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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la influencia de los instrumentos de
gestion en el desempefio laboral del servidor administrativo de una red de salud en
Amazonas, 2022. El tipo de investigacion fue basica de nivel explicativo, de enfoque
cuantitativo; de disefio no experimental, corte transversal — correlacional causal.
Por ello se contd con una poblacion de 175 colaboradores. Por lo tanto, fue una
muestra 120 colaboradores de muestreo probabilistico aleatorio simple. La técnica
empleada para el recojo de informacién fue la encuesta y como instrumento se
utilizé dos cuestionarios validados a través de juicio de expertos y estableciendo su
confiabilidad a través del estadistico Alfa de Cronbach que demuestra una
confiabilidad de ambas variables. El resultado fue que el 45,8% opina que los
instrumentos de gestion son eficientes y el 47,5% sefalan que el desempefio
laboral esta en proceso. Concluyd que, segun el coeficiente de Nagelkerke, se
evidencia que el desempeiio laboral depende al 64,7% de los instrumentos

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

Palabras clave: Gerencia, administracion, instrumentos de gestion, desempefio

laboral, productividad.



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.



|. INTRODUCCION

En el entorno global, se pudo comprobar que la gestion administrativa tiene un
valor muy trascendental para el desarrollo de las divisiones de gobierno. Robbins
& Coulter (2019) refiere que ésta gestion 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) especificé un enfoque sistematico basado sobre
una accion para utilizar el desemperio de los trabajadores para lograr objetivos.
Farro (2018) afirma que este es un proceso de planificacién y organizacion en el
cual los gerentes gestionan y dirigen los esfuerzos de los empleados,
complementando la logistica al proporcionar los recursos adecuados.

En el contexto internacional, se ha constatado una carencia en la
administracion, donde se evidencia la falta de asuncion 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 comunicacion limitada,
lo cual impacta en el desempefio individual de los trabajadores. Segun el estudio
realizado por Silvanio (2019), se identificaron deficiencias en la gestion
administrativa publica, sefialandose en particular la obsolescencia de la
estructura organizativa. Esto conlleva la falta de manuales de organizacion, lo
gue perjudica a los trabajadores al desconocer numerosos procesos, dificultando
asi el logro de las metas. Desde la perspectiva de (Mendivel et al; 2020), en el
ambito de las empresas estatales se busca que la administracion contribuya a
mitigar el riesgo de no alcanzar los objetivos, a la vez que garantice la
satisfaccion de los usuarios en términos de metas organizacionales. Es
fundamental que el funcionario publico desempefie un papel crucial en brindar
una atencion adecuada a los usuarios (Park y Lee, 2020).

En el 6rgano gubernamental peruano se evidencia falencias en el entorno
administrativo ya que se puede verificar la carencia de competencias, la falta de
configuracion administrativa y labores que afecta el desempefio de los
trabajadores (Pashanasi et al; 2021). En referencia a las ilustraciones realizados

a mas de 250 empresas peruanas, se puede observar que el 46% no tienen



indicadores de medicién del desempefio. Por lo cual, Unicamente examina
los recursos humanos en base a la lectura de las documentaciones ostentadas
por lostrabajadores el 54% no tiene interés en el desempefio 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 idéneo para aplicar las estrategias que figuran en los
planes; por ello Unicamente se fundamentan en la disminucion de costos y no
realizan inversiones que mejoren la situacion de los moradores de un espacio,
con lo cual pudieran contribuir con eldesarrollo 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 razon no se da el cumplimento de algunos indicadores de la gestion.
Asimismo, afecta el ROF, CAP y PAP. En ese mismo sentido, la Diresa dirige
como 6rgano 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., estan acorde con los instrumentos de
gestion regional y central y en virtud requiere periodicamente ser actualizados.

Por consiguiente, mediante R.M. N° 638-2003-SA-DM, se consintio 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 atencién con dificultad. Ademas, en la seccion de
presupuesto cambia constantemente segun la clasificacion de los pagos a los
empleados, lo que crea incertidumbre con los subordinados.

Por tal motivo se propone como problema general: ¢Cual es la influencia
de los instrumentos de gestion en el desempeiio laboral del servidor administrativo
de una red de salud en Amazonas, 20227 De la misma forma, se desprenden los
problemas especificos siguientes: (a) ¢ Cudl es la influencia de los instrumentos
de gestion en la gestidn asistencial del servidor administrativo de una red de salud
en Amazonas, 20227, (b) ¢ Cual es la influencia de los instrumentos de gestion en
la productividad asistencial del servidor administrativo de una red de salud en
Amazonas, 2022? y (c) ¢, Cual es la influencia de los instrumentos de gestion en



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

Amazonas, 2022?.

Por lo tanto, se justifico tedricamente el estudio en la pesquisa cognitiva
de entendimiento original a fin de apoyar a sostener la indagaciéon cuando se
ofrece conceptos e informacion que sirva para poder avalar la significancia de
cada una de las variables y las condiciones en las que actuan, lo cual sirve para
ser tomado en diferentes investigaciones desde una perspectiva metodoldgica,
tal estudio contribuye, con un instrumento validado para que puedan ser
empleados en otros contextos. En lo que respecta a la justificacion practica, este
estudio brinda las pautas y la informaciébn necesaria para realizar las
coordinaciones entre diversas entidades publicas y poder contar con una
alternativa ante las diversas problematicas.

La siguiente pesquisa, se propone como objetivo general lo siguiente:
Determinar la influencia de los instrumentos de gestién en el desempefio laboral
del servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022. Del mismo,
se desprenden los objetivos especificos siguientes que nos ayudaran a concretar
el Objetivo general: (a) Determinar la influencia de los instrumentos de gestion
en la gestion asistencial del servidor administrativo de una red de salud en
Amazonas, 2022, (b) Determinar la influencia de los instrumentos de gestion en la
productividad asistencial del servidor administrativo de una red de salud en
Amazonas, 2022 y (c)Determinar la influencia de los instrumentos de gestion en
la personalidad asistencial del servidor administrativo de una red de salud en
Amazonas, 2022.

Por otro lado, la hipétesis general se propone: Existe influencia de los
instrumentos de gestion en el desempeiio laboral del servidor administrativo de una
red de salud en Amazonas, 2022. De ello, deriva las hipotesis especificas: (a) Existe
la influencia de los instrumentos de gestion en la gestién asistencial del servidor
administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022, (b) Existe la influencia de
los instrumentos de gestion en la productividad asistencial del servidor
administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022 y (c) Existe influencia de los
instrumentos de gestion en la personalidad asistencial del servidor administrativo

de una red de salud en Amazonas, 2022.



II. MARCO TEORICO

En relacion a los precedentes a nivel nacional, Cortegana (2022) establecié una
indagacion donde analiza el impacto del entorno del trabajo en el rendimiento de
los empleados de un contexto de salud en Cajamarca. En tal, se aplicé un analisis
correlacional en la cual se respald6 con una muestra de 72 personales de dicho
contexto. Segun 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 desemperio 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 gestidon y la intervencion de los ciudadanos en
la direccion Regional de Lambayeque, presenta un analisis cuantificado
correlativo, donde fueron participes 48 individuos que laboran en dicho entorno,
quienes participaron de la aplicacion de la encuesta. Finalmente, se observa una
relacion moderada con el valor del 0,693 donde se puede mencionar que los
instrumentos normativos son muy importantes para que la gestion pueda trabajar
sin incurrir en faltas; ademas es importante que se invite la participacion de la
ciudadania que forman parte de la regiéon Lambayeque.

Pérez (2022) en su estudio que identificd la incidencia de la gestiéon y
planificacion de recursos humanos en la contratacion de trabajadores de salud de
Apurimac. Por ello, publicd 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 gestion de recursos humanos recibié una puntuacion de
0,420, consistente con un 17,3 %, y concluy6 que el desempefio tiene un impacto
positivo en la planificacion estratégica y en como las personas asignan los
recursos.

Arce y Arce (2021) sostuvo un estudio para analizar la gestion del gobierno
regional en Puno las cuales han sido articuladas para el desarrollo de dicha region.
Durante los afios 2008-2014, para éste estudio se realiz6 un analisis evaluativo
para explicar el comportamiento de las inversiones. Segun las conclusiones, se

puede verificar que no hay coincidencia entre objetivos y actividades segun los



presupuestos del afio 2021, donde el desarrollo estratégico alcanzo 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 region no han estado alineados a las
Politicas Regionales de Desarrollo Estratégico. También se puede mencionar que,
los proyectos tuvieron costos poco especificos, debido a que los instrumentos no
cumplen con la responsabilidad de realizar una medicion exacta y medir el
crecimiento de dicha region de manera adecuada.

Lépez (2020) llevo a cabo una investigacion de naturaleza correlacional
que explord la relacion entre los elementos de gestiébn administrativa y las
contrataciones de empleados en la comuna de Castilla en Piura. En esta
investigacion se realiz6 un analisis cuantitativo de caracter correlativo, en el cual
se contd con la colaboracion de 40 trabajadores pertenecientes a la entidad,
quienes participaron activamente en la ejecucion de la encuesta disefiada. Los
resultados obtenidos mostraron una correlacion moderada de 0.681 entre estos
elementos. Por lo tanto, se puede inferir que los instrumentos de gestidn
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 seleccion.

Velarde (2018) desarroll6 un estudio de los instrumentos de gestion y la
administracion de las redes del area de salud en la convencién, donde presentan
un estudio basico correlacional que tuvieron el apoyo de 46 trabajadores de dicha
area cuyos resultados arrojaron que el 39.1% de los colaboradores muestran una
gestion deficiente, mientras que el 30.4% considera regular, el 17.4% cree que es
bueno, mientras el 13% considera bueno, concluyendo que hay unarelacién directa
e importante entre los instrumentos de gestion y la aplicacion de los mismos en el
area de salud.

En el contexto internacional, Lobato (2023) llevo a cabo un analisis en el
cual establecié una conexién entre la rotacién laboral y el rendimiento de los
trabajadores en el ambito de la enfermeria en un hospital de Quito. Realiz6 un
estudio cuantitativo de correlacion, con la participacion de 70 empleados, tanto
hombres como mujeres. Los resultados indican que existe una relacion
significativa entre la rotacion laboral y el rendimiento. Segun los hallazgos, el 61%
de los participantes reportd un nivel bajo de rotacion, el 30% un nivel intermedio



y el 9% un nivel alto. La conclusion principal es que la rotacion laboral no esta
directamente vinculada al desempefio de los colaboradores, sino que este Ultimo
depende de la disposicion y el compromiso que tengan con la institucion.

Davila (2023) menciond un estudio donde establece la conexion entre la
GA y el rendimiento del personal en un centro de salud de Ecuador, mostré un
estudio correlacional cuantitativo que tuvo colaboracion de140 colaboradores, con
las evidencia que muestran el 40% de los trabajadores mencionan que la gestion
administrativa y el desempefio en este establecimiento de salud guarda una
relacion directa del 0,918; por lo cual concluyendo que la gestién 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 desempeiio laboral. Para lo cual desplegaron un estudio mixto
donde tuvieron la colaboracion de 74 funcionarios que trabajaron durante
diciembre del 2018 en Manabi, donde el resultado arroja que el bajo desempefio
de los concejales trajo dificultades en el logro de las actividades. Concluyendo
gue el bajo desempefio de estos empleados esta relacionado con la alta rotacion
de sus directivos quienes establecen diferentes metas y desconocimiento de sus
funciones o actividades.

Rodriguez et al. (2020) en su estudio mencionaron que la ocupacion
profesional de los empleados de la comuna es mostrar un trabajo en equipo y una
buena comunicacion en tal modo se exhibié un estudio cuantitativo correlativo,
donde tuvo la participacion de 78 trabajadores de dicho municipio. Segun las
evidencias obtenidas, se verificd que el 93,6% anuncian que debe existir mejoras
en los equipos de la institucion, por lo cual se puede manifestar que cuando se
implementen equipos novedosos en la comuna, es necesario que exista
capacitacion para que los trabajadores de esa manera se puedan desempefiar de
manera articulada con los objetivos institucionales y mejorar en los procesos.

Cedefio y Sabando (2021) establecieron un analisis acerca de como la
cultura de las organizaciones influye en el rendimiento de los empleados de un
establecimiento de salud durante los afios 2018-2019. Para ello presentan un
estudio cuantitativo correlacional, donde emplearon encuestas para recopilar

datos, tuvieron el apoyo de 38 personas escogidas al azar. Segun los resultados



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 estandares.

Aldaz et al. (2022) en su estudié constituyeron la correlacion 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
participes,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 efectuacion de
manera adecuada.

Respecto sobre la teoria de gestion administrativa, Fayol (1980) presento
ladefinicién donde se basa en el propdsito de poder brindar a las organizaciones
una forma de poder medir sus actividades y como alcanzar sus metas dentro de
una gestion, a través de la aplicacién de la organizacion y la supervision de sus
actividades.Stoners y otros (2009) también mencionan que es importante contar
con unresumen de los planes de trabajo, para direccionar los esfuerzos de los
trabajadores, ya que estos necesitan recursos para poder alcanzar las metas
establecidas.

Segun la teoria de la administracion cientifica planteada por Taylor,
menciona que los métodos cientificos son conocidos por los trabajadores, que cada
empresa deberia adecuar los ambientes de trabajo, por lo tanto, esa teoria general
de la Administracion ocupa parte esencial en las investigaciones relacionadas con
la administracion (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 aplicacion de las actividades (Adams y Yoder, 1985).

