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Resumen

La investigacibn tuvo como objetivo, determinar la relacion de la gestion
administrativa y desempefio del servidor publico en la Red de Salud Bellavista,
2021; corresponde a una investigacion del tipo bésica, con un disefio no
experimental, correlacional, de corte transversal. La poblacion y muestra estuvo
conformada por 36 servidores publicos de la Red de Salud. La técnica fue la
encuesta y como instrumentos dos cuestionarios, uno para cada variable. Como
resultado se encontré que el nivel de gestiobn administrativa de la Red de Salud
Bellavista, posee un nivel “Alto” del 92% y el desempeiio de los servidores
publicos alcanza un nivel “Alto” del 78%. Se concluyo que existe un coeficiente
de Pearson de 0.8134, indicando una correlacion muy alta positiva entre la
gestion administrativa y desempefio del servidor publico en la Red de Salud
Bellavista. Ademas, coeficiente de determinacion (0,6617) permite mencionar que
el 66,17% del desempefio del servidor publico se debe a la gestion administrativa
de la Red de Salud Bellavista.
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Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between
administrative management and performance of the public servant in the
Bellavista Health Network, 2021; It corresponds to research of the basic type, with
a non-experimental, correlational, cross-sectional design. The population and
sample consisted of 36 public servants from the Health Network. The technique
was the survey and two questionnaires as instruments, one for each variable. As a
result, it was found that the level of administrative management of the Bellavista
Health Network has a "High" level of 92% and the performance of public servants
reached a "High" level of 78%. It was concluded that there is a Pearson coefficient
of 0.8134, indicating a very high positive correlation between administrative
management and public servant performance in the Bellavista Health Network. In
addition, the coefficient of determination (0.6617) allows us to mention that
66.17% of the performance of the public servant is due to the administrative

management of the Bellavista Health Network.

Keywords: Management, performance, health personnel
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l. INTRODUCCION

Actualmente, dados los contextos en la econdmica, politica y la sociedad
existente en el mundo, se ha vuelto un lugar comun el requerimiento de mejora, la
competencia de los establecimientos en ambitos regionales y nacionales
(Sarmiento et al, 2019). Encontrar y desenvolver alternativas nuevas de control de
gestion también es una prioridad para Perd (Medina et al, 2019), innovacion,
expansion de tacticas empresariales profesionales y actividades de servicio
publico (Anaya et al, 2018).

Las organizaciones triunfantes gestionan sus recursos y actividades en base a un
vinculado de procedimientos, métodos e informacién que les admiten tomar
mejores disposiciones (Reckziegel et al, 2015). Proteger un cierto nivel de
competencia, asi como lograr resultas efectivas y eficientes en la gestion, plantea
desafios a las empresas que producen y atienden.

Segun Pérez, P. (2014), un sistema de métricas condesciende de comprender el
logro de metas para medir las capacidades de una organizacion. Esto permite
conservar metédicamente la delantera semejante con tal de lograr, proteger y
optimar un enfoque especifico en una regién o habitat. En el ambito mundial, la
muestra de competencia internacional 4.0 de 2019 establece ciento trece métricas
gue construyen rankings entre naciones con base en doce: establecimientos,
infraestructura, admisién de un conjunto de técnicas de la informacion y las
comunicaciones (TIC), equilibrio macroeconémico, salubridad, destrezas,
comercio, mercado profesional, régimen economico, dimension del mercado,

eficacia empresarial e innovacion (Sarmiento & Delgado, 2021).

Las competencias de los trabajadores perenemente se han estimado a modo de
la piedra angular hacia el progreso la eficacia y el triunfo de una institucién, por
ello, los responsables de RRHH en la actualidad estan plenamente interesados en
aquellos aspectos en los que no solo se puede medir sino también mejorar. De
esta manera, el desempefio es el comportamiento o la conducta que se observa
en los empleados en relacion con las metas organizacionales y puede medirse en
términos de las habilidades de cada individuo y qué tan bien contribuyen a la

empresa. El mencionado desempefio consigue o no ser triunfante, subordinarse al



grupo de particularidades que generalmente se exteriorizan por intermedio del
comportamiento (Pedraza et al, 2010).

Segun Caceres (2019), ver la gestion del desempefio como un mecanismo muy
importante del progreso de los recursos humanos en una institucion, una
concepcibn mas amplia que la valoracion del desempefio o los procesos
disciplinarios. El fin de esta funcionalidad es optimar los efectos de las diversas
unidades de compromiso con el fin de que logren avances o mejoras en la
complacencia y estimulacion de los talentos de los empleados. La gestidn efectiva
del desempefio calcula el avance rumbo al alcance de metas establecidas por la
organizacion. Los centros de salud no son ajenos a esto, pues de acuerdo a lo
dispuesto en el Reglamento del Servicio Civil del D.S. N° 007-2010-PCM TUO y lo
dispuesto en el D.S. Decreto N° 005-90-PCM N° 276 “Ley de Fundamentos del
Trabajo Administrativo y Legislacion de Remuneraciones del Sector Estatal”,
crean los contextos para el desempefio de los servidores publicos, garantizan el
normal perfeccionamiento de las diligencias programaticas y de las diversas
oficios de compromiso, coordinan programas, estrategias, servicios y espacios de
acuerdo al nivel ocupacional, conjunto ocupacional y profesiones alcanzadas; en
las instituciones sanitarias que integran la Red de Salud Bellavista, por intermedio
de un buen sistema de gestion del desempefio. Cumplir con las
responsabilidades, comprender los perfiles de trabajo y las habilidades requeridas
mediante la identificacion de objetivos para cada una de las metas establecidas

en términos de proyectos, estrategias, servicios y areas.

De acuerdo a lo expuesto, el requerimiento de lograr una salubridad de calidad
superior, la globalizacion de la tecnologia médica, las predilecciones de los
usuarios y las innovaciones del sistema sanitario conducen a la exploracion de
cuidado y asistencia de servicios de calidad mejorada. Dichos cambios son
innovadores de las culturas organizacionales de los establecimientos sanitarios, lo
cual necesita orientaciones actualizadas y representa retos administrativos en
todo lo que, a representaciones y utilizacién de las competencias, especialmente
en aspectos fundamentales como el liderazgo en el servicio civil, que se puede

brindar en las areas de atencion, gestion y operaciones de mejor desempefio en



enfermeria, elementos esenciales en la gestion del cuidado sanitario para
responder a estos cambios sin desconocer los componentes técnicos y

financieros de una organizacion (Valbuena et al, 2021).

Respecto a la Red de Salud Bellavista, descifra determinadas deficiencias
relacionadas a los medios de control para garantizar un adecuado desempefio
laboral en los servidores publicos, adicionando los recursos tecnoldgicos
implementados no garantizan el cumplimiento de las funciones asignadas,
careciendo planes que permitan fortalecer las capacidades del servidor, con el
proposito de mantener competente a los nuevos requerimientos de las demandas
sanitarias, ello pues permite tener una gestion administrativa débil, donde las
funciones y el compromiso por el servidor publico es insuficiente, imposibilitando

el cumplimiento de las metas trazadas.

En ese sentido, el estudio se plante6 como problema ¢ Cudl es la relacion entre la
gestion administrativa y desempefio del servidor publico en la Red de Salud
Bellavista, 20217 De la misma manera ¢ Cual es el nivel de gestion administrativa
de la Red de Salud Bellavista, 20217? ¢ Cual es el nivel de desempefio del servidor
publico en la Red de Salud Bellavista, 2021? ¢Cual es la relacion de la
planificacion con el desempefio del servidor publico en la Red de Salud Bellavista,
20217 ¢Cual es la relacion de la organizacion con el desempefio del servidor
publico en la Red de Salud Bellavista, 20217 ¢ Cual es la relacion de la direccidon
con el desempefio del servidor publico en la Red de Salud Bellavista, 2021?
¢,Cudl es la relaciéon del control con el desempefio del servidor publico en la Red
de Salud Bellavista, 20217?

El trabajo es justificado convenientemente, pues dejo identificar el desempefio
gue tienen los servidores publicos de salud, con ello poder satisfacer las
necesidades que tiene la poblacion. Relevancia social, permitid definir acciones
sustentados en planes de mejora que asegure un adecuado desempefio de los
servidores, basado en un documento normativo para garantizar la salud de la
poblacién. Valor tedérico, generé un nuevo aporte para la gestion publica,

mediante hallazgos fidedignos y que contribuyan a la teoria. Implicancia



préactica, el desarrollo de estrategias articuladas para brindar un servicio integral
a los ciudadanos, basado en un plan de intervencion que efectivice las actividades
disefiadas. Utilidad metodoldgica, en responder de manera adecuada al

planteamiento de la hipétesis, con ello poder aceptar o rechazarlo.

La investigacion presentd como objetivo general determinar la relacion de la
gestion administrativa y desempefio del servidor publico en la Red de Salud
Bellavista, 2021. Como objetivos especificos, identificar el nivel de gestion
administrativa de la Red de Salud Bellavista, 2021. Identificar el nivel de
desempefio del servidor publico en la Red de Salud Bellavista, 2021. Conocer la
relacién de la planificacion con el desempefo del servidor publico en la Red de
Salud Bellavista, 2021. Conocer la relacion de la organizacion con el desempefio
del servidor publico en la Red de Salud Bellavista, 2021. Conocer la relacion de la
direccion con el desempefio del servidor publico en la Red de Salud Bellavista,
2021. Conocer la relacion del control con el desempefio del servidor publico en la
Red de Salud Bellavista, 2021.

