30 de Junio del 2023 

MG. VIRGINIA ASUNCIÓN CERAFIN URBANO 



 

ANEXO 5. CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS 

Base de dato de la prueba piloto de la variable instrumento de gestión 

 

 

Base de dato de la prueba piloto de la variable desempeño laboral 

 

 

 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

1 5 1 1 5 1 1 5 5 5 5 1 1 1 5 5 5 5 1 1 1

2 5 3 4 1 1 1 5 3 1 5 4 1 1 5 1 1 5 5 4 2

3 3 1 2 3 1 1 2 3 3 4 3 3 2 3 1 3 2 3 2 2

4 3 2 1 2 1 1 1 3 4 5 1 1 2 2 2 4 4 4 1 2

5 5 5 3 4 4 1 3 5 5 5 3 1 4 5 5 5 5 3 4 4

6 4 4 3 4 3 3 2 2 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 2 4

7 3 4 3 3 3 2 3 5 4 5 3 2 4 5 3 4 4 5 3 4

8 5 1 5 3 4 1 1 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

9 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4

10 5 3 3 3 3 2 3 2 4 4 1 3 3 3 3 4 3 3 3 3

11 5 4 5 4 5 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4

12 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4

13 5 3 1 5 1 3 3 5 5 5 5 4 4 5 1 5 5 4 1 3

14 5 4 1 5 5 3 4 5 5 5 5 2 5 5 1 5 5 4 1 3

15 1 1 1 1 1 3 1 5 4 5 5 1 3 5 1 5 5 5 1 1

16 5 3 2 5 4 2 3 5 4 5 3 4 4 5 3 5 5 5 3 3

17 2 2 1 1 1 1 1 2 3 5 1 1 4 3 2 4 3 3 2 3

18 4 3 2 3 2 1 3 3 3 4 3 2 3 3 3 4 3 4 1 2

19 3 2 1 2 2 1 2 3 3 4 2 1 4 1 1 2 2 2 1 1

20 5 2 1 3 1 5 1 5 5 5 2 2 3 5 3 5 1 5 3 4

Desempeño laboral

Gestión asistencial Productividad asistencial Personalidad asistencial



 

Resultado de la confiabilidad de la variable instrumento de gestión 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,939 20 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

VAR00001 56,9000 245,147 ,748 ,934 

VAR00002 57,0500 242,576 ,820 ,932 

VAR00003 57,5500 250,366 ,724 ,934 

VAR00004 57,9000 255,779 ,742 ,934 

VAR00005 57,1500 250,555 ,760 ,934 

VAR00006 56,4000 276,989 ,225 ,942 

VAR00007 58,0000 255,895 ,695 ,935 

VAR00008 58,1500 254,134 ,746 ,934 

VAR00009 58,4500 276,997 ,182 ,943 

VAR00010 58,1000 259,358 ,710 ,935 

VAR00011 57,7000 256,642 ,770 ,934 

VAR00012 57,2500 257,776 ,649 ,936 

VAR00013 57,7500 257,250 ,791 ,934 

VAR00014 57,2000 246,800 ,792 ,933 

VAR00015 57,1000 250,832 ,822 ,933 

VAR00016 56,3000 262,116 ,507 ,938 

VAR00017 55,9000 267,147 ,657 ,937 

VAR00018 57,0000 249,684 ,755 ,934 

VAR00019 55,9500 272,050 ,265 ,943 

VAR00020 56,0000 272,842 ,417 ,939 

 

 

 

 

 

 

 



 

Resultado de la confiabilidad de la variable desempeño laboral 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,924 20 

 

 

Estadísticas de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento 

se ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

VAR00001 63,2000 264,589 ,603 ,920 

VAR00002 64,5000 262,474 ,612 ,920 

VAR00003 64,8500 255,082 ,648 ,919 

VAR00004 64,0500 260,366 ,626 ,920 

VAR00005 64,7000 246,432 ,801 ,915 

VAR00006 65,2500 269,882 ,473 ,923 

VAR00007 64,4500 262,682 ,511 ,923 

VAR00008 63,4000 266,253 ,555 ,921 

VAR00009 63,4000 270,253 ,517 ,922 

VAR00010 62,6000 283,411 ,436 ,925 

VAR00011 64,2000 262,695 ,534 ,922 

VAR00012 64,7000 252,326 ,694 ,918 

VAR00013 63,8500 263,082 ,613 ,920 

VAR00014 63,1500 260,661 ,698 ,918 

VAR00015 64,4500 255,734 ,614 ,920 

VAR00016 63,1000 268,516 ,556 ,921 

VAR00017 63,3000 265,905 ,543 ,922 

VAR00018 63,3500 270,134 ,485 ,923 

VAR00019 64,7000 254,116 ,673 ,919 

VAR00020 64,4500 263,208 ,707 ,919 

 