Mochon et al. (2014) sostuvieron que el enfoque conductual esta relacionado
con el comportamiento que muestran los trabajadores dentro de su organizacion,
por lo tanto, se busca que estas personas puedan unificar sus esfuerzos con las
metas institucionales, a través de la motivacion y de relaciones interpersonales

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



comportamiento positivo y comprometido con la institucion (Rodriguez, 2014).

Del mismo modo, las teorias cientificas sobre la gerencia publica,
Chiavenato (2019) en su “Teoria general de la administracion”, presenta la idea de
gue el mecanismo mas importante para poder controlar los recursos dentro de la
organizacion implica la planificacion, la estructuracién y la vigilancia de los mismos,
para de esa manera aplicar estrategias cuantificables que sean observables y poder
realizarun 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 ejecucion de los planes de contingencia ante cualquier
tipo de evento.

Igualmente, Barnard (1938) presento la teoria de la cooperacion que es
muyimportante 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 posicion en la cual esta facultada para cumplir con los objetivos
contando con los recursos humanos apropiados.

La primera variable independiente en el estudio es conocido como:
Instrumentos de gestion segun Vera (2017), menciond 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.

Garcia (2010), alude que es un mecanismo que sefiala el grado de la
organizacion y establecen una estructura sélida que tiene una mision ante el
publico. lgualmente, Abad (2017) sostiene que los instrumentales deben canalizar
la suma de la indagacion, para que de esa manera los empleados consigan
efectuar sus ocupaciones de manera adecuada en el espacio laboral.

La primera dimension de la variable en analisis, es el Reglamento de
Organizacion y Funciones (ROF). Saenz (2016) menciona que este es un
instrumento que sirve para poder respaldar a la gestién 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 organicas segun su
competencia y funciones, ello lo establece la autoridad en base a una organizacion

planteada.

El ROF, presentd una serie de estructuras institucionales que busca que la



naturaleza de esta entidad sea en base a fortalezas enlazadas con la visién y mision
(D. S. N° 004-2013-PCM, 2013). Ademas, incluye las funciones usuales, que de
acuerdo a Vera (2017), considera una serie de actividades que conducen a la
institucion logra sus objetivos en base a una gestion adecuada cumpliendo con sus
funciones especificas y dénde van relacionadas con los propésitos de la entidad.

La segunda dimension, hace referencia al Manual de Organizacion y
Funciones (MOF). Davila (2016) es un mecanismo basado en la norma que
contiene funciones muy especificas 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 segun 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 desemperio 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
revocacion Directiva N° 001-2016-SERVIR/GDSRH, ha sido derogada, definiendo
el marco juridico vigente donde se plasman las funciones de cada puesto
administrativo, que esta relacionado con prestar servicio en instituciones del estado
las cuales se basan dentro de un marco normativo (Informe Técnico N° 1410-
2016).

La tercera dimension, es el Cuadro de Asignacién de Personal (CAP), es un
mecanismo que sirve para la gestion en las instituciones publicas las cuales se
engloba determinados puestos y la prelacion en base a la organizacion (Decreto
Supremo N° 043-2004-PCM, 2004). Este mecanismo de administracion esta 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
asignacion de los puestos laborales en cada institucion tiene un nivel ocupacional

los cuales son designados de acuerdo a la confianza de los personales pararealizar



las funciones designadas.

Con relacién a la dimension del Presupuesto Analitico de Personal (PAP),
se trata de un procedimiento que se emplea para tomar en cuenta en la asignacion
de cargos y las labores particulares desempefiadas por cada funcionario estatal.
Este mecanismo involucra la disponibilidad presupuestaria basada en los
objetivos establecidos en el afio anterior. La ocupacion de posiciones debe ser
planificada de acuerdo con las etapas, siendo aprobada de manera favorable
mediante una asignacion presupuestaria anticipada (Municipio al dia, 2016).

En otro enfoque, surge la segunda variable dependiente: el rendimiento
laboral, que se vincula con teorias que exploran los elementos conectados con el
personal empleado en entornos hospitalarios. La teoria de Herzberg, desarrollada
a finales de los afios 50, aborda dos aspectos fundamentales: en primer lugar, se
refiere a los factores de insatisfaccion o de higiene, y, en segundo lugar, se centra
en los factores de satisfaccibn o motivacion. Estos ultimos engloban elementos
que estimulan la satisfaccion de los colaboradores. Asimismo, los factores
genéticos, intrinsecos en la naturaleza de cada individuo, estan influenciados por
el ambiente laboral y las rutinas que los trabajadores desempefian. A esto se
agregan la remuneracion, los protocolos y la interaccién personal en el entorno
laboral, todos los cuales actian como estimulos para fomentar el compromiso
hacia la institucion (Zanabria, 2018).

Los factores intrinsecos o motivacionales se refieren a la satisfaccion
personal y profesional que se obtiene al cumplir las responsabilidades y funciones
en un entorno laboral. Estos factores estan estrechamente relacionados con la
motivacion y superacién profesional, y son influenciados por el reconocimiento y
apoyo de los lideres. (Cifuentes 2017). El reconocimiento es importante ya que
aumenta la eficiencia de las actividades y la satisfaccion personal, lo que a su vez
mejora el desempefio y cumplimiento de responsabilidades. Segun Bouns y
Woods (2000), el gerente puede identificar las cualidades de los empleados al
observar su desempefio en las funciones que realizan. Esto ayuda en el proceso
de seleccibn 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 desempefio dentro de la organizacién.

Ademas, el desarrollo de una linea de carrera dentro de una organizacion
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genera un mayor esfuerzo por parte de los empleados para alcanzar ascensos y
promociones. El apoyo y motivacion adecuados por parte de los lideres también
influyen en la autoeficacia de los empleados, lo cual se refleja en su
comportamiento y desempefio laboral. Pajares y Schunk (2005), los profesionales
se sienten mas motivados y comprometidos cuando tienen claras oportunidades
de crecimiento y desarrollo dentro de la institucion. En la Teoria 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 realizacion de las actividades y el esfuerzo que realiza el
trabajador para cumplir con las metas organizacionales (Zanabria 2018).

Los aspectos laborales son aquellos que estan relacionados con la situacion
del trabajador en base a la realizacion de sus funciones contando con los
suministros, los analisis y recursos que le brinda la empresa (Cogollo y Gémez,
2010). Los factores en el trabajo son cualidades que estan ligadas a las actividades
gue 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 desempefio u otros
motivantes para el trabajador (Gonzales 2021).

Entre las caracteristicas laborales, se incluye el cédigo ético establecido
por la legislacion de la funcion publica, que valora la remuneraciébn como un
elemento que estimula a los empleados. Estos principios estan respaldados por
la legislacion numero 27 669, que establece la exigencia de proporcionar los
recursos esenciales en el entorno laboral para garantizar un desempefio
adecuado de las responsabilidades del trabajador (Ley de Practica Profesional de
Enfermeria, 2009).

La base de las teorias relacionadas con el desempefio laboral se basa en
laconducta 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 desempefio 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 evaluacion y seguimiento a las
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acciones. (Aguilar et al., 2020), precisaron que el desempefio 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
desempeiio 6ptimo haciendo uso de los recursos brindados por la institucion
también se aplican los procedimientos de estrategias administrativas en unién con
el talento humano que involucra en el desarrollo de las actividades (Jara et al.,
2018). También, Huaman (2019), sostiene que el desempefio 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 desempeiio 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 mas competitivos y puedan
mejorar su trabajo y a través de ello lograr la superacién personal (Nufiez y
Brochero, 2019). También, Mamani y Caceres (2019) sostiene que el desempefio
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 desempefio 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 desempefio que tiene una persona
al cumplir sus funciones en un determinado espacio contribuyendo a las metas
institucionales, segun los beneficios. MINSA (2008) se presenta las dimensiones
de evaluacién sobre el desempefio que mide la productividad de los colaboradores
dentro de una organizacion, el cual Lobo (2015) considera tres dimensiones:

gestion asistencial, productividad asistencial y personalidad asistencial.

Primera dimension, gestion asistencial, es aquella que esta preparada para
poder compartir aspectos sobre el desempefio y de esa manera alinear los

comportamientos de los trabajadores y encaminarnos hacia la concrecion de la
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planificacion, (Chiavenato, 2019). La gestidn asistencial define que es un conjunto
de actividades, las cuales sirven para poder concretar la planificacion mediante la
iniciacion de las moderadas necesarias para lograr los propésitos (Chia y
Ekladious, 2021). La gestion asistencial considera los tres pilares: la motivacion,
la supervision y la evaluacion de los colaboradores, (Chia y Ekladious, 2021). Se
considera la valoracién de la union de diversos aspectos relacionados con el
desempefio que sirven para poder demostrar la competitividad en un puesto de
trabajo, donde se pone en marcha la planificacién estratégica de la entidad
ejecutora en base a los recursos distribuidos respetando la normatividad.

Segunda dimension es la productividad asistencial, hace referencia a todo
aguello que pertenece a la entidad en el aspecto de solidaridad o de imagen social
alas 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
gue el profesional se compromete con la recuperacion de los pacientes realizando
el seguimiento oportuno y adecuado para poder obtener mejores resultados (Jun
etal.,, 2021). Los trabajadores que se comprometen de manera soélida con la
instituciénson 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 desempefio al momento de realizar sus
actividades derivadas de su responsabilidad.

Tercera dimension es la personalidad asistencial, es una manera de lograr
gue 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 desempefio adecuado de los
colaboradores y que segun 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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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion: Fue de naturaleza basica, siguiendo las directrices
de Concytec (2018). Estos tipos de estudios se centran en recopilar los
conocimientos mas sélidos a través de la comprension de fendmenos observados
y establecer relaciones entre las diferentes entidades involucradas. El objetivo
principal es adquirir una comprension mas profunda de los fenbmenos y contribuir

al campo cientifico.

En este sentido, el estudio se basé en la comprension de como se generan
y se adquieren nuevos conocimientos sobre las variables en estudio. Utilizando
la presuncion como método para reforzar el entendimiento y afiadir al entorno
cientifico. Ademas, este estudio sirvié como punto de partida para el analisis de

los hechos observados. (Nieto,2018).

Dentro de este tipo de investigacion también se incluyen los estudios
exploratorios y descriptivos explicativos. Estos estudios tienen como objetivo
explorar y describir fen6menos para obtener una comprension mas profunda y
establecer explicaciones cientificas. En este caso, el estudio realizado se centrd

en la recopilacion y descripcidon de datos sobre las variables en estudio.

En cuanto al enfoque utilizado, se utilizé un enfoque cuantitativo. Siguiendo
las pautas de Hernandez y Mendoza (2018), este enfoque implica la
cuantificacion de los valores de las variables en forma numérica y la posterior
realizacion del analisis estadistico correspondiente. Se recopilaron datos
numéricos para poder establecer relaciones entre las variables dentro del

estudio. Este enfoque proporciona informacion precisa y objetiva.

3.1.2 Disefio de investigacion

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), este estudio no se llevo 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

Causa Efecto

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

inicia desde la hipotesis para llegar a las conclusiones.

3.2. Variables y operacionalizacion:

Definicién conceptual de instrumento de la gestion: Vera (2017) lo
describe en términos conceptuales como textos que fundamentan reglas
y procedimientos para garantizar éptimo funcionamiento de las entidades
publicas en el ambito de sus competencias

Definicion operacional de instrumento de la gestion: La definicion

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

gestidon es necesario para que la institucion funcione de acuerdo con las

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

PAP.

Indicadores del ROF como dimension son: La estructura organica,

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

especificas de cargos, y requisitos minimos del cargo; del CAP, los

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

plazas.

Definicion conceptual del desempefio laboral: Chiavenato (2019), lo

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

establecidas y siendo una estrategia particular para alcanzar los

propdsitos deseados.

Definicion operacional del desempefio laboral: Se midio a través de

3 dimensiones, manejando como técnica la encuesta y como instrumento

el cuestionario, que estuvo compuesta por 20 items, evaludndose

mediante la escala de respuestas de Likert.
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacion: De igual manera la poblacion fue limitada y estuvo
integrado por 175 servidores administrativos de la institucion materia de estudio.
Segun (Arias et al., 2016) la poblacién son los integrantes que participan en el
estudio cientifico. Asi mismo (Arias, 2012) lo define como conjunto finito.
e Criterio de Inclusion: 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.
e Criterio de Exclusién: Servidor de mantenimiento de una red de
salud en Amazonas, que no aceptaron ser parte del estudio.
3.3.2 Muestra: De acuerdo a Sanchez y Reyes (2018) definieron la muestra
como la fraccion que observa todas las caracteristicas representativas del orbe.
Por lo cual se considerd una muestra de 120 trabajadores.
3.3.3 Muestreo: De acuerdo a (Hernandez et al., 2018) es un paso de la
seleccién de la muestra, por lo cual se aplicé la probabilistica aleatorio simple,
debido a que se recoge la informacion hasta llegar a la cantidad deseada de
manera al azar.

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

3.4. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

Se utiliza la técnica de una encuesta, en la escala ordinal segun Cea (2012)
gue expresa la condicion de forma sistematica de bueno a malo, de menor a
mayor, de alto a bajo y de psicométrica Likert andnima y de aplicacion individual
en los servidores administrativos de la institucion en estudio. La encuesta
constaba de 20 items con cinco opciones de respuestas segun se describe en el

anexo 02.

