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Resumen

El presente trabajo de investigacion se realiz6 con el objetivo de determinar la
relacion de los procedimientos administrativos y el desempefio laboral en una
entidad de Essalud, En el Departamento de San Martin, Pera, 2022. La poblacién
estuvo conformada por 80 colaborares de la Institucion, teniendo una muestra no

probabilistica, utilizando de por medio un cuestionario estructurado.

El enfoque es cuantitativo de tipo Bésica, su disefio no experimental de contrate
transversal y el método. hipotético-deductivo. Se empled la encuesta para cada
variable de estudio, el instrumento fue el cuestionario, dividido en 18 preguntas por
cada variable que fueron medidos utilizando la escala de Likert y para determinar

la confiabilidad se utilizé el Alfa de Cronbach.

Los resultados obtenidos determinaron que existe una relacion muy alta, positiva y
significativa (Rho 0,991 y p-valor 0,000), por tal motivo se concluyé que los
procedimientos administrativos se relacionan con el desempefio una entidad de

Essalud, En el Departamento de San Martin.

Palabras Clave: Procedimiento administrativo, Desempefio laboral, Entidad salud,

Planificacion, Colaboradores



Abstract

The present research work was carried out with the objective of determining the
relationship between administrative procedures and work performance in an
Essalud entity, in the Department of San Martin, Peru, 2022. The population
consisted of 80 collaborators of the Institution, having a non-probabilistic sample,

using a structured questionnaire.

The approach is quantitative of the Basic type, its non-experimental design of cross-
sectional contrast and the method. hypothetical-deductive. The survey was used for
each study variable, the instrument was the questionnaire, divided into 18 questions
for each variable that were measured using the Likert scale and Cronbach's Alpha
was used to determine reliability.

The results obtained determined that there is a very high, positive and significant
relationship (Rho 0.991 and p-value 0.000), for this reason it was concluded that the
administrative procedures are related to the performance of an Essalud entity, in the

Department of San Martin.

Keywords: Administrative procedure, work performance, health entity, planning,
collaborators



. INTRODUCCION

Tras examinar el estado de la entidad de Essalud en el Departamento de San
Martin, se encontré en una posicion que se puede atribuir a la voluntad de mejorar
la gestion y asumir un papel proactivo en cada uno de los ejes de la organizacion,
pero se vieron obstaculizados por problemas derivados de la gestion de fuentes.
En el departamento de Gerencia de Seguros se presenta un declive en la gestion,
organizacion, estrategia, coordinacion, disciplina y control estricto del trabajo, lo que
conlleva a un control excesivo sobre los recursos y poderes que manejan. Ademas,
es claro que la organizacion no cuenta con las cualidades necesarias para
demostrar la eficacia de cada area, y éstas repercuten en ultima instancia en otros
factores inherentes a la organizacion, como la falta de trabajo, de grupo y la falta

de comunicacion.

Asimismo, los documentos, manuales y reglamentos estan todos
desactualizados. Esto crea efectos negativos, ya que los colaboradores no pueden
desempeiiar sus funciones laborales al descuidar los trabajos prioritarios y, por lo
tanto, no pueden ni saben cémo asumir la responsabilidad de su trabajo. Como
resultado, estas fallas por obsolescencia no permiten que los procesos

administrativos funcionen sin problemas y alteran la estabilidad de la gestion.

Frente al problema de estudio, en teoria se ha comprobado que esta
investigacion abarca el diagnostico de los procedimientos administrativos y
desempefio laboral en una entidad Essalud, en el Departamento de San Martin con
el fin de contribuir a superar el problema. Superar las limitaciones y alcanzar los

objetivos de forma adecuada, en base al analisis. del curriculo teorico.

A nivel mundial, el desempefio de los empleados de las organizaciones
publicas afecta a todos los integrantes para lograr todos los objetivos con los que
cuenta la organizacién. Esta claro que la satisfaccion de los empleados siempre ha
sido un tema importante de preocupaciéon de alto nivel, entre algunos de los temas
mas importantes de la organizacion, donde la falta de motivacién y animo de los

empleados conduce a su fracaso.



No pones ningun esfuerzo, abandonas el lugar de trabajo y dejas el instituto al

menos una oportunidad.

En este sentido, podemos apreciar que Chiavenato (2010): Hizo hincapié y
explico el significado conceptual de organizacion: un grupo de individuos (personas)
que trabajan de manera muy participativa, equitativamente distribuyendo

idealmente las labores (trabajo) para lograr los mismos objetivos.

Dentro de la organizacién los mismos colaboradores forman un equipo
organizativo participativo con un objetivo comun para que cuando se unan, los
resultados obtenidos puedan ser rentables. Segun Griffin (2011), afirmdé: Un
empleado muy cémodo siempre estard& mas consciente, comprometido y
responsable, buscando contribuir a la organizacién que un empleado descontento
afectado por la falta de comprension de sus obligaciones, hasta que busca mejorar.

y otras oportunidades.

La Organizacién mundial de la salud en el afio 2019, indico que los recursos
humanos para la salud (RHUS) son un pilar fundamental del éxito de cualquier
sistema de salud, y su desarrollo y funcionamiento son fundamentales para
garantizar la calidad de la atencion. A pesar de este hecho, RHUS a menudo esta
ausente de las reparaciones sanitarias. En el Perd, en los ultimos 30 afios, se han
llevado a cabo diversas reformas para brindar una atencién de mejor calidad a la

poblacion.

Actualmente, el Ministerio de salud indica que el enfoque por competencias es
utilizado por los organismos gubernamentales responsables y sus 6rganos
rectores, con el proposito de capacitar al personal de salud y certificaciones
periodicas. Progreso. También es utilizado por la Directiva Nacional de Servicio
Publico - SERVIR, en las disposiciones generales del Sistema de Recursos
Humanos. En el caso de la salud, es utilizado por el Ministerio de Salud. Este
consenso, si bien es positivo, también conlleva el riesgo de que la diversificacion
lleve a situaciones paralelas o incluso conflictivas. De ahi la importancia de definir

un enfoque sistematico, entre varias posibilidades iniciales, que nos permita unir



fuerzas para avanzar. La importancia afiadida de compartir el progreso de cada

organizacion.

Por lo mencionado, la presente investigacion tiene una justificacion tedrica,
busca brindar informacion detallada sobre las variables procedimientos
administrativos y desempefio laboral. De igual forma, se desarrollo la variable
procedimientos administrativos teniendo en cuenta los aportes tedricos de Robbins
(2013) quien defini6 como la coordinacién y supervision de las actividades de otros,
de tal forma que éstas se realicen con eficacia y eficiencia; y para la variable
desempeiio laboral se desarrolld teniendo en cuenta los aportes tedricos de
Chiavenato (2010) quien escribi6 sobre la importancia del desempefio laboral como
un elemento necesario y util para las organizaciones, ya que evidenciaba la eficacia
del trabajador. En este sentido, el desempeiio laboral de los trabajadores

dependera de su comportamiento y de los resultados conseguidos.

En cuanto al argumento metodolégico, se realzaran dos cuestionarios, uno para
cada variable, para validar el grado de correlacion asociativa de nuestras variables
estudiadas. Se justificd en lo social y busca que el mejoramiento de cuyos procesos
administrativos y desempefio laboral puedan producir conformidad en los demas al

ofrecer servicios de calidad.

Desde un punto de vista practico, el objetivo es que la investigacion se convierta
en el referente de otros estudios sobre el tema, buscando siempre la mejora

continua en Essalud, del Departamento de San Martin.

De los anterior expuesto, en modo general el problema se elabora mediante la
pregunta: ¢ Coémo se relaciona los procedimientos administrativos y el desempefio
laboral en una entidad de Essalud, en el Departamento de San Martin, Pera, 20227
Teniendo como problemas especificos: ¢Como se relaciona la planeacion,
organizacion, direccion, control y el desempefio laboral en una entidad de Essalud,

en el Departamento de San Martin, Peru, 2022.7.



Con relacion al estudio se dispuso a plantear el objetivo general: Determinar
la relacion de los procedimientos administrativos y el desempefio laboral en una
entidad de Essalud, en el Departamento de San Martin, Perd, 2022 y como
objetivos especificos se plantearon: Determinar la relacion entre la planeacion,
organizacion, direccion, control y el desempefio laboral en una entidad de Essalud,

en el Departamento de San Martin, Perua, 2022.

Estableciéndose como hipétesis general: Los procedimientos administrativos
se relacionan con el desempefno laboral en una entidad de Essalud, en el
Departamento de San Martin, Pert, 2022 y como objetivos especificos tenemos:
La planeacion, organizacion, direccion, control se relaciona con el desempefio

laboral en una entidad de Essalud, en el Departamento de San Martin, Peru, 2022.



ll. MARCO TEORICO

Vargas et al, en el 2018; publican un articulo sobre caracteristicas
organizacionales y desempefio laboral. Este estudio se presentd en resaltar
satisfaccion laboral definida por 10 caracteristicas, las cuales estan relacionadas
en lo laboral con su desempefio. Para ello cuenta con el tipo de investigacion
necesaria, a nivel correlativo, con enfoque cuantitativo, planificacion sin reuniones
de investigacion y transversal. Su poblacion es de 8061 y la muestra estratificada
es de 5841.

El estudio utilizado como procedimiento y las herramientas utilizadas en las
encuestas fueron revisadas y aprobadas mediante el juicio de expertos, lo que
da la confianza sélida utilizada en el caso alfa de Cronbach.

Como resultados muestra que, si existe la relacién y es muy positivamente alta
(Rho = 0,898; p = 0,000 < 0,05).

Los principales objetivos son: determinantes sobre el cumplimiento y
satisfaccion en las instituciones del sector publico-privado de los colaboradores;
partiendo de los componentes caracteristicos y terminando con los factores
externos, individuales del objeto de investigacion, la verdad de los trabajadores

y de la organizacion, hasta la verdad macroecondmica general.

Por otro lado, Quiroga, R en 2021; en su investigacion sobre gestion administrativa
y la incidencia en la productividad laboral, el objetivo principal es evaluar los
procedimientos administrativos, enfatizar la importancia del desempefio de un jefe
0 gerente, esto debe centrarse en la creacién de habilidades directivas que
encaminen a la gestion y logro, el cumplimiento debe ser la clave en los
compromisos del trabajo. En 16 trabajadores. Los resultados muestran que la
extravagancia ejecutiva debido a las caracteristicas normalmente autoritarias
permanece impedida, con poca mejora en las habilidades gerenciales, si es que
hay alguna, afectando el cumplimiento y el desempefio; mostré la relacion positiva
(Rho =0,849; p = 0,000 < 0,05).

Zans, A. (2017); la evaluacion de procedimientos administrativos encamina en

mejorar el clima o clima laboral fue la finalidad. Muestra 300 clientes. Para alcanzar



este objetivo, el autor propuso implementar un plan que se oriente a alcanzar un
nivel 6ptimo de gobernanza en la gestion. Reyes en 2017, durante la investigacion,
persiguid al objetivo; mejorar la gobernanza en las cooperativas. La investigacion
tiene una relacién de causa. Este estudio tuvo como objetivo mejorar el flujo de
asignaciones por parte de quienes acordaron y se completd como una guia para
satisfacer necesidades absolutas, y depender de un personal efectivo. Resultados
muestra una relacion positiva muy alta (Rho = 0,902; p = 0,000 < 0,05). La poblacion

de estudio incluy6 a 85 empleados.

Por su parte, Espaderos, A. en 2017; encontrd la relacion entre variables de
productividad y productividad laboral en la gestion de finanzas en una Universidad
de Guatemala. (Tipo de correlacion, estudio es no empirico y transversal, sobre
una muestra de 30 trabajadores se utiliza como herramienta un cuestionario, los
resultados no muestran relacion entre la satisfaccion y la productividad laboral,
tiene una incidencia en r = 0.1256, asumiendo que los empleados completan las

tareas asignadas en el trabajo y muestran eficiencia.