La hipdtesis del estudio Hi: Existe relacion significativa entre la gestidon
administrativa y desempefio del servidor publico en la Red de Salud Bellavista,
afo 2021. Ho: No existe relacion significativa entre la gestion administrativa y
desempeiio del servidor publico en la Red de Salud Bellavista, afio 2021. De la
misma manera H1: El nivel de gestion administrativa de la Red de Salud
Bellavista, es regular. H2: El nivel de desempefio del servidor publico en la Red
de Salud Bellavista, es regular. H3: Existe relacion significativa entre la
planificacion con el desempefio del servidor publico en la Red de Salud Bellavista,
2021. H4: Existe relacion significativa entre elacion de la organizacion con el
desempeiio del servidor publico en la Red de Salud Bellavista, 2021. H5: EXxiste
relacion significativa entre la direccién con el desempefio del servidor publico en
la Red de Salud Bellavista, 2021. H6: Existe relacion significativa entre el control

con el desempefio del servidor publico en la Red de Salud Bellavista, 2021.



Il. MARCO TEORICO

Subsiguientemente, son presentados estudios precedentes, destacando la
dimension internacional; destacando el estudio de Cardoso (2020). Estudio
transversal que utiliza datos secundarios de listas anuales de informacién social
de 312,194 servidores. Calculamos la frecuencia de servidores deshabilitados y
no deshabilitados en funcién del género, tipo de discapacidad, grupo de edad,
nivel de educacion, ocupacion, tipo de relacién, horas de trabajo, compensacion y
horas de trabajo por semana. Concluyo que la proporcion de personas con
discapacidad es inferior al 2%, la edad media muestral es de 44,2 afios
(desviacion estandar: 10,4), predominan los hombres, se ha completado la
educacion basica y las leyes laborales estan unificadas. Cuando se estratificd por
tipo de relacion y otras variables, los empleados no discapacitados tenian mas
horas trabajadas, salarios por hora mas altos, salarios mas altos y menos horas
semanales que los empleados discapacitados. La menor proporcion de mujeres
con discapacidad en el sector publico, y los menores salarios demostrados en el
colectivo de servidores discapacitados, podrian orientar la necesidad de mas
politicas de inclusion e igualdad en estos ambitos, asi como de investigacion en

esta area de estudio.

De la misma manera Lopez (2021). Métodos cuantitativos, laterales y predictivos.
La muestra poblacional consta de 445 médicos. Investigacion no probabilistica.
Por 169 médicos estuvo conformada la muestra, o el 37,97% poblacional.
Evaluacion de regresion lineal simple utilizando un enfoque de paso continuo.
Concluy6 que, el estudio hallé que la calidad de vida profesional afecta de manera
muy importante las competencias laborales de los médicos que laboran en el
IMSS en Chiapas. Los médicos encuestados mejoran en cierta medida su calidad

de vida laboral, lo que repercutira en su desemperio laboral.

Por su parte Barbosa (2019). Estudio basico, disefio comparativo. La muestra
poblacional consta de empleados publicos de dos tipologias de recursos
humanos, en la Universidad Federacién de Triangulo Minero (UFTM). Revision de
documentos técnicos para compilar los datos necesarios para la comparacion.

Concluyo que, las resultas muestran que, para los puestos de chofer, la sub



contratacion significa reducir de los gastos del afio, y que los costos subidos
comprobados en los registros de los empleados provienen especialmente del
valor agregado y la asistencia a la que tienen derecho, segun el articulo 8112
(1990). No obstante, el fallo de sub contratar un servicio también debe pensar en
la reposicion laboral, la calidad del servicio y la jubilacion.

En el nivel nacional, refiere Lluncor (2021). El estudio fue descriptiva, transversal,
utilizando métodos cuantitativos y un disefio no experimental, la muestra fue no
probabilistica, se utilizaron técnicas de encuestas y los instrumentos fueron
cuestionarios. Concluyo en que, las resultas demuestran que el valor general de
las particularidades organizativas y desempefio laboral es p=0.36, la influencia del
liderazgo y desempefio laboral en general se obtiene p=0.51, y el influjo de la
estimulacion laboral y competencias laborales en general se obtiene p=0.15.
También, los funcionarios publicos o particulares cuentan con un desempefio
laboral idéneo, por lo que se requiere que la directiva de la organizacion retome
periodicamente programas de evaluaciones de los funcionarios estatales,
programaciones de formacion de competencias que ayuden a robustecer su

conciencia y practica del buen hacer.

En tanto, Charry (2021). Estudio con meétodos cuantitativos, el alcance es
descriptivo, tipo basico, disefio no experimental, aplicacion Unica. Dentro de esta
entidad militar, la poblacién de estudio se dividio entre un 55% de personal militar
y un 45% de personal civil. Las encuestas electronicas y los cuestionarios UWES-
17 calificados se utilizan como herramientas de verificacion internacionales
estandar. La muestra estuvo conformada por 100 servidores de entidades
militares para evaluar cOmo se sentian con respecto a sus roles laborales. Los
resultados muestran que el 79% de los funcionarios publicos estan altamente
comprometidos. La conclusion es que, en un contexto critico, los servidores
publicos y civiles de las entidades castrenses estan decididos a dar lo mejor de si
mismos, tener la capacidad de enfrentar las adversidades, enorgullecerse de sus

roles laborales, y estar involucrados y arraigados en su trabajo.



De la misma manera, Lazo (2020). Estudios observacionales, prospectivos y
transversales. Se realiz6 una encuesta con cuestionario de calificacion de escala
Likert a 32 profesionales médicos sobre actitudes emprendedoras y edad, género,
horario de faena, modalidad de contrata, estado civil, ingreso econémico y
especializacion. Fueron realizados examenes gréficos e inferenciales. Concluyo
que, el 85% manifesté una fuerte cualidad hacendosa y el 15% podria iniciar un
negocio. Ninguno de los participantes descarté el emprendimiento como opcién.
No se hallaron contrastes significativos para ninguna de las variables en la

asociacion de las actitudes emprendedoras con los factores estudiados.

En el nivel regional y local, Rengifo (2019). Investigacion no empirica, disefiado
descriptivamente activo, el muestreo de la labor de campo quedo constituida de
48 legajos estatales, la técnica utilizada fue la firma y estudios documentarios, y
las herramientas aplicadas durante la fase de ejecucion fueron dadas por el
documento para orientar el analisis. La principal conclusion es que los expertos
concuerdan por unanimidad con la recomendacion de no aplicar una moratoria a
las infracciones ambientales realizados por empleados o funcionarios estatales
con el fin de dar mayor vigencia al Distrito Fiscal San Martin, sede del estado del

Alto Amazonas y a poder fiscalizar su arbitrariedad.

Por su parte, Guzman (2020). El estudio basico, no empirico, disefiado
correlacional. Son 442 funcionarios estatales que forman la poblacién estudiada
trabajando en la institucion bajo el modelo de contratacion CAS, de donde 65
funcionarios fueron tomados como muestra cumpliendo los juicios inclusivos. Las
técnicas utilizadas son las encuestas y los cuestionarios como herramienta.
Concluyendo que existen una baja relacidon negativa entre la variable de regimenes CAS
y el desequilibrio profesional de los funcionarios estatales en la Unidad Ejecutiva 404
Hospital 1l-2 Tarapoto en el afio 2019 donde -0.339 es el factor de correlacién de

Pearson.

Finalmente, Tejada (2021). Eestudio es de tipo basico de método cuantitativo, con
una muestra de 34 funcionarias bajo los disefios no experimentales, transversales

y descriptivos correlacionales, fueron cuestionarios y fichas de observacionales



las técnicas e instrumentos respectivamente. Concluyendo en que, se piensa que
el liderazgo de las mujeres estd muy relacionado con la administracion publica,
encuentra una sefial de correlaciones dobles de (0,000<0,05) y de Pearson
(r=0,774), esto indica cierto nivel de correlacion efectiva regular de las variables

de la investigacion.

Sobre teorias relacionadas con el tema, segun Arango (2012), la gestion es una
accion coordinada encaminada a lograr las metas organizacionales (eficacia) con
la utilizacion mesurada de recursos (eficiencia). Mencionar la gestion es poseer
una comprension amplia de la concepcion de gerencia en tanto ésta ultima la
entiende como la fraccion delegada de llevar a cabo las diligencias de una
organizacion. En relacion con eso, la gestion es definida como las disposiciones
ejecutivas que deben coger la direccion para llevar a cabo las acciones que
manejan a las metas planificadas. Comprensible de esta manera, la gerencia
tiene la capacidad de liderar, resolver, concordar y estudiar operaciones con el fin
de dar respuesta a los problemas o ejecutar proyectos de acuerdo con los

procedimientos y metas instituidos (Dextre & Del Pozo, 2012).

Es considerada que la gestion incluye ofrecer apoyos administrativos en los
procedimientos comerciales en diversas dependencias eficaces de una
organizacion para conseguir resultas efectivas y demostrar una delantera
competitiva significativa en los estados econdmicos (Juran, 2007). Por su parte
Bateman, T. (2001), afirma que la gestion es el procedimiento de toma de
decision de la gerencia, direccion y control de una institucion en su capacidad

corporativa de acuerdo con las nociones y metodologias de mandato.

Dextre (2012), establece que las funciones basicas del poder ejecutivo son el
planeamiento, la estructuracion, el manejo y la supervision. La coherencia y
cohesion entre ellos da como resultado la gestién eficiente, econdmica y eficaz de
los recursos utilizados para lograr las metas y objetivos del programa. En este
sentido, la funcion ejecutiva se define como la que centra el andlisis en los
controles y sus vinculos con el riesgo empresarial. A su vez Koontz (1994),

reconoce la administracion como un conjunto de acciones encaminadas al logro



de los fines institucionales, su cumplimiento y aplicacion Optima a través de los
procedimientos administrativos de planificar, organizar, direccionar, coordinar y
controlar. Gestion Administrativa es un vinculado de actuaciones a través de las
cuales los directores realizan sus actividades cumpliendo las distintas etapas del
procedimiento administrativo: Planificar, organizar, direccionar, sistematizar y
controlar (Ruiz, 2000).

