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RESUMEN

El objetivo principal de este estudio fue analizar la relacién entre las
tareas administrativas y el rendimiento de los empleados del Centro Médico
de la Cooperativa Universal, ubicado en Santa Anita, en el afio 2024. Para
ello, se utilizé una metodologia cuantitativa con un disefio correlacional y
transversal sin manipulacion de variables. Con el propdsito de recopilar los
datos, se aplicdé un cuestionario estructurado con 28 preguntas del proceso
administrativo y 16 del desempefio laboral. Los resultados mostraron que, en
los procesos administrativos, un 83,75% de los encuestados consideré
medio y un 16.25% lo consider6 alto, mientras que, en la variable
desempefio laboral, un 80% manifesté medio y un 20% como alto. Ademas,
se identific6 una correlacion positiva (Rho = 0,676) entre los procesos
administrativos y el desempefio laboral, con una correlacion moderada en
planificacion y desempefio laboral (Rho = 0,458), una correlacion moderada
(Rho = 0,666) entre organizacién y desempefio laboral, una correlacién alta
(Rho = 0,704) entre direccibn y desempefio laboral y una correlacion
moderada (Rho = 0,655) entre control y desempefio laboral. Se concluyo
que el proceso administrativo tiene una relacion positiva significativa con el

desempeiio laboral de los trabajadores del mencionado centro de salud.

Palabras clave: Supervision, productividad laboral, gestion

organizacional, planificacion estratégica, procesos administrativos.
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ABSTRACT

The main objective of this study was to analyze the relationship
between administrative tasks and employee performance at the Universal
Cooperative Medical Center, located in Santa Anita, in the year 2024. To this
end, a quantitative methodology with a correlational and cross-sectional
design without manipulation of variables was used. In order to collect the
data, a structured questionnaire with 28 questions on the administrative
process and 16 on job performance was administered. The results showed
that, in administrative processes, 83.75% of respondents considered it
average and 16.25% considered it high, while in the job performance
variable, 80% said average and 20% said high. In addition, a positive
correlation (Rho = 0.676) was identified between administrative processes
and job performance, with a moderate correlation in planning and job
performance (Rho = 0.458), a moderate correlation (Rho = 0.666) between
organization and job performance, a high correlation (Rho = 0.704) between
management and job performance, and a moderate correlation (Rho = 0.655)
between control and job performance. It was concluded that the
administrative process has a significant positive relationship with the job

performance of workers at the aforementioned health center.

Keywords: Supervision, labour  productivity,  organisational

management, strategic planning, administrative processes.



INTRODUCCION

La presente tesis tuvo como finalidad analizar la conexion existente
entre las actividades administrativas y el rendimiento de los trabajadores del
Centro Médico Cooperativa Universal, ubicado en Santa Anita — Lima,
durante el afio 2024. En el proceso investigativo se determindé que las
acciones administrativas, comprendidas en sus componentes de
planificacién, gestién, liderazgo y supervisibn, generan un impacto
significativo sobre el nivel de desempenio laboral del personal. Esto resalta la
necesidad de consolidar practicas de gestion mas eficaces, orientadas a
incrementar la productividad, la calidad de los servicios de salud y alcanzar

los propésitos institucionales con mayor eficacia.

Dentro de este marco analitico, surge la interrogante: ¢De qué manera
se relacionan los procesos administrativos con la productividad laboral del
personal que trabaja en el Centro de Salud Cooperativa Universal de Santa
Anita durante el afio 20247 Este estudio se justifica por varios aspectos
clave: su valor institucional, al permitir identificar areas criticas de la gestion
que afectan de forma directa el rendimiento del personal; su utilidad en la
practica profesional, ya que ofrece propuestas para mejorar la administracion
en centros de salud; y su aporte académico, al enriquecer el conocimiento
tedrico en materia de gestion publica dentro del sector salud, especialmente

en contextos locales.

Capitulo I: Planteamiento del problema general y especificos,

formulacion de objetivos, justificacion y delimitacion.

Capitulo Il: Marco tedrico, que concierne a los estudios previos, el

sustento tedrico y definicion de términos clave.

Capitulo 1ll: Metodologia, que hace que mediante un procedimiento

establecido se obtengan resultados replicables a futuras investigaciones.

Capitulo IV: Resultados, que presenta los hallazgos tras realizar el

procesamiento estadistico de las variables.



Capitulo V: Discusiones, en donde se realiza la comparacion de los

hallazgos en relacion con otras investigaciones.

Capitulo VI: Conclusiones, que permiten exponer lo obtenido durante el

estudio.

Capitulo  VII: Recomendaciones, donde se muestra los

recomendaciones a la empresa o futuros trabajos.

Capitulo VIII, IX y anexos: Presentan informacion complementaria

sobre el estudio realizado.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

A nivel internacional, de acuerdo al informe de Gallup, menos de una
cuarta parte de los empleados estadounidenses estan totalmente de acuerdo
en que confian en las gestiones y procedimientos administrativos internos.
Asimismo, diversos rubros se encuentran en auge, y han adoptado nuevas
formas de trabajo y procesos administrativos. Sin embargo, es indispensable
mencionar, que existen cambios, los cuales son inevitables, y se van
integrando progresivamente en las empresas, lo que implica un nuevo reto
como factor clave para la supervivencia de una empresa, y el performance
de los colaboradores, como recurso fundamental en el éxito de las
organizaciones (Amaya et al., 2023).

Las organizaciones del rubro salud, deben encontrarse mas calificadas
de acuerdo con el potencial de sus colaboradores, que se desarrollan en sus
respectivas areas de trabajo. Ante ello, las entidades deben esforzarse para
mejorar el performance de los colaboradores, enfocaAndose por mejorar los
servicios de salud, incluyendo la capacidad, asi como la motivacion laboral.
Para lograr un buen desempefio, estos esfuerzos deben llevarse a cabo de
manera integrada y multidisciplinaria e involucrar a todos los actores de
salud relevantes, a través de la gestion adecuada en cuanto a los
procedimientos internos, de manera que el trabajo de cada profesional, no
se vea afectado (Vrcelj, 2023).

A nivel nacional, la situacibn sobre el desempefio laboral y el
cumplimiento de las respectivas labores es preocupante, segun el Instituto
Peruano de Economia [IPE] (2023), durante el primer trimestre del mismo
afo, se encontro por debajo de lo que se habia logrado, encontrandose en
un 9.5%, perjudicando el capital humano, a nivel sociofamiliar, debido al
incremento de desempleo y factores internos de los procesos
administrativos. Si este Ultimo, siguiera los lineamientos de una adecuada

gestion de procedimientos internos, elevaria la productividad del trabajador.
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En el @mbito local, especificamente en el Centro de Salud Cooperativa
Universal ubicado en Santa Anita, se han detectado diversas problematicas
internas que podrian estar incidiendo negativamente en la eficiencia de los
procedimientos administrativos y en la productividad del personal. Esto
ocurre incluso cuando la institucion dispone de una estructura organizacional
formalmente establecida y de trabajadores con formacion adecuada, existen
deficiencias que han generado quejas por parte del equipo de trabajo,
guienes son los responsables de percibir si los planteamientos operacionales
se realicen eficientemente. Estas dificultades se reflejan en la direccion,
planeacion, control y organizacion de recursos, lo que ha impactado

negativamente en la ejecucion de las funciones diarias.