 

 

 

 

 



ANEXO 6. BASE DE DATO DE LA MUESTRA 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

1 5 5 4 4 5 23 4 3 1 1 3 12 3 3 3 2 3 14 3 4 4 5 4 20 69

2 5 5 4 4 5 23 3 3 1 1 3 11 3 3 3 4 3 16 5 5 4 5 4 23 73

3 2 2 1 1 3 9 4 1 1 1 1 8 1 3 1 1 3 9 1 3 1 5 5 15 41

4 2 3 2 3 2 12 3 3 3 3 2 14 2 3 3 3 3 14 2 4 3 3 3 15 55

5 3 3 2 2 2 12 3 1 1 1 1 7 2 2 1 1 1 7 2 4 2 4 4 16 42

6 3 2 3 2 3 13 3 1 1 1 3 9 3 3 3 3 3 15 3 4 3 4 4 18 55

7 2 2 2 1 2 9 3 1 1 1 2 8 2 2 2 2 2 10 3 3 2 1 2 11 38

8 4 5 1 2 4 16 3 4 3 2 3 15 2 3 2 3 4 14 5 5 4 5 5 24 69

9 2 1 2 3 2 10 3 3 2 3 2 13 1 2 1 1 3 8 2 1 2 1 2 8 39

10 5 5 3 1 5 19 5 3 4 4 3 19 4 4 4 4 4 20 5 5 3 5 5 23 81

11 3 3 3 2 3 14 1 1 1 2 2 7 2 2 2 2 3 11 4 3 3 2 2 14 46

12 4 3 4 3 4 18 4 4 5 3 3 19 4 4 4 3 4 19 4 5 4 5 5 23 79

13 1 4 3 1 3 12 3 1 2 3 2 11 2 4 3 3 3 15 4 4 3 4 4 19 57

14 5 4 5 3 5 22 4 5 5 4 3 21 4 3 3 4 4 18 5 5 4 4 5 23 84

15 4 3 3 2 3 15 5 2 4 4 3 18 4 4 4 4 3 19 5 5 4 5 5 24 76

16 3 3 2 1 3 12 1 2 1 2 3 9 3 4 3 3 2 15 2 4 2 2 3 13 49

17 3 4 4 3 4 18 4 3 3 3 4 17 4 4 3 3 4 18 4 4 4 4 5 21 74

18 2 1 2 2 3 10 3 1 1 1 1 7 2 3 2 3 2 12 4 5 3 4 5 21 50

19 4 4 3 4 4 19 5 3 2 3 3 16 3 3 3 3 4 16 3 3 3 4 5 18 69

20 4 3 4 4 4 19 1 1 2 1 2 7 2 1 1 1 1 6 2 3 1 2 2 10 42

21 1 1 1 1 1 5 5 1 1 1 1 9 1 1 1 1 1 5 5 5 1 5 5 21 40

22 5 3 1 1 1 11 5 1 2 3 2 13 3 1 1 5 3 13 5 5 4 5 4 23 60

23 1 1 3 2 2 9 4 3 1 1 1 10 1 2 2 2 3 10 3 3 2 3 3 14 43

24 1 1 1 1 1 5 3 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 5 4 3 2 5 4 18 35