Una encuesta es un método que permite recopilar informacion mediante
interrogaciones elaboradas hacia los encuestados, lo cual ayudara a obtener la

investigacion esperada (Lopez et al., 2016).
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El cuestionario fue utilizado para recopilar informacion, luego se cuantifico
y explicd (Arribas Martin, 2004 vol.5, n° 17, p 23). Por lo tanto, la investigacién
consistié en realizar una revision de los instrumentos de gestion utilizados en una

R.S en Amazonas.

La validez de contenido fue realizada segun LeBel et al. (2017). Los
docentes con grado de doctor evaluaron cada pregunta en tres rubros: notable,

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

En cuanto a la confiabilidad: Segun, Ventura et al. (2017), se determiné que
es el nivel de analisis de la investigacion que produce resultados consistentes.
En el presente proyecto de investigacion, la confiabilidad de los datos centrales
del instrumento fue explicita mediante el coeficiente Alfa de Cronbach,
obteniéndose una alta confiabilidad para el instrumento de gestion (0.939) y una

alta confiabilidad para el desempefio laboral (0.924).

3.5. Procedimientos:

En este estudio se utiliz6 la metodologia de encuesta para recolectar
datos, especificamente una encuesta online aplicada a los 120 servidores de la
institucién. 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 compartié el enlace de forma electronica

a los participantes.

3.6. Método de analisis de datos

Después de que los participantes completaron la encuesta, los datos recopilados
se transfirieron a un formato de Excel para su andlisis. Antes de esto, se evalud
la confiabilidad de los datos mediante el coeficiente de alfa de Cronbach. Dado
que este estudio es de naturaleza cuantitativa, los resultados encontrados se
presentaran en forma de figuras y tablas, lo que permitira realizar el analisis

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

En cuanto a la consideracion ética en este analisis, se tuvieron en cuenta las
directrices emitidas por la entidad con el objetivo de garantizar el cumplimiento de
las normas éticas y el cédigo de conducta que rige la investigacion, respetando la
integridad y la independencia. Ademas, de acuerdo con el articulo 10 de la misma
resolucién del Consejo Universitario, se cumplié con lo establecido y se solicito la
firma de consentimientos informados, asegurando la voluntariedad y la proteccion
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
autonomia, 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 demés sin causar dafo; y el principio de no maleficencia, que

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

18



IV. RESULTADOS
Tabla 1
Frecuencia y porcentaje de los niveles de la variable instrumentos de gestion.

Frecuencia Porcentaje
Valido Deficiente 36 30,0%
Eficiente 55 45,8%
Muy Eficiente 29 24,2%
Total 120 100,0%

Figura 1
Niveles de Instrumentos de gestion.
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Instrumentos de gestion

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 gestion eficiente, asi como un 24,2%
de los trabajadores sefialaron que los instrumentos de gestién son muy eficientes,
mientras que un 30% de los trabajadores indicaron que son deficiente.
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Tabla 2

Descripcidn de resultados de los niveles de las dimensiones del instrumentos

de gestién

Reglamento de Manual de Cuadro de Presupuesto
Organizaciony  Organizacionesy  Asignacién de Analitico de

Funciones Funciones Personal Personal

Niveles 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%

Elaboracion propia

Figura 2

Percepcion de dimensiones de la variable de instrumentos de gestion.
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Con referencia a las evidencias obtenidas en la tabla 2 y gréfica 2, se

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

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

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

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

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

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

analitico de personal.
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Tabla 3

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

Frecuencia Porcentaje
Valido Inicio 24 20,0%
Proceso 57 47,5%
Excelente 39 32,5%
Total 120 100,0%

Figura 3
Niveles de desempefio laboral.
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De la tabla 3 descriptiva y su gréafica, 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 desempefio laboral.
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Tabla 4
Descripcidn de resultados de los niveles de las dimensiones del desempefio

laboral
Gestion asistencial Producﬂw_dad Personalidad asistencial
asistencial
Niveles 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

Percepcion de dimensiones de la variable de desempefio laboral.

60.00% 55.00%
50.80%

50.00%

40.00%

29.20%

30.00%

20.00%

52.50%
20.00%
6.70%

40.80%
28.30%
16.70% I

Gestidn asistencial Productividad asistencial Personalidad asistencial

10.00%

0.00%

H Inicio M Proceso M Excelente

De la tabla agrupada y su grafica agrupada respectiva, se puede apreciar
que el 50,8% de los empleadores de una red de salud en Amazonas manifestaron
que se tiene una gestion asistencial en nivel de proceso. Por otra parte, un 52,5%
de los trabajadores sefialaron 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 b

Tabla cruzada entre Instrumentos de gestion vs. Desempefio laboral

Desempefio laboral

Inicio Proceso Excelente Total
Instrumentos de gestion 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 gestion vs. Desemperio laboral
Desempefio
laboral
W Froceso
MExcelente

Recuento

Deficients Eficiente MWuy eficiente

Instrumentos de gestion

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 gestion de nivel eficiente, por lo que se percibe un desempefio

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

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

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

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

un nivel excelente de desempefio laboral.
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Tabla 6

Tabla cruzada entre Instrumentos de gestion vs. Gestion asistencial

Gestidn asistencial

Inicio Proceso Excelente Total
Instrumentos de gestion 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 gestion vs. Gestidn asistencial
Gestion
asistencial
M inicio
WProceso
M Excelente

Recuento

Deficiente Eficiente Muy eficiente

Instrumentos de gestion

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 gestion de nivel eficiente, por lo que se percibe un nivel de gestion
asistencial en proceso. Por otra parte, un 20% de los trabajadores detallaron que
se tiene instrumentos de gestion de nivel deficiente, por lo que se percibe una
gestion asistencial en nivel de inicio. Finalmente, un 17,5% de los trabajadores
manifestaron que se tiene instrumentos de gestion de nivel muy eficiente, por lo

gue se percibe un excelente nivel de gestion asistencial.
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Tabla 7

Tabla cruzada entre Instrumentos de gestidon vs. Productividad asistencial

Productividad asistencial

Inicio Proceso  Excelente Total
Instrumentos de gestion 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 gestion vs. Productividad asistencial

Recuento

Deficiente Eficiente Muy eficiente

Instrumentos de gestion

Productividad
asistencial
M inicio
W Froceso
W Excelents

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 gestidn, 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 gestion, 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 gestion, por lo que se percibe un nivel en proceso de

productividad asistencial.
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Tabla 8

Tabla cruzada entre Instrumentos de gestion vs. Personalidad asistencial

Personalidad asistencial

Inicio Proceso Excelente Total
Instrumentos de gestion 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 gestion vs. Personalidad asistencial

Personalidad

Recuento

Deficiente Eficiente Muy eficiente

Instrumentos de gestion

asistencial

M nicio
W Froceso
M Excelente

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 gestion, por lo que se percibe un nivel en proceso de

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

gue se tiene un nivel eficiente de instrumentos de gestidn, 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

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

asistencial.
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Hipotesis general de la investigacion

Ho: No existe influencia de los instrumentos de gestion en el desempefio laboral
del servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022.

Ha: Existe influencia de los instrumentos de gestion en el desempefio laboral del
servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022.

Tabla 9

Informacién de ajuste de los modelos.

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo encrucijada 112,143
Final 11,894 100,249 2 ,000

Funcion de enlace: Logit.

En el resultado se encontré 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 suposicién nula, dando paso para atestiguar que el modelo de
regresion para las variables instrumentos de gestion en el desemperio 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

Funcion de enlace: Logit.

Se observa que el p valor > 0.05, lo cual indica que los instrumentos de gestién
en el desempefio laboral se ajustan al modelo de regresion logistica ordinal.
Tabla 11

Evaluaciones de parametro.

Intervalo de confianza al
95%

Evaluacié6 Desv. Limite Limite
n Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [Desempefio laboral -22,588 ,354 4081,569 1 ,000 -23,280 -21,895
1=1]
[Desemperio laboral -,965 ,415 5,396 1 ,020 -1,779 -,151
1=2]
Ubicacié [Instrumento de -23,281 ,000 . 1 . -23,281 -23,281
n gestiéon 1=1]
[Instrumento de -1,686 ,505 11,134 1 ,001 -2,676 -,696
gestiéon 1=2]
[Instrumento de 02 . . 0
gestion 1=3]

Puesto de enlace: Logit.
a. Este parametro esta determinado en cero ya que es redundante.
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Se percibe en las evidencias de apreciacion de parametros, entre la gestion
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 gestion 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

Funcion de enlace: Logit.

Conforme a los resultados sobre el ensayo Pseudo R cuadrado, para
reconocer el nivel de inestabilidad. De estos tres estadisticos, se considera el valor
superior (coeficiente de Nagelkerke) en todas las circunstancias. De tal modo que,
se evidencia que el desempefio laboral depende al 64,7% de los instrumentos de

gestion.
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe la influencia de los instrumentos de gestion en la gestion asistencial

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

Hi: Existe la influencia de los instrumentos de gestion en la gestidén asistencial

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

Tabla 13

Informacion de ajuste de los modelos.

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo intersecciéon 115,406
Final 11,747 103,659 2 ,000

Funcion de enlace: Logit.

Mostro las evidencias obtenidas sobre ajuste de los modelos, el p valor <
0,05 y el estadistico Chi-cuadrado toma el valor de 103.659. Por tal motivo, se
experimento la existencia del impacto de los instrumentos de gestion en la gestion

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

Tabla 14
Prueba de bondad de arreglo de las variables y dimension.

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 gestion utilizados en la gestion asistencial se adecuan al modelo

de regresion logistica ordinal.
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Tabla 15

Evaluaciones de parametros

Intervalo de confianza al
95%

Evaluaci6 Desv. Limite Limite
n Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [Gestion asistencial -22,875 ,354 4186,196 1 ,000 -23,568 -22,182
1=1]
[Gestién asistencial -,965 ,415 5,396 1 ,020 -1,779 -,151
1=2]
Ubicacié [Instrumento de -23,568 ,000 . 1 . -23,568 -23,568
n gestion 1=1]
[Instrumento de -2,040 ,518 15,497 1 ,000 -3,055 -1,024
gestion 1=2]
[Instrumento de 02 . . 0
gestién 1=3]

Funcién de enlace: Logit.
a. Este parametro esta 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 gestion en eficiente (Wald

= 15.497 > 4; sig. = ,000 < 0,05), predice de la gestién 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 gestion asistencial implica al 66,4%

de los instrumentos de gestion.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe la influencia de los instrumentos de gestion en la productividad
asistencial del servidor administrativo de una red de salud en Amazonas,
2022.

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

Tabla 17

Indagacion de ajuste de los modelos.

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo encrucijada 86,658
Final 13,847 72,811 2 ,000

Funcion de enlace: Logit.

En todos los casos, el valor de p es inferior a 0,05, y el estadistico de Chi-
cuadrado tiene un valor de 72.811. Por lo tanto, se concluye que hay evidencia
del impacto del instrumento de gestion 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 dimension.

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 1,607 2 ,448
Desvianza 2,586 2 274

Funcién de enlace: Logit.

Se aprecia que el p valor > 0,05, en tal modo indica que los instrumentos
de gestidon en la productividad asistencial se concuerdan al modelo de regresion

logistica ordinal.
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Tabla 19

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al
95%

Desv. Limite Limite
Estimacién  Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral  [Productividad -23,885 ,605 1559,440 1 ,000 -25,070 -22,699
asistencial 1 = 1]
[Productividad -20,119 ,270 5554584 1 ,000 -20,648 -19,590
asistencial 1 = 2]
Ubicacién [Instrumento de -22,495 ,588  1462,626 1 ,000 -23,648 -21,342
gestion 1=1]
[Instrumento de -19,903 ,000 . 1 . -19,903 -19,903
gestion 1=2]
[Instrumento de 02 . . 0
gestién 1=3]

Funcién de enlace: Logit.
a. Este parametro esta determinado en cero ya que es redundante.

Con respecto a las evidencias alcanzadas, se percibe que los instrumentos
de gestién 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 gestion.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe influencia de los instrumentos de gestion en la personalidad
asistencial del servidor administrativo de una red de salud en Amazonas,
2022.

Hi: Existe influencia de los instrumentos de gestion en la personalidad asistencial

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

Tabla 21

Informacién de ajuste de los modelos.

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo 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 estadistico de Chi-
cuadrado tiene un valor de 73.845. Por lo cual, se afirma la presencia de influencia
de los instrumentos de gestibn 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 dimension.

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 gestion en la personalidad asistencial se ajustan al modelo de

regresion logistica ordinal.