Uno de los principales problemas radica en las responsabilidades
organizacionales y la nula veracidad de los roles. Los colaboradores han
manifestado que no existe una delimitacion precisa de las funciones que
cada area debe cumplir, lo que ha derivado en duplicidad de tareas en
algunos casos y omision de actividades criticas en otros. Esta situacion no
solo genera confusiones, sino que también afecta la eficiencia en la
ejecucion de los procesos administrativos. Ademas, se ha evidenciado que
los canales de comunicacion interna no son fluidos, lo que dificulta que las
directrices emitidas por la gerencia lleguen de manera clara y oportuna a los
colaboradores. Esta falta de comunicaciébn ha provocado retrasos en la
ejecucion de actividades planificadas y ha contribuido a un clima laboral

poco cohesionado.

Aunque los colaboradores cuentan con experiencia en sus areas, no se
realizan capacitaciones periédicas que les permitan mantenerse al dia con
las mejores practicas administrativas y de gestion. Esto ha llevado a que
algunos procesos se realicen de manera poco eficiente, utilizando métodos
obsoletos que no se ajustan a las necesidades actuales de la institucion.
Asimismo, se ha detectado que algunos colaboradores enfrentan una
sobrecarga laboral debido a una distribucién inequitativa de las cargas de

trabajo. Esta situacion, sumada a la falta de reconocimiento y estimulos, ha

13



generado desmotivacibon y un menor compromiso con las metas
institucionales, lo que se refleja en un desempefo laboral por debajo de lo

esperado.

Por otro lado, la falta de un sistema robusto de seguimiento y control ha
dificultado el monitoreo del avance de las actividades y la deteccion oportuna
de desviaciones. Esto ha llevado a que los retrasos en la entrega de reportes
y la ejecucion de tareas se conviertan en una constante, afectando la calidad
del trabajo y la satisfaccién de los usuarios. Aunque la cooperativa cuenta
con recursos financieros y materiales, estos no estan siendo utilizados de
manera Optima debido a una gestion ineficiente y a la ausencia de una

planificacion estratégica que priorice las necesidades mas urgentes.

Las dificultades internas previamente mencionadas han influido
severamente en la eficiencia de trabajo de los laburantes. La ambigledad en
la asignacion de funciones, una comunicacion organizacional ineficiente y la
falta de motivacion del equipo son algunos parametros, los cuales ha
generado un entorno de trabajo poco favorable para el logro eficaz de los
objetivos institucionales. Estas condiciones se reflejan en demoras en la
operatividad de ejecuciones y una notoria merma en la calidad de los
resultados obtenidos. En este contexto, se justifica plenamente la necesidad
de examinar la vinculacion existente entre la gestion administrativa y el

rendimiento del personal en este centro.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. PROBLEMA GENERAL

¢, Cual es la relacion entre procesos administrativos y desempefio
laboral en colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal,
Santa Anita - Lima 20247?

14



1.3.

1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS

PE1: ¢ Cual es la relacion entre planeacion y desempefio laboral en
colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal, Santa
Anita - Lima 20247

PE2: ¢ Cual es la relacidon entre organizacion y desempefio laboral en
colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal, Santa
Anita - Lima 20247

PES3: ¢Cual es la relacion entre direccion y desempefio laboral en
colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal, Santa
Anita - Lima 20247

PE4: ¢ Cual es la relacion entre control y desempefio laboral en
colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal, Santa
Anita - Lima 20247

OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacibn entre procesos administrativos vy
desempenfo laboral en colaboradores del Centro de Salud Cooperativa

Universal, Santa Anita - Lima 2024.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

OEL: Establecer la relacion entre planeacion y desempefio laboral en
colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal, Santa
Anita - Lima 2024.

OE2: Establecer la relacién entre organizacion y rendimiento laboral en
colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal, Santa
Anita - Lima 2024.
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1.4.

OES: Establecer la relacion entre direccién y productividad laboral en
colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal, Santa
Anita - Lima 2024.

OE4: Establecer la relacion entre control y desempefio laboral en
colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal, Santa
Anita - Lima 2024.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.4.1. JUSTIFICACION TEORICA

Se justifica bajo la perspectiva tedrica, porque este estudio analizé
nuevas perspectivas de diferentes autores, que han surgido en relacién
a las variables de estudio. Procesos administrativos, es un tema
analizado frecuentemente; sin embargo, el estudio justifica su
importancia debido al incremento de situaciones entorno a las malas
praxis sobre planeacién, organizacion, direccion y control, que ha
planteado Henri Fayol en 1916 desde el modelo del principio
administrativo, que fundamenta la integracion de 4 elementos clave
para un adecuado funcionamiento administrativo, integrando ademas el
andlisis de los componentes propuestos por Chiavenato en el 2009 en
su modelo de desempefio laboral. No obstante, al existir la continuidad
de la problematica en las variables de estudio, sobre todo en el area de
salud, este estudio enfoca las variables analizando los modelos que
han surgido para estudiar la tematica de interés, permitiendo ampliar el
conocimiento del comportamiento de estas sobre un escenario dentro

del sector publico.

1.4.2. JUSTIFICACION PRACTICA

Se justifica bajo la perspectiva practica, porque al obtener los

resultados, estos pueden ser publicados, de manera que, el director del
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centro de salud, acceda a la informacion real sobre la situacion de las
variables, y permita la ejecucion de estrategias de prevencion,
agilizando la mejora en procesos de gestion interna, para el beneficio

de la empresa y colaboradores.

1.4.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

Finalmente, se justifica de forma metodolbgica, porque se contd
con herramientas que son consistentes y validas, desde procedimientos
estadisticos que la permitan. Ademas, este estudio contribuye como un

nuevo antecedente cientifico en la especialidad de administracion.

1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

La limitacion es de carécter teorico, debido a que existen escasos
estudios que analizan ambas variables en la poblacion de interés; no
obstante, es pertinente considerar analizar las variables de forma individual

en el contexto propuesto.