Rodriguez et al. (2008); En su estudio realizado en una Universidad de Elche, una
muestra de mas de 450 colaboradores utilizé un cuestionario como herramienta. La
conclusiéon es que no existe una diferencia significativa en la productividad laboral
entre colaboradores y colaboradoras. Todos los hombres estaban menos
satisfechos con el desempefio de las tareas diarias que las mujeres. Sin embargo,
llega a existir una negativa correlacion entre el desempefio laboral y la atencion a
las condiciones personales de trabajo (excluyendo las relaciones interpersonales),
si es negativa y significativa, solo se relaciona con el estrés y la carga de trabajo, y
no reconoce la ausencia de parametros de calidad y relacion significativa de
longevidad.

Segun Proafio, S (2020), en un estudio titulado Planificacion Estratégica para
mejorar la gestion administrativa. El propésito principal u objetivo de la
investigacion es determinar si existe un vinculo entre la planificacion estratégica y
los procedimientos administrativos de los gobiernos descentralizados. Su enfoque
cuantitativo, su muestra consta de 9 personas responsables de las areas urbanas,

responsables de la planificacion. Se utilizO un cuestionario como metodologia y



dos cuestionarios como herramienta; esto fue confirmado por juicio de los
expertos. El nivel de confiabilidad se obtuvo a través del coeficiente de Cronbach,
el cual fue 0,764 lo que indico un nivel alto. Durante la investigacion de determino
a las siguientes conclusiones: La mayoria de las ciudades cuentan con planes
estratégicos y la implementacion de estos planes no se basa Unicamente en

capacidades técnicas o planes que no consideran procedimientos administrativos.

Chiang et al., realizaron un estudio de 2017 sobre la productividad y estilos de
liderazgo de instituciones en Chile - Sector educativo. Se realizaron estudios no
experimentales transversales, descriptivos y correlacionales. La informacion
provino de 259 funcionario El autor se da a la tarea de determinar un grado de
conexion entre sus variables. La fiabilidad de las escalas es de moderada a
excelente, con un alfa de Cronbach que oscila entre 0,7 y 0,9. El valor de la
eficiencia laboral se distribuye en 6 escalas, o que ayuda a los encuestados a
apreciar la eficiencia laboral. Mientras tanto, los valores de satisfaccion laboral se
distribuyen en 10 escalas, lo que lleva a los encuestados al nivel de "satisfaccion
laboral" tanto para mujeres como para hombres. Conclusion: El estudio muestra
una correlacion estadisticamente significativa entre ambas variables, destacando
la correlacion positiva entre la escala de resultado y la satisfaccion en la relacion
con el jefe. Y la satisfaccion depende de los indicadores de desempefio de las

mujeres.

Trabajos nacionales como: El estudio de Maza de 2018 debia determinar si existe
relaciéon de los tramites administrativos y el desempefio laboral. Su investigacion es
relevante. 40 colaboradores es la poblacion. Su resultado fue una correlacion muy

alta y positiva (Rho = .953).

Para Durand, F. en el afio 2018; en su investigacion realizada a los trabajadores sobre
procedimientos administrativos y productividad laboral; La poblacion de este estudio
estuvo conformada por 20 administrativos; herramientas utilizadas: Cuestionario
Manual; tiene una significacién alta en el nivel (Rho=0,891; p=0,000 < 0,05). El disefio
del estudio se correlaciona descriptivamente con la variable independiente

“Procedimientos administrativos” que mide planificacién, organizacién, liderazgo y



control, y la variable dependiente “Productividad” con los parametros del grupo de

trabajo, responsabilidades y comunicacion.

GOmez en 2019 presentd su estudio, el cual estd disefiado con un enfoque
cuantitativo en el que la recoleccién de datos se realiza mediante estadisticas de una
muestra de 110 empleados; Se utilizd una muestra de toda la poblacion, se tomo con
una cuadrilla total de 110 empleados. Una herramienta de encuesta, esta herramienta
de medicién consta de 38 preguntas calificadas en la escala de Likert. Los resultados
obtenidos durante el estudio muestran que el nivel de procesos administrativos se
relaciona significativa y positivamente con la calidad del servicio. Se ha demostrado
la confiabilidad de la hipétesis construida sobre la existencia de una relacion material
en (0,000) y una relacién positiva (0,500) entre los procesos administrativos y la
calidad del servicio.

Al respecto Muiioz en el afio 2017, en su trabajo de investigacion de grado en el
tema “Entorno institucional y desempefio docente en instituciones educativas”.
Por esta razon, se realizé un estudio cuyo objetivo es investigar la correlacion
entre el ambiente institucional y la productividad laboral. La poblacion incluye
docentes de dos instituciones educativas del distrito, y la muestra esta
representada por todos los docentes de ambas escuelas. El estadistico utilizado
fue el paquete estadistico SPSS v25 el cual determind que la prueba Ro de
Spearman mostré una correlacion positiva con el CEBA Inmaculada Concepcion
de 0,120 y una correlacion positiva débil de 0,174. En cuanto a estructura
organizacional, comunicacién y motivacion, se encontr0 que principalmente
recibieron 66,67% y 91,67% y podrian ser evaluados como buenos, pero para la
productividad de los docentes cambid, en su mayoria obtienen 58,33% y 75% en
la escala. buena escala, es decir, los docentes casi siempre realizan y observan
el estudio de las variables. A modo de sintesis, se puede decir que el entorno

laboral esta positivamente en relacion con el trabajo de los maestros en las I.E.

Entre las teorias relacionadas con los procedimientos administrativos, segun
Chiavenato (2010) esto se plantea porque las actividades comunes se llevan a

cabo para el avance y progreso de la organizacion; en ese sentido significa



establecer objetivos Unicos, en detalle describir actividades importantes y lograrlos
con ayuda de los recursos accesibles o disponibles, pero Nufiez, L. et al. en el 2018;
sefialé que las actividades juegan un papel extremadamente importante en los
procedimientos administrativos, gracias a los objetivos de recopilar esfuerzos
como un grupo, coordinar con los empleados en toda la organizacion, atraer la
atencion. Por supuesto, cada compafiia estd buscando al menos uno o mas
objetivos y debe lograrse utilizando un procedimiento metodoldgico, Humanez, P.
en 2018; Sefalan que en la organizacién; Los procedimientos administrativos
completos no permiten decepcién o diferencia; A pesar del hecho de que puede
esperar, la accion se realizara de manera intencional y conveniente, utilizando la
capacidad de la organizacion y las habilidades del personal, con el nivel de un

técnico activo.

En este sentido, Bernal y Sierra sostienen al transformacién en lo administrativo
gue debe entenderse como un sistema de especializacion social (compuesto por
individuos y bienes tangibles e intangibles), con caracteristicas poderosas,
complejas, interactivas, adaptables y dinamicas de toda la organizacion. , asi como
sus areas importantes en relacion con el desarrollo de sus funciones; en este
sentido, los procesos de gestion (planificacion, organizacion, direccion y control), si
bien se realizan para la organizacion, también deben ser especificos de la
organizacion Todas las areas o condiciones Utiles cubiertas se consideran de
manera ajustada. Al mismo tiempo que Abizadeh, et al., (2011); sostienen que: los
procedimientos administrativos se consideran desde aqui, por lo que incluye algunas
agencias administrativas y las unidades se crean en la organizacion porque ponen el
Premisa principal de la gestion de costos.

Segun Chiavenato en 2010; 1lra Dimension: La Planeacion, la principal funcion
administrativa y es el objeto de las distintas funciones. Esta fase fija las metas a
llegar y las acciones a seguir para lograrlas, por lo que es una guia teorica para la
accion en busca de un futuro mejor. Inicia con un diagnéstico en la 1ra dimension,
mediante el cual distingue entre objetivos alcanzables y explicitos, describe cada
accion gue se debe tomar para lograrlos. También son estrategias operativas que
estan listas para ser gestionadas de acuerdo con el entorno imperante en la

organizacion. Esta es la razon para permanecer en una organizacion, un trabajo



gue debe hacerse a largo plazo. Martinez menciond en 2012 que la planificaciéon
es un método mediante el cual se realizan, mantienen o modifican en mejores
términos elecciones y acciones ambientales a través del uso y asignacion de
recursos. Esta buscando el plan de ejecucidon para encontrar un cambio positivo y
se dice que encontrd el enfoque mas ideal para el avance de la organizacién al
imaginar los cambios y los logros. Hay que destacar, seleccionar y personalizar
para lo que esta por venir. La planeacion no es ajena a otras funciones de
administracion, organizacion, direccion y control; Contrariamente a lo que cabria
esperar, opera y permanece bajo su influencia de manera constante y en varios
niveles de la empresa. De manera similar, una organizacion espera que los
gerentes elijan un método y consideren sus acciones particulares, que definen las
metas y misiones de la organizacién y determinan la mejor metodologia para
implementarlas. 2da Dimension: La Organizacién, En la empresa, El é&rea
administrativa es la principal responsable del rol que cada usuario tiene que jugar
en la organizacion, como opera y como se ha planificado recientemente, las
distintas tareas se interrelacionan y se ejecutan en el orden correcto; definicién
clara. estad determinado. En este punto, se considera como el procedimiento de
asignacion de metas y recursos entre todos los miembros de la organizacion para
gue se puedan alcanzar las metas. Para Amador en 2003, afirma que a una
organizacion le interesa determinar qué acciones debe realizar una organizacion
para lograr sus objetivos. En este punto, la mejor solucion es unirse a un grupo de
actividad para crear la estructura organizativa del establecimiento. Por otro lado,
Yafnez, T. en 2004; Expresé que la organizacion es una manifestacion en la que se
solicita una nueva actividad a organizar, la organizacion utiliza cada recurso
disponible que cada persona debe utilizar para lograr un resultado ideal. La
justificacion de la segunda dimensidn es que se requiere sentarse entre actividades
gue estan logicamente organizadas, lo cual es importante porque sugiere que
diferentes actividades se llevan a cabo en la secuencia correcta para lograr una
meta. De igual forma, la coordinacién involucra a los empleados en actividades
acordes a su capacidad para aprovechar al maximo los recursos fisicos y humanos
con la suscripcion de la organizacidén, sin atentar contra el espacio o la
funcionalidad. 3ra Dimension: La Direccion, integrado por individuos de un mismo

sector, que tienen la oportunidad de liderar a diferentes personas para su
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organizacion mediante la practica de habilidades importantes como la motivacién y
el liderazgo; en la consecucion de resultados mediante el esfuerzo y la implicacion
de los subordinados. Sefiala Amador en 2003: La tercera dimension debe ser capaz
de influir en los empleados para sumarlos a las metas que se dan en la
organizacion. Incluye designar, estimular e influenciar a los empleados para que
tomen acciones explicitas, y la gestion es el control directo de los empleados sobre
el desempeifio diario de las tareas asignadas dentro de la empresa. Las habilidades
gerenciales son un factor importante en el crecimiento de una organizacion. Avalos,
D en 2018 mencion6 que: El liderazgo entiende que al influir en otros para que
intervengan y cooperen para lograr los resultados ideales para la organizacion,
necesitan apoyo, estimulo y beneficios para el objetivo final de que los empleados
puedan completar con éxito las tareas asignadas. En una organizacion, los
empleados deben sentirse motivados para realizar sus tareas de manera Optima,
por lo que las personas que dirigen la organizacion no deben ignorar este limite,
este limite estad asociado a muchos derechos, para que las personas se sientan
comprometidas y motivadas para lograr las metas de la organizacién. objetivos o
tareas juntos. 4ta Dimension: El Control, donde se requieren controles extensos,
revisiones periddicas y estructurales, completas con consideracion de la naturaleza
de los servicios, productos y procesos, e implementacion de Investigaciones
integrales. etc., todo encaminado a mantener estrategias, evitando error.
Cualquiera que desempefie un "verificador" o "controlador”, dispuesto a
concentrarse en los matices del trabajo con cuidado, respeto y consideracion.
Amador en 2003; Me refiero al control como una funcién gerencial que incluye la
evaluacion y ajuste de los resultados individuales y organizacionales para asegurar
gue la realidad sea consistente con las metas y planes de la organizacion. Avalos,
D. en el 2018; dice: La capacidad de observar los resultados obtenidos y los
resultados que permite realizar actividades administrativas de acuerdo con los
parametros del plan y estructura organizacional. Desde esta perspectiva, el control
esta relacionado con la fiscalizacion y es un control consistente y aburrido sobre los
empleados, cuando hay un control excesivo e inconsistente, todos se distinguen
frustrados y concentrados, se mejora mucho este método de control aprendiendo y