33



Tabla 23

Evaluaciones de parametros

Intervalo de confianza al
95%

Evaluaci6 Desv. Limite Limite
n Error Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [Personalidad -21,696 ,335 4184,199 1 ,000 -22,354 -21,039
asistencial 1 = 1]
[Personalidad ,208 ,373 ,309 1 ,578 -,524 ,939
asistencial 1 = 2]
Ubicacién [Instrumento de -21,919 ,000 . 1 . -21,919 -21,919
gestion 1=1]
[Instrumento de -,274 ,465 347 1 ,5656 -1,186 ,638
gestiéon 1=2]
[Instrumento de 02 . . 0
gestion 1=3]

Funcion de enlace: Logit.
a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Con respecto a los resultados de evaluaciones de parametros se percibe
que los instrumentos de gestion 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 gestion.
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V. DISCUSION

El estudio lleva como titulo “Instrumentos de gestion en el desempefio laboral del
servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022” se tomé como
propésito general planteado lo siguiente: Comprobar el impacto de los
instrumentos de gestion en la desempefio laboral del servidor administrativo de
una red de salud en Amazonas, 2022, y con ayuda del proceso de datos y el
empleo de la estadistica inferencial en donde con el ensayo de hipotesis se llega
a demostrar en el ensayo de Pseudo R cuadrado que el desempefio laboral
depende al 64,7% de los instrumentos de gestion, con una p=0,000 (p<0,05) y un
Chi-cuadrado=100,249 en la informacion 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 andlisis demostrando que se ajusta al modelo de
regresion ordinal, y a su vez, los instrumentos de gestion en eficiente
(Wald=11.134>4 y sig.=0.001<0.05), predice el desempefio laboral al
comienzo(Wald=4081.569>4 y sig.=0.000<0.05) segun las estimaciones de
pardmetros, por ende se niega la suposicion nula, estableciendo la influencia de
la variable independiente sobre la dependiente, por lo tanto se determina que
existe atribucion de los instrumentos de gestibn en la ocupacion laboral del
servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022.

El resultado obtenido en la investigacion tiene cierta similitud con el estudio
de Pérez (2022) quien determind la incidencia de la administracion de los recursos
humanos y la planificacién en la ocupacion de los empleados en el entorno de
salud en Apurimac, utilizando un enfoque cuantitativo, correlativo, se contd con la
intervencion de 136 empleados para el impulso de la investigacion, dando como
consecuencia que hay una conexion de las variables con un valor de 0,037;
mostrando que la administracion de los recursos humanos se da con el valor del
0,420, lo que demuestra que coincide en el 17,3%, concluyéndose que el
desemperio tiene una influencia positiva en la planificacion estratégica y en la
manera en la que se tratan los recursos humanos.

Asi también, se guarda similitud al comparar con el estudio de Davila
(2023), quien establecid la conexion entre la gestion administrativa y la ocupacion
de los empleados en un centro de salud de Ecuador, utilizando un enfoque
correlativo cuantitativo, refiriendo con los colaboradores de 140 coémplices para
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el desarrollo de la investigacion, proporcionando como evidencia que el 40% de
los empleados mencionan que la gestion administrativa y la ocupacion en este
establecimiento de salud guarda una relacion directa del 0,918; concluyéndose
que la gestion 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 teoria de Fayol (1980), quien define el propdsito de poder brindar a las
organizaciones una forma de poder medir sus actividades y como alcanzar sus
metas dentro de una gestion, a través de la aplicaciéon de la coordinacion y la
vigilancia de sus movimientos. Del mismo modo, Cueva (2018) detall6 que el
desempeiio 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 hipoétesis especifica, se consigue lograr cumplir el
primer objetivo especifico al realizar las pruebas para contrastar la hipétesis de la
variable Instrumento de gestion y la dimension gestion asistencial durante la
aplicacion del estudio Pseudo R cuadrado en donde la gestion asistencial
depende al 66,4% de los instrumentos de gestion, con un p=0,000 (p<0,05) y un
Chi-cuadrado=73,845 en la informacion 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 andlisis demostrando que se ajusta al modelo de
regresion ordinal, y al mismo tiempo, los instrumentos de gestion en eficiente
(Wald=15.497>4 y sig.=0.000<0.05), predice a la gestion asistencial al comienzo
(Wald=4186.196>4 y sig.=0.000<0.05) segun las estimaciones de parametros, por
lo cual se niega la suposicion nula, estableciendo la influencia de la variable
auténoma sobre la dimension inicial de la variable dependiente, por lo tanto se
determina que existe la atribucién de los instrumentos de gestion en la gestion
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
gestion y la administracién de los puntos del area de salud en la convencion,

utilizando un enfoque basico, correlativo, refiriendo con la participacion de 46
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personales de dicha area para el desarrollo de la investigacion, dando como
resultados que el 39.1% de los colaboradores muestran una gestion adecuada,
mientras que el 37% cree que este es deficiente, concluyéndose que hay una
relacion directa e importante entre los instrumentales de gestion y la aplicacion de
los mismos en el area de salud.

Igualmente, se llega a tener alcance de similitud con el estudio de
Rodriguez et al. (2020), quienes mencionan que la ocupaciéon laboral de los
trabajadores de la comuna es mostrar un trabajo en equipo y una buena
comunicacién, utilizando un enfoque cuantitativo, correlacional, refiriendo el
sustento de 78 empleados de dicha comuna para el desarrollo de la investigacion,
obteniendo como resultados que el 93,6% anuncian que debe existir mejoras en
los equipos de la institucién, concluyéndose que cuando se implementen equipos
novedosos en la comuna, es necesario que exista capacitacion para que los
trabajadores de esa manera se puedan desempefiar de manera articulada con los
objetivos institucionales y mejorar en los procesos.

Los resultados mencionados se encuentran sustentados en las teorias de
Chiavenato (2019), quien en su “Teoria general de la administracion”, indica la
idea de que el mecanismo mas importante para poder controlar los recursos
dentro de la organizacion es la proyeccion hacia la organizacion 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 ejecucién de los planes de contingencia
ante cualquier tipo de evento. Del mismo modo, Chiavenato (2019) aporté que la
gestion asistencial es aquella que esta preparada para poder compartir aspectos
sobre el desempefio y de esa manera alinear los comportamientos de los
trabajadores y encaminarnos hacia la concrecién de la planificacion.

Al hacer referencia de la segunda hipétesis definida, se logra cumplir con
el objetivo especifico 2 al realizar las pruebas para la contratacion de la hipétesis
de la variable instrumentos de gestidén y la dimensidon productividad asistencial
durante la aplicacion del estudio Pseudo R cuadrado en donde la productividad
asistencial depende al 54,8% de los instrumentos de gestién, con un p=0,000
(p<0,05) y un Chi-cuadrado=72,811 en la informacién de ajuste de modelos

37



demostrando que es significativo, a su vez con un p valor >0,05 en el ensayo de
bondad de arreglo entre ambas variables en analisis demostrando que se ajusta
al modelo de regresion ordinal, y al mismo tiempo, los instrumentos de gestion en
defectuoso (Wald=1462.626>4 vy sig.=0.000<0.05), es predictor de Ila
productividad asistencial en proceso (Wald=5554.584>4 y sig.=0.000<0.05) segun
las estimaciones de parametros, se niega la suposicion nula, estableciendo la
influencia de la variable autonoma sobre la segunda dimension de la variable
dependiente, por lo tanto se determina que existe la atribucion de los instrumentos
de gestion 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 publicacion de Cortegana (2022), quien analiza el acontecimiento del clima
organizacional en la ocupacion 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 investigacion, dando como
resultado que el 12% considera un nivel bajo el desempefio de los trabajadores,
concluyendo que existe incidencia entre las variables, debido a que el clima es un
elemento fundamental, para lograr que el desempefio 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 establecio la relacion entre la rotacion en el trabajo y el
cometido de los personales en el campo de enfermeria 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 investigaciéon, dando
como resultado que la rotacion en el trabajo y el desempefio guardan una relacion
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 rotacion en el trabajo no
guarda conexién con la ocupacion de los complices y ello depende de la iniciativa
y el compromiso que tengan con la institucion.

Los resultados observados previamente, guardan fundamentos en la teoria
de Abad (2017), quien sostiene que los instrumentos deben canalizar la totalidad

de la informacion, 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 compaifiia.

Al referirnos a la tercera hipotesis especifica, se logra cumplir con el tercer
objetivo especifico al realizar las pruebas para la contratacion de hipotesis de la
variable instrumentos de cometido y la dimensién personalidad asistencial con la
aplicacion del estudio Pseudo R cuadrado en donde la personalidad asistencial
depende al 53,4% de los instrumentos de gestion, con un p=0,000 (p<0,05) y un
Chi-cuadrado=73,845 en la informacion 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 andlisis demostrando que se ajusta al modelo de
regresion ordinal, y al mismo tiempo, los instrumentos de gestién en eficiente
(Wald=0.347<4 vy sig.=0.556>0.05), no predice a la personalidad asistencial al
comienzo (Wald=4184.199>4 y sig.=0.000<0.05) segun las estimaciones de
parametros, entonces se niega la suposicién nula, estableciendo la influencia de
la variable autbnoma sobre la tercera dimension de la variable dependiente, por
lo tanto se determina que existe atribucion de los instrumentales de gestion en la
personalidad asistencial del servidor administrativo de una red de salud en
Amazonas, 2022.

Asimismo, se encontrd que los resultados mencionados en la investigacion
tienen cierta similitud con el estudio de Quispitongo (2022), quien muestra los
instrumentos relacionados con los manuales de gestidn y la intervencion de los
habitantes en la administracion Regional de Lambayeque, utilizando un estudio
cuantitativo correlacional, refiriendo el sustento de 48 personas que laboran en
dicho entorno para el impulso de la investigacion, dando como derivacion que se
observa una correspondencia moderada con el valor del 0,693, concluyendo que
los instrumentos normativos son muy importantes para que la gestion pueda
trabajar sin incurrir en faltas; ademas es importante que se invite la participacion
de la ciudadania que forman parte de la region Lambayeque. De igual modo, se

tiene cierta similitud al comparar los resultados con el articulo de Zambrano et al.
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(2021), los cuales manifestaron aspectos importantes que inciden en el
desempefio laboral, utilizando un estudio mixto, contando con el apoyo de 74
funcionarios que trabajaron durante diciembre del 2018 en Manabi para el impulso
de la indagacion, resultando que el bajo cometido de los concejales trajo
dificultades en el logro de las actividades, concluyendo que el bajo desempefio de
estos empleados esté relacionado con la alta rotacién de sus directivos quienes
establecen diferentes metas y desconocimiento de sus funciones o actividades.

A estos antecedentes presentados los respalda la teoria de Mochén et al.
(2014), quienes sostienen que el enfoque conductual esta relacionado con el
comportamiento que muestran los trabajadores dentro de su organizacion, por lo
tanto, se busca que estas personas puedan unificar sus esfuerzos con las metas
institucionales, a través de la motivacion y de relaciones interpersonales
saludables que puedan brindarle el espacio adecuado y se enfoque en un
comportamiento positivo y comprometido con la institucion. 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
gue 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 llegé a la conclusion, con respecto el objetivo
general trazado se indic6é que el desempefio laboral depende al 64,7%
de los instrumentos de cometido (con un valor de p <0.05). Por lo cual,
se infierecon la presencia de atribucion de los instrumentos de gestion
en el desempenio laboral del servidor administrativo de una red de salud

en Amazonas, 2022.

Segunda: En el objetivo especifico 1 planteado se comprob6 que la gestién
asistencial depende al 66,4% de los instrumentos de gestidén (con un
valorde p <0,05). De tal manera se infiere la existencia de la influencia
de losinstrumentos de gestion en la gestién asistencial del servidor

administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022.

Tercera: En el objetivo especifico 2, se comprobdé que la productividad asistencial
depende al 54,8% de los instrumentos de gestién (con un valor de
p<0,05). De tal manera se deriva la existencia de la atribucién de los
instrumentos de gestién en la productividad asistencial del servidor
administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022.

Cuarta: En el objetivo especifico 3, llegando a determinar que la personalidad
asistencial depende al 53,4% de los instrumentos de gestion (con un
valorde p<0,05). Entonces muestra la presencia de atribucién de los
instrumentos de administracibn en la personalidad asistencial del

servidoradministrativo de una red de salud en Amazonas, 2022.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se sugiere al area de planeamiento, presupuesto y modernizacion
fomentar un vinculo con los instrumentos de gestion a través de juntas

con el personal para una adaptacién adecuada de las herramientas
administrativas.

Segunda: Se sugiereal area de planeamiento, presupuestoy modernizacion
solicitar  presupuesto a la direccion a fin de ofrecer preparacion
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 N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Matriz de consistencia

Titulo: Instrumentos de gestion en el desemperio laboral del servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022.
Autor: Jherly Esperanza Navarro Chavez

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢ Cudl es la influencia de
los instrumentos  de
gestién en el desempefio
laboral del servidor
administrativo de una red
de salud en Amazonas,
2022?

Problemas Especificos:

¢ Cudl es la influencia de
los instrumentos de
gestion en la gestion
asistencial del servidor
administrativo de una red
de salud en Amazonas,
20227

¢ Cudl es la influencia de
los instrumentos de

gestion en la
productividad asistencial
del servidor

administrativo de una red
de salud en Amazonas,
20227

¢ Cudl es la influencia de
los instrumentos de

gestion en la
personalidad asistencial
del servidor

administrativo de una red
de salud en Amazonas,
20227

Objetivo general:

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

Objetivos especificos:

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

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

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

Hipotesis general:

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

Hipotesis especificas:

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

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

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

Variable 1: Instrumentos de gestion (Vera, 2017)

. . . : Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores Items L
medicion rangos
Reglamento de Estructura organica 1-3
Organizaciones .
; Funciones generales 4
y Funciones
(ROF) Funciones especificas 5
Manual de Escala: Ordinal Deficiente
ual de Funcion especifica del cargo | 6-8 20 - 46
Organizaciones Nunca (1) Eficiente
y Funciones - - Casi nunca (2) 47 -73
(MOF) Requisito minimos del cargo 9,10 Algunas veces (3) Muy
- 11 Casi siempre (4) eficiente
Cu_adro _de Cargos clasificados 12’ Siempre (5) 74 - 100
Asignacion de
Personal (CAP) | Asignacién de cargos 13-15
Presupuesto
Analitico de Cobertura de plazas 16-20
Personal (PAP)
Variable 2: Desempefio laboral
Dimensiones Indicadores ftems Esca_la_ ,de Niveles y
medicidn rangos
Gesti6n asistencial Planificacion 1,2
estion asistencia Cumplimiento de norma 3,4 Escala: Ordinal
Iniciativa 56 =
Productividad Oportunidad 7,8 1.Nunca (N) Inicio
asistencial - - 2.Casi nunca (CN) 20 - 46
Calidad de trabajo 9,10 | 3.Algunas veces (AV) Proceso
N 11. 12. | 4.Casi Siempre (CS)
Responsabilidad 13 14 | 5.Siempre (S) 47 - 73
s : 6 Excelente
Confiabilidad i7 ’ 74 - 100
Personalidad
asistencial
Relaciones interpersonales 18é§9’




Nivel - disefio de
investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Explicativo
correlacional causal

Disefio:
de corte transversal

Método:
deductivo

Hipotético

Enfoque: Cuantitativo

No experimental

Poblacién: Estuvo
considerada por 175
servidores administrativos
de la institucion.