1.6. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

La viabilidad de esta investigacion se sustenta en tres pilares
fundamentales: acceso, fundamentacion teérico-metodoldgica y cooperacion
institucional. En primer lugar, el acceso oportuno a la poblacion de estudio
esta garantizado por la disponibilidad de los colaboradores del Centro de
Salud Cooperativa Universal de Santa Anita, quienes han mostrado
disposicion para participar, facilitando la recopilacion de datos primarios
mediante encuestas. En segundo lugar, el estudio se apoya en un soélido
marco conceptual y teodrico, fundamentado en teorias clasicas vy
contemporaneas de procesos administrativos en modelos de desempefio
laboral vinculados a la motivacion. Ademas, presenta la viabilidad

metodoldgica que se asegura mediante el disefio de instrumentos como
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cuestionarios que son validados mediante juicio de expertos en
administracion en salud y sometidos a pruebas de confiabilidad estadistica,
como el alfa de Cronbach, para garantizar rigurosidad. Ademas, para que el
proceso cumpla con estandares académicos y normativos vigentes se tuvo
la aprobacién ética de la institucion y el permiso de conformidad de los

laburantes.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Mufioz y Cano de la Cruz (2024), en su publicacién difundida en la
Revista Cientifica Multidisciplinaria, desarrollaron un estudio centrado
en la posible vinculacion entre las practicas de gestion administrativa y
el rendimiento profesional del personal docente. El propdsito principal
fue analizar el impacto que podria tener la administracion institucional
sobre el nivel de desempefio de los educadores. La investigacion se
basé en un enfoque cuantitativo de tipo correlacional y no experimental,
y contd con la participacion de 120 docentes, quienes respondieron un
instrumento estructurado en forma de cuestionario. Los hallazgos
obtenidos demostraron que no se identific6 una correlacion
estadisticamente significativa entre los aspectos administrativos y el
rendimiento docente, dado que el valor de correlacién de Spearman fue
de -0.22 y el nivel de significancia alcanz6 0.808. A partir de estos
resultados, se infiere que los participantes perciben que su desempefio
es adecuado y, por ende, no lo asocian con la gestion administrativa

desarrollada por la institucion.

Mero y Barcia (2024), en su investigacion publicada en la Revista
Cientifica Multidisciplinaria de la ULEAM, llevaron a cabo un estudio
enfocado en como las practicas de administracion interna influyen en el
rendimiento de los empleados dentro de una compafia publica. El
proposito principal fue identificar el vinculo entre los procesos
administrativos y los niveles de productividad del personal. Para ello, se
encuesto a un total de 228 trabajadores. Los resultados mostraron una
correlacion significativa (Rho=0.943) entre ambas dimensiones

analizadas. A partir de estos datos, se concluye que una adecuada
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gestion administrativa contribuye al cumplimiento de metas y planes
establecidos, lo cual tiene una repercusion directa en el nivel de

desempeiio del personal.

Por otro lado, Mendoza et al. (2022) compartieron su trabajo en la
Revista Informacion Tecnologica, donde exploraron el rendimiento en el
trabajo y el ambiente organizacional dentro de un supermercado
educativo. Su investigacion se enfoc6 en comprender la interaccion
entre la eficiencia laboral y el entorno organizacional. Utilizando un
enfoque cuantitativo y descriptivo, no experimental, recopilaron datos
mediante encuestas aplicadas a 75 trabajadores. Los hallazgos
indicaron que existe una asociacion estadisticamente significativa entre
las variables, con un valor p menor a 0.05, y ademas, el 77.4% de los
encuestados afirmaron que un entorno organizacional positivo impulsa

el buen desempefio laboral.

En conclusién, se ha comprobado que un ambiente organizacional
favorable impacta positivamente en la eficiencia de los empleados, ya
gue este incluye aspectos clave como la capacidad para tomar
decisiones, la calidad de la interaccion social en el entorno laboral y las
actitudes demostradas durante el trato entre instructores vy

trabajadores.

Arévalo et al. (2022), en su trabajo difundido en la revista Ciencia
Latina sobre los procedimientos administrativos y la productividad del
personal en una institucién publica, se propusieron investigar el vinculo
entre el rendimiento del personal y la gestibn de los procesos
administrativos. Se aplicaron encuestas a 85 empleados
seleccionados, y los  hallazgos revelaron una conexién
estadisticamente relevante (Rho = 0.35) entre las variables. Se
concluye que una adecuada administracion de los procesos internos

contribuye a optimizar el rendimiento de los trabajadores.

Asimismo, Paredes y Quiroz (2021), en su publicacion en la
Revista San Gregorio, desarrollaron un estudio sobre la productividad
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laboral y el entorno organizacional dentro del contexto de
supermercados. Su proposito fue explorar cdmo se relacionan el
desempeiio de los trabajadores y el ambiente de trabajo. Participaron
379 personas, de las cuales se seleccion6 una muestra de 55
individuos para responder un cuestionario. Los resultados arrojaron una
asociacion significativa (Rho = 0.294), lo que permite concluir que el
rendimiento laboral es un fendmeno verificable que se ve influido por
las condiciones del entorno organizacional, ya que éstas potencian la

eficiencia y compromiso del personal.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Quecara (2024) [Tesis de licenciatura], en su estudio sobre
procedimientos administrativos y desempefio del trabajador de una
entidad publica, analiza la asociacién entre las variables mencionadas.
El método fue cuantitativo, correlacional, no experimental, donde
participaron 100 encuestados. Los datos indican que la dimension
planeacién obtuvo una relacién muy fuerte con la variable dependiente
.972 y en general las variables se asociaron directamente con un valor
rho= .738. Concluyendo que los procesos de administracion

empresarial internos influyen en el performance del trabajador.

Reyes (2023) [Tesis de licenciatura], en su publicacion sobre
gestion administrativa y desempefio de los trabajadores, ha propuesto
analizar la asociacion entre las variables, de acuerdo al método
cuantitativo, correlacional, no experimental, donde participaron 38
colaboradores a quienes se les administr6 la encuesta. Los datos
indicaron que existe asociacion positiva entre variable, con un valor
(p<.05). Concluyendo que los procedimientos internos de una entidad,
estan reflejados en el comportamiento y la produccion que el trabajador

realice.

Rodriguez (2022) [Tesis de maestria], en su estudio sobre gestion
de recursos humanos y desempefio laboral del personal de un centro
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de salud de Huanuco, estableci6 como propésito determinar su
asociacion, donde el método fue cuantitativo, correlacional, no
experimental, participando 60 colaboradores a quienes se les aplicé el
cuestionado. Los datos han indicado que existe asociacion directa y en
grado alto con un valor de 0.724. Concluyendo que, si la institucién
gestiona internamente sus recursos de manera adecuada, permite que

el desempefio de los colaboradores sea eficiente.

Fernandez (2021) en su articulo publicado por Revistas
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, ha propuesto analizar
la asociacion entre los procedimientos internos administrativos y el
performance del colaborador, siendo el método cuantitativo,
correlacional, no experimental, donde participaron 28 colaboradores a
quienes se les administré el cuestionario. Los datos indicaron que
existe asociacion significativa entre variables (p<.05). Concluyendo que
la asociacion es directa, lo que quiere decir, que una buena gestién de
procesos administrativos, se ve reflejado en el comportamiento laboral

del trabajador.