25 1 1 1 1 4 8 5 1 1 1 1 9 1 5 3 3 4 16 5 5 5 5 5 25 58

26 3 2 3 3 3 14 3 2 2 2 2 11 3 4 3 3 2 15 3 4 4 4 4 19 59

27 4 4 3 2 3 16 4 4 4 2 4 18 4 4 3 3 4 18 4 4 4 5 4 21 73

28 5 4 3 2 3 17 5 1 2 5 1 14 4 3 2 5 4 18 5 5 1 1 4 16 65

29 5 5 5 4 5 24 5 4 4 1 3 17 4 5 4 5 5 23 5 5 5 5 5 25 89

30 5 4 3 2 3 17 2 2 3 3 1 11 3 3 3 3 3 15 5 5 3 5 5 23 66

31 5 5 5 4 5 24 5 4 4 1 4 18 4 5 4 5 5 23 5 5 5 5 5 25 90

32 4 5 5 4 4 22 4 3 4 3 3 17 3 3 4 5 5 20 5 5 5 5 5 25 84

33 5 5 4 4 5 23 4 3 1 1 3 12 3 3 3 2 3 14 3 4 4 5 4 20 69

34 5 5 4 4 5 23 3 3 1 1 3 11 3 3 3 4 3 16 5 5 4 5 4 23 73

35 2 2 1 1 3 9 4 1 1 1 1 8 1 3 1 1 3 9 1 3 1 5 5 15 41

36 2 3 2 3 2 12 3 3 3 3 2 14 2 3 3 3 3 14 2 4 3 3 3 15 55

37 3 3 2 2 2 12 3 1 1 1 1 7 2 2 1 1 1 7 2 4 2 4 4 16 42

38 3 2 3 2 3 13 3 1 1 1 3 9 3 3 3 3 3 15 3 4 3 4 4 18 55

39 2 2 2 1 2 9 3 1 1 1 2 8 2 2 2 2 2 10 3 3 2 1 2 11 38

40 4 5 1 2 4 16 3 4 3 2 3 15 2 3 2 3 4 14 5 5 4 5 5 24 69

41 2 1 2 3 2 10 3 3 2 3 2 13 1 2 1 1 3 8 2 1 2 1 2 8 39

42 5 5 3 1 5 19 5 3 4 4 3 19 4 4 4 4 4 20 5 5 3 5 5 23 81

43 3 3 3 2 3 14 1 1 1 2 2 7 2 2 2 2 3 11 4 3 3 2 2 14 46

44 4 3 4 3 4 18 4 4 5 3 3 19 4 4 4 3 4 19 4 5 4 5 5 23 79

45 1 4 3 1 3 12 3 1 2 3 2 11 2 4 3 3 3 15 4 4 3 4 4 19 57

46 5 4 5 3 5 22 4 5 5 4 3 21 4 3 3 4 4 18 5 5 4 4 5 23 84

47 4 3 3 2 3 15 5 2 4 4 3 18 4 4 4 4 3 19 5 5 4 5 5 24 76

48 3 3 2 1 3 12 1 2 1 2 3 9 3 4 3 3 2 15 2 4 2 2 3 13 49

49 3 4 4 3 4 18 4 3 3 3 4 17 4 4 3 3 4 18 4 4 4 4 5 21 74

50 2 1 2 2 3 10 3 1 1 1 1 7 2 3 2 3 2 12 4 5 3 4 5 21 50

51 4 4 3 4 4 19 5 3 2 3 3 16 3 3 3 3 4 16 3 3 3 4 5 18 69

52 4 3 4 4 4 19 1 1 2 1 2 7 2 1 1 1 1 6 2 3 1 2 2 10 42

53 1 1 1 1 1 5 5 1 1 1 1 9 1 1 1 1 1 5 5 5 1 5 5 21 40

54 5 3 1 1 1 11 5 1 2 3 2 13 3 1 1 5 3 13 5 5 4 5 4 23 60

55 1 1 3 2 2 9 4 3 1 1 1 10 1 2 2 2 3 10 3 3 2 3 3 14 43

56 1 1 1 1 1 5 3 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 5 4 3 2 5 4 18 35

57 1 1 1 1 4 8 5 1 1 1 1 9 1 5 3 3 4 16 5 5 5 5 5 25 58

58 3 2 3 3 3 14 3 2 2 2 2 11 3 4 3 3 2 15 3 4 4 4 4 19 59

59 4 4 3 2 3 16 4 4 4 2 4 18 4 4 3 3 4 18 4 4 4 5 4 21 73

60 5 4 3 2 3 17 5 1 2 5 1 14 4 3 2 5 4 18 5 5 1 1 4 16 65

61 5 5 5 4 5 24 5 4 4 1 3 17 4 5 4 5 5 23 5 5 5 5 5 25 89

62 5 4 3 2 3 17 2 2 3 3 1 11 3 3 3 3 3 15 5 5 3 5 5 23 66

63 5 5 5 4 5 24 5 4 4 1 4 18 4 5 4 5 5 23 5 5 5 5 5 25 90

64 4 5 5 4 4 22 4 3 4 3 3 17 3 3 4 5 5 20 5 5 5 5 5 25 84

65 5 5 4 4 5 23 4 3 1 1 3 12 3 3 3 2 3 14 3 4 4 5 4 20 69

66 5 5 4 4 5 23 3 3 1 1 3 11 3 3 3 4 3 16 5 5 4 5 4 23 73

67 2 2 1 1 3 9 4 1 1 1 1 8 1 3 1 1 3 9 1 3 1 5 5 15 41

68 2 3 2 3 2 12 3 3 3 3 2 14 2 3 3 3 3 14 2 4 3 3 3 15 55

69 3 3 2 2 2 12 3 1 1 1 1 7 2 2 1 1 1 7 2 4 2 4 4 16 42

70 3 2 3 2 3 13 3 1 1 1 3 9 3 3 3 3 3 15 3 4 3 4 4 18 55

Instrumento de gestión

Reglamento de Organización y FuncionesManual de Organizaciones y Funciones Cuadro de Asignación de PersonalPresupuesto Analítico de Personal