Muestra: 120.

Muestreo: Probabilistica
aleatoria simple.

Variable 1: Instrumentos de gestion

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Lépez. et al.; (2016)

Afio: 2023

Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacion: 120 trabajadores de una
red de salud en Amazonas.

Variable 2: Desempefio laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Lépez. et al.; (2016)

Afo: 2023

Monitoreo: Individual

Ambito de Aplicacion: 120 servidores de una red
de salud en Amazonas.

DESCRIPTIVA:

Andlisis descriptivo simple

- Presentacion en tablas de frecuencia y figuras
- Interpretacion de los resultados

- Conclusiones

INFERENCIAL:

Contrastacion de hipotesis:
Mediante el estadistico Regresién Logistica




ANEXO N° 02: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Matriz de operacionalizacion de instrumento de gestion

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel y
conceptual operacional medicion rango de la
variable
Vera (2017) los define | se enfoca en | Reglamento de Estructura organica 1-3
conceptua(ljmente . establectgr el ni\éel Organizaciones y | Funciones generales 4
como ocumentos | que iene  cada i . pr o
normativos que gocumento de gestion Funciones (ROF) Func!c,)nes espgcnﬁcas ° Escala ordinal Dezf(l)c_fgte
reglamentan la | para que la institucion Manual de Funcion especifica del 6-8 de tipo Likert Eficiente
operatividad funcione conforme a | Organizacionesy [ cargo 47-73
Instrumentos | administrativa para el | los _ canones Funciones Requisito minimos del 9 10 Nunca (1) M
de gestion | optimo establecidos por Ley, (MOF) cargo ' Casi nunca (2) ; 'uyt
_funqon.amlento ’de. las | resultando necesario Cuadro de Cargos clasificados 11,12 | Algunas veces (3) enciente
instituciones publicas | contar con un ROF, Asignacion de : — Casi siempre (4) 74-100
dentro de su esfera en | MOF, CAP y PAP. Personal (CAP) | AASignacion de cargos 13-15 Siempre (5)
la que ~ejercen Presupuesto
competencias. Analitico de Cobertura de plazas 16-20
Personal (PAP)
Matriz de operacionalizacion de desempefio laboral
Variable Definicién Definicién Dimensiones Indicadores items Escala de Nivel y
conceptual operacional medicién rango
Es el | La variable | Gestion Planificacion 1,2
comportamiento del | desempefio laboral se | asjstencial Cumplimiento de norma 3.4 ]
trabajador en la | midi6 a través de 3 Iniciativa c 6 Escala ordinal Inicio
busqueda de los | dimensiones, Productividad - . de tipo Likert 20-46
objetivos  fijados, | utilizando como | asistencial Oportunidad 7.8 Proceso
Desempefio | este constituye la | técnica la encuesta y Calidad de trabajo 9,10 Nunca (1)
laboral estrategia individual | como instrumento el Responsabilidad 11, 12, Casi nunca (2) 47-73
para lograr los | cuestionario que 13,14 | Algunas veces (3) Excelente
objetivos deseados | consta de 20 items. Personalidad Confiabilidad 15, 16, Casi siempre (4) 74-100
Chiavenato (2019). asistencial - 17 Siempre (5)
Relaciones 18, 19,
20

interpersonales




ANEXO N° 03: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
INSTRUMENTO N° 1: CUESTIONARIO SOBRE INSTRUMENTOS DE GESTION

Estimado(a) docente:

El presente cuestionario tiene la finalidad de recoger informacién sobre Instrumentos de Gestion.
Por favor, marque la valoracion que consideres, las respuestas son de caracter anénimo.
Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)

3. Algunas veces (AV)

2. Casi nunca (CN)

1. Nunca (N)

DIMENSION 1: Reglamento de Organizacién vy
Funciones (ROF)

El ROF institucional vigente se articula con la

L realidad actual de la gestion institucién.

La estructura organica vigente establecida en el
2 ROF es adecuada para el correcto desempefio de
funciones del personal de la institucion.

El personal contratado se encuentra distribuido de

3 acuerdo a la estructura organica del ROF
institucional.
Las funciones generales establecidas en el ROF
4 institucional vigente son conducentes para lograr los

objetivos de la actual gestion de la institucion.

Las funciones especificas de los odrganos vy
unidades organicas del ROF institucional vigente
son conducentes para alcanzar los objetivos de la
actual gestion de la institucion.

DIMENSION 2: Manual de Organizacion y Funciones
(MOF)

El MOF institucional vigente se encuentra articulado

6 con la realidad de la actual gestion de la institucion.

El personal contratado por la institucion desempefia
7 funciones especificas a nivel de cargo de acuerdo al
MOF institucional vigente.

Los funcionarios de confianza de la institucién
8 desempefian las funciones especificas a nivel de
cargo de acuerdo al MOF institucional vigente.

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

Los funcionarios de confianza de la actual gestién
de la institucion cumplen con los requisitos minimos
del cargo establecidos por el MOF institucional
vigente.

10

DIMENSION 3: Cuadro de Asignacion de Personal (CAP) 1 2 3 4 5

Los cargos clasificados en el CAP estan articulados
con la actual estructura organica institucional

11 establecida en el Reglamento de Organizacion y
Funciones (ROF).
La contratacion de personal y designacion de
12 funcionarios de confianza de la actual gestion se

realiza respetando los cargos clasificados en el CAP
institucional vigente.




La asignacion de cargos de confianza se realiza

13 respetando el perfil del puesto establecido por el
actual Manual de Organizacioén Y Funciones (MOF).
El CAP institucional se encuentra articulado con la
14 . L
realidad actual de la gestion.
El CAP institucional actual se encuentra articulado
15 con los otros instrumentos de gestion que son el

ROF, MOF y PAP.

DIMENSION 4: Presupuesto Analitico de Personal (PAP)

16

El Presupuesto Analitico de Personal (PAP) de la
actual gestion se encuentra articulado con el
Cuadro de Asignacion de Personal Institucional.

17

El Presupuesto Analitico de Personal (PAP) se
encuentra articulado con el actual Reglamento de
Organizacion y Funciones (ROF).

18

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

19

El Presupuesto Analitico de Personal (PAP) se
encuentra articulado con la realidad actual de la
gestion.

20

Ud. Como funcionario conoce el rol que desempefia
este documento de gestion administrativo.




INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Estimado(a) docente:

El presente cuestionario tiene la finalidad de recoger informacién sobre el Desempefio Laboral. Por favor,
marque la valoracion que consideres, las respuestas son de caracter anonimo.

Escala de Likert:

5. Siempre (S)

4. Casi Siempre (CS)

3. Algunas veces (AV)

2. Casi hunca (CN)

1. Nunca (N)
DIMENSION 1: Gestion asistencial 1 2 3 4 5
1 Aprovecho los recursos de la institucién con criterio.
5 Planifico y administro mis actividades durante mi
turno
3 Cumplo con las normas generales y especificas de la
instituciéon durante mi desempefio laboral.
4 Muestro respeto por las normas de la institucion.
DIMENSION 2: Productividad asistencial 1 2 3 4 5
5 Poseo iniciativa para la toma de decisiones
6 Acepto y desempefio tareas dificiles 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.
Mantengo el orden y la precisién en la presentacion
10 )
del trabajo encomendado
o . . . 1 2 3 4 5
DIMENSION 3: Personalidad asistencial
11 Me siento comprometido sinceramente con el
servicio.
12 Soy vigilante y cuidadoso con los equipos y
materiales asignados del servicio.
Soy prudente y guardo informacion confidencial que
13 posee la institucién, servicio y de los compafieros de
trabajo.
14 Aplica la bioética en la atencién al usuario.
Conozco de mis limites profesionales y edito los
15 actos de omision y errores voluntarios en la atencion
al usuario.
16 Se diferenciar la informacion que puedo o no debo
proporcionar
17 Respeto los principios éticos de autonomia y no
maleficencia en la atencién al usuario.
Colaboro amablemente con mis compafieros de
18 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 comunicacion
efectiva y procuro un clima laboral positivo.




ANEXO 04: EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: “Instrumentos de
gestion y desempefio laboral de una red de salud en Amazonas, 2022”. La evaluacioén del
instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos
a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

Nombre del juez:

DR. CHANTAL JUAN AGUIRRE JARA

profesional:

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)
Clinica () Social (X)
Area de formacion académica:
Educativa ( X ) Organizacional ()
Areas de experiencia GESTION PUBLICA

Institucién donde labora:

Universidad César Vallejo

profesional en
el area:

Tiempo de experiencia 2a4afos ( )

Mas de 5 afios ( X )

Experiencia en Investigacion

Psicométrica:
(si corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala

Nombre de la

Cuestionario de las variables: Instrumentos de Gestién y

aplicacion:

[Prueba: Desempeifio Laboral
Autora: Jherly Esperanza Navarro Chavez
[Procedencia: Adaptacion propia
Administracion: Directa
Tiempo de 20 minutos
aplicacion:
Ambito de |Servidores administrativos de una red de salud en Amazonas, 2022




Significacién:

Variable Instrumentos de gestion consta de 20 items, muestrg
de 120 servidores, escala tipo Likert, con 4 dimensiones
(Reglamento de Organizaciones y Funciones (ROF), Manua
de Organizaciones y Funciones (MOF), Cuadro de Asignacion
de Personal (CAP) y Presupuesto Analitico de Personal (PAP)
y se medira a través de los niveles de Deficiente, Regular
Eficiente. (Ver anexo 01)

Variable Desempefio laboral consta de 20 items, muestra de
120 servidores, escala tipo Likert, con 3 dimensiones (Gestion
asistencial, Productividad asistencial vy Personalidad
asistencial) y se medira a través de los niveles de Inicio, Procesd

y Excelente. (Ver anexo 02)

4.

Soporte tedrico

Instrumentos de gestion

Escala/AREA

Sub escala
(dimensiones)

Definicion

Escala: Likert

Variable 1

Instrumentos de
Gestién

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

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
Asignacién de
Personal (CAP)

Presupuesto
Analitico de
Personal (PAP)

Saenz (2016) refiere que tal instrumento,
es una importante arma de gestion,
porque incluye la estructura
organizacional, facultades, competencias
y objetivos de la entidad publica.

El Manual de Organizacion y Funciones
(MOF) describe el perfil gue debe cumplir
cada colaborador y las funciones que
debe desempefiar para el logro de los
objetivos y metas institucionales(Vergaray
et al., 2022).

Este instrumento de gestion contiene los
cargos clasificados, que es el factor
elemental de una entidad, siendo
realizados en virtud de la estructura
organica que se encuentra vigente en el
ROF y sefiala 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 especificos de los trabajadores
permanentes y eventuales, en
concordancia con la disponibilidad de
presupuesto y el logro de las metas
delimitadas con antelaciéon. La cobertura
de plazas, en cualquier tipo de contrato




de trabajo previsto en el PAP, se aprueba
previa opinion favorable del &rea de
presupuesto o0 quien lo reemplace
(Municipio al dia, 2016).

Desempefio Laboral

Escala/AREA

Sub escala
(dimensiones)

Definiciéon

Escala: Ordinal

Variable 2

Desempeiio
laboral

Es el
comportamiento
del trabajador en
la busqueda de

los objetivos
fijados, este
constituye la
estrategia
individual para
lograr los
objetivos
deseados
Chiavenato
(2019).

Sub escala:

1. NUNCA

2. CASI
NUNCA

3. ALGUNAS
VECES

4. CASI
SIEMPRE

5. SIEMPRE

Dimensiones:

Gestion
asistencial

Productividad
asistencial

Personalidad
asistencial

La gestion 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 &mbito de analisis (Chiay
Ekladious, 2021).

El agotamiento de las enfermeras, mas que
cualquier otro factor, podria comprometer
también la recuperaciéon del paciente. Es
decir, este es un problema que podria
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
organizacion; asimismo, la confiabilidad
y discrecion, que evalla el uso adecuado
de la informacion que debe ser conocida
y mantenida en secreto gracias al cargo
o funcién que sedesempefia y por ultimo
las relaciones interpersonales, que
califica la relacion interpersonal y la
valoracion del trabajo en equipo.

5.

Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Instrumentos de gestion y
Desempefio Laboral elaborado por Jherly Esperanza Navarro Chavez, en el afio




2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items
segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes
] 2 Baio Nivel modificaciones o una modificaciéon
El itemse - Bajo Nive
muy grande en el uso de las palabras
](c:,or!?prende de acuerdo con su significado o por
aciimente, es la ordenacion de estas.
decir, su S : Jificagic
sintactica _ e requiere una modificacion muy
ctica 'y 3. Moderado nivel ffica de al del
semantica son especifica de algunos de los
adecuadas. términos del item.
_ El item es claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintaxis adecuada.
1. totalmente en desacuerdo | El item no tiene relacién logica con la
(no cumple con el criterio) | dimension.
COHERE,NC'A 2. Desacuerdo El item tiene una relacién tangencial
El item tiene (bajo nivel de acuerdo) /lejana con la dimension.
relacion logica - : —
con la _ El item tiene una relacion moderada
dimension o | 3+ Acuerdo (moderado nivel) | con la dimensién que se esta
indicador que midiendo.
esta 4. Totalmente de Acuerdo El item que se encuentra esta
midiendo. (alto nivel) relacionado con la dimension que
esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que
1. No cumple con el criterio [ se vea afectada la medicion de la
RELEVANCIA dimension.
El item es

esencial o
importante, es
decir debe ser

incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi 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 GESTION

ePrimera

gestion en el desemperio laboral.

dimensién: REGLAMENTO DE ORGANIZACIONES Y
FUNCIONES (ROF)

vObjetivos de la Dimension: Determinar la influencia de los instrumentos de

Indicadores

item

Claridad

Coherencidl

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

El ROF institucional vigente se
articula con la realidad actual de la
gestién institucion.

Estructura organica)

La estructura organica vigente
establecida en el ROF es adecuada
para el correcto desempefio de
funciones del personal de Ila
institucion.

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

Funciones
generales

Las funciones generales
establecidas en el ROF institucional
vigente son conducentes para
lograr los objetivos de la actual
gestién de la institucion.

Funciones
especificas

Las funciones especificas de los
érganos y unidades organicas del
ROF institucional vigente son
conducentes para alcanzar los
objetivos de la actual gestion de la
institucion.

¢ Segunda dimension: MANUAL DE ORGANIZACIONES Y FUNCIONES

(MOF)

s Objetivos de la Dimensién: Determinar la influencia de los instrumentos de
gestion en el desempefio laboral.

Indicadores

item

Claridad

Coherencidl

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

El MOF institucional vigente se
encuentra articulado con la realidad
de la actual gestion de la institucion.

Funcién especifica
del cargo

El personal contratado por la
instituciéon desempefia funciones
especificas a nivel de cargo de
acuerdo al MOF institucional
vigente.

Los funcionarios de confianza de la

institucion desempefian las
funciones especificas a nivel de
cargo de acuerdo al MOF
institucional vigente.

El personal contratado por la

institucién cumple con los requisitos
minimos del cargo establecidos por
el MOF institucional vigente.

Requisito minimos
del cargo

10.

Los funcionarios de confianza de la
actual gestion de la institucion
cumplen con los requisitos minimos
del cargo establecidos por el MOF
institucional vigente.




¢ Terceradimension: CUADRO DE ASIGNACION DE PERSONAL (CAP)

¢ Objetivos de la Dimensidon: Determinar la influencia de los instrumentos de
gestion en el desempefio laboral.

Indicadores

item

Claridad

Coherencidl

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

11. Los cargos clasificados en el CAP

estédn articulados con la actual
estructura orgénica institucional
establecida en el Reglamento de
Organizacion y Funciones (ROF).

Cargos clasificados

12. La contratacion de personal y

designaciéon de funcionarios de
confianza de la actual gestién se

realiza respetando los cargos

clasificados en el CAP institucional
vigente.

13. La asignacion de cargos de

confianza se realiza respetando el
perfil del puesto establecido por el

actual Manual de Organizacion Y

Funciones (MOF).

Asignacién de
cargos

14.

articulado con la realidad actual de
la gestion.

El CAP institucional se encuentra

15. EI CAP institucional actual se

encuentra articulado con los otros
instrumentos de gestion que son el
ROF, MOF y PAP.

¢ Cuartadimension: PRESUPUESTO ANALITICO DE PERSONAL (PAP)

¢ Objetivos de la Dimension: Determinar la influencia de los instrumentos de
gestion en el desempefio laboral.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencid|

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

16.

El Presupuesto Analitico de Personal
(PAP) de la actual gestion se
encuentra articulado con el Cuadro
de Asignacién de Personal
Institucional.

17.

El Presupuesto Analitico de Personal
(PAP) se encuentra articulado con el
actual Reglamento de Organizacién y
Funciones (ROF).

Cobertura de
plazas

18.

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

19.

El Presupuesto Analitico de Personal
(PAP) se encuentra articulado con la
realidad actual de la gestion.

20.

Ud. Como funcionario conoce el rol
que desempefia este documento de
gestién administrativo.




Dimensiones del instrumento: VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

+Primera dimension: GESTION ASISTENCIAL

+Objetivos de la Dimension: 1) Determinar la influencia de los instrumentos
de gestion en el desempefio laboral. 2) Determinar la influencia de los
instrumentos de gestion en la gestion asistencial.

Observaciones/

institucion.

Indicadores item Claridad|Coherencigl Relevancia )
Recomendaciones
1. Aprovecho los recursos de la 4 4 4
Planificacis institucién con criterio.
anificacion 2. Planifico y administro mis actividades 4 4 4
durante mi turno.
3. Cumplo con las normas generales y
Cumplimiento de especificas de la institucion durante 4 4 4
p mi desemperio laboral.
norma
4. Muestro respeto por las normas de la 4 4 4

¢ Segunda dimension: PRODUCTIVIDAD ASISTENCIAL

¢ Objetivos de la Dimension: 1) Determinar la influencia de los instrumentos
de gestion en el desempefio laboral. 2) Determinar la influencia de los

instrumentos de gestion en la productividad asistencial.

Indicadores ftem Claridad|Coherencial Relevancia Observacml_’]es/
Recomendaciones
5. Poseo iniciativa para la toma de 4 4 4
decisiones.
Iniciativa 6. Acepto y desempefio tareas dificiles
0 desagradables cuando es 4 4 4
necesario.
7. Cumplo mi trabajo en el tiempo
; 4 4 4
. establecido.
Oportunidad —
8. lIdentifico factores 'y prevengo 4 4 4
riesgos, antes que sucedan.
9. Realizo mis trabajos sin errores. 4 4 4
C?::';:.Iode 10. Mantengo el orden y la precisién en
! la presentacion del trabajo 4 4 4
encomendado.

o Terceradimension: PERSONALIDAD ASISTENCIAL

o Objetivos de la Dimension: 1) Determinar la influencia de los instrumentos
de gestion en el desempefio laboral. 2) Determinar la influencia de los
instrumentos de gestion en la personalidad asistencial.

Observaciones/

Confiabilidad

voluntarios en la atencién al usuario.

Indicadores item Claridad]Coherencial Relevancia .
Recomendaciones
11. Me siento comprometido 4 4 4
sinceramente con el servicio.
12. Soy vigilante y cuidadoso con los
equipos y materiales asignados del 4 4 4
servicio.
Responsabilidad] 13. Soy prudente y guardo informacion
confidencial que posee la institucion, 4 4 4
servicio y de los compafieros de
trabajo.
14. Aplica la bioética en la atencién al 4 4 4
usuario.
15. Conozco de mis limites profesionales
y edito los actos de omision y errores 4 4 4




16. Se diferenciar la informacién que
puedo o no debo proporcionar.

17. Respeto los principios éticos de
autonomia y no maleficencia en la 4 4 4
atencion al usuario.

18. Colaboro amablemente con mis
compafieros de trabajo y superiores

: 4 4 4
en los procesos de trabajo en el
Relaciones Servicio,
int | 19. Mantengo el equilibrio emocional y 4 4 4
Interpersonales buenos modales en todo momento.

20. En mi entorno laboral asumo una
comunicacion efectiva y procuro un 4 4 4
clima laboral positivo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): NINGUNA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable[ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: DR. AGUIRRE JARA, CHANTAL JUAN

Especialidad del validador: GESTION PUBLICA

! Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

30 de Junio del 2023

DR. CHANTAL JUAN AGUIRRE JARA



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento:
“Instrumentos de gestion y desempefio laboral de unared de salud en Amazonas, 2022”.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez:

_ [MG. cARLOS ALBERTO VILLAFUERTE MIRANDA
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ()
Clinica () Social (X)
Area de formacion académica:
Educativa () Organizacional ()
Areas de experiencia GESTION PUBLICA

profesional:

Institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia 2a4afos ( )
profesional en Mas de 5 afios ( X )
el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de |la escala

Nombre de la . . : .
Cuestionario de las variables: Instrumentos de Gestion y

IPrueba: -
Desempefio Laboral

Autora: Jherly Esperanza Navarro Chavez
[Procedencia: Adaptacion propia
Administracion: Directa

Tiempo de 20 minutos

aplicacion:

Ambito de Servidores administrativos de una red de salud en Amazonas, 2022

aplicacion:




Significacién:

Variable Instrumentos de gestion consta de 20 items, muestrg
de 120 servidores, escala tipo Likert, con 4 dimensiones
(Reglamento de Organizaciones y Funciones (ROF), Manua
de Organizaciones y Funciones (MOF), Cuadro de Asignacion
de Personal (CAP) y Presupuesto Analitico de Personal (PAP)
y se medira a través de los niveles de Deficiente, Regular
Eficiente. (Ver anexo 01)

Variable Desempefio laboral consta de 20 items, muestra de
120 servidores, escala tipo Likert, con 3 dimensiones (Gestion
asistencial, Productividad asistencial vy Personalidad
asistencial) y se medira a través de los niveles de Inicio, Procesa

y Excelente. (Ver anexo 02)

4.

Soporte tedrico

Instrumentos de gestion

Escala/AREA

Sub escala
(dimensiones)

Definiciéon

Escala: Likert

Variable 1

Instrumentos de
Gestién

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

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
Asignacién de
Personal (CAP)

Presupuesto
Analitico de
Personal (PAP)

Saenz (2016) refiere que tal instrumento,
es una importante arma de gestion,
porque incluye la estructura
organizacional, facultades, competencias
y objetivos de la entidad publica.

El Manual de Organizacion y Funciones
(MOF) describe el perfil gue debe cumplir
cada colaborador y las funciones que
debe desempefiar para el logro de los
objetivos y metas institucionales(Vergaray
et al., 2022).

Este instrumento de gestion contiene los
cargos clasificados, que es el factor
elemental de una entidad, siendo
realizados en virtud de la estructura
organica que se encuentra vigente en el
ROF y sefiala 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 especificos de los trabajadores
permanentes y eventuales, en
concordancia con la disponibilidad de
presupuesto y el logro de las metas
delimitadas con antelaciéon. La cobertura
de plazas, en cualquier tipo de contrato




de trabajo previsto en el PAP, se aprueba
previa opinion favorable del &rea de
presupuesto o0 quien lo reemplace
(Municipio al dia, 2016).

Desempefio Laboral

Escala/AREA

Sub escala
(dimensiones)

Definiciéon

Escala: Ordinal

Variable 2

Desempeiio
laboral

Es el
comportamiento
del trabajador en
la busqueda de

los objetivos
fijados, este
constituye la
estrategia
individual para
lograr los
objetivos
deseados
Chiavenato
(2019).

Sub escala:

1. NUNCA

2. CASI
NUNCA

3. ALGUNAS
VECES

4. CASI
SIEMPRE

5. SIEMPRE

Dimensiones:

Gestion
asistencial

Productividad
asistencial

Personalidad
asistencial

La gestion 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 &mbito de analisis (Chiay
Ekladious, 2021).

El agotamiento de las enfermeras, mas que
cualquier otro factor, podria comprometer
también la recuperaciéon del paciente. Es
decir, este es un problema que podria
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
organizacion; asimismo, la confiabilidad
y discrecion, que evalla el uso adecuado
de la informacion que debe ser conocida
y mantenida en secreto gracias al cargo
o funcién que sedesempefia y por ultimo
las relaciones interpersonales, que
califica la relacion interpersonal y la
valoracion del trabajo en equipo.

5.

Presentaciéon de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Instrumentos de gestion y
Desempefio Laboral elaborado por Jherly Esperanza Navarro Chavez, en el afio




2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items
segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes
] 2 Baio Nivel modificaciones o una modificaciéon
El itemse - Bajo Nive
muy grande en el uso de las palabras
](c:,or!?prende de acuerdo con su significado o por
aciimente, es la ordenacion de estas.
decir, su S : Jificagic
sintactica _ e requiere una modificacion muy
ctica 'y 3. Moderado nivel ffica de al del
semantica son especifica de algunos de los
adecuadas. términos del item.
_ El item es claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintaxis adecuada.
1. totalmente en desacuerdo | El item no tiene relacién logica con la
(no cumple con el criterio) | dimension.
COHERE,NC'A 2. Desacuerdo El item tiene una relacién tangencial
El item tiene (bajo nivel de acuerdo) /lejana con la dimension.
relacion logica - : —
con la _ El item tiene una relacion moderada
dimension o | 3+ Acuérdo (moderado nivel) | con la dimensién que se esta
indicador que midiendo.
esta 4. Totalmente de Acuerdo El item que se encuentra esta
midiendo. (alto nivel) relacionado con la dimension que
esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que
1. No cumple con el criterio [ se vea afectada la medicion de la
RELEVANCIA dimension.
El item es

esencial o
importante, es
decir debe ser

incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi 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 GESTION

o Primera

dimension: REGLAMENTO DE ORGANIZACIONES Y
FUNCIONES (ROF)
¢ Objetivos de la Dimension: Determinar la influencia de los instrumentos de
gestion en el desempefio laboral.