La gestion Administrativa, segun Enrique, M. (2005), hace referencia a una serie
de actividades de resoluciones decisivas con tal de lograr las metas
organizacionales. Administrar envuelve los oficios que se exponen a continuidad:
Planificar: segun Stoner (1994), afirma que eeste es el procedimiento de
determinar objetivos y la trayectoria de operacion oportuna con el fin de
conseguirlas. Asi mismo Bernal (2012), dice que planificar es el origen de las
funciones administrativas ya que es el fundamento de las funciones restantes.
Dicha funcion establece los objetivos a alcanzar y las acciones a efectuar para
alcanzar dichos objetivos, por lo que es un guia de acciones futuras tedricas.
Planificar arranca con el establecimiento de objetivos y el detalle de los
planeamientos requeridos con el fin de lograrlos de la manera ideal. Un plan
determina adonde pretende ir, qué tiene que hacer, como, cuando y en qué orden.
Las particularidades mas significativas de planificar son las sucesivas: Planificar
es un procedimiento constante y continuado. Planificar perenemente tiene un
propdsito futurista y esta enlazada a la perspectiva.

Planificar estd en busqueda de la coherencia en la toma de decisiones: la
planificacion sirve como un medio para encaminar los procedimientos de
resoluciones decisivas al hacer planes para el futuro. Planificar compone una
trayectoria de labor seleccionado de varias posibles opciones de camino.
Planificar es metodologia: planificar debe apalear a la enumeracion de los
procedimientos y los sub procedimientos que lo componen; abarcando toda la

organizacion (Sanchez, 2017).

Organizacion: segun Rodriguez, (2006), es la metodologia de cOmo una
organizacion organiza y distribuye el trabajo entre sus miembros para lograr de

modo efectivo las metas y objetivos del programa. Asi mismo Sanchez (2017),



define a la organizacion asi: El trabajo del administrador es secuenciar y
correlacionar las tareas que se deben realizar para garantizar que se realicen de
manera muy eficiente. Guzman lo define como: coordinar las actividades de las
personas que integran una empresa con el objetivo de maximizar el uso de
elementos como materiales, tecnologia y mano de obra para lograr los fines que
persigue la propia empresa. Las acciones organizacionales son muy importantes
para cualquier organizacion porque es la funcién que utilizan los administradores
para administrar los recursos del sistema de manera ordenada.

Las organizaciones crean y mantienen relaciones entre todos los recursos,
indicando qué recursos se utilizardn para actividades especificas. y cuando,
donde y como utilizar estos recursos. El verdadero trabajo organizacional ayuda a
los administradores a minimizar los costos, como la duplicacién de trabajo, la
inactividad de los recursos operativos. Algunos autores consideran tan
importantes las funciones organizacionales que abogan por la creacion y uso de
divisiones organizacionales (organizaciones y métodos) en los organismos
sociales (Certo, 2001).

Direccionar: segun Soria (2002), es el acto de dirigir, brindar liderazgo para que
cada uno de los integrantes del equipo quieran y se perseveren por conseguir los
fines y aspiraciones empresariales. Asi mismo Joel Lernes & Baker, mencionan
gue la gestion incluye: Regir los ordenamientos a través de los esfuerzos de
colaboracion de los dependientes y ganar productividad a través de la
estimulacion y el control. Por qué es significativo la direccion; implementar todas
las pautas establecidas durante las etapas de planificacion organizativa; por
intermedio de esta, la forma mas idonea de comportamiento se consigue en los
integrantes de la organizacion; la gestion eficaz es decisiva para el
comportamiento de los dependientes, y por ende para la produccién; su eficacia
es reflejada en la consecucion de metas, la implementacion de métodos y
ordenamientos, y el control eficiente del procedimiento; por intermedio de este, es

establecida la comunicacién requerida para el funcionamiento organizativo.

Controlar: Segun Lau (2007), valorar el ejercicio de las diligencias realizadas en

la organizacion incluyendo, en su caso, acciones correctivas para lograr las metas
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y objetivos fijados. El atributo de las funciones de control es la toma de medidas
correctivas o emplear las medidas correctivas necesarias con tal de certificar el
acatamiento de los objetivos organizacionales. Controlar genera informacion de
decision. Por lo tanto, el control no es una funcién dada en vano, mas bien es una
funcion que se implanta en el procedimiento administrativo y que tiene
particularidades completamente diferentes como el nivel de decision en el que
opera (Ramirez, 2015).

Niveles de la gestibn administrativas, Guerrero (2004), nos manifiesta que, si bien
la tendencia a lo largo del tiempo ha sido hacia la gestion participativa, la gestion
de una organizacién, en general, se lleva a cabo en tres niveles, como se
describe a continuacion: Estratégica: es el mas alto nivel dentro de la
organizacion que se hace cargo de los objetivos generales y la mision de la
institucion, define la vision. Tactica: es el nivel medio, que se relaciona con el
empleo de tacticas de corto y mediano plazo, y es la categoria de mayor
participacion en la gestion estatal. Operativa: Es el ultimo nivel y contiene la

realizacion diaria de metas (Torrealba, Flores, & Flores, 2009).

Faria (2000), hace su definicibn de desempefio por su contenido laboral,
afiliacion laboral, responsabilidades, diligencias encargadas o no encargadas,
etc., segun el procedimiento de intervenciéon o medida entre el trabajador y la
organizacion. Para Pedraza (2010), algunos estudiosos precisan el desempefio
como el comportamiento o conducta observable de todos los dependientes en
relacion con las metas organizacionales y puede medirse en términos del

progreso de capacidades propias y el nivel de contribucién a la organizacion.

El desempefio es una medida que asocia el desempefio con el logro individual o
colectivo dentro de una organizacién y la alineacién de la administracion con las
metas y objetivos organizacionales (Arriagada, 2002). Respecto a este concepto,
Koontz (1998), afirma que una meta o propdsito es un fin que se persigue a
través de una actividad u otra. Por ello, es significativo recalcar que las metas son
los puntos finales que se buscan a través de las diligencias, por ello, el

desempefo de los trabajadores siempre lo han estimado como la piedra angular
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del éxito de la organizacion de desarrollo, razon por la cual existe un gran interés
en aquellos. Quiénes son los responsables del talento, no solo en lo medible y en
los aspectos que se pueden mejorar (Pedraza et al, 2010). El rendimiento es un
oficio de interactuar la capacidad y la pujanza o estimulacién (Rodriguez A. ,
2004).

La aptitud es la capacidad de funcionar de manera competente en una actividad
dada, y la capacidad y voluntad de sobresalir en el trabajo (RAE, 2014). En si
misma, la motivacion cumple funcién transcendental en muchos aspectos de la
mejora en la vida, incluso el trabajo, ya que el desempefio del personal esta
determinado por su motivo para realizar el trabajo confiado; y le permite fortalecer
las relaciones con los demas. De tal manera Stephen, P (2004), menciona que la
motivacion se define a modo de "el procedimiento de manifestar la intensidad,
orientacion y perseverancia de los esfuerzos de una persona con el fin lograr un

objetivo".

En el ambiente de trabajo, la motivacion implica el esfuerzo por lograr cualquier
meta, combinado con las metas institucionales. Para Aldana (2014), en la
motivacion, la intensidad esta relacionada con el esfuerzo que realiza un
individuo, dejando en claro que, si el esfuerzo no esta dirigido en una direccion
gue beneficie al individuo, una mayor intensidad no necesariamente garantiza
buenos resultados o un rendimiento 6ptimo en la organizacion, por lo que se debe
creer en la eficacia del empuje y su impetu. Asimismo, Alvarado (2009), nos dice
gue, existe un distinto componente significativo a discurrir es la persistencia, que
es un régimen de cuanto tiempo un individuo conserva un determinado empuje de
modo inquebrantable o perenne. Por experiencia, se puede decir que un
trabajador motivado consigue apegarse a una tarea el tiempo preciso con el fin de

lograr metas y objetivos.

La valoracion de desempefio es conceptualizada como un procedimiento serio
con el fin de revisar y evaluar el desemperio del trabajo individual o en equipo. La
estimacion del desempefio es el proceso a través del cual una agencia de

designacion evalla el desempefio general de un empleado en sus actividades
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laborales asignadas para decidir qué medidas realizar (Sanchez & Calderon,
2012). Para Gonzalez (2014), las valoraciones informales fundadas en la labor
diaria son requeridas pero no suficientes, por lo que debe existir un sistema de
retroalimentacion formal y sistematico. De esta manera, la evaluacion constituye
una evaluacion sistematica del desempefio potencial del perfeccionamiento de la
persona en el puesto. Es atribuido a que es sistematico, ya que se lleva a cabo
continuamente en cada organismo. Al mismo tiempo, Sanchez (2012), menciona
gue todas las evaluaciones son un procedimiento que inspira o juzga la cuantia, la

excelsitud y la calidad de una empresa.

En tal sentido, la valoracién del desempefio es una pericia administradora
indispensable en la gestion del talento y un intermedio con el fin de encontrar
algunos inconvenientes de vigilancia y unificacion de los funcionarios en la
entidad. Del mismo modo, Gonzéalez (2014), afirma que ayudar a valorar los
procesos de incorporacion, eleccion y afiliacion. Inclusive las disposiciones sobre
fomentos internos, indemnizaciones y otros aspectos del espacio de particular
estdn en manos de los datos sistematicos y bien documentada sobre los
empleados en esta area.