 

 

 

71 2 2 2 1 2 9 3 1 1 1 2 8 2 2 2 2 2 10 3 3 2 1 2 11 38

72 4 5 1 2 4 16 3 4 3 2 3 15 2 3 2 3 4 14 5 5 4 5 5 24 69

73 2 1 2 3 2 10 3 3 2 3 2 13 1 2 1 1 3 8 2 1 2 1 2 8 39

74 5 5 3 1 5 19 5 3 4 4 3 19 4 4 4 4 4 20 5 5 3 5 5 23 81

75 3 3 3 2 3 14 1 1 1 2 2 7 2 2 2 2 3 11 4 3 3 2 2 14 46

76 4 3 4 3 4 18 4 4 5 3 3 19 4 4 4 3 4 19 4 5 4 5 5 23 79

77 1 4 3 1 3 12 3 1 2 3 2 11 2 4 3 3 3 15 4 4 3 4 4 19 57

78 5 4 5 3 5 22 4 5 5 4 3 21 4 3 3 4 4 18 5 5 4 4 5 23 84

79 4 3 3 2 3 15 5 2 4 4 3 18 4 4 4 4 3 19 5 5 4 5 5 24 76

80 3 3 2 1 3 12 1 2 1 2 3 9 3 4 3 3 2 15 2 4 2 2 3 13 49

81 3 4 4 3 4 18 4 3 3 3 4 17 4 4 3 3 4 18 4 4 4 4 5 21 74

82 2 1 2 2 3 10 3 1 1 1 1 7 2 3 2 3 2 12 4 5 3 4 5 21 50

83 4 4 3 4 4 19 5 3 2 3 3 16 3 3 3 3 4 16 3 3 3 4 5 18 69

84 4 3 4 4 4 19 1 1 2 1 2 7 2 1 1 1 1 6 2 3 1 2 2 10 42

85 1 1 1 1 1 5 5 1 1 1 1 9 1 1 1 1 1 5 5 5 1 5 5 21 40

86 5 3 1 1 1 11 5 1 2 3 2 13 3 1 1 5 3 13 5 5 4 5 4 23 60

87 1 1 3 2 2 9 4 3 1 1 1 10 1 2 2 2 3 10 3 3 2 3 3 14 43

88 1 1 1 1 1 5 3 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 5 4 3 2 5 4 18 35