dirigiendo las actividades. de los empleados.
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Para nuestra segunda variable de desempefio laboral, el autor es Robbins (2013).
Sentimiento de satisfaccion laboral indica que la valoracion que una persona hace
de su entorno laboral y del trabajo que realiza en él es positiva, es decir, se siente
bien y satisfecha. trabaja en este lugar. Por su parte, para Arias, W et al., en 2013
fue la satisfaccion laboral de los empleados; evaluado en algunos activos
preconfigurados. De igual manera, encontramos que la satisfaccion o insatisfaccion
laboral proviene de una variedad de factores, desde problemas personales hasta
otros, que pueden identificarse en relacion con la funcién, los colegas, los
supervisores y el lugar donde se realizan esas funciones o deberes. Por su parte,
Garrido en 2006; mantener esta productividad; es una respuesta real a la
evaluacion constructiva o negativa del trabajo realizado; es el resultado de las
condiciones o condiciones del trabajo realizado, que se consideran norma de
conducta de los individuos en la Fabrica. Cabe sefalar que algunos empleados
expresan o muestran la satisfaccion de manera diferente por el concepto abstracto
de satisfaccion depende no solo de las condiciones objetivas sino también de la
evaluacion de las condiciones por parte del empleado en funcion de las
caracteristicas individuales., necesidades y caracteristicas sociodemograficas, etc.

Segun Garcia, en 2010, esto indica que nuestra 2da variable es real, que incluye
multiples indicadores que representan las caracteristicas individuales de los
empleados y el trabajo en si, teniendo en cuenta el trabajo en si que esta haciendo
la organizacién en su ubicacion. En esta situacion particular, la satisfaccién del
empleado por factores que lo afectan, entre estos encontramos caracteristicas,
expectativas, necesidades y rasgos de personalidad que tiene cada persona. Los
factores externos son la infraestructura y el entorno en lo laboral. En la
organizacion, las actitudes de un empleado se forman en base a sus creencias y
sentimientos y, en ultima instancia, determinan la percepciéon del empleado con el

gue trabaja, lo que determina sus acciones y su comportamiento.

De acuerdo con Robbins en el afio 2013, Dimension 1:El Reto del trabajo, se refiere
a una situacion en la que el empleado esta dispuesto a realizar actividades o tareas
gue le dan oportunidades de usar sus habilidades o capacidades, las ofertas de

trabajo le brindan la oportunidad y la evaluacion para ver como afectan ese trabajo.
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Para el autor, un empleado(s) se encuentran satisfecho de demostrar sus
capacidades y por lo tanto se siente muy comodo haciéndolo, también recibe
orientaciéon. para averiguar cOmo podria estar mostrando signos de mejora.
Teniendo en cuenta lo anterior, entendemos la idea del experto sobre las diferentes
habilidades y destrezas que crea en la organizacion, asi como su autogestion,
permitiéndole elegir con confianza las opciones adecuadas para la implementacion
del plan desarrollado. Del mismo modo, Gibson dijo en 1997 que se le dio un cierto
nivel de trabajo y tenia comprender lo que podria brindarle oportunidades para
experimentar desafios y responsabilidades nuevas. Los empleados lo aprecian
porque entienden que son productivos y poderosos, asumiran nuevas
responsabilidades y tendran la oportunidad de crecer profesionalmente. Dimension
2:El Sistema de las recompensas justas, Robbins (2013) en relacién a nuestra 2da
dimension; se refiere aqui al enfoque de los valores, los resultados ordenados o
coincidencias imaginables considerados razonables por el personal y, por lo tanto, la
ambicion debe coexistir con el desafio. La integridad se refiere a dar a todos lo que
se merecen, y todos los empleados deben entender esto razonablemente en relacién
con las recompensas o incentivos que se ofrecen en el ambiente de trabajo. De igual
forma, Amorés en 2017 llamé la atencidén sobre la remuneracién equivalente a su
trabajo, como si los abogados tienden a ser vistos como un trabajo hecho, ya sea
econdmica o profesionalmente, que se niega a avanzar, mientras que su disposicién
y placer por seguir trabajando se ve disminuido. Davis y Werther mencionaron en
2008 que las actualizaciones son una recompensa para un compariero de trabajo por
lograr un progreso significativo en el trabajo. Estas recompensas seran razonables
si estan directamente relacionadas con su desempefio, lo que fomentara una mayor
mejora y un posterior aumento de la rentabilidad sin estar asociado a largos periodos
de trabajo o horas acumuladas de trabajo. En consecuencia, la remuneracion y el
valor de la remuneracién entre varios expertos deben estar relacionados con el
trabajo realizado y las responsabilidades esperadas en la organizacion, porque si
cree que esta recibiendo una remuneracion injusta y no se le esté ofreciendo una
puerta abierta al desarrollo o promocién, demostrara actividad negativa y frustracion.
Una recompensa razonable incentiva al experto a alcanzar todos los objetivos. 3ra
Dimension: Las Condiciones favorables, Robbins 2013; Sefialo el tercer aspecto

como un punto de vista que destaca tanto a los empleados porque les importa que
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su condicién fisica proporcione una paz real y un rendimiento 6ptimo. Como
enfatiza el autor, los empleados le dan mucha importancia al ambiente en el que
trabajan, porque deben sentirse comodos, seguros y comodos para poder hacer
bien su trabajo. Asimismo, Garcia en 2010, enfatizé que se debe crear privacidad
y respeto por la naturaleza donde termina el trabajo diario, y prepararlo
adecuadamente para la gran obra a realizar. La oficina representa una situacion
préspera favorable para un profesional en el que pueda desarrollar su carrera y
comodidad para quienes necesitan trabajar. por mas horas. 4ta Dimension: El
Apoyo Yy colaboracién, Robbins 2013; Me gustaria sefialar que los empleados de
diversas habilidades son los que obtienen mejores posiciones a través de un gran
crecimiento y avance. Una persona eficaz es resolutiva siempre que sea humilde y
capaz de ayudar a los demas a conseguir y conseguir objetivos. La excelencia en
un negocio o puesto significa tener las habilidades y destrezas adecuadas, un mejor
desempefio, es importante que ese empleado sea productivo, comparta su
conocimiento sobre lo que tiene; compartir apasionadamente su vision e intereses,
ayudandolos a lograr objetivos comunes. Por otro lado, Gibson apoy6 esta medida
en 1997 porque el alcance de las actividades del club entre los socios, la
capacitacion y el apoyo general del personal deben ser justos y amigables, incluso
en un trabajo comunitario colaborativo en beneficio de los empleados. Con esto en
mente, la cooperacion, las relaciones y las alianzas con jefes y compafieros de
trabajo son factores que pueden ayudar o perjudicar el desempeiio de un
representante. Los errores y malentendidos se resuelven con palabras, para que la
tierra sea bella para todos, con respeto y alegria entre los demés. Por otro lado,
Amordés 2017 hace referencia a que los empleados trabajen juntos constantemente
para crear un ambiente fuerte y apropiado para aumentar la satisfaccion. Por lo
tanto, la asociacién que los empleados forman para la asociacion esta orientada
hacia el interés propio y la ayuda mutua, creando lugar de trabajo que genera

resultados positivos.
Los objetivos principales son: determinantes del cumplimiento y la satisfaccién

de los empleados en una organizacion publica y privada; Desde los componentes

especificos al entorno externo, los elementos individuales de la base de
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investigacién, la realidad de los trabajadores e instituciones a la realidad de la

macroeconomia general.
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. METODOLOGIA

3.1. Disefoy tipo de investigacion

Como sefiald Vara en 2015; porque estimula la busqueda de nueva informacion o
conocimiento. Es por tanto es un estudio de tipo basica y prioriza la exploracion de
nuevas experiencias que utilizan o la aplicacion de herramientas que puedan aportar
informacion que pueda ser interpretada y comprendida mediante un analisis
adecuado. es transversal y no experimental, como sefalaron Hernandez, F. et al.,
en 2014; Tiene un disefio no experimental porque el estudio no requiere
manipulacion de variables, por lo que primero se observa y luego se analiza, el corte
es transversal. Se utilizan métodos cuantitativos. Segun Vara en 2015; Se recopilan
datos, se formulan hipétesis, luego deben compararse durante el analisis de
mediciones utilizando gréaficos estadisticos y se extraen conclusiones a partir de ahi
en éste enforque. Segun Vara, en 2015 determinara el grado de relacion entre al
menos dos variables. En este estudio se utilizé el método de hipotesis-inferencia. En
consecuencia, Andia en 2017 indica que dependera de supuestos o posibles

soluciones a estos problemas.

Disefio, de la siguiente investigacion:

.
N

1

Donde:

P 2> Trabajadores

Vi - Gestion administrativa
V2 > Satisfaccion laboral

R > relacion
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3.2. Variables y operacionalizacion.

Variable 1: Procedimientos Administrativo
Def. Conceptual

Chiavenato en 2010; indica un procedimiento en el que se selecciona y desarrolla
responsablemente el mejor curso de accion para lograr una meta. Esto requiere
informacion clara sobre la evaluacion objetiva y realista para considerar las

acciones importantes a tomar.

Def. Operacional

Cuestionario 18 preguntas, autor Chiavenato 2010 y adaptado por el autor.

Variable 2: Desempefio laboral
Def. Conceptual

Robbins en 2013; se afirma que es una actitud positiva hacia la obra misma, como

resultado de la valoracion de sus valores.

Def. Operacional

Cuestionario 18 preguntas, autor Robbins 2013 y adaptado por el autor.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo

Segun nos dice Carrasco en el afio (2013), Ante la posibilidad de investigar el
conjunto en su totalidad, se seleccionara un subconjunto al cual se denomina
muestra. El tamafio de la poblacion 80 colaboradores.

Con referencia, a los que nos esta manifestando Ramirez (1999) sostiene que: Una
muestra se considera censal cuando se selecciona el 100% de la poblacion porque

el investigador puede controlar el nimero total de unidades analiticas. Esto quiere
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decir que una muestra es censal porque los elementos que componen la poblacién

representa a los sujetos en estudio.

3.4. Técnica é instrumento de recoleccién de datos

Se utilizé un cuestionario para recoger la informacion. Entonces, Andia (2017)
cubri6 el método de recoleccion de datos. Usandose, como herramienta un
cuestionario. Consiste en una serie de preguntas que reflejan diferentes
circunstancias. Se utilizara un cuestionario con 20 preguntas para cada variable;
Cabe sefialar que a raiz del COVID19, actualmente nos encontramos en un dificil
escenario de salud a nivel mundial, por eso es recomendable realizar una encuesta
virtual para evitar contagios. y asi contribuir activamente a los esfuerzos de las

autoridades para prevenir el desarrollo de este virus.

Tabla 1

Validacion del Instrumento por especialistas.