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Condori (2023) [Tesis de maestria], en su estudio sobre gestion
administrativa y desempefio de los trabajadores, ha propuesto analizar
la asociacion entre las variables, mediante el método cuantitativo,
correlacional, no experimental, donde participaron 148 sujetos
encuestados. Los datos han indicado que existe asociacion significativa
con un valor rho= .801, indicando que las variables se asocian en un
nivel fuerte. Concluyendo que los procesos administrativos influyen en
la percepcion del trabajador y en la forma como ejecuta sus funciones

durante su jornada laboral.

Naupari (2019) [Tesis de licenciatura], en su publicaciéon sobre
planificacion administrativa y desempefio del colaborador, ha tenido

como fin analizar la asociacion entre las variables indicadas, con un
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2.2.

método cuantitativo, correlacional, no experimental, donde participaron
60 personas a quienes se les administré el cuestionario. Los datos han
indicado que existe asociacion significativa con un valor (p<.05).
Concluyendo que una buena gestion y planificacién de los procesos
internos administrativos, lleva al colaborador a actuar desde el
compromiso, y mejorar su nivel de produccion, lo que incrementa la

rentabilidad de las organizaciones.

BASES TEORICAS
2.2.1. PROCESOS ADMINISTRATIVOS
2.2.1.1. Definicidon

Acciones que son llevados a cabo, para la implementacion de
operaciones a fin de lograr los objetivos empresariales. En la literatura,
es habitual darle al término procesos administrativos, un contenido mas
técnico basado en la contabilidad financiera o analitica. Este
procedimiento, incluye cuatro estrategias que deben ser analizadas a
profundidad: planeacion, control, direccién y organizacion (Mukherjee
et al., 2022).

Ademas, es concebida como una herramienta estratégica que
integra acciones que velan las evaluaciones polietapicas de la realidad
en una entidad, siendo estas dirigidas bajo la gestiébn empresarial, las
cuales requieren las funciones de personas especialistas en las areas,
segun los recursos que se disponga. De igual forma, se enfocan en el
esfuerzo de coordinaciones que promuevan la habilitacion de acciones
gue prevengan incidencias que perjudiqguen a los colaboradores,
fomentando el alcance de las metas empresariales (Gonzéalez et al.,
2020).

De acuerdo a Raffino (2020), los procesos administrativos se

relacionan al conjunto de acciones que la organizacion ejecuta para
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direccionar de forma adecuada los procedimientos, a través de una
conducta racional, de funcion, esfuerzo y recursos. Por ello, para el
autor es importante que la organizacion sepa controlar, y coordinar las
direcciones y tareas que se desempefien al interior de la entidad, a fin

de lograr la prevencion de probleméticas y el alcance de metas.

Anade Robbins y Coulter (2019), que los procesos
administrativos, se basarian en las acciones de coordinar e integrar
operaciones que se ejecutan eficientemente, empleando herramientas
esenciales como equipos y personas. En estas fases, los directivos son
responsables de emplear de una manera eficiente estas herramientas,
con la finalidad de obtener las metas que se han propuesto

inicialmente, para lograr el bien coman.

2.2.1.2. Modelo de gestion de Taylor

Los principios de gestion y los principios administrativos, ayudan a
los gerentes a decidir qué hacer y cémo actuar, siendo importante
mencionarlos: a) Organizacion del Trabajo, b) Seleccién vy
entrenamiento del trabajador, c) Cooperacion y remuneracion por
rendimiento individual. Estos principios, les facilita comprender y
predecir situaciones comerciales, lo que, a su vez, les ayuda a actuar
de forma adecuada, frente a determinadas situaciones adversas. En
situaciones empresariales del mundo real, es muy importante saber
como hacer las gestiones. Entonces, bajo este modelo, los gerentes
pueden emplear esta teoria de diferentes maneras para resolver los
mismos problemas de forma consecutiva. Ademas, este modelo les
ayuda a tomar decisiones basadas en hechos y logica, lo que las hace
mas probable el alcance del éxito en la produccion del personal
operativo (Suharto y Pribadi, 2023).

Estos principios pueden ser utilizados por cualquier organizacion,

sin importar el rubro, o ubicacion de esta. Por otra parte, se basan en
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cdmo actuan las personas, ayudandoles a conectar con el personal y
equipos de una empresa de forma eficiente (AIMulhim, 2023). Ademas,
el autor indica que este modelo se ayuda a toda la organizacion a
crecer, mejorando la situacion general, la eficiencia de la organizacién
y hacer el mejor uso de los recursos en un tiempo mas eficiente,
mediante la gestion de los procesos administrativos. También se
menciona cémo es importante que los empleados y gerentes trabajen
en equipo para mantener el lugar de trabajo armonioso; es decir,
contribuye, ademas, a que la gestion sea ejecutada desde la cohesion,
contribuyendo la salud empresarial general, desde la perspectiva de un
ambiente saludable, debido a que se basa en el trabajo cooperativo,
organizacion y entrenamiento. Por decirlo de otra manera, de acuerdo
con los principios de Taylor, la implementacién cientifica de la gestion,
al seguir una estructura determinada en procesos internos, pueden
impulsar la eficiencia general de una empresa (Mariyadas vy

Saravanakumar, 2022).

2.2.1.3. Modelo del principio administrativo

Como asevero Henri Fayol en 1916, los procesos administrativos
se resumen en la planeacion, direccidn, organizacion, coordinacion y
control con el objetivo de brindar consistencias y seguimiento a las
cadenas de produccion. Fayol indic6 que, los directivos deben
encargarse de funciones especificas para la gestion efectiva de las
jornadas laborales, velando por el cumplimiento de las tareas de los
operarios. Este modelo ha analizado 4 elementos de un correcto
funcionamiento organizacional desde la perspectiva administrativa,
previniendo incidentes a largo plazo, a través del correcto feedback,
para que las funciones se cumplan a cabalidad, logrando el trabajo en
equipo y analizando el performance de cada colaborador, como
también los resultados que se obtengan, los cuales podran ser
analizados progresivamente, a fin de recompensar o corregir segun las
medidas establecidas (Adebayo, 2020).
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2.2.1.4. Dimensiones de la variable procesos administrativos

La variable procedimientos administrativos, se analizé a partir del
modelo tedrico representado por Fayol en 1916, quien establecié que

los procesos administrativos, se ejecutan desde 4 elementos clave:

1. Planeacién

Se enfoca en las delimitaciones de la actividad designada con los
propésitos de lograr las metas planteadas por la organizacién en los
plazos establecidos. Este procedimiento debe guardar coherencia con
el porcentaje de tareas que se les asigne a los funcionarios, como al
recurso que se necesita, y las disciplinas exigidas para el cumplimiento

de las normativas internas (Adebayo, 2020).

2. Organizacion

Se centra en la estructuracién de reparticiones estratégicas de los
recursos materiales, financieros, humanos, tecnologicos, y de
informaciones, con el fin de terminar las metas de la organizacién. En
cuanto a los trabajadores, se procurard la determinacion del rol que
cubriran en relacion a sus perfiles, en cuestiones aptitudinales y
actitudinales (Adebayo, 2020).