89 1 1 1 1 4 8 5 1 1 1 1 9 1 5 3 3 4 16 5 5 5 5 5 25 58

90 3 2 3 3 3 14 3 2 2 2 2 11 3 4 3 3 2 15 3 4 4 4 4 19 59

91 4 4 3 2 3 16 4 4 4 2 4 18 4 4 3 3 4 18 4 4 4 5 4 21 73

92 5 4 3 2 3 17 5 1 2 5 1 14 4 3 2 5 4 18 5 5 1 1 4 16 65

93 5 5 5 4 5 24 5 4 4 1 3 17 4 5 4 5 5 23 5 5 5 5 5 25 89

94 5 4 3 2 3 17 2 2 3 3 1 11 3 3 3 3 3 15 5 5 3 5 5 23 66

95 5 5 5 4 5 24 5 4 4 1 4 18 4 5 4 5 5 23 5 5 5 5 5 25 90

96 4 5 5 4 4 22 4 3 4 3 3 17 3 3 4 5 5 20 5 5 5 5 5 25 84

97 5 5 4 4 5 23 4 3 1 1 3 12 3 3 3 2 3 14 3 4 4 5 4 20 69

98 5 5 4 4 5 23 3 3 1 1 3 11 3 3 3 4 3 16 5 5 4 5 4 23 73

99 2 2 1 1 3 9 4 1 1 1 1 8 1 3 1 1 3 9 1 3 1 5 5 15 41

100 2 3 2 3 2 12 3 3 3 3 2 14 2 3 3 3 3 14 2 4 3 3 3 15 55

101 3 3 2 2 2 12 3 1 1 1 1 7 2 2 1 1 1 7 2 4 2 4 4 16 42

102 3 2 3 2 3 13 3 1 1 1 3 9 3 3 3 3 3 15 3 4 3 4 4 18 55

103 2 2 2 1 2 9 3 1 1 1 2 8 2 2 2 2 2 10 3 3 2 1 2 11 38

104 4 5 1 2 4 16 3 4 3 2 3 15 2 3 2 3 4 14 5 5 4 5 5 24 69

105 2 1 2 3 2 10 3 3 2 3 2 13 1 2 1 1 3 8 2 1 2 1 2 8 39

106 5 5 3 1 5 19 5 3 4 4 3 19 4 4 4 4 4 20 5 5 3 5 5 23 81

107 3 3 3 2 3 14 1 1 1 2 2 7 2 2 2 2 3 11 4 3 3 2 2 14 46

108 4 3 4 3 4 18 4 4 5 3 3 19 4 4 4 3 4 19 4 5 4 5 5 23 79

109 1 4 3 1 3 12 3 1 2 3 2 11 2 4 3 3 3 15 4 4 3 4 4 19 57

110 5 4 5 3 5 22 4 5 5 4 3 21 4 3 3 4 4 18 5 5 4 4 5 23 84

111 4 3 3 2 3 15 5 2 4 4 3 18 4 4 4 4 3 19 5 5 4 5 5 24 76

112 3 3 2 1 3 12 1 2 1 2 3 9 3 4 3 3 2 15 2 4 2 2 3 13 49

113 3 4 4 3 4 18 4 3 3 3 4 17 4 4 3 3 4 18 4 4 4 4 5 21 74

114 2 1 2 2 3 10 3 1 1 1 1 7 2 3 2 3 2 12 4 5 3 4 5 21 50

115 4 4 3 4 4 19 5 3 2 3 3 16 3 3 3 3 4 16 3 3 3 4 5 18 69

116 4 3 4 4 4 19 1 1 2 1 2 7 2 1 1 1 1 6 2 3 1 2 2 10 42

117 1 1 1 1 1 5 5 1 1 1 1 9 1 1 1 1 1 5 5 5 1 5 5 21 40

118 5 3 1 1 1 11 5 1 2 3 2 13 3 1 1 5 3 13 5 5 4 5 4 23 60

119 1 1 3 2 2 9 4 3 1 1 1 10 1 2 2 2 3 10 3 3 2 3 3 14 43

120 1 1 1 1 1 5 3 1 1 1 1 7 1 1 1 1 1 5 4 3 2 5 4 18 35



 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

1 5 3 1 5 14 1 3 3 5 5 5 22 5 4 4 5 1 5 5 4 1 3 37 73

2 5 4 1 5 15 5 3 4 5 5 5 27 5 2 5 5 1 5 5 4 1 3 36 78

3 1 1 1 1 4 1 3 1 5 4 5 19 5 1 3 5 1 5 5 5 1 1 32 55

4 5 3 2 5 15 4 2 3 5 4 5 23 3 4 4 5 3 5 5 5 3 3 40 78

5 2 2 1 1 6 1 1 1 2 3 5 13 1 1 4 3 2 4 3 3 2 3 26 45

6 4 3 2 3 12 2 1 3 3 3 4 16 3 2 3 3 3 4 3 4 1 2 28 56

7 3 2 1 2 8 2 1 2 3 3 4 15 2 1 4 1 1 2 2 2 1 1 17 40

8 5 2 1 3 11 1 5 1 5 5 5 22 2 2 3 5 3 5 1 5 3 4 33 66

9 2 1 1 2 6 1 2 1 3 2 5 14 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 15 35

10 4 3 3 5 15 4 1 5 5 5 5 25 3 3 5 5 3 5 4 4 5 5 42 82

11 3 3 1 3 10 1 1 1 2 5 5 15 1 1 1 1 1 3 2 2 3 2 17 42

12 4 3 4 5 16 5 3 2 4 5 5 24 2 3 5 4 2 4 3 4 3 3 33 73

13 4 3 2 4 13 4 3 4 4 4 4 23 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 38 74

14 5 4 3 4 16 3 4 4 5 4 5 25 2 2 4 5 3 4 4 4 4 4 36 77

15 5 4 2 3 14 3 2 2 5 5 5 22 1 2 3 4 2 3 3 5 2 3 28 64

16 5 3 1 5 14 1 1 3 2 4 5 16 1 1 2 3 3 3 3 4 4 2 26 56

17 5 4 2 3 14 3 3 4 5 4 5 24 3 3 3 5 2 3 5 5 3 4 36 74

18 4 2 1 5 12 2 3 2 3 4 5 19 2 3 3 3 1 2 5 5 3 2 29 60

19 5 3 3 1 12 3 3 4 5 4 4 23 3 1 3 5 3 3 4 1 4 4 31 66

20 4 3 2 2 11 1 1 3 4 2 2 13 1 1 1 4 2 5 2 1 1 1 19 43

21 5 1 1 5 12 1 1 5 5 5 5 22 1 1 1 5 5 5 5 1 1 1 26 60

22 5 3 4 1 13 1 1 5 3 1 5 16 4 1 1 5 1 1 5 5 4 2 29 58

23 3 1 2 3 9 1 1 2 3 3 4 14 3 3 2 3 1 3 2 3 2 2 24 47

24 3 2 1 2 8 1 1 1 3 4 5 15 1 1 2 2 2 4 4 4 1 2 23 46

25 5 5 3 4 17 4 1 3 5 5 5 23 3 1 4 5 5 5 5 3 4 4 39 79

26 4 4 3 4 15 3 3 2 2 3 4 17 3 4 3 4 3 4 4 4 2 4 35 67

27 3 4 3 3 13 3 2 3 5 4 5 22 3 2 4 5 3 4 4 5 3 4 37 72

28 5 1 5 3 14 4 1 1 3 3 5 17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 80