Experto Observaciones Puntaje
Mg. Victor Arcadio Bernal Fuentes Suficiencia y aplicable Muy alto
Mg. Maria Nicolasa Ramirez Rojas Suficiencia y aplicable Muy alto
Dr. Daniel Cardenas Canales Suficiencia y aplicable Alto

En la Confiabilidad de prueba se realiz6 mediante la aplicacion SPSS v.26,

utilizando la prueba de precision alfa de Cronbach.
3.5. Procedimiento
En Google Formas se utilizé para el ingreso de datos Utiles; las respuestas son

procesados por un aplicativo de calculo como Micro. Excel; luego se traslada-copia
al SPSS.
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Todo el proceso de informacion se realizara para obtener el valor de cada variable,
vincular-relacionar dimensiones y estudiar la frecuencia de ocurrencia de cada

variable y sus dimensiones.

Por otro lado, prueba de normalidad y comprobar que se aplica una prueba de
hipotesis, asi poder calcular la correlacion de variables, asi como las dimensiones

de la 1ra variable.

3.6. Método de analisis de datos

Las pruebas que caracterizan a los estudios cuantitativos son los analisis
estadisticos e inferenciales, es por ello que para el analisis estadistico se realizaron:
tablas de frecuencia y gréaficos descriptivos, por otro lado, para el analisis inferencial
se realiz6 la prueba de normalidad que evidenciara si los datos obtenidos son
paramétricos o no paramétricos, ademas de las tablas de contingencia y la prueba
de Rho de Spearman, para la contrastacioén de hipétesis.

3.7. Aspectos éticos

Con el mayor respeto por los individuos (sujetos) del grupo de investigacion, este
estudio se realizé de acuerdo con el estandar de respuestas anonimas y se
administraron cuestionarios. Asimismo, la informacién conseguida producto de la
revisiobn tedrica cientifica, estd debidamente referenciada y citada segun lo
establecido en las normas APA.
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IV. RESULTADOS
4.1 Analisis estadistico descriptivo de las variables
4.1.1 Procedimientos Administrativos

Tabla 2
Datos Agrupados .V1

Frecuencia  Porcentaje(%) \r;{i:dn acu:’uladn
Vilido Bajo 28 35,0 35,0 35,0
Medio 35 438 438 838
Alto 13 15,3 16,3 1000
Total a0 100,0 1000

Figura 1
Niveles V1 “procedimientos administrativos” en una entidad de Essalud, en el

Departamento de San Martin.

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Procedimientos Administrativos

Interpretacién:

Tabla 2 y Figura 1, del 100% (80) colaboradores, el 35,0% (28), relatan que los
procedimientos administrativos son deficientes(bajo), el 48.8% (39) manifiestan que
son moderadas(medio), mientras que, el 16.3% (13) declaran los procedimientos

administrativos son eficientes(alto).
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4.1.2 Desempeiio laboral

Tabla 3
Datos Agrupados V2
% %
Frecuencia Porcentaje(%) valido acumulado
Valido Bajo 28 35,0 35,0 35,0

Medio 38 47,5 47,5 82,5
Alto 14 17,5 17,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 2
Niveles V2 “desempefio laboral” en una entidad de Essalud, en el Departamento

de San Martin.

50

Porcentaje

Bajo Medio Alto

Desempefio Laboral

Interpretacion:

Tabla 3 y Figura 2, del 100% (80) colaboradores, el 35,0% (28c), relatan el
desempeiio laboral es deficiente(baja), el 47.5% (38c) lo manifiestan que es
moderada(media), mientras que, 17.5% (14c) demuestran que el desempeiio

laboral es eficiente(alto).
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Tabla 4

Datos agrupados de la D1 “Planeacion” de la V1 “Procedimientos Administrativos

Frecuencia Porcentaie(%) vgl?l:ln acurﬁ.llad o
Valido Eajo 20 36,3 36,3 36,3
Medio 28 35,0 35,0 713
Alio 23 28,7 28,7 100,0
Total &0 100,0 100,0

Figura 3

)

Niveles D1 “Planeacion” de la V1 “Procedimientos Administrativos’

PLANEACION

40

30

20

Porcentaje

Bajo Medio Alto
NIVELES

Interpretacion:

k24

Tabla 4 y Figura 3, del 100% (80) colaboradores, el 36,3% (29c), indican la

planeacion es deficiente(baja), el 35.0% (28c) declararon es moderada(medio),

mientras que, el 28.7% (23c) relatan que la planeacion es eficiente(alto).
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Tabla 5

Datos agrupados D2 “Organizacion” V1 “Procedimientos Administrativos”

% %
Frecuencia Porcentaje(%) vélido acumulado
Valido Bajo 27 33,8 33,8 33,8
Medio 40 50,0 50,0 83,8
Alto 13 16,3 16,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 4

2

Niveles de la D2 “Organizaciéon” de la V1 “Procedimientos Administrativos’

ORGANIZACION

Porcentaje

Bajo Medio Alto
NIVELES

Interpretacién:

Tabla 5y Figura 4, del 100% (80) colaboradores, el 33,8% (27c), manifiestan que
la organizacion es deficiente(bajo), el 50.0% (40) declaran que es

moderada(medio), mientras que, el 16.3% (13) relatan que la organizacién es

eficiente(alto).
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Tabla 6

Datos agrupados D3 “Direcciéon” V1 “Procedimientos Administrativos”

% %
Frecuencia (%) valido acumulado
Valido Bajo 28 35,0 35,0 35,0
Medio 28 35,0 35,0 70,0
Alto 24 30,0 30,0 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 5

Niveles de la D3 “Direcciéon” de la V1 “Procedimientos Administrativos”

DIRECCION

40

30

20

Porcentaje

Bajo Medio Alto
NIVELES

Interpretacion:

Tabla 6 y Figura 5, 100% (80c) colaboradores, el 35,0% (28c), relatan que la
direccion es deficiente(bajo), el 35.0% (28c) declaran que es moderada(medio),

mientras que, el 30.0% (24c) relatan que la direccion es eficiente(alto).

24



Tabla 7

Datos agrupados D4 “Control” V1 “Procedimientos Administrativos”

% %
Frecuencia Porcentaje(%) valido acumulado
Valido Bajo 58 72,5 72,5 72,5
Alto 22 27,5 27,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Figura 6

Niveles de la D4 “Control” de la V1 “Procedimientos Administrativos”

80

Porcentaje

Bajo

CONTROL

Alto

NIVELES

Interpretacion:

Tabla 7 y Figura 6, 100% (80) colaboradores, el 72,5% (58c), expresan que el

control es deficiente(bajo), y el 27.5% (22c) relatan que el control es eficiente(alto).
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TABLAS CRUZADAS.
Tabla 8

Tabla cruzada V1 “Procedimientos Administrativos” con la V2 “Desempefio

laboral”
Dezempefio Laboral
Bajo Medio Alto Total
Procedimientos Bajo Recuento 25 0 0 28
Administrativos % del total 35,0% 0.0% 0.0% 39,0%
Medio Recuento 0 38 1 39
% del total 0,0% 47 5% 1,3% 43 8%
Alto Recuento 0 0 13 13
% del total 0,0% 0,0% 16,3% 16,3%
Recuento 26 36 14 a0
Total
% del total 35,0% 47.5% 17.5% 100,0%
Figura 7

Niveles, tabla cruzada V1 “Procedimientos Administrativos” con la \/2

“Desempefio laboral”

" Desemperio
Laboral

M Bajo
M Wedio
M Alto

30

20

Recuento

Bajo Medio Alo

Procedimientos Administrativos

Interpretacién: El 35,0% (28) de los colaboradores en una entidad de EsSalud, en
el Departamento de San Matrtin, distinguen que, cuando el desempeiio laboral es
bajo, los procedimientos administrativos son deficientes (bajos),el 47,5% (38) de los
encuestados distinguen que, cuando el desemperio laboral esta en un nivel medio,
los procedimientos administrativos son moderados(medio), el 16,3% (13) de los
encuestados distinguen que, cuando el desempefio laboral es alto, los

procedimientos administrativos son eficientes(alto).
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Tabla 9

Tabla cruzada D1 “Planeacion” de la V1 “Procedimientos Administrativos” con la

V2 “Desemperio Laboral”

Desempefio Laboral

Bajo Medio Alto Total

Planeacion Bajo Recuento 17 12 0 24

% del fotal 21,3% 13,0% 0,0% 36,3%

Medio Recuento 1 16 1 28

% del total 13,58% 20,0% 1,3% 35,0%

Alto Recuento 0 10 13 23

% del total 0,0% 12,5% 16,3% 28,7%

Recuento 23 38 14 20

rotal % del fotal 35 0% 47 5% 17.9% 100,0%
Figura 8

Niveles, tabla cruzada de la D1 “Planeacion” de la V1 “Procedimientos

Administrativos” con la V2 “Desemperio Laboral”

0 Desempefio
Laboral

M Eajo
W Medio
M Ao

Recuento

Bajo Wedio Alto

Planeacion

Interpretacion:

Entre el total de encuestados en una entidad de EsSalud, en el Departamento de
San Martin, el 23,3% distinguen que, cuando el desempefio laboral es bajo, la
planeacién es deficiente(baja), el 20,0% (16 enc.) distinguen que, cuando el
desempefio laboral esta en un nivel medio, la planeacion es moderada(media), y
solo el 16,3% (13) distingue que, cuando el desempefio laboral es eficiente(alto), la
planeacion es eficiente(alta).
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Tabla 10

Tabla cruzada D2 “Organizaciéon” de la V1 “Procedimientos Administrativos” con la

V2 “Desemperio Laboral”

Desempefio Laboral

Bajo Medio Alto Total

Organizacion Eaja Recuento 26 1 0 xr
% del total 32,5% 1.3% 0,0% 33,8%

Media Recuento 2 v 1 40

% del total 25% 46,3% 1.3% a0,0%

Alta Recuento 0 0 13 13

% del total 0,0% 0,0% 16.3% 16,3%

Total Recuento 28 8 14 30
% del total 35,0% 47 5% 17.5% 100.0%

Figura 9
Niveles, tabla cruzada D2 “Organizacién” de la V1 “Procedimientos

Administrativos” con la V2 “Desemperio Laboral”

20 Desempefio
Laboral

B
W vedio
W Alo

Recuento

Bajo Medio Alto

Organizacion

Interpretacién:

Como se observa, 26 trabajadores (que representan el 32,5%) manifiestan que, si
el desemperio laboral es deficiente, entonces la organizacion tiene un nivel bajo, en
comparacion con el 46,3% (37 trabajadores) que indican que si el desempefio
laboral tiene un nivel moderado; la organizacion alcanza un nivel bajo. Sin embargo,
solo un pequefo porcentaje de los trabajadores (16,3%) evidencié que cuando el

desempeirio laboral es eficiente; solo asi la organizacion también es eficiente.
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Tabla 11
Tabla cruzada de la D3 “Direcciéon” de la V1 “Procedimientos Administrativos” con

la V2 “Desemperio Laboral”

Desempeno Laboral

Bajo Medio Alto Total

Direccion Eajo Recuento 26 2 0 28
% del total 32,5% 25% 0.0% 35.0%

Medio Recuento 2 23 3 28

% del total 2.5% 28, 7T% 3.8% 35.0%

Alto Recuento 0 13 11 249

% del total 0,0% 16,3% 13.8% 30,0%

Total Recuento 25 35 14 30
% del total 35,0% 47.5% 17.5% 100,0%

Figura 10
Niveles, tabla cruzada de la D3 “Direccion” de la V1 “Procedimientos

Administrativos” con la V2 “Desemperio Laboral”

0 Desempefio
Laboral

M Bajo
[l Medio
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Recuento

Bajo Medio Alto

Direccion

Interpretacion: para un 32,5% (26) de los colaboradores en una entidad de
EsSalud, en el Departamento de San Martin, el desempefio laboral es
deficiente(bajo) cuando la direccion tiene un nivel bajo. Seguido, 28,7% (23)
encuestados demuestran que cuando el desempefio laboral esta en un nivel
moderado(medio); la direccion es baja, mientras que, el 13,8% (11 enc.) distinguen

gue, cuando el desempefio laboral es eficiente(alto), la direccidn es eficiente (alta).
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Tabla 12
Tabla cruzada de la D4 “Control” de la V1 “Procedimientos Administrativos” con la

V2 “Desemperio Laboral’

Desempenio Laboral

Bajo Medio Alto Total

Control Eajo Recuento 23 29 1 S0
% del total 35,0% 36,3% 1.3% T2,5%

Alto Recuento 0 9 13 22

% del total 0,0% 11,3% 16,3% 27.5%

Taotal Recuento 25 35 14 30
% del total 35.0% 47 5% 17.5% 100.0%

Figura 11
Niveles, tabla cruzada D4 “Control” de la V1 “Procedimientos Administrativos” con

la V2 “Desempefio Laboral”

Desemperio
Laboral

M Eaj0
M Medio
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Recuento

Bajo Alto

Control

Interpretacion:

El 35,5% (28) de los colaboradores en una entidad de EsSalud, en el Departamento
de San Martin, distinguen que el desempefio laboral es deficiente(bajo), el control
es deficiente(bajo), el 16,3% (13 enc.) distinguen que el desempefio laboral es

eficiente(alto), el control es eficiente(alto).
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ESTADISTICA INFERENCIAL

Prueba de normalidad de los datos.