3. Direccion

Se trata de las acciones relacionadas a lograr sinergias entre las
funciones que se desempefien, operando desde las premisas de
materializar el objetivo propuesto a través de los comportamientos
cooperativos en el contexto de trabajo; donde los lideres se ocupan del
liderazgo, capacitaciones y la motivacion que les otorgue a sus
colaboradores, con el objetivo de obtener performances eficientes
(Adebayo, 2020).
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4. Control

El control se considera un mecanismo para implementar los
objetivos estratégicos y operativos de las entidades econdmicas,
asegurando el uso racional de los recursos con una relacion optima
entre los niveles de riesgo y la estabilidad financiera. El uso del control
en el sector publico es apropiado como herramienta de gestidn
estratégica que proporciona flexibilidad y eficiencia en la planificacion
estratégica y operativa, apoyo oportuno y ajuste de las decisiones de
gestidon en todas las etapas del ciclo de vida de los servicios publicos
(Adebayo, 2020).

2.2.2. DESEMPENO LABORAL
2.2.2.1. Definicion

Chiavenato, en el 2000, ha mencionado que desempefio laboral,
se centra en la evaluacion la eficacia del trabajador que labora en una
empresa, siendo necesario para la planeacién, haciendo que este
labore desde la motivacion y satisfaccion. Esta se mide a través de dos
componentes: a) Componente actitudinal y b) Componente operativo
(Mori et al., 2021).

El desempefio de los empleados es el resultado del trabajo en
calidad y cantidad logrado por un empleado en el desempefio de sus
funciones bajo las responsabilidades que se le han asignado. Se trata
del resultado o nivel general de éxito de una persona durante un
periodo especifico en el desempefio de sus funciones, comparado con
diversas probabilidades, como estandares, metas u objetivos de
desempefo laboral, o criterios que han sido predeterminados y

acordados mutuamente (Sefnedi et al., 2023).

Para Mondy y Martocchio (2016), varios factores que influyen en
el desempefio son: (a) Factores individuales, incluidos conocimientos,

habilidades, confianza en uno mismo, competencia, disciplina,

27



motivaciéon y compromiso que posee cada individuo, (b) factores de
liderazgo, incluida la calidad al brindar aliento, entusiasmo, direccion y
apoyo proporcionados por los gerentes, el equipo y lideres, (c) factores
del sistema, incluida la cultura organizacional, sistemas de trabajo,
instalaciones o infraestructura de trabajo proporcionadas por la
organizacion, procesos organizacionales, y (d) factores contextuales
(situacionales) que incluyen presiones y cambios en el entorno externo
e interno. Ademas, se explica que el desempefio de los empleados se
puede medir mediante cuatro dimensiones: (a) calidad del trabajo, (b)

cantidad de trabajo, (c) puntualidad y (d) errores minimos.

Posteriormente, Gibson (2020), indicé que existen tres factores
gue influyen en el desemperio, (1) Factores individuales: habilidades,
destrezas, antecedentes familiares, experiencia laboral, nivel social y
demografia de una persona; (2) Psicoldgico: factores: percepcion, rol,
actitud, personalidad, motivacién y satisfaccién laboral; y (3) Factores
organizacionales: estructura organizacional, disefio de puestos,
liderazgo, sistema de recompensas. Estos componentes que podrian
complicar a los empleados son: habilidades vy destrezas,
conocimientos, planes de trabajo, personalidad, motivacién laboral,
comunicacion interpersonal, liderazgo, estilo de liderazgo, cultura de
trabajo, cultura organizacional, satisfaccion laboral, ambiente laboral,

lealtad, compromiso y disciplina laboral.

2.2.2.2. Modelo de desempefio laboral segun Chiavenato

Este modelo explicado por Chiavenato en el 2009, analiza el
desempeiio laboral desde dos componentes fundamentales en el
comportamiento del colaborador dentro de su zona de trabajo. La
primera a) componente actitudinal, que guarda relaciéon con la actitud
cooperativa en relacion con sus superiores y pares, su capacidad de
proactividad en cada actividad realizada, la responsabilidad que
mantiene en el cumplimiento cabal de sus funciones. Ademas, para el
autor, es indispensable evaluar elementos como su presentacion

personal, creatividad y capacidad de realizacién tanto personal, como
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profesional, que le permite esforzarse al cumplir las tareas asignadas.
La segunda b) componente operativo, que se relaciona al saber como,
es decir, conocer que es lo que se esta realizando a partir de las
nociones de su especialidad, demostrando competencias como
conocimiento del trabajo, calidad, cantidad y comprension de las

situaciones (Mori et al., 2021).

2.2.2.3. Modelo de demandas laborales en desempeiio

El modelo desarrollado por Bakker y Demerouti en 2014 ha sido
extensamente utilizado para comprender los contextos laborales y el
rendimiento de los empleados. Segun este enfoque, las condiciones del
trabajo pueden clasificarse en dos grandes grupos: exigencias
laborales y recursos laborales. Se plantea que ambos elementos
influyen directamente en las tareas que realiza el personal,
repercutiendo, a su vez, en los resultados generales de la organizacion.
Las exigencias y los recursos presentes en el entorno laboral pueden
generar tanto consecuencias desfavorables como beneficiosas, al
provocar estados de presion o incentivar la motivacion en los
trabajadores. Esto, inevitablemente, repercute en como estos llevan a
cabo sus funciones y en su rendimiento general. Ademas, se ha
sefialado que tanto las demandas como los recursos laborales no solo
tienen efectos aislados, sino que también interactian entre si,
generando un efecto combinado que puede favorecer la colaboracién

dentro del entorno organizacional (Bakker et al., 2023).

2.2.2.4. Determinantes del desempefio

Los determinantes que intervienen en el desempefio de los

trabajadores son:

Compromiso organizacional, que puede interpretarse como una
situacion en la que un empleado tiene derechos sobre una
organizacion y sus objetivos y tiene la intencion de mantener su

membresia en esa organizacion (Robbins y Judge, 2018). Cuanto
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mayor sea el compromiso organizacional de un empleado, mayor sera

su desempefio y viceversa.

La motivacion laboral, puede interpretarse como una fuerza
impulsora para que una persona haga la méaxima contribucion posible
al éxito (Siagan, 2018).

Cultura organizacional, es un conjunto de creencia y valor que se
mantienen unidos e interactGan con personas dentro de una
organizacion, estructura, organizacion y sistema de control, para

producir normas aplicables (Siagan, 2018).