29 5 4 5 4 18 5 4 5 5 5 5 29 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 48 95

30 5 3 3 3 14 3 2 3 2 4 4 18 1 3 3 3 3 4 3 3 3 3 29 61

31 5 4 5 4 18 5 3 5 5 5 5 28 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 48 94

32 5 5 5 5 20 5 3 5 5 5 5 28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 97

33 5 3 1 5 14 1 3 3 5 5 5 22 5 4 4 5 1 5 5 4 1 3 37 73

34 5 4 1 5 15 5 3 4 5 5 5 27 5 2 5 5 1 5 5 4 1 3 36 78

35 1 1 1 1 4 1 3 1 5 4 5 19 5 1 3 5 1 5 5 5 1 1 32 55

36 5 3 2 5 15 4 2 3 5 4 5 23 3 4 4 5 3 5 5 5 3 3 40 78

37 2 2 1 1 6 1 1 1 2 3 5 13 1 1 4 3 2 4 3 3 2 3 26 45

38 4 3 2 3 12 2 1 3 3 3 4 16 3 2 3 3 3 4 3 4 1 2 28 56

39 3 2 1 2 8 2 1 2 3 3 4 15 2 1 4 1 1 2 2 2 1 1 17 40

40 5 2 1 3 11 1 5 1 5 5 5 22 2 2 3 5 3 5 1 5 3 4 33 66

41 2 1 1 2 6 1 2 1 3 2 5 14 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 15 35

42 4 3 3 5 15 4 1 5 5 5 5 25 3 3 5 5 3 5 4 4 5 5 42 82

43 3 3 1 3 10 1 1 1 2 5 5 15 1 1 1 1 1 3 2 2 3 2 17 42

44 4 3 4 5 16 5 3 2 4 5 5 24 2 3 5 4 2 4 3 4 3 3 33 73

45 4 3 2 4 13 4 3 4 4 4 4 23 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 38 74

46 5 4 3 4 16 3 4 4 5 4 5 25 2 2 4 5 3 4 4 4 4 4 36 77

47 5 4 2 3 14 3 2 2 5 5 5 22 1 2 3 4 2 3 3 5 2 3 28 64

48 5 3 1 5 14 1 1 3 2 4 5 16 1 1 2 3 3 3 3 4 4 2 26 56

49 5 4 2 3 14 3 3 4 5 4 5 24 3 3 3 5 2 3 5 5 3 4 36 74

50 4 2 1 5 12 2 3 2 3 4 5 19 2 3 3 3 1 2 5 5 3 2 29 60

51 5 3 3 1 12 3 3 4 5 4 4 23 3 1 3 5 3 3 4 1 4 4 31 66

52 4 3 2 2 11 1 1 3 4 2 2 13 1 1 1 4 2 5 2 1 1 1 19 43

53 5 1 1 5 12 1 1 5 5 5 5 22 1 1 1 5 5 5 5 1 1 1 26 60

54 5 3 4 1 13 1 1 5 3 1 5 16 4 1 1 5 1 1 5 5 4 2 29 58

55 3 1 2 3 9 1 1 2 3 3 4 14 3 3 2 3 1 3 2 3 2 2 24 47

56 3 2 1 2 8 1 1 1 3 4 5 15 1 1 2 2 2 4 4 4 1 2 23 46

57 5 5 3 4 17 4 1 3 5 5 5 23 3 1 4 5 5 5 5 3 4 4 39 79

58 4 4 3 4 15 3 3 2 2 3 4 17 3 4 3 4 3 4 4 4 2 4 35 67

59 3 4 3 3 13 3 2 3 5 4 5 22 3 2 4 5 3 4 4 5 3 4 37 72

60 5 1 5 3 14 4 1 1 3 3 5 17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 80

61 5 4 5 4 18 5 4 5 5 5 5 29 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 48 95

62 5 3 3 3 14 3 2 3 2 4 4 18 1 3 3 3 3 4 3 3 3 3 29 61

63 5 4 5 4 18 5 3 5 5 5 5 28 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 48 94

64 5 5 5 5 20 5 3 5 5 5 5 28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 97