Hy, Hay una normalidad en los resultados del cuestionario.

Hy No hay una normalidad en los resultados del cuestionario.

Valor de significancia = < 0.005

El nimero de encuestados y respuestas es de 80 unidades, por lo tanto se usé

Tabla 13

Tabla de Normalidad

Kolmogorov-Smirnova

Estadistico
Procedimientos Administrativos ,256 80 ,000
Desemperio Laboral ,248 80 ,000
Planeacion — Desempefio Laboral ,236 80 ,000
Organizaciéon — Desempefio Laboral ,263 80 ,000
Direccion — Desempefio Laboral ,230 80 ,000
Control — Desempefio Laboral ,455 80 ,000

Interpretacién: Como resultado, un valor menor a 0,005, por lo que estamos ante

un resultado desde un punto de vista no paramétrico, y por tanto podemos realizar

una prueba de hipétesis.
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Resultados correlacionales

Procedimientos administrativos y desempefio laboral

Prueba de hipotesis general
Hy Los procedimientos administrativos no se relacionan con el
desempeifio laboral en una entidad de EsSalud, en el Departamento
de San Martin, Peru, 2022.
H, Los procedimientos administrativos se relacionan con el desempeiio
laboral en una entidad de EsSalud, en el Departamento de San
Martin, Perua, 2022.

Tabla 14

Prueba de correlacion entre los procedimientos administrativos y el desempefio
laboral en una entidad de EsSalud, en el Departamento de San Martin, Perq,
2022.

Procedimientos Desempefio

Administrativos Laboral
Procedimiento Coeficiente de correlacion 1,000 ,991™
Administrativos Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Rho de Spearman o )

Desempefio Coeficiente de correlacion ,991™ 1,000

Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Interpretacion:

Existe una correlacion positiva muy alta entre los procedimientos administrativos y
el desempefiio laboral, con un nivel de Sig. bilateral .000, con un coeficiente de .991,
una relacion de acuerdo con los colaboradores de una entidad de EsSalud, en el

Departamento de San Martin, denegandose (H,) y aceptandose la alterna (H,).
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Planeacion y desempefio laboral

Prueba de hipotesis — H1

Hy La planeacién no se relaciona significativamente con el desempefio

laboral en una entidad de EsSalud, en el Departamento de San
Martin, Perua, 2022.

H, La planeacion se relaciona significativamente con el desempefio

laboral en una entidad de EsSalud, en el Departamento de San
Martin, Peru, 2022.

Tabla 15

Prueba de correlacién entre la planeacion y el desempefio laboral en una entidad

de EsSalud, en el Departamento de San Martin, Peru, 2022.

Desempefio

Planeacion laboral

Planeacion Coeficiente de 1,000 217
comelacion

Sig. (bilateral) ) 000

H 80 a0

Rho de Spearman . . -

Dezempeno Coeficiente de 621 1,000
laboral comelacion

Sig. (pilateral) 000 .

M B0 a0

Interpretacién:

Los datos arrojan que la planeacion y el desempefio laboral tienen una correlacion

significativa, por los siguientes valores: sig= 0,00 y Rho= ,621. Con esto se niega

la H, y se acepta la hipétesis alterna (H,).
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Organizacion y desempefio laboral
Prueba de hipotesis — H2
Hy La organizacion no se relaciona significativamente con el
desemperio laboral en una entidad de EsSalud, en el Departamento
de San Martin, Peru, 2022.
H, La organizacién se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en una entidad de EsSalud, en el Departamento de San
Martin, Peru, 2022.

Tabla 16
Prueba de correlacién entre la organizacion y el desempefio laboral en una

entidad de EsSalud, en el Departamento de San Martin, Peru, 2022.

Desempeo
Organizacion Labaoral
Organizacion Coeficiente de cormelacion 1,000 a44”
Sig. (bilateral) . 000
M a0 a0
Rho de Spearman N i .
Desempeno Coeficiente de comelacion Bag 1,000
Laboral Sig. (bilateral) 000
N a0 a0

Interpretacidn: Segun los resultados, entre la organizacion y el desempenio laboral
de los colaboradores de una entidad de Essalud, en el departamento de San Matrtin,
existe una correlacion significativa; debido a que los valores fueron: sig = 0,000 y

Rho = ,944, denegandose (H,) y aceptada la alterna (H;).
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Direccion y desempefio laboral
Prueba de hipotesis — H3
Hy La direccién no se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en una entidad de EsSalud, en el Departamento de San
Martin, Perua, 2022.
H, La direccion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en una entidad de EsSalud, en el Departamento de San
Martin, Peru, 2022.

Tabla 17
Prueba de correlacién entre la direccion y el desempefio laboral en una entidad de

EsSalud, en el Departamento de San Martin, Perua, 2022.

Desempefio
Direccion laboral
Direccion Coeficiente de comelacion 1,000 8217
Sig. (bilateral) . 000
N a0 a0
Rho de Spearman N . .
Desempeno Coeficiente de cormelacion 821 1,000
latxoral Sig. (bilateral) 000D
N al a0

Interpretacién: La direccién y el desempefio laboral guardan una correlacion
significativa, ya que se conocio que el valor P fue de 0,000 y el valor de Rho =,821.

Frente a estos datos, se rechaza la Hipotesis nula (H,) y se acepta la alterna (H;).
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Control y desempefio laboral
Prueba de hipotesis — H4
Hy El control no se relaciona significativamente con el desempeiio
laboral en una entidad de EsSalud, en el Departamento de San
Martin, Perua, 2022.
H, El control se relaciona significativamente con el desempefio laboral
en una entidad de EsSalud, en el Departamento de San Martin, Peru,
2022.

Tabla 18
Prueba de correlacién entre el control y el desempefio laboral en una entidad de

EsSalud, en el Departamento de San Martin, Perua, 2022.

Desempefio
Control laboral
Control Coeficiente de correlacion 1,000 ,649™
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Rho de Spearman

Desempefio Coeficiente de correlacion ,649™ 1,000

laboral Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

Interpretacion:

Correlacion significativa, control y el desempefio laboral, con un nivel de Sig.
bilateral .000, con un coeficiente de .649, significa una relacion de los colaboradores
de EsSalud, en el Departamento de San Martin, denegandose (H,) y aceptada la

alterna (H,).
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V. DISCUSION

El estudio realizado para determinar correlacion de las variables procedimientos
administrativos y desempeio laboral en una entidad de Essalud, en el
Departamento de San Martin, Perl. Para ello, se examind precedente y ver si habia

algunos resultados parecidos:

Para la variable procedimientos administrativos, se obtuvieron como
resultados: Tabla 6 y Figura 5, 80 colab (100%), 28 colab. (35,0%), relatan que la
direccidn es deficiente(bajo), 28 colab. (35.0%) también relatan que es moderada
(medio), mientras que, 24 colab. (30.0%) declaran que la direccion es
eficiente(alto). “Planeacion”; Tabla 4 y Figura 3, 80 colab. (100%) colaboradores,
29 colab. (36,3%), relatan que la planeacién es deficiente(baja), 28 colab. (35.0%)
manifiestan que es moderada(medio), mientras que, 23 colab. (28.7%) declaran
gue la planeacion es eficiente(alto). “Organizacion”, Tabla 5 y Figura 4, 80 colab.
(100%) colaboradores, 27 colab. (33,8%), relatan que la organizacién es
deficiente(bajo), 40 colab. (50.0%) manifiestan que es moderada(medio), mientras
gue, 13 colab (16.3%) declaran que la organizacion es eficiente(alto). “Direccion”,
Tabla 6 y Figura 5, 80 colab. (100%) colaboradores, 28 colab. (35,0%), relatan que
la direccion es deficiente(bajo), 28 colab. (35.0%) manifiestan que es
moderada(medio), mientras que, 24 colab (30.0%) declaran que la direccion es
eficiente(alto). “Control”, Tabla 7 y Figura 6, se percibe que, 80 colab. (100%)
colaboradores, el 72,5% (58), relatan que el control es deficiente(bajo), y 22 colab.

(27.5%) lo ubican en un nivel eficiente(alto).

Para la variable desempefio laboral, los resultados fueron: segun lo
demostrado en la tabla 3 y figura 2, 25 colaboradores, que representan el 35% de
los encuestados, lo ubicaron dentro de un nivel deficiente, seguido de 38 colab.
(47,5%) indican que es moderado y solo el 17,5% de encuestados expresan que el

desempenio laboral es eficiente.

Respecto a las tablas cruzadas, los datos obtenidos entre el cruce de la la

variable procedimientos administrativos y desempefio laboral, se conocio que 28
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colab. (35,0%) de los trabajadores en una entidad de EsSalud, en el Departamento
de San Martin, distinguen que, cuando el desempefio laboral es deficiente(bajo),
los procedimientos administrativos son deficientes(bajo),38 colab. (47,5% del total)
evidencian que cuando el desempefio laboral es moderado(medio), los
procedimientos administrativos también son moderados(medio), mientras que, 13
colab. (16,3%) manifiesta que si el desempefio laboral es eficiente(alto), entonces
los procedimientos administrativos son también eficientes(alto).

Seguidamente también se realizd el cruce de informacion entre la D1
“‘Planeaciéon” de la V1 “Procedimientos Administrativos” con la V2 “Desempefio
Laboral”, donde 17 colab. (21,3% de encuestados), en el Departamento de San
Martin, distinguen que, cuando el desempefio laboral es deficiente(bajo), la
planeacioén es deficiente(bajo),16 colab. (20,0%) de los encuestados distinguen que,
cuando el desempefio laboral esta en un nivel moderado(medio), la planeacion es
moderada(medio), mientras que, 13 colab. (16,3%) de los encuestados distinguen
en que si el desempenio laboral es eficiente(alto), la planeacion es eficiente(alto).

Tabla cruzada de la D2 “Organizacion” de la V1 “Procedimientos
Administrativos” con la V2 “Desempefo Laboral”’, donde 16 colab. (32,5%) de los
trabajadores en una entidad de EsSalud, en el Departamento de San Martin,
distinguen que, cuando el desempefio laboral es deficiente(bajo), la organizacion
es deficiente(bajo),37 colab. (46,3%) de los encuestados distinguen que, cuando el
desempefio laboral estda en un nivel moderado(medio), la organizacion es
deficiente(bajo), mientras que, 13 colab. (16,3%) de los encuestados distinguen
gue, cuando el desempefio laboral es eficiente(alto), la organizacion es
eficiente(alto).