Indicadores

item

Claridad

Coherencidl

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

El ROF institucional vigente se
articula con la realidad actual de la
gestién institucion.

Estructura organica)

La estructura organica vigente
establecida en el ROF es adecuada
para el correcto desempefio de
funciones del personal de Ila
institucion.

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

Funciones
generales

Las funciones generales
establecidas en el ROF institucional
vigente son conducentes para
lograr los objetivos de la actual
gestién de la institucion.

Funciones
especificas

Las funciones especificas de los
érganos y unidades organicas del
ROF institucional vigente son
conducentes para alcanzar los
objetivos de la actual gestion de la
institucion.

¢ Segunda dimension: MANUAL DE ORGANIZACIONES Y FUNCIONES

(MOF)

s Objetivos de la Dimensién: Determinar la influencia de los instrumentos de
gestion en el desempefio laboral.

Indicadores

item

Claridad

Coherencidl

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

El MOF institucional vigente se
encuentra articulado con la realidad
de la actual gestion de la institucion.

Funcién especifica
del cargo

El personal contratado por la
instituciéon desempefia funciones
especificas a nivel de cargo de
acuerdo al MOF institucional
vigente.

Los funcionarios de confianza de la

institucion desempefian las
funciones especificas a nivel de
cargo de acuerdo al MOF
institucional vigente.

El personal contratado por la

institucién cumple con los requisitos
minimos del cargo establecidos por
el MOF institucional vigente.

Requisito minimos
del cargo

10.

Los funcionarios de confianza de la
actual gestion de la institucion
cumplen con los requisitos minimos
del cargo establecidos por el MOF
institucional vigente.




¢ Terceradimension: CUADRO DE ASIGNACION DE PERSONAL (CAP)

¢ Objetivos de la Dimensidon: Determinar la influencia de los instrumentos de
gestion en el desempefio laboral.

Indicadores

item

Claridad

Coherencidl

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

11. Los cargos clasificados en el CAP

estédn articulados con la actual
estructura orgénica institucional
establecida en el Reglamento de
Organizacion y Funciones (ROF).

Cargos clasificados

12. La contratacion de personal y

designaciéon de funcionarios de
confianza de la actual gestién se

realiza respetando los cargos

clasificados en el CAP institucional
vigente.

13. La asignacion de cargos de

confianza se realiza respetando el
perfil del puesto establecido por el

actual Manual de Organizacion Y

Funciones (MOF).

Asignacién de
cargos

14.

articulado con la realidad actual de
la gestion.

El CAP institucional se encuentra

15. EI CAP institucional actual se

encuentra articulado con los otros
instrumentos de gestion que son el
ROF, MOF y PAP.

¢ Cuartadimension: PRESUPUESTO ANALITICO DE PERSONAL (PAP)

¢ Objetivos de la Dimension: Determinar la influencia de los instrumentos de
gestion en el desempefio laboral.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencid|

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

16.

El Presupuesto Analitico de Personal
(PAP) de la actual gestion se
encuentra articulado con el Cuadro
de Asignacién de Personal
Institucional.

17.

El Presupuesto Analitico de Personal
(PAP) se encuentra articulado con el
actual Reglamento de Organizacién y
Funciones (ROF).

Cobertura de
plazas

18.

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

19.

El Presupuesto Analitico de Personal
(PAP) se encuentra articulado con la
realidad actual de la gestion.

20.

Ud. Como funcionario conoce el rol
que desempefia este documento de
gestién administrativo.




Dimensiones del instrumento: VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

¢+ Primera dimension: GESTION ASISTENCIAL

¢ Objetivos de la Dimension: 1) Determinar la influencia de los instrumentos
de gestion en el desemperfio laboral. 2) Determinar la influencia de los
instrumentos de gestidn en la gestidn asistencial.

Observaciones/

institucion.

Indicadores item Claridad|Coherencigl Relevancia )
Recomendaciones
1. Aprovecho los recursos de la 4 4 4
Planificacis institucién con criterio.
anificacion 2. Planifico y administro mis actividades 4 4 4
durante mi turno.
3. Cumplo con las normas generales y
Cumplimiento de especificas de la institucion durante 4 4 4
p mi desemperio laboral.
norma
4. Muestro respeto por las normas de la 4 4 4

¢ Segunda dimension: PRODUCTIVIDAD ASISTENCIAL

s Objetivos de la Dimensién: 1) Determinar la influencia de los instrumentos de
gestion en el desempefio laboral. 2) Determinar la influencia de los

instrumentos de gestion en la productividad asistencial.

Indicadores ftem Claridad|Coherencial Relevancia Observacml_’]es/
Recomendaciones
5. Poseo iniciativa para la toma de 4 4 4
decisiones.
Iniciativa 6. Acepto y desempefio tareas dificiles
0 desagradables cuando es 4 4 4
necesario.
7. Cumplo mi trabajo en el tiempo
; 4 4 4
. establecido.
Oportunidad —
8. lIdentifico factores 'y prevengo 4 4 4
riesgos, antes que sucedan.
9. Realizo mis trabajos sin errores. 4 4 4
C?::';:.Iode 10. Mantengo el orden y la precisién en
! la presentacion del trabajo 4 4 4
encomendado.

o Terceradimension: PERSONALIDAD ASISTENCIAL

o Objetivos de la Dimensién: 1) Determinar la influencia de los instrumentos
de gestion en el desempefio laboral. 2) Determinar la influencia de los
instrumentos de gestion en la personalidad asistencial.

Observaciones/

Confiabilidad

voluntarios en la atencién al usuario.

Indicadores item Claridad]Coherencig Relevancia _
Recomendaciones
11. Me siento comprometido 4 4 4
sinceramente con el servicio.
12. Soy vigilante y cuidadoso con los
equipos y materiales asignados del 4 4 4
servicio.
Responsabilidad] 13. Soy prudente y guardo informacion
confidencial que posee la institucion, 4 4 4
servicio y de los compafieros de
trabajo.
14. Aplica la bioética en la atencién al 4 4 4
usuario.
15. Conozco de mis limites profesionales
y edito los actos de omision y errores 4 4 4




16. Se diferenciar la informacién que
puedo o no debo proporcionar.

17. Respeto los principios éticos de

autonomia y no maleficencia en la 4 4 4
atencién al usuario.

18. Colaboro amablemente con mis
compafieros de trabajo y superiores

: 4 4 4
en los procesos de trabajo en el
Relaciones Servicio.
. 19. Mantengo el equilibrio emocional y
interpersonales buenos modales en todo momento. 4 4 4

20. En mi entorno laboral asumo una

comunicacion efectiva y procuro un 4 4 4
clima laboral positivo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): NINGUNA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ X ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: MG. VILLAFUERTE MIRANDA, CARLOS ALBERTO

Especialidad del validador: GESTION PUBLICA

! Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension

30 de Junio del 2023

MG. CARLOS ALBERTO VILLAFUERTE MIRANDA



Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento:
“Instrumentos de gestion y desempefio laboral de unared de salud en Amazonas, 2022”.
La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez:

_ [MG. VIRGINIA ASUNCION CERAFIN URBANO
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( X) Organizacional ()
Areas de experiencia DOCENTE METODOLOGA

profesional:

Institucién donde labora: Direccion de Redes Integradas de Salud-Lima

Tiempo de experiencia 2a4afos ( )
profesional en Mas de 5 afios ( X )
el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

7. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de |la escala

Nombre de la . . : .
Cuestionario de las variables: Instrumentos de Gestion y

IPrueba: -
Desempefio Laboral

Autora: Jherly Esperanza Navarro Chavez
[Procedencia: Adaptacion propia
Administracion: Directa

Tiempo de 20 minutos

aplicacion:

Ambito de Servidores administrativos de una red de salud en Amazonas, 2022

aplicacion:




Significacién:

Variable Instrumentos de gestion consta de 20 items, muestrg
de 120 servidores, escala tipo Likert, con 4 dimensiones
(Reglamento de Organizaciones y Funciones (ROF), Manua
de Organizaciones y Funciones (MOF), Cuadro de Asignacion
de Personal (CAP) y Presupuesto Analitico de Personal (PAP)
y se medira a través de los niveles de Deficiente, Regular ¥
Eficiente. (Ver anexo 01)

Variable Desempefio laboral consta de 20 items, muestra de
120 servidores, escala tipo Likert, con 3 dimensiones (Gestion
asistencial, Productividad asistencial vy Personalidad
asistencial) y se medira a través de los niveles de Inicio, Procesad

y Excelente. (Ver anexo 02)

9.

Soporte tedrico

Instrumentos de gestion

Escala/AREA

Sub escala
(dimensiones)

Definicion

Escala: Likert

Variable 1

Instrumentos de
Gestién

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

los

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
Asignacién de
Personal (CAP)

Presupuesto
Analitico de
Personal (PAP)

Saenz (2016) refiere que tal instrumento,
es una importante arma de gestion,
porque incluye la estructura
organizacional, facultades, competencias
y objetivos de la entidad publica.

El Manual de Organizacion y Funciones
(MOF) describe el perfil gue debe cumplir
cada colaborador y las funciones que
debe desempefar para el logro de los
objetivos y metas institucionales(Vergaray
et al., 2022).

Este instrumento de gestion contiene los
cargos clasificados, que es el factor
elemental de una entidad, siendo
realizados en virtud de la estructura
organica que se encuentra vigente en el
ROF y sefiala 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 especificos de los trabajadores
permanentes y eventuales, en
concordancia con la disponibilidad de
presupuesto y el logro de las metas
delimitadas con antelaciéon. La cobertura
de plazas, en cualquier tipo de contrato




de trabajo previsto en el PAP, se aprueba
previa opinion favorable del &rea de
presupuesto o0 quien lo reemplace
(Municipio al dia, 2016).

Desempefio Laboral

Escala/AREA

Sub escala
(dimensiones)

Definiciéon

Escala: Ordinal Sub escala: La gestion asistencial se define como aquel
nivel de actividades sobre los cuales se
6. NUNCA puede desarrollar una serie de actividades y
Variable 2 7. CASI tareas, las cuales pueden ser desarrolladas
NUNCA por diferentes profesionales con la finalidad
de que ello pueda repercutir directamente en
Desempefio 8. ALGUNAS cuanto a las decisiones finales y la calidad del
laboral VECES servicio dentro del ambito de andlisis (Chia y
9. CASI Ekladious, 2021).
SIEMPRE
Es el
10. SIEMPRE

comportamiento
del trabajador en
la busqueda de

El agotamiento de las enfermeras, mas que
cualquier otro factor, podria comprometer
también la recuperaciéon del paciente. Es

los objetivos | Dimensiones: decir, este es un problema que podria
fijados, este | Gestion afectar la productividad asistencial (Jun et al.,
constituye la | asistencial 2021).

estrategia

individual ~ para _ -

lograr los Productividad Chiavenato (2019) manifiesta que los
objetivos ) _ empleados son responsables de sus
deseados asistencial resultados en la entidad, para alcanzar
Chiavenato objetivos marcados dentro de la
(2019). organizacién; asimismo, la confiabilidad

Personalidad
asistencial

y discrecion, que evalla el uso adecuado
de la informacion que debe ser conocida
y mantenida en secreto gracias al cargo
o funcién que sedesempefia y por ultimo
las relaciones interpersonales, que
califica la relacion interpersonal y la
valoracion del trabajo en equipo.

10. Presentaciéon de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario de Instrumentos de gestion y
Desempefio Laboral elaborado por Jherly Esperanza Navarro Chavez, en el afio



2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items
segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes
] 2 Baio Nivel modificaciones o una modificaciéon
El itemse - Bajo Nive
muy grande en el uso de las palabras
](c:,or!?prende de acuerdo con su significado o por
aciimente, es la ordenacion de estas.
decir, su S : Jificacic
sintactica _ e requiere una modificacion muy
ctica 'y 3. Moderado nivel ffica de al del
semantica son especifica de algunos de los
adecuadas. términos del item.
_ El item es claro, tiene semantica y
4. Alto nivel sintaxis adecuada.
1. totalmente en desacuerdo | El item no tiene relacién logica con la
(no cumple con el criterio) | dimension.
COHERE,NC'A 2. Desacuerdo El item tiene una relacién tangencial
El item tiene (bajo nivel de acuerdo) /lejana con la dimension.
relacion logica - : —
con la _ El item tiene una relacion moderada
dimension o | 3+ Acuérdo (moderado nivel) | con la dimensién que se esta
indicador que midiendo.
esta 4. Totalmente de Acuerdo El item que se encuentra esta
midiendo. (alto nivel) relacionado con la dimension que
esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que
1. No cumple con el criterio [ se vea afectada la medicion de la
RELEVANCIA dimension.
El item es

esencial o
importante, es
decir debe ser

incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi 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 GESTION

o Primera

dimension: REGLAMENTO DE ORGANIZACIONES Y
FUNCIONES (ROF)
¢ Objetivos de la Dimension: Determinar la influencia de los instrumentos de
gestion en el desempefio laboral.

Indicadores

item

Claridad

Coherencidl

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

El ROF institucional vigente se
articula con la realidad actual de la
gestién institucion.

Estructura organica)

La estructura organica vigente
establecida en el ROF es adecuada
para el correcto desempefio de
funciones del personal de Ila
institucion.