Importancia de medir el desempefio laboral, para Alles (2005), el estudio del
desempeiio de los empleados se convierte en una herramienta para entrenar y
monitorear a los empleados, y a menudo es un puente entre el oficial evaluado y
los gerentes, entendiendo cOmo se cumplen las expectaciones habituales y como
se pueden optimizar las resultas. A menudo se supone que el Unico propésito de
medir el desempefio es decidir si aumentar los salarios 0 quién debe ser
despedido; sin embargo, existen otras implicaciones practicas de medir el
desempeiio, como la mejora continua de los procesos organizacionales, la mejora
de las relaciones entre jefes y empleados. relaciones, como la retroalimentacion
sobre el ambiente de trabajo, la satisfaccion con las actividades encomendadas,

los cambios en el comportamiento de los empleados y jefes, etc.
Ventajas de medir el desempefio laboral: Mejorar el rendimiento a través de la

retroalimentacién. - Ayuda a crear un enfoque diferenciado en la politica de

compensacion, lo que ayuda a determinar quién debe obtener un aumento de
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sueldo de una manera particular. - Permitir promociones, transferencias y salidas
en funcién del desempefio pasado o esperado. Ayudar a identificar los
requerimientos del adiestramiento y perfeccionamiento: un desempefio deficiente
es capaz de mostrar que es necesario reevaluar los programas de capacitacion
individuales. Facilitar la planificacion y el desarrollo de carrera: orienta las
resoluciones sobre posibilidad profesional especifica. Identificar fallos en la
delineacién del trabajo: el bajo rendimiento consigue mostrar fallos en el concepto
o la naturaleza del trabajo. Descubrir la presencia de factores externos: A veces,
el rendimiento es afectado por externalidades del tipo familiar, sanitario,
econdmicos, entre otros., que alcanzan identificarse en la evaluacion (Gonzalez et
al, 2014).

Segun Alles (2005), la medida del desempeiio debe estar relacionada con el perfil
del lugar de laburo que ocupa el empleado valorado, y se compara el perfil del
lugar de trabajo con el perfil del individuo evaluado, dicho de otra manera, lograr
el calce persona y su lugar de trabajo.

Los objetivos de medir el desempefio laboral, es una representacion precisa y
fiable de la forma en como un trabajador efectia las actividades que se le
encomiendan en su trabajo. Segun Gonzalez (2014), se requiere que un
organizmo tenga el nivel o el estandar de calculo totalmente demostrable que le
permitan calcular el desempefio de modo real y objetivo. La valoracion del
desempeiio no es un fin en si mismo, mas bien es una herramienta, un
mecanismo Yy un instrumento que tienen por fin optimar las competencias de los
trabajadores de la organizacion. Segun Giraldo (2004), con el fin de dar
mejoramiento las resultas, las evaluaciones de desempefio apuntan a lograr los
objetivos siguientes: Ajuste de posiciones individuales. Ajuste de programas de
capacitacion. Unidades de valoracion con el fin de formar promociones. Incentivos
de compensacion por buen desempefio. Optimar las correlaciones inter
personales entre superiores y dependientes. Mejoramiento individual de los
empleados. Recopilar informacion de los empleados. Estimulo de aumento de la
productividad. Una oportunidad para comprender los estandares de desempefio
de la organizacion. Informacién de retro alimentacion al evaluado. - Cesiones,

licencias, etc.
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Asimismo, Giraldo (2004), hace hincapié en que el objetivo basico de la medicion
del desempefio se puede presentar de tres formas: Proporcionar a todos los
miembros de la organizacién las condiciones para oportunidades de crecimiento y
participacion efectiva en igualdad de condiciones, teniendo en cuenta tanto las
metas institucionales como las particulares. Se permite considerar al recurso
humano como el principal recurso de la organizacion, donde el rendimiento puede
desplegarse continuamente, pendiendo del modo de administracién. Desarrollar
ambientes para medir el potencial humano y servir de base con el fin de

establecer su empleo en los planes de mejora de carrera de los empleados.

Ventajas e inconvenientes mas frecuentes, segun Giraldo (2004), aunque una
entidad despliega correctamente una programacion de valoracion del desempefio,
generalmente brinda ventajas a corto, mediano y largo plazo, y las ventajas son la
institucion, el dirigente y la persona. Las ventajas mas comunes que tenemos se
son las siguientes: Condesciende descubrir requerimientos de formacion.
Descubrir cifras clave para cada proceso o hilo. - Sacar a relucir las
preocupaciones del evaluado. Permitir acciones encaminadas a mejorar los
patrones de comportamiento de los subordinados. El subordinado sabe lo que su
jefe espera de su desempenio laboral. Crear ambientes para que los dependientes
efectien autoevaluaciones para aumentar su productividad. Si hablamos de
organizacion, posee la oportunidad de comprender el potencial de las personas y
consigue precisar la aportacion del trabajador. Los esenciales inconvenientes
incluyen: No existen criterios de desempefio de la evaluaciéon que permitan una
medicién mas objetiva. Los sistemas de calificacion a menudo estan disefiados
para ser faciles de usar y sus resultados no son confiables. Los compendios

relativos de los calificadores consiguen llevar a alteraciones de la evaluacion.

Dichas alteraciones alcanzan suceder con mayores frecuencias cuando el
calificador no puede mantener su imparcialidad en diversos caracteres por:
Prejuicio personal, Son comportamientos y hacen referencia a aspectos
emocionales, ya sean positivos 0 negativos (Smith, & Mackie, 1997). Ademas,

mantienen que la mayoria de la gente usa la palabra prejuicio desde una actitud
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negativa. En este caso, una estimacion fundada en sesgo personal es cuando el
estimador tiene un sentir previo a la valoracion y los resultados estan
distorsionados. Juicio de valor, es un acto y efecto de juicio, por lo que también
se define valor como un individuo que tiene o atribuye condiciones auténticas para
realizar una concluyente diligencia (RAE, 2014). Es por ello que, se alcanza
expresar que el juicio de valor es una valoracion que esta mediada por los
consideraciones y reconocimientos propios, Yy est4d influenciada por la
experimentacion personal y el entorno social y cultural. Por lo general, el "juicio de
valor" se usa con el fin de describir la observacion de varios compendios, como si
un objeto, idea o accion es bueno o malo, correcto o incorrecto, ventajoso o
inservible. Los juicios de valor poseen un mecanismo muy intrinseco y penden de
la opinidn de la persona. Acostumbra poseer matices negativos, ya que se emplea
principalmente a esas evaluaciones elaboradas de forma redundante sin saber de
buena tinta el contexto del juicio en profundidades. Tendencias a la medida
céntrica, es cuando los calificadores expanden evadir apreciaciones altas o bajas
superiores, alterando sus célculos hacia la media. Al ubicar a todos los
estimadores en el nivel de desempefio promedio, los estimadores esconden las
contrariedades de aquellos que no cumplen con los estandares requeridos y
ponen en desventaja a aquellos que realizan un empuje destacado. Efectos del
halo o aureolas: esta distorsion sucede cuando los evaluadores califican a los
empleados sobre la base de la empatia o la aversion antes de hacer
observaciones sobre su desempefio. Esta contrariedad surge cuando un
supervisor tiene que evaluar quiénes son o no sus amigos. El efecto del
acontecimiento reciente: si se utilizan medidas intrinsecas de desempefio, el
comportamiento reciente del empleado puede afectar en gran medida la
calificacion. Es mas probable que estos buenos o malos comportamientos
aparezcan en la mente del evaluador. La documentacion cuidadosa de las
actividades de los empleados puede reducir este resultado o concebir
desaparecerlo. Aplicacion del criterio poco realista, los estandares son fines
con potencial motivacional. Aquellos que son sensatos pero desafiantes tienen
mas probabilidades de inspirar. Comunicacion negativa: el proceso de
evaluacion esta limitado por el intercambio de actitudes negativas, como sistemas

rigidos, defensivos y anti desarrollistas (Brazzolotto, 2012).
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Linares (1978), define servicio publico como el tributo necesario de cosas y
servicios individualizados y concretos para satisfacer los requerimientos
originarios de la ciudadania, ya sea concisamente por el poder ejecutivo, 0 a
través de privados: en caso de los dos, bajo una moderacién de derecho publico,
0 por servicio estatal debe concebir como toda actividad de una administracion
publica o particular que desarrolle coberturar los requerimientos o beneficios de
caracter general, cuya naturaleza o atractivo, tratdndose de actividades privadas o
administrativos, demande la vigilancia de las autoridades estatales (Marienhoff,
1993).

Segun Rodriguez (2012), los funcionarios publicos son los integrantes de los
organismos estatales, los dependientes y mano de obra del Gobierno y sus
instituciones territoriales dispersas y por servicios. Los servidores publicos sirven
a la patria y a la comunidad; ejercen sus atribuciones en la forma que prescriben
la Constitucion, las leyes y los reglamentos. La legislacion establecera la
moderacion ajustable a las personas fisicas que desempefien funciones publicas
de forma temporal y reglamentara su ejercicio. Asi mismo Ayala (2006), se refiere
a los funcionarios y funcionarias publicas como “personas naturales que presten
servicios dependientes para los organismos y entidades del Estado, es decir,
constitucional y legalmente, son seres humanos, personas naturales vy
particulares, hombres y mujeres, previo el cumplimiento de determinados tramites
y requisitos, tales como Responsable de la idoneidad, aprobacién e ingreso de
entidades, organismos y administraciones publicas para funciones publicas y

prestacion de servicios publicos (Mostajo, 2019).
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[ll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio investigacion
Tipo investigacion
Esta investigacién tiene como propésito estudiar a las variables en un
contexto normal. De acuerdo a Concytec (2018), es el estudio en que se

preserva la integridad de las variables.

Disefio investigacion
El trabajo de investigacion utilizé un disefio de correlacional no experimental,
gue busca encontrar asociacién de dos variables en un mismo contexto de
estudio (Hernandez Sampieri, 2016).

o

7

1

O,
M = Muestra
O ; = Gestién administrativa
O , = Desempeiio

r = Relaciéon de las variables de estudio

3.2. Variables, Operacionalizacion
Variables

Variable 1: Gestidon administrativa

Variable 2: Desempefio

Operacionalizaciéon

La operacionalizacion se expresa en el anexo de investigacion.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis

Poblaciéon
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Es determinado por todos los miembros de una institucion (Bernardo, Encinas,
& Menacho, 2015). El estudio consta de 36 servidores publicos de la Red de
Salud Bellavista, 2021.

Criterios de seleccion

Criterios de inclusién

v Servidores publicos nombrados.

v Servidores publicos en el cargo desde hace seis meses.

v Servidores publicos con trayectoria en la gestion sanitaria.