En el cruce de informacion de la D3 “Direccion” de la V1 “Procedimientos
Administrativos” con la V2 “Desempefio Laboral”, 26 colab. (32,5%) de los
trabajadores en una entidad de EsSalud, en el Departamento de San Martin,
manifiestan que si el desempefio laboral es deficiente, la direccion también sera
deficiente, por otro lado, 23 encuestados (28,7% del total) evidencian que si el
desempefio laboral es moderado, la direccion tendra el mismo nivel. Solo 11 de los
encuestados (que representan el 13.8%) demuestran que el desempefio laboral
alcanza un nivel eficiente cuando la direcciéon alcanza de igual forma, un nivel

eficiente.
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En el caso de la dimension 4 “control” con la variable 1 “Procedimientos
administrativos” y la variable 2 “desempefio laboral”, los datos recogidos producto
de las tablas cruzadas dan a conocer que: para el 35,5% de trabajadores el
desemperio laboral es deficiente si el control también es deficiente, por otro lado,
para el 16,3% de trabajadores (n°13) el desempefio laboral solo es eficiente si el

control que se ejerce dentro de la institucion también es eficiente.

Con relacion a la HG, de nuestras variables la correlacion es significativa (p-
valor 0,000), Rho es .991, correlacién positiva muy alta, aceptando la hipotesis
alterna (H,) definiéndose a los procedimientos administrativos relacionarse con el
desempefio laboral en una entidad de EsSalud, en el Departamento de San Matrtin,
Pera, 2022. Vargas et al., en el (2018) En su investigacion, presentd sobre la
satisfaccion laboral actual definida por 10 caracteristicas liboremente controlables,
relacionadas con el desempefio laboral. Determinar la satisfaccion y satisfaccion
de los empleados en organizaciones tanto de gobierno con empresas privadas fue
su objetivo. Quiroga, R (2021) Su objetivo principal es evaluar las acciones
administrativas y enfatizar la importancia de la implementacion, ya que la
realizacion de dichas acciones es relevante para hacer cumplir las obligaciones
comerciales laborales. El estudio de sus variables demostré un valor de rho de
0,849 y un nivel de significancia de 0,000; con esto se muestra concordancia. Ante
esto se pone de relieve que tanto el desempefio laboral como los procedimientos
administrativos son aspectos importantes para los trabajadores de Essalud.

los resultados para la Hipotesis especifica 1, la correlacion D1 “planeacion”
y la V2 “desemperio laboral”, se tuvo como valor de sig = 0,000 y valor de Rho
0,621, por lo que se trata de una correlacion de tipo positiva pero moderada. Se
acepta la hipétesis alterna (H,) la planeacion se relaciona significativamente con el
desemperio laboral en una entidad de EsSalud, en el Departamento de San Matrtin,
Pera, 2022. Zans, A. (2017) Su objetivo es evaluar las acciones administrativas
encaminadas a mejorar el clima laboral. Incluyendo una muestra de mas de 300c.
Donde los resultados demostraron que la gestion es ineficaz e inadecuada debido
a gue aun mantiene las caracteristicas de la gestion tradicional, y no se ha

desarrollado el nivel administrativo, lo que afecta la eficiencia y productividad del
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trabajo. Esta meta se lograra al proponerse desarrollar un plan para mejorar la
capacidad de gobernanza en el liderazgo.

Conrelacién a la 2da HE, con los resultados, la correlacion V2 “organizacion”
y la V2 “desempefrio laboral” (p-valor 0,000), Rho es 0.944, correlacion positiva muy
alta, donde aceptamos (H,), la organizacion se relaciona significativamente con el
desempefio laboral en una entidad de EsSalud, del Departamento de San Martin,
Peru, 2022. De lo sefalado, Reyes (2017), respalda la hipétesis ya que durante su
investigacion determind que la organizacion en las instituciones tiene una relacion
significativa. Adicionalmente Rodriguez et al. (2008); manifiesta en sus
conclusiones que debemos de tener en cuenta que la Organizacioén en una porcion

integral en la evolucion de gobierno.

Con relacién a la 3ra HE, con los resultados, la correlacion D3 “direccion”y
la V2 “desemperio laboral”, Rho es 0.821, correlacién positiva alta, donde
aceptamos (H,), la direccion se relaciona significativamente con el desempefio
laboral en una entidad de EsSalud, del Departamento de San Martin, Pera, 2022.
Durand, F. (2018) resalta a la direccion con importancia y lo primordial en utilizar
modelo de gestidn estratégica para atraer personas a ella. Asimismo, Chiang et al.
(2017), escribe sobre la importancia de que las metas y objetivos sean entendibles
y estén bien formulados dentro de los niveles y areas de toda la organizacion; esto
con el fin de que se obtenga mayor y mejor participaciébn por parte de los
trabajadores y, sobre todo, por parte de la alta gerencia

Con relacion a la 4ta HE, con los resultados, la correlacion D4 “control” y la
V2 “desempefio laboral”, Rho es 0.649, correlacion positiva moderada, donde
aceptamos (H,;), en una entidad de EsSalud, del Departamento de San Martin,
Peru, 2022. Existe similitud con Vargas. T et al., (2018), obtuvo relacion positiva
alta (Rho = ,898) de sus variables. Remarca lo sustancial que es implementar un
control méas estricto sin afectar el area laboral y el compromiso de todos los
colaboradores dentro de la institucion. Por otro lado Espaderos (2017) Menciono,

los colaboradores son incumplidos debido a la falta de compromiso e identidad
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organizacional, estos resultados no son comprtidos con nosotros porque

relacionados entre si nuestros resultados.

Durante nuestra investigacion, hemos utilizado las tecnologias en linea y el
formulario virtual de Google se us6 como un instrumento para la elaboraciéon de un
cuestionario virtual, a través de la herramienta tecnoldgica App WhatsApp se

compartio a los colaboradores para la realizacion de este.
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VI.

CONCLUSIONES

Los Procedimientos Administrativos se relacionan con el desempeiio laboral en
una entidad de Essalud, en el Departamento de San Martin, debido a que los
valores fueron: P= 0,000 y Rho 0,991, lo que se infiere en que, si los
procedimientos administrativos son ineficientes, entonces baja el desempefio
laboral o viceversa, si en cuanto a los procedimientos administrativos son muy
eficientes, entonces es alto el desempefio laboral.

Significativamente se relaciona la planeacién con el desempefio laboral en una
entidad de Essalud, en el Departamento de San Martin (sig. = 0.000 y Rho =
0.621) por lo que se explica que, si la planeacién es ineficiente, entonces baja
el desempeiio laboral o viceversa, si en cuanto a los procedimientos
administrativos son muy eficientes, entonces es alta la planeacion.
Significativamente se relaciona la organizacion con el desempefio laboral en
una entidad de Essalud, en el Departamento de San Martin, el valor de sig. =
0.000 y valor de Rho = 0.944; demostrandose que, si organizacion es
ineficiente, entonces baja el desempefio laboral o viceversa, si en cuanto a los
procedimientos administrativos son muy eficientes, entonces es alta la
organizacion.

Significativamente se relaciona la direccion con el desempefio laboral en una
entidad de Essalud, en el Departamento de San Martin, dado que el valor
alcanzado fue de sig =0,000 y el valor de rho= ,944, evidenciando que la
direccién es ineficiente cuando el desempefio laboral también es ineficiente o
viceversa, si en cuanto a los procedimientos administrativos son muy eficientes,
entonces es alta la direccion.

Significativamente se relaciona el control con el desempefio laboral en una
entidad de EsSalud, en el Departamento de San Matrtin, el valor de sig. = 0.000
y el valor de correlacion 0.649; demostrando que, si control es ineficiente,
entonces baja el desempefio laboral o viceversa, si en cuanto a los

procedimientos administrativos son muy eficientes, entonces es alto el control.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. De los hallazgos encontrados, recomendamos mantener el desarrollo de
talleres motivacionales que permitan continuar fortaleciendo las capacidades

de cada uno de los colaboradores en las funciones realizadas.

2. De los hallazgos encontrados, recomendamos periédicamente evaluar,
actualizar periédicamente la documentacién interna, ayudando que el

personal logre un mejor desempefio en las funciones diarias encomendadas.

3. De los hallazgos encontrados, recomendamos fomentar mayor participacion
de los colaboradores, tener una mejor articulacion entre el equipo a fin de
completar las metas establecidas dentro de la organizacion.

4. Segun los resultados obtenidos, recomendamos continuar el trabajo de
identificacién al esfuerzo laboral de cada colaborador por las tareas y metas

trazadas de cada de equipo de trabajo.

5. Recomendamos a futuro que la investigacion sea mejorada teniendo en
consideracion nuestras variables estudiadas, que permitan sentar nuevos
objetivos, compromisos hipotéticos y areas de trabajo aun nivel de usuario;
gue nuestra investigacion sea la fuente de nueva informacion para

posteriores investigaciones.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

VARIABLE 1: PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS

Problema General:

¢Coémo se relaciona los
procedimientos administrativos y
el desempefio laboral en una
entidad de Essalud, en el
Departamento de San Martin,
Pera, 2022?

Problemas especificos:

PE1:. ¢Cémo se relaciona la
planeacion con el desempefio
laboral en una entidad de Essalud,
en el Departamento de San
Martin, Perud, 2022?

PE2: ¢COomo se relaciona la
organizacion con el desempefio
laboral en una entidad de Essalud,
en el Departamento de San
Martin, Peru, 2022?

PE3: ¢COmo se relaciona la
direccion con el desempefio
laboral en una entidad de Essalud,
en el Departamento de San
Martin, Perd, 20227

PE4: ¢COlmo se relaciona el
control con el desempefio laboral
en una entidad de Essalud, en el
Departamento de San Martin,
Peru, 2022?

Objetivo General:

Determinar la relacion que
existe entre los procedimientos
administrativos y el desempefio
laboral en una entidad de
Essalud, en el Departamento de
San Martin, Pera, 2022.

Objetivos especificos:

OE1l: Determinar la relacion
entre la planeacién con el
desempefio laboral en una
entidad de Essalud, en el
Departamento de San Martin,
Pera, 2022.

OE2: Determinar la relacion
entre la organizacion con el
desempefio laboral en una
entidad de Essalud, en el
Departamento de San Martin,
Peru, 2022

OE3: Determinar la relacion
entre la direccion con el
desempefio laboral en una

entidad de Essalud, en el
Departamento de San Martin,
Peru, 2022

OE4: Determinar la relacién
entre el control con el
desempefio laboral en una

entidad de Essalud, en el
Departamento de San Martin,
Pera, 2022

Hipotesis General:

Los procedimientos
administrativos se relacionan
con el desempefio laboral en
una entidad de Essalud, en el
Departamento de San Martin,
Perua, 2022.

Hipotesis Especificas:

HE1l: La planeacion se
relaciona con el desempefio
laboral en wuna entidad de
Essalud, en el Departamento de
San Martin, Pera, 2022.

HE2: La organizacion se
relaciona con el desempefio
laboral en wuna entidad de
Essalud, en el Departamento de
San Martin, Pert, 2022.

HE3: La direccion se relaciona
con el desempefio laboral en
una entidad de Essalud, en el
Departamento de San Martin,
Peru, 2022.

HE4: El control se relaciona con
el desempefio laboral en una
entidad de Essalud, en el
Departamento de San Martin,
Perua, 2022.

. . . : Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores Items e rangos
) « Procedimientos
PLANEACION o Objetivos lal5
o Canales de comunicacién
] o Estructura
ORGANIZACION « Disefio organizacional 6 al 09 (5) Siempre
» Recursos humanos (4) Casi Siempre Deficiente
L (3) A veces Regular
) * Motivacion (2) Casi nunca Bueno
DIRECCION o Politicas internas 10al 14 (1) Nunca
« Toma de decisiones
o Supervision
CONTROL « Cumplimiento de metas 15 al 18
o Instrumentos de
evaluacion
VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL
. . . : Escalade Niveles o
Dimensiones Indicadores Items L
medicién rangos
« Responsabilidad del
trabajo
.'?slgADJE(;‘ o Cumplimiento de lal4
objetivos
« Toma de decisiones
SISTEMA DE * Apoyo mutuo
RECOMPENSAS » Trabajo cooperativo 5al10 | (5) siempre
» Critica constructiva (4) Casi Siempre Deficiente
o (3) A veces Regular
CONDICIONES + Capacitacion al personal (2) Casi nunca Bueno
FAVORABLES « Reconocimiento 11al 15 (1) Nunca
« Incentivos
« Colegas cooperadores}
« Relaciones con los
APOYOY ~
. compaiieros 16 al 18
COLABORACION o Lideres tolerantes
« Responsabilidad laboral




TIPO Y DISENO DE
INVESTIGACION

POBLACION Y
MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

ENFOQUE: Cuantitativo
TIPO: Bésica

NIVEL: Correlacional
DISENO: No experimental
CORTE: Transversal

Poblacién censal:

Estuvo conformada por 80
trabajadores de Essalud, en el
Departamento de San Martin.

Variable 1: Procedimientos administrativos
Técnica: Encuestas

Instrumento: Cuestionario

Autor: Nique, M (2021)

Ambito de aplicacion: Essalud, Departamento
de San Martin

Forma de Administracién: Colectiva

Variable 2: Desempefio laboral

Técnica: Encuestas

Instrumento: Cuestionario

Autor: Nique, M (2021)

Ambito de aplicacién: Essalud, Departamento
de San Martin

Forma de Administracion: Colectiva

DESCRIPTIVA:
- Tablas de frecuencia
- Figuras estadisticas

INFERENCIAL: Para la prueba de Hipdtesis se realizaran los célculos
estadisticos necesarios mediante las formulas de Correlacion de Spearman:

6Yd2

5=y mZ-1)

Doénde:
r; = Coeficiente de correlacion por rangos de Spearman

d = Diferencia entre los rangos (X menos Y)

n = Numero de datos




Anexo 2: Operacionalizacion de las variables

Tabla 19
Operacionalizacién de la variable “Procedimientos Administrativos”
Dimensiones Indicadores items Escala de medicion Nivel y rango
Procedimientos
Planeacién Objetivos lals
Canales de comunicacién
Estructura Ordinal de tipo Likert
Organizacion Disefio organizacional 6 al 09 [1] “Nunca’
Recursos humanos [2] “Casi nunca” AIt(_)
. i Medio
Motivacion [3] “A veces Bajo
Direccién Politicas internas 10 al 14 [4] “Casi siempre”
Toma de decisiones [5] “Siempre”
Supervisiéon
Control Cumplimiento de metas 15al 18

Instrumentos de evaluacion




Tabla 20

Operacionalizacion de la variable “Desemperio Laboral”

Dimensiones Indicadores items Escala de medicidn Nivel y rango
Responsabilidad del trabajo
Reto del trabajo Cumplimiento de objetivos lal4
Toma de decisiones
Apoyo mutuo ' _ _
Sistema de recompensas  Trabajo cooperativo 5al 10 Ordinal deftipo Likert
o . [1] “Nunca”
Critica constructiva
[2] “Casi nunca”
“ ” Alto
[3] “A veces Medio
Capacitacion al personal [4] “Casi siempre” Bajo
Condiciones favorables Reconocimiento 11 al 15 [5] “Siempre”
Incentivos
Colegas cooperadores
» Relacion con los Comparierismo
Apoyo y Colaboraciéon 16 al 18

Lideres tolerantes
Responsabilidad laboral




Anexo 3: Fiabilidad de las variables

Tabla 21
Fiabilidad, 1ra Variable - Procedimientos Administrativos.

Alfa de Cronbach N° de
929 18

Interpretacién: 1ra Variable, procedimientos administrativos de 18 preguntas, el valor de
alfa de Cronbach 0,929, lo que significa que la cualidad es muy buena y cumple con los

requisitos de confiabilidad necesarios del instrumento.

Tabla 22
Fiabilidad, 2da Variable - Desempefio Laboral.
Alfa de Cronbach N° de
,941 18

Interpretacién: 2da Variable; desempefio laboral de 18 preguntas, el valor de alfa de
Cronbach 0,941, lo que significa que la cualidad es muy buena y cumple con los requisitos

de confiabilidad necesarios del instrumento.



Anexo 4: Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO SOBRE PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS
Lea atentamente y responda con honestidad marcando con un aspa o0 una “X” en la
escala ordinal que se encuentra a la derecha de cada una de las premisas, de acuerdo

con su nivel de percepcion.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° | Dimensiones/ltems 112|314
D1: Planeacion
La mejora en los métodos y planes de trabajo siempre se cumplen de forma
01
oportuna.
02 Siempre las decisiones que se toman en el area donde te desempefias cumplen
con las metas.
03 | Siempre se cumple el trabajo en base a las metas establecidas en la Institucion.
04 Toda aplicacion de estrategias administrativas en la Institucion es oportunas y
adecuadas a las necesidades.
La participacion en el analisis de procedimientos internos siempre es adecuada y
05 | taeni
écnica.
D2: Organizacioén
06 Toda designacion de cargos en la Institucion se realiza de acuerdo con criterios
técnicos y perfil profesional.
Existe una constante evaluacion de las politicas organizacionales vigentes en la
07 gt
Institucion.
08 | La seleccion y reclutamiento del personal es por meritocracia.
09 Toda seleccion y reclutamiento del personal administrativo en la Institucion es de
acuerdo con el perfil profesional.
D3: Direccion
10 | El comportamiento ante terceros en tu area de trabajo es la apropiada.
Las relaciones interpersonales con los demas trabajadores son tolerante y
11 L
armonica.
12 | Existe una satisfaccién del personal por parte de la alta direccion.
13 | Existe motivacion de la alta direccion hacia sus colaboradores
El logro de objetivos trazados siempre esta respaldado por el liderazgo de la
14| 5 vt
ireccion.
D4: Control
15 | Los sistemas de control del area donde te desempefias son adecuados.
16 Los patrones de desarrollo de las actividades laborales se realizan
adecuadamente.
17 La evaluacion del desempefio laboral en el area donde laboras es realizada de
acuerdo con su competencia.
18 | Se da seguimiento a los mecanismos de control al momento de presentarse algun

problema.




CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL
Lea atentamente y responda con honestidad marcando con un aspa o una “X” en

la escala ordinal que se encuentra a la derecha de cada una de las premisas, de

acuerdo a su nivel de percepcion.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N° | Dimensiones/ltems 1 ]2
D1: Reto del trabajo
01 | El trabajo estimula las ganas de superacion.
02 | Existe satisfaccion en tu trabajo por si mismo.
03 | Existe una responsabilidad personal si el trabajo tiene mayor o0 menor éxito
04 | Todos los trabajadores ponen de su parte al desempenfiar su labor diaria.
D2: Sistema de recompensas
05 | Se valora el buen trabajo y siempre recibe algun tipo de reconocimiento.
06 | La Institucion ofrece puestos de trabajo constantemente.
07 Se percibe un salario estandar en esta Entidad que te brinda cierta estabilidad
economica.
08 Las condiciones salariales existentes en tu empleo satisfacen todas tus
necesidades basicas.
09 | La Institucion valora el trabajo y brinda oportunidades de ascenso.
10 | La rotacién del personal presenta "igualdad" y "justicia".
D3: Condiciones favorables
11 | La Institucién cumple los convenios, las disposiciones y leyes laborales.
12 Todos los trabajadores cuentan con todos los bienes y materiales para tu mejor
desempefio laboral.
13 | Existe libertad para elegir su propio método de trabajo.
14 | Ladistribucion fisica del area de trabajo facilita la realizacion de sus labores.
15 | Las reglas y procedimientos contribuyen a hacer bien el trabajo.
D4: Apoyo y colaboracién
16 | Todos tienen un trato amable y siempre cooperan contigo.
17 | La direccion valora el esfuerzo que hacen todos en su trabajo.
18 | La direcci6n apoya y explica de manera clara y completa las tareas a realizar.




Anexo 5: Certificados de Validez de expertos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAEBLE:
PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS

DIMENSIONES | items Pertinencia’| =o' Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Planeacicn Si No Si Mo Si Mo
La mejora en los métodos y planes de trabajo siempre se cumplen de X X X
forma oportuna.
Siempre las decisiones que se toman en el area donde te X X X
desempenas cumplen con las metas.
Siempre se cumple el trabajo en base a las metas establecidas en la X X X
Institucion.
Toda aplicacion de estrategias administrativas en la Institucidn es X X X
oportunas y adecuadas a las necesidades.
La participacion en €l andlisis de procedimientos internos siempre es X X X

adecuada vy técnica.

DIMENSION 2: Organizacion Si No Si Mo Si Mo

Toda designacion de cargos en la Institucion se realiza de acuerdo
con criterios técnicos y perfil profesional.

Existe una constante evaluacion de las politicas organizacionales
vigentes en la Institucion.

La seleccidn y reclutamiento del personal es por meritocracia.

Toda seleccion y reclutamiento del personal administrative en la
Institucion es de acuerdo con el perfil profesional.

DIMENSION 3: Direccién Si Mo Si Mo Si Mo

El comportamiento ante terceros en tu area de trabajo es la
apropiada.




11 Las relaciones interpersonales con los demas trabajadores son X X X
tolerante v armdnica.
12| Existe una satisfaccion del personal por parte de la alta direccion. X x x
13| Existe motivacidn de la alta direccion hacia sus colaboradores X x x
El logro de objetivos trazados siempre esta respaldado por el
14 liderazgo de la direccidn. x x x
DIMENSION 4: Centrol 1] Mo Si Mo Si Mo
Los sistemas de control del area donde te desempenas son
15 X X X
adecuados.
16 Los patrones de desamollo de las actividades laborales se realizan X X X
adecuadamente.
1T La evaluacion del desempeno laboral en el darea donde laboras es X X X
realizada de acuerdo con su competencia.
18 Se da seguimiento a los mecanismos de control al momento de X X X
presentarse algun problema.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validader: CARDENAS CAMNALES DANIEL

Grado y Especialidad del validador: ...... MAESTRIA EN DOCENCIA UNIVERSITARIA E INVESTIGACION

' Pertinencia: El ilem comesponde al concepio iednco formulada.
* Relevancia: El item &= apropiado para representar al componente o dimension especifica del constnchn
* Claridad: 52 enfiends sin dificultad slguna el enuncado del ilem, es concso, exacto y drecio

Motar Suficienda, se dice suficiencia cuando los ilems planieadios son sufidentes para medir la dmensidn

- 07279232,




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAELE:
SATISFACCION LABORAL

DIMENSIONES / items Pertinencia’| oo " Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Reto del trabajo Si No Si Mo Si No
1 | El trabajo estimula las ganas de superacion. X X X
2 | Existe satisfaccion en fu trabajo por si mismo. X X X
3 Existe una responsabilidad personal si el trabajo tiene mayor o menor X X
exito
4 Todos los trabajadores ponen de su parte al desempenar su labor X X X
diaria.
DIMENSION 2: Sistema de recompensas Si No Si Mo Si No
5 Se valora el buen trabajo v siempre recibe alguan tipo de
reconocimiento.
6 | La Institucion ofrece puestos de trabajo constanfemente. X X X
7 Se percibe un salario estandar en esta Entidad que te brinda cierta X X X
estabilidad econdmica.
8 Las condiciones salariales existentes en tu empleo satisfacen todas X X X
tus necesidades basicas.
9 | La Institucion valora el trabajo v brinda oportunidades de ascenso. X X X
10( La rotacicn del personal presenta "igualdad™ y "justicia”.
DIMENSION 3: Condiciones favorables Si No Si No Si Mo
11 La Institucidén cumple los convenios, las disposiciones v leyes X X X
laborales.