2.2.2.5. Dimensiones de la variable desempefio laboral

La variable desempefio laboral, es analizado a partir en cuatro

componentes:
» Desempefio de la tarea

Es la ejecucion efectiva de las actividades y responsabilidades
principales asociadas al puesto de trabajo, formalmente definidas en la
descripcion del cargo. Incluye el cumplimiento de estandares de

calidad, productividad y metas especificas (Mori et al., 2021).
» Desempefio contextual

Son comportamientos voluntarios y colaborativos que contribuyen
al clima organizacional y al éxito colectivo, aunque no formen parte de
las obligaciones formales del puesto. Reflejan el compromiso con la

organizaciéon mas alla de lo contractual (Mori et al., 2021).
» Desempefio adaptativo

Es la capacidad del trabajador para ajustarse a cambios, aprender
nuevas habilidades y resolver problemas en contextos dinamicos.
Incluye la flexibilidad para enfrentar desafios imprevistos y la

disposicion a innovar (Mori et al., 2021).
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» Desempefio contraproducente

Son conductas intencionales o negligentes que perjudican a la
organizacion, a sus miembros o0 a sus intereses. Incluye acciones que
violan normas éticas, de seguridad o de convivencia laboral (Mori et al.,
2021).

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES
o Componente actitudinal

Componente que guarda relacién con la actitud cooperativa en relacién
con sus superiores y pares, su capacidad de proactividad en cada actividad
realizada, la responsabilidad que mantiene en el cumplimiento cabal de sus

funciones (Mori et al., 2021).

e Componente operativo

Componente que se relaciona al saber como, es decir, conocer que es
lo que se esta realizando a partir de las nociones de su especialidad,
demostrando competencias como conocimiento del trabajo, calidad, cantidad
y comprension de las situaciones (Mori et al., 2021).

. Control

El control se considera un mecanismo para implementar los objetivos
estratégicos y operativos de las entidades econdmicas, asegurando el uso
racional de los recursos con una relacién éptima entre los niveles de riesgo y
la estabilidad financiera (Adebayo, 2020).

o Cultura Organizacional

Cultura organizacional, es un conjunto de creencia y valor que se
mantienen unidos e interactan con personas dentro de una organizacion,
estructura, organizacion y sistema de control, para producir normas

aplicables (Siagan, 2018).
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o Desempeiio laboral

Chiavenato, en el 2000, ha mencionado que desempefio laboral, se
centra en la evaluacion la eficacia del trabajador que labora en una empresa,
siendo necesario para la planeacion, haciendo que este labore desde la
motivacion y satisfaccion. Esta se mide a través de dos componentes: a)

Componente actitudinal y b) Componente operativo (Mori et al., 2021).

° Direcciéon

Se trata de las acciones relacionadas a lograr sinergias entre las
funciones que se desempefien, operando desde las premisas de materializar
el objetivo propuesto a través de los comportamientos cooperativos en el
contexto de trabajo; donde los lideres se ocuparan del liderazgo,
capacitaciones y la motivacién que les otorgue a sus colaboradores, con el

objetivo de obtener performances eficientes (Adebayo, 2020).

. Motivacion

Motivacion laboral, puede interpretarse como una fuerza impulsora
para gue una persona haga la maxima contribucion posible al éxito (Siagan,
2018).

o Organizacién

Se centra en la estructuracion de reparticiones estratégicas de los
recursos materiales, financieros, humanos, tecnolégicos, y de informaciones,

con el fin de terminar las metas de la organizacion (Adebayo, 2020).

. Planeacién

Se enfoca en las delimitaciones de la actividad designada con los
propositos de lograr las metas planteadas por la organizacion en los plazos
establecidos (Adebayo, 2020).

. Procedimientos administrativos

Acciones que son llevados a cabo, para la implementacion de acciones
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a fin de lograr los objetivos empresariales. Es habitual darle al término
procesos administrativos, un contenido mas técnico basado en la
contabilidad financiera o analitica, si en otros lugares se le asigna al término
gestion (Mukherjee et al., 2022).

2.4. HIPOTESIS

2.4.1. HIPOTESIS GENERAL

Ha: Existe relaciébn entre procesos administrativos y desempefio
laboral en colaboradores del Centro de Salud Cooperativa

Universal, Santa Anita - Lima 2024.

HO: No existe relacién entre procesos administrativos y desempefio
laboral en colaboradores del Centro de Salud Cooperativa

Universal, Santa Anita - Lima 2024.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

Ha: Existe relacion entre planeacion y desempefio laboral en
colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal, Santa
Anita - Lima 2024.

Ha: Existe relaciébn entre organizacion y desempefio laboral en
colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal, Santa
Anita - Lima 2024.

Ha: Existe relacion entre direccion y desempefio laboral en
colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal, Santa
Anita - Lima 2024.

Ha: Existe relacion entre control y desempefio laboral en
colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal, Santa
Anita - Lima 2024.
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2.5. VARIABLES

2.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE

° Variable 1: Procesos administrativos

2.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE

. Variable 2: Desempefio laboral
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2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1
Operacionalizacion de variables

VARIABLES DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE

ITEMS MEDICION

Planeacién

Objetivos
Metas
Estrategia

1,2,3,4,5,6

Organizacion
Procesos

Division del trabajo
Métodos
Procedimientos

7,8,9,10,11,12,13

administrativos
Direccion

Orientacion
Coordinacién entre areas
Toma de decisiones

Ordinal
14,15,16,17,18,19,20,21

Control

Supervision
Medicion de resultados
Logros alcanzados

22,23,24,25,26,27,28

Desempefio en la Tarea

Normas institucionales
Puntualidad

Tareas especificas
Logro de objetivos

1, 3,11, 15,6, 16, 17

Desempefio contextual

Desempefio laboral

Organizacion del trabajo
Trabajo en equipo
Iniciativa

Liderazgo potencial

4,18, 19,5, 12, 20
Ordinal

Desempefio adaptativo

Creatividad e innovacion
Autogestion
Formacién continua

13,5, 14,11, 7,8,9

Desemperio
contraproducente

Ausentismo
Irresponsabilidad
Incumplimiento de seguridad
Falta de confidencialidad

11,7,8,9
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacibn es basica, debido a que este tipo de
investigaciones se centra en profundizar teorias, ampliando el conocimiento

de las mismas, en un determinado contexto (Hernandez, 2018).

3.1.1. ENFOQUE

Es cuantitativo, debido a que se centrd en analizar las variables a
través una métrica cuantitativa, empleando herramientas estadisticas
para evaluar la conducta de los constructos en un determinado

escenario y tiempo (Hernandez, 2018).

3.1.2. ALCANCE

El alcance fue correlacional, debido a que se busca el andlisis de
la posible asociacion entre las variables definidas, dentro de un

determinado contexto y tiempo (Pereyra, 2020).

3.1.3. DISENO

Es no experimental, en este tipo de disefio no se intervino o
manipularon los constructos, sino que mas bien, sbélo se analizan
dentro de un determinado contexto. Por consiguiente, se analizaron las
variables y su comportamiento en un determinado escenario

(Hernandez, 2018). El estudio siguio el siguiente esquema:
X

b

Oy

M/
\
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Donde:

M = Colaboradores

Ox = Procesos administrativos
Oy = Desempefio laboral

r = Relacion

3.2. POBLACION Y MUESTRA

Es conceptualizada por un conjunto de sujetos, elementos, entre otros,
que participan en un estudio de caracter cientifico, los cuales presentan

similares particularidades (lglesias, 2021).