Criterios de exclusion
v Servidores publicos con licencias.
v Servidores publicos encargados de mantenimiento.

v' Servidores publicos destacados.

Muestra

Es un segmento concreto de la poblacion, con caracteres similares (Cortes &
Iglesias, 2004). El mismo quedo6 conformada por 36 funcionarios de la Red de
Salud Bellavista, 2021.

Muestreo

El estudio determino emplear el muestreo aleatorio simple, donde todos los
conformantes de la poblacién tienen la probabilidad de involucra en el estudio
(Martinez, 2010).

Unidad de anélisis
Un servidor publico de la Red de Salud Bellavista.

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

El recogimiento de informacion es realizado por intermedio de una encuesta
en la que se endosa la mesura de recolectar datos de fuentes primarias
(Naupas, 2009).
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Instrumentos
Segun Naupas (2009) nombrado estructuralmente para preguntar de caracter
ordenado y afin a la busqueda de una respuesta a un objetivo. De igual forma,

fueron elaborados dos cuestionarios.

Para la gestion administrativa, cuentan con 4 dimensiones (planificar,
organizar, dirigir y controlar), dichas dimensiones presentan 05 items para un
global de 20 items, e instrumentos se sustenta en el estudio de Tejada
(2021). Con relacién a su valoracion, cuenta con una escala de 5 puntos, de

menor a mayor, segun la escala que se presenta a continuacion.

Para el desempefio de los servidores publicos, compuesta por tres
dimensiones (oportunidad, beneficios y desarrollo), cada una de las cuales
tiene 5 items, conformando 15 items a nivel global, e instrumento se centra en
el trabajo de Cardoso (2020). En cuanto a la estimacion, tiene una valoracion

entre 1y 5, de muy bajo a alto.

Validez

Es desarrollada por jueces expertos que entienden el tema estudiado, como

indica la tabla.

Tabla 1
Validez
Variable N.° Especialidad Promedio Opinion
_ 1 Metoddlogo 4.6
Gestion
o _ 2 Metoddlogo 4.4 _
administrativa Instrumentos afines,
3 Metodologo 4.4
congruentes y
1 Metodologo 4.6
congruentes
Desempefio 2 Metodologo 4.3
3 Metodologo 4.3

Fuente: validez de expertos.
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Los resultados del instrumento gestiébn administrativa tiene una media de 4.5
gue representa el 90%, el desempefio tiene una media de 4.4 que equivale al
88%; definiendo su validez y su aplicacion en la investigacion.

Confiabilidad del instrumento
Mediante el coeficiente alfa de Cronbach, se determind la confiabilidad de los

instrumentos, siendo un resulté mayor a 0,7. (George & Mallery, 2003)

Férmula:

|k S 57
e

Con la aplicacion a 20 servidores publicos con idénticas semejanzas permitio

definir la confiablidad.

Tabla 2

Confiabilidad de Gestion administrativa

Procesamiento

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Tabla 3

Confiabilidad de preguntas

Fiabilidad
Alfa de N° de
Cronbach elementos
,852 20

Fuente: Base de datos servidores publicos.
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Tabla 4

Confiabilidad de Desempefio del servidor publico

Procesamiento

N %
Casos Vadlido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Tabla 5
Confiabilidad de preguntas

Fiabilidad
Alfa de N° de
Cronbach elementos

,861 15
Fuente: Base de datos servidores publicos.

El cuestionario de gestion administrativa es de 0,852, y para el desempefio de
los servidores de 0,861; indicando confiabilidad relativamente alta de los

instrumentos.
3.5. Procedimiento

En primer instante se identifico a los posibles colaboradores para el estudio y
la institucién a la que pertenecen, luego se remitid una solicitud para realizar
el estudio, luego esperd la respuesta de la institucion. Posteriormente, se
identifico los participantes y con aplicacion de consentimiento de participacion,
también se menciond que los datos proporcionados eran Unicamente para

fines académicos.

3.6. Método de analisis de datos
Se utiliz6 SPSS Ver 25, que también utilizé el estadistico R Pearson, para

poder determinar asociaciones entre los elementos en estudio.

Segun Valderrama (2016), ara determinar el coeficiente, considere una
estimacion de -1 a 1, cuando es positivo significa dependencia directa,
cuando es negativo significa dependencia indirecta y cuando es 0 significa

independencia.
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3.7. Aspectos éticos
Respecto a los principios éticos, se identifica; beneficencia, corresponde a

todos los posibles beneficios de la intervencion. No maleficencia, corresponde
a conservar la integridad de los participantes. Justicia, corresponde que cada
participante tiene la misma posibilidad de ser parte del estudio. Autonomia,

donde preserva toda la independencia del estudio.
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IV. RESULTADOS
4.1. Gestion administrativa de la Red de Salud Bellavista.
Tabla 6
Nivel de gestiébn administrativa de la Red de Salud Bellavista, 2021.

Nivel Intervalo N° %
Bajo 20 - 46 0 0%
Regular 47 - 73 3 8%
Alto 74 - 100 33 92%

Total 36 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a servidores publicos.

Interpretacion:

La gestién administrativa de la Red de Salud Bellavista, posee nivel “Alto” del
92% (33), siendo el de mayor representatividad, seguido del nivel “Regular”

gue alcanza un 8% (3). No reportando, porcentaje el nivel “Malo”.

4.2. Desempefio del servidor publico en la Red de Salud Bellavista.
Tabla 7

Nivel de desempefio del servidor publico en la Red de Salud Bellavista, 2021.

Nivel Intervalo N° %
Bajo 15-35 1 3%
Regular 36 - 55 7 19%
Alto 56-75 28 78%

Total 36 100%

Fuente: Cuestionario aplicado a servidores publicos.

Interpretacion:

El desempefio de los servidores publicos de la Red de Salud Bellavista, posee
nivel “Alto” del 78% (28), siendo el de mayor representatividad, el nivel

“‘Regular” que alcanza 19% (7). El nivel “Malo” con 3% (1).
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Anédlisis correlacional

Previo al procesamiento de la correlacion se aplica la prueba normalidad de

los datos.
Tabla 8
Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
Gestidon administrativa ,901 36 0,09
Desempefio ,871 36 0,07

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors
Normalidad del estudio

Interpretacion:

Se aplico la prueba de Shapiro-Wilk, donde se obtiene una significancia
superior a 0.05; sustentado dicho valor refiere que se trata de una poblacion

normal.

4.3. Planificacion y desempefio del servidor publico en la Red de Salud
Bellavista, 2021.
Tabla 9
Relacion de la planificacién con el desempefio del servidor publico en la Red
de Salud Bellavista, 2021.

Estadisticas de la correlacion

Coeficiente de correlacion 0.6105
gggfluente de determinacion 0.3727
R”2 ajustado 0.3543
Error tipico 1.9718
Observaciones 36

Fuente: Base de datos de SPSS ver 25.
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Interpretacion:

Coeficiente de Pearson de 0,6105; precisando una alta relacion positiva
entre la planificacién y el desempefio de los servidores publicos de la red de
salud de Bellavista. Un coeficiente de determinacion (0,3727) permite
mencionar que 37,27% del desempefio de los servidores publicos se

atribuye a la panificacion desarrollado por la Red de Salud Bellavista.

4.4. Organizacion y desempefio del servidor publico en la Red de Salud
Bellavista.
Tabla 10
Relacion de la organizacion con el desempefio del servidor publico en la Red
de Salud Bellavista, 2021.

Estadisticas de la correlacion

Coeficiente de correlacion 0.6230
Coeficiente de determinacion R"2 0.3881
R”2 ajustado 0.3701
Error tipico 1.5713
Observaciones 36

Fuente: Base de datos de SPSS ver 25.

Interpretacion:

Coeficiente de Pearson de 0,6230; explicando una alta relacién positiva de la
organizacion y el desempefio de los servidores publicos de la red de salud
Bellavista. Un coeficiente de determinacién (0,3881) indicando que 38,81%
del desempefio de los servidores publicos se atribuye a la organizacion

desarrollada por la Red de Salud Bellavista.

4.5. Direccion con el desempefio del servidor publico en la Red de Salud

Bellavista
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Tabla 11
Relacion de la direccién con el desempefio del servidor publico en la Red de
Salud Bellavista, 2021.

Estadisticas de la correlacion

Coeficiente de correlacion 0.6893
Coeficiente de determinacion R"2 0.4752
R”2 ajustado 0.4598
Error tipico 1.5162
Observaciones 36

Fuente: Base de datos de SPSS ver 25.

Interpretacion:

Coeficiente de Pearson de 0,6893; revelando una alta relacion positiva entre
la gestion y el desempeiio de los servidores publicos de la red de salud
Bellavista. Coeficiente de determinacion (0.4752) expresando que 47.52% del
desempeiio de los servidores publicos es atribuible a la direccion de

desarrollo de la Red de Salud Bellavista.

4.6. Control y desemperio del servidor publico en la Red de Salud Bellavista.
Tabla 12
Relacion del control con el desempefio del servidor publico en la Red de
Salud Bellavista, 2021.

Estadisticas de la correlacion

Coeficiente de correlacion 0.7207
Coeficiente de determinacion R"2 0.5194
R”2 ajustado 0.5053
Error tipico 1.9123
Observaciones 36

Fuente: Base de datos de SPSS ver 25.

Interpretacion:

Coeficiente de Pearson de 0.7207; expresando relacion alta positiva del
control con el desempefio del servidor publico en la Red de Salud Bellavista.

Coeficiente de determinacion (0,5194) donde el 51,94% del desempefio de los
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servidores publicos se debe al control desarrollado por la Red de Salud

Bellavista.

4.7. Gestion administrativa y desempefio del servidor publico en la Red de

Salud Bellavista.

Planteamiento de hipétesis:

Ho : La gestion administrativa no se relaciona significativamente con el
desempefio del servidor publico en la Red de Salud Bellavista, 2021.