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

Funciones
generales

Las funciones generales
establecidas en el ROF institucional
vigente son conducentes para
lograr los objetivos de la actual
gestién de la institucion.

Funciones
especificas

Las funciones especificas de los
érganos y unidades organicas del
ROF institucional vigente son
conducentes para alcanzar los
objetivos de la actual gestion de la
institucion.

¢ Segunda dimension: MANUAL DE ORGANIZACIONES Y FUNCIONES

(MOF)

¢ Objetivos de la Dimensién: Determinar la influencia de los instrumentos de
gestion en el desempefio laboral.

Indicadores

item

Claridad

Coherencidl

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

El MOF institucional vigente se
encuentra articulado con la realidad
de la actual gestion de la institucion.

Funcién especifica
del cargo

El personal contratado por la
instituciéon desempefia funciones
especificas a nivel de cargo de
acuerdo al MOF institucional
vigente.

Los funcionarios de confianza de la

institucion desempefian las
funciones especificas a nivel de
cargo de acuerdo al MOF
institucional vigente.

El personal contratado por la
institucién cumple con los requisitos
minimos del cargo establecidos por
el MOF institucional vigente.

Requisito minimos
del cargo

10.

Los funcionarios de confianza de la
actual gestion de la institucion
cumplen con los requisitos minimos
del cargo establecidos por el MOF
institucional vigente.




¢ Terceradimension: CUADRO DE ASIGNACION DE PERSONAL (CAP)

¢ Objetivos de la Dimensidon: Determinar la influencia de los instrumentos de
gestion en el desempefio laboral.

Indicadores

item

Claridad

Coherencidl

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

11. Los cargos clasificados en el CAP

estédn articulados con la actual
estructura orgénica institucional
establecida en el Reglamento de
Organizacion y Funciones (ROF).

Cargos clasificados

12. La contratacion de personal y

designacion de funcionarios de
confianza de la actual gestién se

realiza respetando los cargos

clasificados en el CAP institucional
vigente.

13. La asignacion de cargos de

confianza se realiza respetando el
perfil del puesto establecido por el

actual Manual de Organizacion Y

Funciones (MOF).

Asignacién de
cargos

14.

articulado con la realidad actual de
la gestion.

El CAP institucional se encuentra

15. EI CAP institucional actual se

encuentra articulado con los otros
instrumentos de gestion que son el
ROF, MOF y PAP.

¢ Cuartadimension: PRESUPUESTO ANALITICO DE PERSONAL (PAP)

¢ Objetivos de la Dimension: Determinar la influencia de los instrumentos de
gestion en el desempefio laboral.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencid|

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

16.

El Presupuesto Analitico de Personal
(PAP) de la actual gestion se
encuentra articulado con el Cuadro
de Asignacién de Personal
Institucional.

17.

El Presupuesto Analitico de Personal
(PAP) se encuentra articulado con el
actual Reglamento de Organizacion y
Funciones (ROF).

Cobertura de
plazas

18.

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

19.

El Presupuesto Analitico de Personal
(PAP) se encuentra articulado con la
realidad actual de la gestion.

20.

Ud. Como funcionario conoce el rol
que desempefia este documento de
gestién administrativo.




Dimensiones del instrumento: VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

* Primera dimension: GESTION ASISTENCIAL

¢ Objetivos de la Dimension: 1) Determinar la influencia de los instrumentos
de gestion en el desemperio laboral. 2) Determinar la influencia de los
instrumentos de gestidn en la gestidn asistencial.

Observaciones/

institucion.

Indicadores item Claridad|Coherencigl Relevancia )
Recomendaciones
1. Aprovecho los recursos de la 4 4 4
Planificacis institucién con criterio.
anificacion 2. Planifico y administro mis actividades 4 4 4
durante mi turno.
3. Cumplo con las normas generales y
Cumplimiento de especificas de la institucion durante 4 4 4
p mi desemperio laboral.
norma
4. Muestro respeto por las normas de la 4 4 4

¢ Segunda dimension: PRODUCTIVIDAD ASISTENCIAL

s Objetivos de la Dimensién: 1) Determinar la influencia de los instrumentos de
gestion en el desempefio laboral. 2) Determinar la influencia de los

instrumentos de gestion en la productividad asistencial.

Indicadores ftem Claridad|Coherencia Relevancia Observacml_’]es/
Recomendaciones
5. Poseo iniciativa para la toma de 4 4 4
decisiones.
Iniciativa 6. Acepto y desempefio tareas dificiles
0 desagradables cuando es 4 4 4
necesario.
7. Cumplo mi trabajo en el tiempo
; 4 4 4
. establecido.
Oportunidad —
8. lIdentifico factores 'y prevengo 4 4 4
riesgos, antes que sucedan.
9. Realizo mis trabajos sin errores. 4 4 4
C?::';:.Iode 10. Mantengo el orden y la precisién en
! la presentacion del trabajo 4 4 4
encomendado.

o Terceradimension: PERSONALIDAD ASISTENCIAL

o Objetivos de la Dimension: 1) Determinar la influencia de los instrumentos
de gestion en el desempefio laboral. 2) Determinar la influencia de los
instrumentos de gestion en la personalidad asistencial.

Observaciones/

Confiabilidad

voluntarios en la atencién al usuario.

Indicadores item Claridad]Coherencig Relevancia .
Recomendaciones
11. Me siento comprometido 4 4 4
sinceramente con el servicio.
12. Soy vigilante y cuidadoso con los
equipos y materiales asignados del 4 4 4
servicio.
Responsabilidad] 13. Soy prudente y guardo informacion
confidencial que posee la institucion, 4 4 4
servicio y de los compafieros de
trabajo.
14. Aplica la bioética en la atenci6n al 4 4 4
usuario.
15. Conozco de mis limites profesionales
y edito los actos de omision y errores 4 4 4




16. Se diferenciar la informacién que
puedo o no debo proporcionar.

17. Respeto los principios éticos de
autonomia y no maleficencia en la 4 4 4
atencion al usuario.

18. Colaboro amablemente con mis
compafieros de trabajo y superiores

X 4 4 4
en los procesos de trabajo en el
Relaciones Servicio, —
. 19. Mantengo el equilibrio emocional y
interpersonales buenos modales en todo momento. 4 4 4

20. En mi entorno laboral asumo una
comunicacion efectiva y procuro un 4 4 4
clima laboral positivo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): NINGUNA
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: MG. CERAFIN URBANO, VIRGINIA ASUNCION

Especialidad del validador: METODOLOGA

! Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al
componente o dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados

son suficientes para medir la dimension

30de Junio del 2023

MG. VIRGINIA ASUNCION CERAFIN URBANO



ANEXO 5. CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

Base de dato de la prueba piloto de la variable instrumento de gestion

:
:
|

A

18 19 20

17

Productividad asistencial

Base de dato de la prueba piloto de la variable desempefio laboral



Resultado de la confiabilidad de la variable instrumento de gestion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,939 20
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Cronbach si el
sielelemento  elemento seha  de elementos  elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida 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
VARO00006 56,4000 276,989 ,225 ,942
VAR00007 58,0000 255,895 ,695 ,935
VAR00008 58,1500 254,134 , 746 ,934
VARO00009 58,4500 276,997 ,182 ,943
VAR00010 58,1000 259,358 ,710 ,935
VARO00011 57,7000 256,642 , 770 ,934
VAR00012 57,2500 257,776 ,649 ,936
VAR00013 57,7500 257,250 ,791 ,934
VARO00014 57,2000 246,800 , 7192 ,933
VARO00015 57,1000 250,832 ,822 ,933
VARO00016 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 AL17 ,939




Resultado de la confiabilidad de la variable desemperio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,924 20
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total ~ Cronbach si el
sielelemento  elemento seha  deelementos = elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida 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
VARO00006 65,2500 269,882 473 ,923
VAR00007 64,4500 262,682 ,511 ,923
VARO00008 63,4000 266,253 ,555 ,921
VARO00009 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
VARO00014 63,1500 260,661 ,698 ,918
VARO00015 64,4500 255,734 ,614 ,920
VARO00016 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

Instrumento de gestion

Manual de Ol

Presupuesto Analri

Cuadro de Asignac

Reglamento
1 2 3 4 5

16 17 18 19 20

11 12 13 14 15

6 7 8 9 10

1 5 5 4 45 23 4 3 1 1

4 20 69
4 23 73
5 15 41
3 15 55
4 16 42
4 18 55
2 11 38
5 24 69

5
5
5
3
a
a

12
11

3
3
1
2
1
3
2
3
2
3
2
3
2
3
3
3
a
1
3
2
1
2
1
1
1
2
a
1
3
1
a
3
3
3
1
2
1
3
2
3
2
3
2
3
2
3
3
3
a
1
3
2
1
2
1
1
1
2
a
1
3
1
a

2 5 5 445 23 3 3 1 1

3 2 2 1 1 3

9 4 1 1 1

14

4 2 3 2 3 2 12 3 3 3 3

5 3 3 22 212 3 1 1 1

6 3 2 3 23 13 3 1 1 1

7 2 2 2 1 2

1
5

S 3 1 1 1

15

8 45 1 2 4 16 3 4 3 2

39

5 23 81

13
19

9 2 1 2 3 2 10 3 3 2 3
10 5 5 3 1 5 19 5 3 4 4
11 3 3 3 2 3 14 1 1 1 2

5
2
5
a
a
5
2
a
a
a
2
5
5
3
5
5
a
5

2 14 46
5 23 79
4 19 57
5 23 84
5 24 76
3 13 49
5 21 74
5 21 50
5 18 69
2 10 42
5 21 40
4 23 60
3 14 43
4 18 35
5 25 58
4 19 59
4 21 73
4 16 65
5 25 89
5 23 66
5 25 90
5 25 84
4 20 69
4 23 73
5 15 41
3 15 55
4 16 42
4 18 55
2 11 38
5 24 69

19
11
21

12 4 3 4 3 4 18 4 4 5 3

13 1. 4 3 1 3 12 3 1 2 3

14 5 4 5 3 5 22 4 5 5 4

i8

15 4 3 3 2 3 15 5 2 4 4
16 3 3 2 1 3 12 1 2 1 2

17

17 3 4 4 3 4 18 4 3 3 3

18 2 1 2 2 3 10 3 1 1 1

16

19 4 4 3 4 4 19 5 3 2 3
20 4 3 4 4 4 19 1 1 2 1

21 1 1 1 1 1

5 5 1 1 1

13
10

22 5 3 111 11 5 1 2 3

23 1 1 3 2 2

9 4 3 1 1
5 3 1 1 1
8 5 1 1 1

24 1 1 1 1 1

25 1 1 1 1 4

11
18
14
17
11
i8
17
12
11

26 3 2 3 3 3 .14 3 2 2 2
27 4 4 3 2 3 16 4 4 4 2
28 5 4 3 2 317 5 1 2 5
29 5 5 5 4 5 24 5 4 4 1
30 5 4 3 2 3 17 2 2 3 3
31 5 5 5 4 5 24 5 4 4 1
32 4 5 5 4 4 22 4 3 4 3
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ANEXO 07: PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla 25

Resultados de la prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov2

Estadistico gl Sig.
Instrumentos de gestion ,120 120 ,000
Desempenio 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 hipétesis de que los datos de la

muestra no siguen una distribucién normal es aceptada. En consecuencia, la muestra

no se considera paramétrica para respaldar dicha hipétesis.

Prueba de hipotesis

En cuanto al ensayo de hipotesis, cuando tratamos con moderadas variables

mediante instrumentos de escala ordinal, se emplea la regresion logistica ordinal. Por

lo tanto, en este contexto, se plantean cuatro hipétesis: la prueba de ajuste del

modelo, la prueba de bondad de ajuste del modelo, la evaluacién de medidas y el

ensayo del Pseudo R-cuadrado.



ANEXO 08: CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: Instrumentos de gestion en el desempefio laboral del
servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022.

Investigadora: Navarro Chavez, Jherly Esperanza

Propoésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Instrumentos de gestién en el
desempeiio laboral del servidor administrativo de una red de salud en Amazonas,
20227, cuyo objetivo es: Determinar la influencia de los instrumentos de gestion en el
desempeiio laboral del servidor administrativo de una red de salud en Amazonas,
2022.

Esta investigacion es desarrollada por la estudiante de posgrado, programa de
Maestria en Gestidon Publica de la Universidad César Vallejo del campus Lima norte,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la
institucién Universidad Cesar Vallejo.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se argumenta en conocer cual es la influencia de los instrumentos de gestién en el

desempeifio laboral de servidor administrativo de una red de salud en Amazonas, 2022

asi como establecer las condicionantes que repercuten en el desempefio laboral de

los servidores de la entidad objeto de analisis y mejorarlos.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizard lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizard una encuesta o entrevista donde se recogera datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada:” Instrumentos de gestion en
el desempefio laboral del servidor administrativo de una red de salud en
Amazonas, 2022.".

2. Esta encuesta o0 entrevista tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se
realizard en el ambiente de trabajo de una red de salud en Amazonas. Las
respuestas al cuestionario seran codificadas usando un numero de
identificacion y, por lo tanto, serdn anénimas se argumenta en conocer el efecto
gue genera la influencia de los instrumentos de gestion aplicados en los
diferentes procesos administrativos, asi como establecer los condicionantes
gue repercuten en el desempefio laboral de los servidores de la entidad objeto
de analisis y mejorarlos.