En este proyecto, se conto con la participacion de 80 colaboradores del

Centro de Salud Cooperativa Universal Santa Anita.

Por otro lado, la muestra es conceptualizada, como una pequefia parte
de la poblacion, la cual es representativa, y que presentan similares
caracteristicas, que aportan a la investigacion en tanto permitan la medicion
de las variables, bajo su percepcién. Asi mismo, al estar frente a una
reducida cantidad poblacional, el muestreo se considerd no probabilistico por

conveniencia, debido al acceso facil del investigador a esta (Iglesias, 2021).

Es asi que, en la presente, la muestra estaba definida por 80

colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal Santa Anita, Lima.

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

3.3.1. PARA LA RECOLECCION DE DATOS

° Técnica

Se aplico la encuesta, empleada como herramienta que sirve para
medir algin comportamiento de una persona, caracterizado por una
serie de interrogantes que responden a la variable que se encuentra

siendo abordada (Naupas et al. 2019).
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° Instrumento

Se aplicé el cuestionario, debido a que es una herramienta
factible, que brinda datos certeros sobre las variables que se pretenden
analizar (Naupas et al. 2019).

Respecto a la primera variable, se emple6 un cuestionario el cual
consta de 28 items distribuidos en 4 dimensiones, donde la primera se
integra de cuatro preguntas, la segunda de siete preguntas, la tercera
de ocho preguntas y la cuarta de siete preguntas. Respecto a la escala
gue se empleo es ordinal de 6 valoraciones: Totalmente en desacuerdo
=1, en desacuerdo = 2, ligeramente en desacuerdo = 3, ligeramente de
acuerdo = 4, de acuerdo = 5 y totalmente de acuerdo = 6. Es pertinente
mencionar, que el instrumento pas6é por un proceso de validez
mediante criterio de jueces y un proceso de confiabilidad a través de

alfa de Cronbach.

Para la segunda variable, se trabajé con el cuestionario, el cual
consta de 16 preguntas. La primera dimensién factores actitudinales
con 14 preguntas y factores operativos con 6 valoraciones: Totalmente
en desacuerdo = 1, en desacuerdo = 2, ligeramente en desacuerdo = 3,
ligeramente de acuerdo = 4, de acuerdo = 5 y totalmente de acuerdo =
6, cuyas categorias son: eficiente y deficiente. Es pertinente mencionar,
que el instrumento pasé por un proceso de validez mediante criterio de

jueces y un proceso de confiabilidad a través de alfa de Cronbach.

3.3.2. PARA LA PRESENTACION DE DATOS

Posterior a la aplicacion de las encuestas y analizando el correcto
llenado de estas, se procedié a emplear el programa Excel, donde se
analizo los datos de forma descriptiva, estos datos se trasladaron al
programa SPSS 25, para proceder con el andlisis de la prueba de
normalidad, con la finalidad de conocer la distribucion de datos y saber
que prueba estadistica utilizar, donde Pearson se empled si hay

distribucion normal, o en caso contrario Rho Spearman.
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3.3.3. PARA EL ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

Luego se procedi6é a analizar la informacion de forma inferencial,
es decir el andlisis de las correlaciones propuestas, para dar respuesta

a las hipétesis y contrastarlas.

El punto de vista de los datos incluy6 el beneficio de estadistica
descriptiva, lo cual permitié acortar e interpretar los hallazgos de estado
clara. Asimismo, se aplicé estadistica inferencial para precisar la
normalidad de los datos mediante pruebas especificas, lo que permitio
pretender el estadigrafo mas preciso para contrastar hipotesis y
ejecutar generalizaciones vélidas (Hernandez et al., 2014)
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. RESULTADOS DESCRIPTIVOS

Después de la aplicacion de los cuestionarios de encuesta a 80
colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal Santa Anita—
Lima, se procedio al procesamiento estadistico en el software estadistico
SPSS v26. Para ello, se emplearon programas informaticos especializados,
los cuales permitieron la elaboracion de tablas y figuras correspondientes a
cada uno de los objetivos planteados, acompafiadas de su respectivo

analisis e interpretacion.

Tabla 2
Niveles de la variable procesos administrativos
FlrosEsos Frecuencia Porcentaje Porcfe.ntaje i
administrativos valido acumulado
Medio 67 83.75 83.75 83.75
Alto 13 16.25 16.25 100,0
Total 80 100.0 100.0

Nota. Cuestionario administrado a los colaboradores del Centro de Salud Cooperativa
Universal Santa Anita

Figural
Niveles de la variable procesos administrativos

Porcentaje

Medio Alto

Procesos administrativos

Nota. Cuestionario administrado a los colaboradores del Centro de Salud Cooperativa
Universal Santa Anita
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Segun se observa en la tabla 2 y figura 1, el 83.75% de los
encuestados considera que los procesos administrativos en el Centro de
Salud Cooperativa Universal se encuentran en un nivel medio, mientras que
solo el 16.25% sefiala que estos procesos se desarrollan a un nivel alto.
Esta percepcion mayoritaria de un nivel medio evidencia que, si bien los
procesos administrativos cumplen con ciertos estandares basicos, aun
existen aspectos por mejorar para alcanzar un funcionamiento Optimo. Es
posible que factores como la falta de estandarizacion, demoras en la
atencion administrativa o poca claridad en los procedimientos estén
influyendo en que la mayoria del personal no perciba un alto nivel en la

gestion administrativa.
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Tabla 3
Niveles de la variable desempefio laboral

Desempefio . . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
laboral vélido acumulado
Medio 64 80.0 80.00 80.0
Alto 16 20.0 20.00 100.0
Total 80 100.0 100.00

Nota. Cuestionario administrado a los colaboradores del Centro de Salud Cooperativa
Universal Santa Anita

Figura 2
Niveles de la variable desempefio laboral

a0

60

40 20,00%

Porcentaje

Medio

Desemperio laboral

Nota. Cuestionario administrado a los colaboradores del Centro de Salud Cooperativa
Universal Santa Anita

La tabla 3 y figura 2, muestra el 80% de los colaboradores encuestados
percibe que el desempefio laboral en el Centro de Salud de estudio se
encuentra en un nivel medio, mientras que solo el 20% considera que es
alto. Esta situacion refleja que, si bien el personal cumple con sus funciones,
aun hay un margen importante para fortalecer su rendimiento. La
predominancia del nivel medio podria estar asociada a factores como la
sobrecarga de trabajo, la falta de reconocimiento, escasa motivaciéon o
insuficiente capacitacion continua. Estos resultados sugieren la necesidad de
implementar estrategias que impulsen el compromiso y desarrollo
profesional del personal, para alcanzar un elevado nivel de desempefio

laboral.
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Tabla 4
Niveles de la dimensidn planeacion