Hi : La gestion administrativa se relaciona significativamente con el desempefio

del servidor publico en la Red de Salud Bellavista, 2021.

Significancia: Sustentada en el valor de 0,05; teniendo una fiabilidad del 95 %.

Tabla 13
Relacion de la gestion administrativa y desempefio del servidor publico en la
Red de Salud Bellavista, 2021.

Estadisticas de la correlacion

Coeficiente de correlacion 0.8134
Coeficiente de determinacion R"2 0.6617
R”2 ajustado 0.6517
Error tipico 4.4349
Observaciones 36

Fuente: Base de datos de SPSS ver 25.
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Figura 1. Dispersion de la gestion administrativa y desempefio del servidor

publico en la Red de Salud Bellavista, 2021

80
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0
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Fuente: Base de datos en SPSS ver 25.

Interpretacion:

Coeficiente de Pearson de 0,8134; expresando una relacion positiva muy alta
entre la gestion administrativa y desempefio de los servidores publicos de la
red de salud de Bellavista. Coeficiente de determinacion (0.6617) refiriendo
gue 66.17% del desempefio de los servidores publicos se atribuye a la gestion

administrativa de la Red de Salud Bellavista.
Tabla 14

Varianza de la gestion administrativa con el desempefio del servidor publico
en la Red de Salud Bellavista, 2021.

Grados Promedio Valor
Suma de o
de cuadrados de los F critico
libertad cuadrados deF
Regresion 1 1308.2229 1308.2229 66.5116 0.000
Residuos 34 668.7492 19.6690
Total 35 1976.9722

Fuente: Base de datos de SPSS ver 25.
Interpretacién:

El valor de Fisher (0.000), que es inferior al 5% (0.05); lo que indica la

existencia de relacién de las variables.
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V. DISCUSION

En este capitulo se aborda y se comparte todos los hallazgos del estudio, el
mismo que se contrastara con otros estudios; en ese contexto, el estudio
encontré un nivel de gestién administrativa de la Red de Salud Bellavista, con
un nivel “Alto” del 92% y solo un 8% del nivel “Regular”. Este resultado, pone
de manifiesto que la Red de Salud, tiene una gestion que articula y esta
alienada al logro de sus necesidades institucionales, donde sus procesos
aseguran el desempefio de sus colaboradores. En ese sentido, Lépez (2021)
encontré que la calidad de vida laboral influye en el desempefio laboral de
personal de salud, pero la mejora esta alineada con el tipo administraciéon que
promueve la calidad de vida laboral para ser determinante en el desempefio
laboral.

El estudio muestra el desempefio de los servidores publicos con un nivel “Alto”
con un 78%, un nivel “Regular” de un 19% y solo un 3% del nivel “Malo”. Este
hallazgo permite inferir que el desempefio aun no alcanza valores Optimos en la
Red de Salud, siendo necesario revaluar los procesos de la gestion de recursos
humanos para asegurar el cumplimiento de los indicadores que se reflejara en
el desempefio de los servidores. En ese sentido, Cardoso (2020), hace
hincapié en la asistencia de mujeres entre las personas con discapacidad en el
sector publico y salarios minimos verificados entre grupos de empleados con
discapacidad, de acuerdo a ello, los servidores publicos tienen que tener
equidad en la incorporacion en la parte laboral, en donde debe de existir el
mismo numero de cuotas para ambos sexos, con igualdad remunerativa,

partiendo desde una iniciativa politica inclusiva.

El estudio, encontr6 una relacion alta positiva entre la planificacion con el
desempeiio del servidor publico con un coeficiente de Pearson de 0.6105. A
pesar de encontrar una correlacion alta, es necesario fortalecer la etapa de
planificacion, ya que contar con una panificacion real, actualizada vy
participativa alcanzar mejores desempefios en la Red de Salud, con ello
incrementar del 37,27% que el desempefio se debe a la planeacion

desarrollada por la Red de Salud Bellavista. La planificacion, se relaciona con
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el buen performance de la gestion, por lo que debe de ser de interés técnico
politico de la Red de Salud, para responder a las mdultiples necesidades
sanitarias. En tal sentido, Charry (2021), menciona que los servidores publicos
en una entidad castrense donde muestran al hacer tu mejor esfuerzo, con la
capacidad de enfrentar la adversidad, sintiéndote orgulloso de tu puesto de
trabajo y participando y adaptado en tu trabajo. En ese sentido, el mayor
involucramiento de os servidores asegura el logro de las actividades

institucionales.

El estudio muestra también una relacién alta positiva entre la organizacion con
el desempefio del servidor publico de acuerdo al coeficiente de Pearson de
0.6230. Dicho resultado, muestra que la organizacion como elemento
fundamental que asegura la provision de los insumos para el desarrollo de las
actividades programas en la planificacion; en tanto, es de vital importancia para
la Red de Salud. En ese sentido, Barbosa (2019), demostré6 que, para los
puestos de chofer, la subcontratacion significa reducir los costos anuales, y el
alto costo de verificacion en la nomina de los oficiales es principalmente de
valor agregado, segun lo cual es relevante la organizacion de los servidores ya

gue son los responsables de diversas acciones de la agencia.

El estudio muestra una relacién alta positiva entre la direccion con el
desempeiio del servidor publico de acuerdo al coeficiente de Pearson de
0.6893. dicho resultado, hace de ver que la etapa de direccion, es crucial ya
gue permite encaminar a los servidores en cada asignacion funciona otorgada,
a la vez el lider identifica que tipo de direccionamiento debe de aplicar con los
colaboradores, con el proposito de minimizar los riesgos y la incertidumbre en
el cumplimiento de las actividades y tareas programadas. Asimismo, el
coeficiente de determinacion (0,4752) muestra que casi el 50% (47,52%) del
desempenio de los servidores publicos se debe a la direccién que desarrolla la
gerencia de la Red de Salud Bellavista. De acuerdo a lo mencionado es preciso
fortalecer la organizacion institucional y lograr de manera adecuada las metas

asignadas en el periodo para el desarrollo.
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En ese sentido. El estudio de Lazo (2020), menciona la asociacion de la actitud
emprendedora y los factores de desempefio, como compromiso, proactividad,
puntualidad y la responsabilidad, como pilares fundamentales para desarrollar
de manera efectiva las tareas asignadas.

El estudio, muestra también que existe una correlacion alta positiva entre el
control con el desempefio del servidor publico de acuerdo al coeficiente de
Pearson de 0.7207. De lo mencionado, se afirma que e control institucional es
un proceso muy sensible y complejo poder implementar, al estar instalado
permite a la institucion tener todo el panorama institucional, con ello identifica
puntos criticos que muchas veces impiden alcanzar los objetivos
institucionales, es justamente en eses puntos que se focaliza para impedir que
vulnere a los procesos que desarrolla de manera rutinaria la institucion. De la
misma manera, el estudio muestra un coeficiente de determinacion (0,5194),
donde el 51,94% del desempefio de los servidores corresponde al control que
tiene la direccidon de la Red de Salud. Esta afirmacion hace reflexionar, que con
un buen control se puede estar avizorando el cumplimiento de los objetivos

administrativos y sanitarios que lo planifican en el plan operativo institucional.

El estudio, encuentra una correlacibn muy alta positiva entre la gestion
administrativa y desempefio del servidor publico de acuerdo al coeficiente de
Pearson de 0.8134. Sin lugar a duda, una correcta gestion permite alcanzar un
buen desempefio de todos los colaboradores ya que toda la estructura
funcional de la institucion esta formulada para articular diversos procedimientos
con el propdsito de cubrir todas las demandas internas y externas que tiene la
Red de Salud. De la misma manera, se muestra un coeficiente de
determinacién (0,6617) donde el 66,17% del desempefio del servidor publico se
debe a la gestion administrativa de la Red de Salud Bellavista. En tal sentido,
es prudente dar sostenibilidad a la gestiéon administracién para obtener un
desemperio acorde a lo requerido por la institucion.

En tal sentido, Lluncor (2021) menciona que los empleados publicos o privados
tienen un desemperio laboral adecuado, es necesario que la alta direccién de la

organizacion retome programas perioddicos de evaluacion de los empleados,
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programas de formacion de competencias que ayuden a fortalecer sus
conocimientos y practicas de buen aprovechamiento de la fuerza laboral. La
contribucion de Lluncor es indudablemente viable ya que controla de manera
significativa a los servidores para ejecutar las tareas programadas vy
estipuladas en los documentos de gestion.

De la misma manera Guzman (2020), se encontré una relacion negativa baja
entre la variable sistema CAS y la inestabilidad laboral de los servidores
publicos de la unidad ejecutiva 404 Hospital II-2 Tarapoto. Dicho hallazgo
menciona que no necesariamente las condiciones laborales infieren en la parte
laboral, entonces lo que depende de otros factores como el compromiso con la

institucion.
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VI. CONCLUSIONES

6.1. Coeficiente de Pearson de 0,8134; explicando una relacién positiva muy alta
entre la gestion administrativa y desempefio del funcionario. Coeficiente de
determinacién (0.6617), donde se atribuye el 66.17% del desempefio del
servidor publico es por la administracion de la Red de Salud Bellavista.

6.2. La gestion administrativa de la Red de Salud Bellavista es "Alto" con un 92%,
gue es el mas representativo, seguido de "Regular" con un 8%, donde los
procesos estan muy bien definidos donde logra un buen desenvolvimiento de
los trabajadores.

6.3. El desempefio de los servidores publicos de la Red de Salud Bellavista, el
nivel “Alto” es 78%, el mas representativo, y el nivel “Regular” es 19%. El nivel
"Malo" se muestra como 3%, donde el compromiso y la humanizacion de los
servidores juega un rol determinante en la atencion.

6.4. Existe una alta correlacion positiva entre la planificacion y el desempefio de
los servidores publicos, con un coeficiente de Pearson de 0,6105. Asimismo,
el coeficiente de determinacion (0.3727), donde el 37.27% del desempefio de
los servidores publicos se debid a la planificacion desarrollada por la Red de
Salud Bellavista.