65 5 3 1 5 14 1 3 3 5 5 5 22 5 4 4 5 1 5 5 4 1 3 37 73

66 5 4 1 5 15 5 3 4 5 5 5 27 5 2 5 5 1 5 5 4 1 3 36 78

67 1 1 1 1 4 1 3 1 5 4 5 19 5 1 3 5 1 5 5 5 1 1 32 55

68 5 3 2 5 15 4 2 3 5 4 5 23 3 4 4 5 3 5 5 5 3 3 40 78

69 2 2 1 1 6 1 1 1 2 3 5 13 1 1 4 3 2 4 3 3 2 3 26 45

70 4 3 2 3 12 2 1 3 3 3 4 16 3 2 3 3 3 4 3 4 1 2 28 56

Desempeño laboral

Gestión asistencial Productividad asistencial Personalidad asistencial



 

 

 

71 3 2 1 2 8 2 1 2 3 3 4 15 2 1 4 1 1 2 2 2 1 1 17 40

72 5 2 1 3 11 1 5 1 5 5 5 22 2 2 3 5 3 5 1 5 3 4 33 66

73 2 1 1 2 6 1 2 1 3 2 5 14 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 15 35

74 4 3 3 5 15 4 1 5 5 5 5 25 3 3 5 5 3 5 4 4 5 5 42 82

75 3 3 1 3 10 1 1 1 2 5 5 15 1 1 1 1 1 3 2 2 3 2 17 42

76 4 3 4 5 16 5 3 2 4 5 5 24 2 3 5 4 2 4 3 4 3 3 33 73

77 4 3 2 4 13 4 3 4 4 4 4 23 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 38 74

78 5 4 3 4 16 3 4 4 5 4 5 25 2 2 4 5 3 4 4 4 4 4 36 77

79 5 4 2 3 14 3 2 2 5 5 5 22 1 2 3 4 2 3 3 5 2 3 28 64

80 5 3 1 5 14 1 1 3 2 4 5 16 1 1 2 3 3 3 3 4 4 2 26 56

81 5 4 2 3 14 3 3 4 5 4 5 24 3 3 3 5 2 3 5 5 3 4 36 74

82 4 2 1 5 12 2 3 2 3 4 5 19 2 3 3 3 1 2 5 5 3 2 29 60

83 5 3 3 1 12 3 3 4 5 4 4 23 3 1 3 5 3 3 4 1 4 4 31 66

84 4 3 2 2 11 1 1 3 4 2 2 13 1 1 1 4 2 5 2 1 1 1 19 43

85 5 1 1 5 12 1 1 5 5 5 5 22 1 1 1 5 5 5 5 1 1 1 26 60

86 5 3 4 1 13 1 1 5 3 1 5 16 4 1 1 5 1 1 5 5 4 2 29 58

87 3 1 2 3 9 1 1 2 3 3 4 14 3 3 2 3 1 3 2 3 2 2 24 47

88 3 2 1 2 8 1 1 1 3 4 5 15 1 1 2 2 2 4 4 4 1 2 23 46

89 5 5 3 4 17 4 1 3 5 5 5 23 3 1 4 5 5 5 5 3 4 4 39 79

90 4 4 3 4 15 3 3 2 2 3 4 17 3 4 3 4 3 4 4 4 2 4 35 67

91 3 4 3 3 13 3 2 3 5 4 5 22 3 2 4 5 3 4 4 5 3 4 37 72

92 5 1 5 3 14 4 1 1 3 3 5 17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 80

93 5 4 5 4 18 5 4 5 5 5 5 29 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 48 95

94 5 3 3 3 14 3 2 3 2 4 4 18 1 3 3 3 3 4 3 3 3 3 29 61

95 5 4 5 4 18 5 3 5 5 5 5 28 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 48 94

96 5 5 5 5 20 5 3 5 5 5 5 28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 97

97 5 3 1 5 14 1 3 3 5 5 5 22 5 4 4 5 1 5 5 4 1 3 37 73

98 5 4 1 5 15 5 3 4 5 5 5 27 5 2 5 5 1 5 5 4 1 3 36 78

99 1 1 1 1 4 1 3 1 5 4 5 19 5 1 3 5 1 5 5 5 1 1 32 55

100 5 3 2 5 15 4 2 3 5 4 5 23 3 4 4 5 3 5 5 5 3 3 40 78

101 2 2 1 1 6 1 1 1 2 3 5 13 1 1 4 3 2 4 3 3 2 3 26 45

102 4 3 2 3 12 2 1 3 3 3 4 16 3 2 3 3 3 4 3 4 1 2 28 56

103 3 2 1 2 8 2 1 2 3 3 4 15 2 1 4 1 1 2 2 2 1 1 17 40

104 5 2 1 3 11 1 5 1 5 5 5 22 2 2 3 5 3 5 1 5 3 4 33 66

105 2 1 1 2 6 1 2 1 3 2 5 14 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 15 35