12 Todos los trabajadores cuentan con todos los bienes y materiales % % X
para tu mejor desempenio laboral.
13| Existe libertad para elegir su propio método de trabajo. X X X
14 La distribucion fisica del area de trabajo facilita la realizacion de sus X X X
labores.
13| Las reglas vy procedimientos contribuyen a hacer bien el trabajo. X X X
DIMENSION 4: Apoyo y colaboracién Si No Si Mo Si No
16| Todos tienen un trato amable vy siempre cooperan contigo. X X X
17| La direccion valora el esfuerzo que hacen todos en su trabajo. X X X
18 La direccion apoya y explica de manera clara y completa las tareas a X X X
realizar.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validader: CARDENAS CANALES DAMNIEL -~ -~ -oooemeeeee DNI: ------ OF278232....ccotinisns
Grado y Especialidad del validader: ...... MAESTRIA EN DOCENCIA UNIVERSITARIAE INVESTIGACION .. .......ooooveee. ..

" Pertinenciac El item cormesponde al concepio tedrico formulada
1 Relevancia: El ilem es apropiado para representar & componente o dimension especiica del consirucio
3 Claridad: Se enfiends sin dificultad alguna & enunoado del iem, es conciso, exaco y direcio

Neta: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los flems planieados son suficientes para medir la dimensiin

.....................................

Mg. Cardenas Canales Daniel




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAEBLE:
PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS

DIMEMNSIONES / items Pertinencia’| Relevancia®| Claridad?® Sugerencias

DIMENSION 1: Planeacion Si No Si Mo Si No

La mejora en los métodos y planes de trabajo siempre se cumplen de

X X X
forma oportuna.
Siempre las decisiones que se toman en el area donde te X X X
desempenas cumplen con las metas.
Siempre se cumple el trabajo en base a las metas establecidas en la X X X
Institucion.
Toda aplicacion de estrategias administrativas en la Institucidn es X X X
oportunas y adecuadas a las necesidades.
La participacion en €l andlisis de procedimientos internos siempre es X X X

adecuada vy técnica.

DIMENSION 2: Organizacion Si No Si Mo Si No

Toda designacion de cargos en la Institucion se realiza de acuerdo

con criterios técnicos y perfil profesional. X X X
Existe una constante evaluacion de las politicas organizacionales X
vigentes en la Institucion.

La seleccidn y reclutamiento del personal es por meritocracia. x x X
Toda seleccion y reclutamiento del personal administrative en la x

Institucion es de acuerdo con el perfil profesional.

DIMENSION 3: Direccién Si Mo Si Mo Si Mo

El comportamiento ante terceros en tu area de trabajo es la
apropiada.




11 Las relaciones interpersonales con los demas trabajadores son X X X
tolerante v armdnica.
12| Existe una satisfaccion del personal por parte de la alta direccion. X x x
13| Existe motivacidn de la alta direccion hacia sus colaboradores X x x
El logro de objetivos trazados siempre esta respaldado por el
14 liderazgo de la direccidn. x x x
DIMENSION 4: Centrol Si No Si Mo Si Mo
Los sistemas de control del area donde te desempenas son
15 X x x
adecuados.
16 Los patrones de desamollo de las actividades laborales se realizan X X X
adecuadamente.
1T La evaluacion del desempeno laboral en el darea donde laboras es X X X
realizada de acuerdo con su competencia.
18 Se da seguimiento a los mecanismos de control al momento de X X X
presentarse algun problema.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: BERNAL FUENTES VICTOR ARCADIO ... .. DHNI: ... 414191250,
Grado y Especialidad del validador: ......... MAESTRIA EN GESTION PUBLICA ...ttt
| Pertinencia: El ilem comesponde al concepio fedrica formulada. _
Jesas Maria...... 11.de.. . JUNIO.......... del 2022. ...

* Relevancia: El item &= apropiado para representar al componente o dimension especifica del constnchn
* Claridad: 52 enfiends sin dificultad slguna el enuncado del ilem, es concso, exacto y drecio

Motar Suficienda, se dice suficiencia cuando los ilems planieadios son sufidentes para medir la dmensidn

Mg. Bern?\‘uentes Victor Arcadio




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIAELE:

SATISFACCION LABORAL

': DIMENSIONES |/ items Pertinencia'| Relevancia® | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Reto del trabajo Si No Si No Si No
1 | El trabajo estimula las ganas de superacion. X X X
2 | Existe satisfaccion en fu trabajo por si mismo. X X X
3 Existe una responsabilidad personal si el trabajo tiene mayor o menor X X
exito
4 Todos los trabajadores ponen de su parte al desempenar su labor X X X
diaria.
DIMENSION 2: Sistema de recompensas Si No Si No Si Mo
5 Se valora el buen trabajo v siempre recibe alguan tipo de
reconocimiento.
6 | La Institucion ofrece puestos de trabajo constanfemente. X X X
7 Se percibe un salario estandar en esta Entidad que te brinda cierta X X X
estabilidad econdmica.
8 Las condiciones salariales existentes en tu empleo satisfacen todas X X X
tus necesidades basicas.
9 | La Institucion valora el trabajo v brinda oportunidades de ascenso. X X X
10( La rotacicn del personal presenta "igualdad™ y "justicia”.
DIMENSION 3: Condiciones favorables Si No Si No Si Mo
11 La Institucidén cumple los convenios, las disposiciones v leyes X X X
laborales.




12 Todos los trabajadores cuentan con todos los bienes y materiales % % X
para tu mejor desempenio laboral.
13| Existe libertad para elegir su propio método de trabajo. X X X
14 La distribucion fisica del area de trabajo facilita la realizacion de sus X X X
labores.
13| Las reglas vy procedimientos contribuyen a hacer bien el trabajo. X X X
DIMENSION 4: Apoyo y colaboracién Si No Si No Si Mo
16| Todos tienen un trato amable vy siempre cooperan contigo. X X X
17| La direccion valora el esfuerzo que hacen todos en su trabajo. X X X
18 La direccion apoya y explica de manera clara y completa las tareas a X X X
realizar.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validader: BERNAL FUENTES VICTOR ARCADIO ... DNI: - 41411250 ...
Grado y Especialidad del validador: ......... MAESTRIAEN GESTION PUBLICA ..o
" Pertinenciac El item cormesponde al concepéo ftedico formulada
1 Relevancia: El ilem es apropiado para representar & componente o dimension especiica del consirucio Jesls Maria...... 11.de...JUNIO del 2022....

3 Claridad: Se enfiends sin dificultad alguna & enunoado del iem, es conciso, exaco y direcio

Al

Neta: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los flems planieados son suficientes para medir la dimensiin
Mg. Hern%,uente: Victor Arcadio




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE:
PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS

DIMENSIONES / items Pertinencia'| Relevancia®| Claridad? Sugerencias

DIMENSION 1: Planeacion Si No Si No Si No

La mejora en los métodos vy planes de trabajo siempre se cumplen de

forma oportuna. X X X
Siempre las decisiones que se toman en el area donde te X X X
desempenas cumplen con las metas.

Siempre se cumple el frabajo en base a las metas establecidas en la X X X
Institucicn.

Toda aplicacion de estrategias administrativas en la Institucion es X X X
oportunas y adecuadas a las necesidades.

La participacién en el analisis de procedimientos internos siempre es X X X

adecuada y técnica.

DIMENSION 2: Organizacién Si No Si No Si No

Toda designacion de cargos en la Institucion se realiza de acuerdo

con criterios técnicos y perfil profesional. X X X
Existe una constante evaluacion de las politicas organizacionales % % X
vigentes en la Institucion.

La seleccidn y reclutamiento del personal es por meritocracia. X X X
Toda seleccién y reclutamiento del personal administrativo en la X X X

Institucidn es de acuerdo con el perfil profesional.

DIMENSION 3: Direccién i No Si Mo Si Mo

El comportamiento ante terceros en tu area de trabajo es la
apropiada.




Las relaciones interpersonales con los demas trabajadores son

11 -
tolerante y armonica.

12| Existe una satisfaccion del personal por parte de la alta direccion.

13| Existe motivacion de la alta direccion hacia sus colaboradores

El logro de objetivos trazados siempre esta respaldado por el

b liderazgo de la direccidn.

= | = X

S e B -

> | x| Xl =

DIMENSION 4: Control

Si

No

No

Los sistemas de control del area donde te desempenas son

19 adecuados.

16
adecuadamente.

Los patrones de desarrollo de las actividades laborales se realizan

17 ) .
realizada de acuerdo con su competencia.

La evaluacidn del desempeno laboral en el area donde laboras es

Se da seguimiento a los mecanismos de control al momento de

18
presentarse algin problema.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: RAMIREZ ROJAS MARIA NICOLASA

Grado y Especialidad del validador: ......... MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

' Pertinencia: El il=m comesponde &l concepio tedrico formulado.
* Relevancia: El item es spropiado para representar al componenie o dimension especifica del consincio
* Claridad: Se enbiende sin dificultad siguna el enuncada del ilem, es conciso, exactn y directo

Mola: Suficienca, se dice sufioencia cuando los items planteados son sufidentes para medr la dmensidn

............ DMI:

Jesis Maria. ...

Mo aplicable [ ]

...... 01043794,




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE:

SATISFACCION LABORAL

T DIMENSIONES | items Pertinencia’| Relevancia® | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Reto del trabajo Si No Si No Si Mo
1 | El trabajo estimula las ganas de superacion. X X X
2 | Existe satisfaccion en tu trabajo por si mismo. X X X
3 Existe una responsabilidad personal si el trabajo tiene mayor o menor X X X
exito
4 Todos los trabajadores ponen de su parte al desempenar su labor X X X
diaria.
DIMENSION 2: Sistema de recompensas Si No Si Mo Si No
5 Se valora el buen trabajo y siempre recibe algdn tipo de
reconocimiento.
& | La Institucion ofrece puestos de trabajo constantemente. X X X
- Se percibe un salario estandar en esta Entidad que te brinda cierta % x X
estabilidad econdmica.
8 Las condiciones salariales existentes en tu empleo satisfacen todas % x X
tus necesidades basicas.
9 | La Institucion valora el trabajo v brinda oportunidades de ascenso. X X X
10| La rotacién del personal presenta "igualdad” y "justicia”™.
DIMENSION 3: Condicienes favorables Si No Si Mo Si Mo
11 La Institucion cumple los convenios, las disposiciones y leyes X X x
laborales.




12 Todos los trabajadores cuentan con todos los bienes y materiales X X X
para tu mejor desempeno laboral.
13| Existe libertad para elegir su propio metodo de trabajo. X X X
14 La distribucidn fisica del area de trabajo facilita la realizacion de sus X X X
labores.
15| Las reglas y procedimientos contribuyen a hacer bien el trabajo. X X X
DIMEMSION 4: Apoyo y colaboracién Si No Si Mo Si MNo
1&| Todos tienen un trato amable v siempre cooperan contigo. X X X
17| La direccion valora el esfuerzo que hacen todos en su trabajo. X X X
18 La direccion apoya y explica de manera clara y completa las tareas a X X
realizar.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: RAMIREZ ROJAS MARIA NICOLASA ............ DMI: ... 01045794
Grado y Especialidad del validador: ......... MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION......coocicne e
B e .
Pertinencia El ilem cormesponde al concepio fednca formuleda. Josds Mari...... 11.de...JUNIO del 2022....

* Relevancia: El ilem e= spropiado para representar al componenie o dimension especiica del consirucio
* Claridad: Se enbiende sin dificuliad slguna & enunoado del item, es condso, exacio y direcio

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los flems planteados son suficientes para medir [ dimensidn




Anexo 6: Confiabilidad
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