6.5. Coeficiente de Pearson de 0,6230, explicando una alta relacién positiva entre
la organizacion y desempefio de los servidores publicos. Coeficiente de
determinacién (0.3881) permite mencionar que el 38.81% del desempefio de
los servidores publicos se atribuye a la organizacion desarrollada por la Red
de Salud Bellavista.

6.6. Coeficiente de Pearson de 0,6893; explicando una alta relacién positiva entre
la direccion y desempefio del servidor publico. Coeficiente de determinacién
(0.4752) menciona que el 47.52% del desempefio de los servidores publicos
se debe a la direccion de la Red de Salud Bellavista.

6.7. Existe correlacién alta positiva entre el control y el desempefio de los
servidores publicos, con un coeficiente de Pearson de 0,7207. Coeficiente de
determinacién (0.5194) permite afirmar que el 51.94% del desempefio de los

servidores publicos se debe al control ejercido por la Red de Salud Bellavista.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1. Al director de la Red de Salud Bellavista, evaluar las estrategias
implementadas para ser analizadas y mejoradas para dar sostenibilidad a la
gestion administrativa que se viene llevando a cabo, e mismo que repercute
en el desempefio del servidor puablico.

7.2. A los funcionarios de la Red de Salud Bellavista, continuar con los procesos
instalados en la gestion administrativa desarrollada por la institucion, el mismo
gue garantiza un adecuado desenvolvimiento. Asimismo, es necesario realizar
un diagnéstico real para realizar ajustes necesarios para garantizar impacto
en la institucion.

7.3. A los servidores publicos de la Red de Salud Bellavista, sensibilizar e insertar
acciones que mejoren el desempefio en las tareas asignadas que repercutiran
en el cumplimiento de los objetivos institucionales.

7.4. Al director de la Red de Salud Bellavista, promover una planificacion
compartida y participativa con los funcionarios que permita que todos sean
parte de las acciones a desarrollarse por la institucion.

7.5 Al director y funcionarios de la Red de Salud Bellavista, generar las
condiciones que permitan realizar una organizacion que conlleve a un gran
desemperio de todos los servidores publicos de la Red de Salud.

7.6. Al director y funcionarios de la Red de Salud Bellavista, fomentar estrategias
para un mejor direccionamiento de las diferentes actividades para garantizar
un adecuado desempeiio de los servidores publicos.

7.7. Al director y funcionarios de la Red de Salud Bellavista, instaurar como parte
de la politica institucional el control institucional, con ello asegurar el

cumplimiento de todos los procesos planificados institucionales.
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Matriz de consistencia

Titulo: Gestidon administrativa y desempefio del servidor pablico en la Red de Salud Bellavista, 2021

Formulacion del problema Objetivos Hipotesis Técnicae
Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipétesis general Técnica
¢Cuél es la relacibn entre la | Determinar la relacion de la gestién | Hi: Existe relacion significativa entre la | Encuesta
gestion administrativa y | administrativa y desempefio del | gestion administrativa y desempefio del
desempefio del servidor publico | servidor publico en la Red de Salud | servidor publico en la Red de Salud
en la Red de Salud Bellavista, | Bellavista, 2021. Bellavista, afio 2021.
20217 Ho: No existe relacion significativa
Objetivos especificos entre la gestibon administrativa vy | Instrumentos
Problemas especificos: Identificar el nivel de gestién | desempefio del servidor publico en la | Cuestionario

¢Cuédl es el nivel de gestién
administrativa de la Red de Salud
Bellavista, 20217

¢ Cual es el nivel de desempefio
del servidor publico en la Red de
Salud Bellavista, 20217

sCual es la relacion de la
planificacion con el desempefio
del servidor publico en la Red de
Salud Bellavista, 20217

sCuadl es la relacion de la
organizacion con el desempefio
del servidor publico en la Red de
Salud Bellavista, 20217

,Cual es la relacion de la
direccién con el desempefo del
servidor publico en la Red de
Salud Bellavista, 20217

¢,Cual es la relacién del control
con el desempefio del servidor
publico en la Red de Salud

administrativa de la Red de Salud
Bellavista, 2021.

Identificar el nivel de desempefio del
servidor publico en la Red de Salud
Bellavista, 2021.

Conocer la relacion de la
planificacién con el desempefio del
servidor publico en la Red de Salud
Bellavista, 2021.

Conocer la relacibon de la
organizacién con el desempefio del
servidor publico en la Red de Salud
Bellavista, 2021.

Conocer la relacién de la direccion
con el desempefio del servidor
publico en la Red de Salud
Bellavista, 2021.

Conocer la relacion del control con
el desempefio del servidor publico
en la Red de Salud Bellavista, 2021.

Red de Salud Bellavista, afio 2021.

Hipotesis especificas

H1: El nivel de gestidbn administrativa
de la Red de Salud Bellavista, es
regular. H2: El nivel de desempefio del
servidor publico en la Red de Salud
Bellavista, es regular.

H3: Existe relacién significativa entre la
planificacion con el desempefio del
servidor publico en la Red de Salud
Bellavista, 2021.

H4: Existe relacién significativa entre
elacibn de la organizacibn con el
desempefio del servidor publico en la
Red de Salud Bellavista, 2021.

H5: Existe relacién significativa entre la
direccibn con el desempefio del
servidor publico en la Red de Salud
Bellavista, 2021.

H6: Existe relacion significativa entre el




Bellavista, 2021?

control con el desempefio del servidor
publico en la Red de Salud Bellavista,

2021.

Disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

Tipo: Basico Poblacién Variables Dimensiones
Conformada por 36 servidores . Planificacion
Disefio: D. Correlacional publicos de la Red de Salud Gestion Organizacioén
Tipo no experimental, disefio | Bellavista Administrativ Direccion
correlacional. a Control
Vi Muestra Oportunidad
/ Conformada por 36 servidores || pesempefio Tratamiento
l publicos de la Red de Salud Desarrollo
M r Bellavista

N\

V1: Gestion administrativa
V2: Desempefio




Matriz de operacionalizacion de variables

. Definicién Definicion : . : Escala de
Variable Conceptual Operacional Dimensiones Indicadores medicion
Establece metas y acciones
Manejo de riesgos
Planificacion Promueve acciones de futuro
Establece objetivos y planes
Establece esquemas de futuro
Responsabilidades al equipo de
trabajo
Promueve estrategias para cumplir
metas y objetivos
g‘gggﬁ (23%%]2)’ Ielli Organizacion Ordena y relaciona las tareas
acciones coordinadas _ _ Coor(_Jhna actividades con equipo de
orientadas al logro de Acciones organizadas trabajo _ _ _
Gestion los objetivos de manera ordenada Crea_y mantiene relaciones firmes de _
administrativa institucionales para  alcanzar los trabajo Ordinal

(eficacia) con el
menor uso de
recursos posible
(eficiencia).

requerimientos de la
institucion

Desarrolla acciones de liderazgo

Dirigir las operaciones de cooperacion
de esfuerzo

Genera estrategias de motivacién y

Direccion -
supervision
Promueve la calidad para el logro de
objetivos
Establece comunicacion oportuna
Evalla desempefio y cumplimiento de
actividades

Control Aplica medidas correctivas para

cumplir objetivos y metas

Toma acciones correctivas para lograr




los objetivos

Genera informacion para toma de
decisiones

Promueve la decision en el equipo

Desemperio del
servidor publico

Sanchez (2012)
considera que el
desempefio
constituye el proceso
por el cual Ila
autoridad nominadora
estima el rendimiento
global del empleado
en su actividad
laboral asignada para
decidir las acciones
gque debe tomar

Desarrollo de
actividades de
acuerdo a un plan de
manera oportuna

Oportunidades de
crecimiento del
recurso humano

Participacion igualitaria de todos los
miembros

Adecuacion al puesto

Plan de entrenamiento

Mecanismo de evaluacion

Incentivo salarial por buen desempefio

Tratamiento de los
recursos humanos

Relaciones humanas entre superiores
y subordinados

Auto perfeccionamiento del empleado

Recolecta informacion para
retroalimentacién

Estimula productividad

Adopta medidas orientadas a mejor un
buen comportamiento

Desarrollo de
potencialidades de
los recursos
humanos

Plan de desarrollo profesional

Oportunidad de conocimiento por
desempefio

Retroalimentacion de informacion al
evaluado y plan de mejora

Traslado y remocion por mérito

Genera contribucion de cada

empleado

Ordinal




Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario: Gestion administrativa
Datos generales:

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

Introduccion:
El presente instrumento tiene como finalidad conocer el nivel de gestion

administrativa de la Red de Salud Bellavista, 2021.

Instruccion:

Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la
mas apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su
respuesta. Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida.

Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas
‘buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su
contextualizacion.

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

confidencialidad y marque todos los items.

Escala de conversién
Nunca
Pocas veces
Muchas veces
Frecuentemente
Siempre

QB IWIN|F

) Escala de calificacion
CRITERIOS DE EVALUACION

1 2 3 | 4 5

Planificacion

01 Establece metas y acciones para alcanzar objetivos
02 Anticipa riesgos para lograr cumplir objetivos
03 Promueve acciones para actuar en el futuro
04 Establece objetivos y detalla planes necesarios
05 Establece esquemas para el futuro
Organizacién
06 Dispone_el trabajo y asigna responsabilidades al equipo
de trabajo
07 Promueve estrategias para alcanzar de manera eficiente




las metas y objetivos planeados

08 Ordenay relaciona las tareas a realizarse

09 Coordina actividades con los integrantes de los equipos

10 Crea y_mantiene relaciones firmes entre los integrantes
del equipo

Direccién

11 Desarrolla acciones para dirigir con liderazgo

12 Dirigir las operacione;, mediante la cooperacion del
esfuerzo de los subordinados

13 Genera estrate_gi_as de motivacion y supervision para
obtener productividad

14 Promueve la calidad para el logro de los objetivos

15 Estab!ece_’ comgnicacién oportuna para que la
organizacioén funcione

Control

16 Evgll_]a de manera permanente el desempefio de las
actividades

17 Aplica_cié_n medidas correctivas para la consecucion de
los objetivos y metas

18 Toma acciones correctiva para lograr los objetivos

19 Genera informacion para la toma de decisiones

20 Promueve la decisibn en el equipo que desarrolla

actividades

Fuente: Tejada (2021), Liderazgo de la mujer y gestion publica en la Municipalidad Provincial de

San Martin, 2021




Cuestionario: Desempefio del servidor publico

Datos generales:

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

Introduccion:
El presente instrumento tiene como finalidad conocer nivel de desempefio del

servidor publico en la Red de Salud Bellavista, 2021.