106 4 3 3 5 15 4 1 5 5 5 5 25 3 3 5 5 3 5 4 4 5 5 42 82

107 3 3 1 3 10 1 1 1 2 5 5 15 1 1 1 1 1 3 2 2 3 2 17 42

108 4 3 4 5 16 5 3 2 4 5 5 24 2 3 5 4 2 4 3 4 3 3 33 73

109 4 3 2 4 13 4 3 4 4 4 4 23 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 38 74

110 5 4 3 4 16 3 4 4 5 4 5 25 2 2 4 5 3 4 4 4 4 4 36 77

111 5 4 2 3 14 3 2 2 5 5 5 22 1 2 3 4 2 3 3 5 2 3 28 64

112 5 3 1 5 14 1 1 3 2 4 5 16 1 1 2 3 3 3 3 4 4 2 26 56

113 5 4 2 3 14 3 3 4 5 4 5 24 3 3 3 5 2 3 5 5 3 4 36 74

114 4 2 1 5 12 2 3 2 3 4 5 19 2 3 3 3 1 2 5 5 3 2 29 60

115 5 3 3 1 12 3 3 4 5 4 4 23 3 1 3 5 3 3 4 1 4 4 31 66

116 4 3 2 2 11 1 1 3 4 2 2 13 1 1 1 4 2 5 2 1 1 1 19 43

117 5 1 1 5 12 1 1 5 5 5 5 22 1 1 1 5 5 5 5 1 1 1 26 60

118 5 3 4 1 13 1 1 5 3 1 5 16 4 1 1 5 1 1 5 5 4 2 29 58

119 3 1 2 3 9 1 1 2 3 3 4 14 3 3 2 3 1 3 2 3 2 2 24 47

120 3 2 1 2 8 1 1 1 3 4 5 15 1 1 2 2 2 4 4 4 1 2 23 46



 

ANEXO 07: PRUEBA DE NORMALIDAD 
 
 
 
Tabla 25 

Resultados de la prueba de normalidad. 

 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Instrumentos de gestión ,120 120 ,000 

Desempeño laboral ,101 120 ,004 

 

De acuerdo con la tabla proporcionada, cuando el valor es inferior a 0,050 (nivel 

de riesgo de referencia del 5%), se concluye que la hipótesis de que los datos de la 

muestra no siguen una distribución normal es aceptada. En consecuencia, la muestra 

no se considera paramétrica para respaldar dicha hipótesis. 

Prueba de hipótesis 

En cuanto al ensayo de hipótesis, cuando tratamos con moderadas variables 

mediante instrumentos de escala ordinal, se emplea la regresión logística ordinal. Por 

lo tanto, en este contexto, se plantean cuatro hipótesis: la prueba de ajuste del 

modelo, la prueba de bondad de ajuste del modelo, la evaluación de medidas y el 

ensayo del Pseudo R-cuadrado. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO 08: CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

Título de la investigación: Instrumentos de gestión en el desempeño laboral del 

servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022. 

 Investigadora: Navarro Chávez, Jherly Esperanza 

Propósito del estudio 
Le invitamos a participar en la investigación titulada “Instrumentos de gestión en el 
desempeño laboral del servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 
2022”, cuyo objetivo es: Determinar la influencia de los instrumentos de gestión en el 
desempeño laboral del servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 
2022. 
Esta investigación es desarrollada por la estudiante de posgrado, programa de 

Maestría en Gestión Pública de la Universidad César Vallejo del campus Lima norte, 

aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la 

institución Universidad Cesar Vallejo. 

Describir el impacto del problema de la investigación. 
Se argumenta en conocer cuál es la influencia de los instrumentos de gestión en el 
desempeño laboral de servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022 
así como establecer las condicionantes que repercuten en el desempeño laboral de 
los servidores de la entidad objeto de análisis y mejorarlos. 
Procedimiento 
Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar los 
procedimientos del estudio): 
1.  Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerá datos personales y 

algunas preguntas sobre la investigación titulada:” Instrumentos de gestión en 
el desempeño laboral del servidor administrativo de una red de salud en 
Amazonas, 2022.”. 

2.  Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 20 minutos y se 
realizará en el ambiente de trabajo de una red de salud en Amazonas. Las 
respuestas al cuestionario serán codificadas usando un número de 
identificación y, por lo tanto, serán anónimas se argumenta en conocer el efecto 
que genera la influencia de los instrumentos de gestión aplicados en los 
diferentes procesos administrativos, así como establecer los condicionantes 
que repercuten en el desempeño laboral de los servidores de la entidad objeto 
de análisis y mejorarlos. 

 
 
 

 
 
 
 
 