Instruccion:

Lee atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la
mas apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su
respuesta. Asimismo, debe marcar con un aspa la alternativa elegida.

Asimismo, no existen respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas
‘buenas” o “malas”. Solo se solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su
contextualizacion.

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

confidencialidad y marque todos los items.

Escala de conversion
Nunca
Muy pocas veces
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

QB WINF

Escala de calificacion

N° CRITERIOS DE EVALUACION
1 2 3 4 5
Oportunidades de crecimiento del recurso humano
01 Pgrticipacién en fo_rma_ igualitaria para todos los
miembros de la organizacion,
02 Adecuacion del individuo al puesto
03 Ajuste en el plan de entrenamiento
04 Mecanismo de evaluacion para generar promociones
05 Incentivo salarial por buen desemperio
Tratamiento de los recursos humanos
06 Mejora las relaciones humanas entre superiores y

subordinados




07

Auto perfeccionamiento del empleado

Recolecta informacion del empleado para

08 retroalimentacion

09 Estimula la mayor productividad

10 Adopta me_:didas orientadas a mejora el patron de
comportamiento

Desarrollo de potencialidades de los recursos humanos

11 Plan de desarrollo profesional del empleado

12 Oportunidad de conocimiento por desempefio logrado

13 Ret_roalimentacién de informacion al evaluado y plan de
mejora

14 Traslado y remocién por mérito

15 Genera contribucién de cada empleado

Fuente: Cardoso (2020), Servidores publicos con discapacidad vinculados a la administracion publica

indirecta en el noreste de Brasil




Validacién de instrumento

iii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Encomenderos Bancallan, ivo Martin

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor del instrumento

: Universidad César Vallejo
: Magister en Docencia Universitaria
: Cuestionario: Gestion administrativa.

: Daniela Rengifo Maldonado

l. ASPECTOS DE VALIDACION

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

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

4

CLARIDAD

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

X

OBJETIVIDAD

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

X

ACTUALIDAD

El instrumenio demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal
inherente a la variable: Gestién Administrativa.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad I6gica entre
la definicion operacional y conceptual respecto a la
variable, de manera que permiten hacer inferencias en
funcion a las hipotesis, problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA

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

INTENCIONALIDAD

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

CONSISTENCIA

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

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los
indicadores de cada dimension de la variable: Gestion
Administrativa.

METODOLOGIA

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

PERTINENCIA

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

PUNTAJE TOTAL

44

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

V. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento coherente y aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:

ECONOMISTA
Reg. 0134 - CELAM

Tarapoto 04 de junio de 2022.




i'i UNIVERSIDAD César VALLESO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

IV.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Encomenderos Bancallan, Ivo Martin

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién

Autor del instrumento

: Universidad César Vallejo
: Magister en Docencia Universitaria

: Daniela Rengifo Maldonado

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

: Cuestionario: Desempefio del servidor publico .

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

CLARIDAD

Los items estdn redactados con lenguaje apropiado y libre
de ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

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

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Desempefio del servidor publico.

ORGANIZACION

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

SUFICIENCIA

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

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacién y responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio: Desempeiio del servidor piblico

CONSISTENCIA

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

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensi6n de la variable: Desempeiio
del servidor piblico.

METODOLOGIA

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

PERTINENCIA

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

X

PUNTAJE TOTAL

43

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

VL. OPINION DE APLICABILIDAD.
Instrumento coherente y aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:

s ~ )
) 2y

ECONOMISTA
Rog. 0134 - CELAM

Tarapoto 04 de junio de 2022.




i‘i UNIVERSIDAD César VALLEID

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Panduro Salas, Aladino.

Institucion donde labora : Universidad César Vallejo
Especialidad : Doctor en Ciencias de la Educacién
Instrumento de evaluacién : Cuestionario: Gestion administrativa.
Autor del instrumento : Daniela Rengifo Maldonado
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)
CRITERIOS INDICADORES 1]2(3/4]5
CLARIDAD Los items estéan redactados con lenguaje apropiado y libre X
de ambigliedades acorde con los sujetos muéstrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X

recoger la informacién objetiva sobre la variable, en todas
OBJETIVIDAD sus dimensiones en indicadores conceptuales y
operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Gestion administrativa.
Los items del instrumento reflejan organicidad I6gica entre X
la definicion operacional y conceptual respecto a la
ORGANIZACION | variable, de manera que permiten hacer inferencias en
funcién a las hipétesis, problema y objetivos de la

investigacion.

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

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X

INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio: Gestién administrativa.

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

Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable: Gestién

administrativa.

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X

METODOLOGIA | responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnolégico e innovacion.
La redaccién de los items concuerda con la escala X
PERTINENCIA valorativa del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 46
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

1il. OPINION DE APLICABILIDAD
El instrumento es aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto 04 de junio de 2022.




E’i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Aladino Panduro Salas.
Institucién donde labora : Universidad César Vallejo
Especialidad : Doctor en Ciencias de la Educacion
Instrumento de evaluacién : Cuestionario: Desempefio del servidor publico.
Autor del instrumento : Daniela Rengifo Maldonado

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

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

CRITERIOS

INDICADORES

1

CLARIDAD

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

OBJETIVIDAD

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

ACTUALIDAD

Elinstrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la
variable: D pefio del servidor piblico.

ORGANIZACION

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

SUFICIENCIA

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

INTENCIONALIDAD

Los ltems del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipétesis y variable
de estudio: Desempeiio del servidor piiblico.

CONSISTENCIA

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

COHERENCIA

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

METODOLOGIA

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

X

PERTINENCIA

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

X

PUNTAJE TOTAL

46

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

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

Il. OPINION DE APLICABILIDAD
El instrumento es aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto 04 de junio de 2022,




Eli UNIVERSIDAD César VALLEJO

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIEICA

. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Montilla Pérez, Lindsay

Institucion donde labora : Universidad César Vallejo
Especialidad : Magister en Gestién Publica
Instrumento de evaluacién : Cuestionario: Gestién administrativa
Autor del instrumento : Daniela Rengifo Maldonado

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

CRITERIOS INDICADORES 1/2(3]/41|5
CLARIDAD Los items estén redactados con lenguaje apropiado y libre X

de ambigiiedades acorde con los sujetos muéstrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten X

recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas
OBJETIVIDAD sus dimensiones en indicadores conceptuales vy

operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacién y legal

inherente a la variable: Gestién administrativa.

Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre X

la definicién operacional y conceptual respecto a la
ORGANIZACION | variable, de manera que permiten hacer inferencias en
funcién a las hipotesis, problema y objetivos de la

investigacidn.

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

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X

INTENCIONALIDAD | investigacién y responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio: Gestién Administrativa.

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

Los items del instrumento expresan relacion con los X
COHERENCIA indicadores de cada dimensién de la variable: Gestién

Administrativa.

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X

METODOLOGIA responden al propésito de la investigacion, desarrollo
tecnol6gico e innovacion.
La redaccion de los items concuerda con la escala X
PERTINENGIA valorativa del instrumento.
PUNTAJE TOTAL 44
(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

V. OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento coherente y aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:
Tarapoto 04 de junio de 2022.
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i’i UNIVERSIDAD C¥sar VALLEID

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto: Montilla Perez, Lindsay

Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacién
Autor del instrumento
ASPECTOS DE VALIDACION

: Universidad César Vallejo
: Magister en Gestion Publica

: Daniela Rengifo Maldonado

: Cuestionario: Desempefio del Servidor publico

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

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

3

4

CLARIDAD

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

X

OBJETIVIDAD

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

X

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal
inherente a la variable: Desempefio del servidor piiblico.

ORGANIZACION

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

SUFICIENCIA

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

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacién y responden a los objetivos, hipétesis y
variable de estudio: Desempefio del servidor publico

CONSISTENCIA

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

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimensién de la variable: Desempefio
del servidor ptblico.

METODOLOGIA

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

PERTINENCIA

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

X

PUNTAJE TOTAL

43

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

1. OPINION DE APLICABILIDAD.
Instrumento coherente y aplicable

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto 04 de junio de 2022.
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Constancia de investigacion

san Martin

P L A L]

& OFICINA DE GESTUN DE SERVICICS DE SALUD HUALLAGA CENTRAL

NAN CoDEN e T T T -.----‘

VMIUALD L0 Wi I a' % e

ANO DEL FORTALECIWENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL”

AUTORIZACION DE APLICACION DE INSTRUMENTOS

“Afo del fortalecimiento de la soberania nacional™

AUTORIZACION DE APLICACION DE ENCUESTA

Con la presente firma, se da la autorizacion a la Tesista Daniela Rengifo Maldonado, para la
aplicacion de su Instrumento de Investigacion (cuestionario) conforme a la tesis titulada
“Gestion administrativa y desempefio del servidor pablico en la Red de Salud Bellavista, 2021
en la Red de Salud Bellavista en el cual me desempefio como director; siendo conveniente la
realizacion de este documento para la validacion y publicacion de datos, lo cual servird para
futuros proyectos de estudio e Investigacion.

D.N.I.: 01139617



Base de datos

Variable: Gestién administrativa
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Variable Desempefio del servidor publico
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