Planeacion Frecuencia Porcentaje Porgentaje JETEETIEE
valido acumulado
Medio 46 575 57.50 57.5
Alto 34 42.5 42.50 100.0
Total 80 100.0 100.00

Nota. Cuestionario administrado a los colaboradores del Centro de Salud Cooperativa
Universal Santa Anita

Figura 3
Niveles de la dimensién planeacion

Porcentaje

Medio Alto

Planeaciéon

Nota. Cuestionario administrado a los colaboradores del Centro de Salud Cooperativa
Universal Santa Anita

En la tabla 4 y figura 3, se muestra el 57.5% de los colaboradores
considera que la dimension de planeacion se encuentra en un nivel medio,
mientras que el 42.5% percibe un nivel alto. Estos hallazgos reflejan que, si
bien existe una base de organizacion y prevision en las actividades
administrativas, todavia una parte significativa del personal no percibe una
planificacion estratégica plenamente desarrollada. Esto podria estar
vinculado con la falta de propoésitos claros, poca comunicacién sobre metas

institucionales o escasa patrticipacion del personal en la toma de decisiones.
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Tabla 5
Niveles de la dimensién organizacion

Organizacion Frecuencia Porcentaje POl POLCEILE 2
9 | valido acumulado
Medio 70 87.5 87.50 87.5
Alto 10 12.5 12.50 100.0

Total 80 100.0 100.00

Nota. Cuestionario administrado a los colaboradores del Centro de Salud Cooperativa
Universal Santa Anita.

Figura 4
Niveles de la dimensién organizacion

100

Porcentaje

87.50%

40

Medio Alto

Organizacion

Nota. Cuestionario administrado a los colaboradores del Centro de Salud Cooperativa
Universal Santa Anita.

Como se aprecia en la tabla 5 y figura 4, una amplia mayoria de los
colaboradores (87.5%) percibe que la dimension de organizacién en el
Centro de Salud de estudio se encuentra en un nivel medio, mientras que
solo el 12.5% considera que se ubica en un nivel alto. Este resultado
evidencia una clara necesidad de fortalecer los aspectos organizativos
dentro de la institucion. La percepcion de un nivel medio podria deberse a
una distribucion de funciones poco clara, falta de coordinacion entre areas o

a la ausencia de protocolos bien definidos.
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Tabla 6
Niveles de la dimension direccién

. ., . . Porcentaje Porcentaje
Direccion Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Medio 64 80.0 80.00 80.0
Alto 16 20.0 20.00 100.0
Total 80 100.0 100.00

Nota. Cuestionario administrado a los colaboradores del Centro de Salud Cooperativa
Universal Santa Anita

Figura s
Niveles de la dimensién direccion

80

60

40 80.00%

Porcentaje

Medio Alto
Direccion

Nota. Cuestionario administrado a los colaboradores del Centro de Salud Cooperativa
Universal Santa Anita

La tabla 6 y figura 5, muestra que el 80% de los colaboradores sefiala
que la dimension de direccion se encuentra en un nivel medio, mientras que
solo el 20% percibe un nivel alto. Esta percepcion evidencia que, si bien hay
una base en cuanto a liderazgo y guia por parte del equipo directivo, aun
existen aspectos que requieren fortalecimiento, es probable que Ia
comunicacion interna no sea del todo efectiva, que falte una mayor
motivacion al personal o que las decisiones no siempre se transmitan con
claridad. La direccion es un componente clave en la administracion, ya que

influye directamente en el clima laboral y en el compromiso del equipo.
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Tabla7
Niveles de la dimension control

Control Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido ::urfneunlgi
Medio 60 75.0 75.00 75.0
Alto 20 25.0 25.00 100.0
Total 80 100.0 100.00

Nota. Cuestionario administrado a los colaboradores del Centro de Salud Cooperativa
Universal Santa Anita

Figura 6
Niveles de la dimension control

40 75.00%

Porcentaje

Medio Alto

Control

Nota. Cuestionario administrado a los colaboradores del Centro de Salud Cooperativa
Universal Santa Anita

La tabla 7 y figura 6, muestra que el 75% de los colaboradores percibe
que la dimensién de control se encuentra en un nivel medio, mientras que el
25% considera que este aspecto alcanza un nivel alto. Esta situacion refleja
que, si bien existen mecanismos de supervision y seguimiento, estos no se
aplican de forma constante o efectiva para todos los procesos. La
percepcion de un control medio podria deberse a la falta de indicadores

claros, evaluaciones periodicas o retroalimentacion oportuna.
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4.2. RESULTADOS INFERENCIALES
> Pruebade Normalidad

Debido a que la poblaciéon de este estudio supera los 50 participantes,
se empled la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov (K-S). Esta prueba
es una herramienta estadistica que permite verificar si los datos recolectados
siguen una distribucion normal. Es especialmente adecuada para variables
cuantitativas continuas y resulta recomendable cuando el tamafo de la
muestra es mayor a 50 personas. Aplicarla fue fundamental para asegurar la
validez de los analisis posteriores y elegir correctamente las pruebas

estadisticas mas adecuadas para el estudio.

Tabla 8
Prueba de normalidad de las variables en estudio

i a P
Pruebas de Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
normalidad Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Procesos 130 80  .002 950 80  .003
administrativos

Desempefio laboral 217 80 .000 .918 80 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla 8, los resultados obtenidos en la prueba de Kolmogorov-
Smirnov muestran valores de significancia menores a 0.05 tanto para la
variable procesos administrativos (Sig. = 0.002) como para desempefio
laboral (Sig. = 0.000). Esto indica que los datos no siguen una distribucion
normal. Al no cumplirse este supuesto, se concluye que la distribucion de la
muestra es no paramétrica. Por esta razon, el andlisis de la relacion entre
ambas variables se realizé utilizando el estadistico Rho de Spearman, el

cual es el mas adecuado para datos que no presentan normalidad.
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» Comprobacion de hipotesis

o Prueba de hipotesis general

Hg: Existe relacion entre procesos administrativos y desempefio laboral en
colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal, Santa Anita
- Lima 2024.

HO: No existe relacion entre procesos administrativos y desempefio
laboral en colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal,
Santa Anita - Lima 2024.

Tabla 9
Coeficiente de correlacién Rho de Spearman de las variables: procesos administrativos y
desempefio laboral

Correlaciones Procesos Desempefio
administrativos laboral
Coeficiente de 1.000 676"
Procesos correlacion
administrativos Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 80 80
Spearman -
P Coeficiente de 676" 1.000
. correlacion ' '
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) .000
N 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

En la tabla 9 se exponen los hallazgos del estudio estadistico sobre la
relacion entre los procedimientos administrativos y el nivel de desempefio
del personal. El valor obtenido mediante el coeficiente Rho de Spearman fue
de 0.676, con una significancia de 0.000, la cual se sitia por debajo del
umbral de 0.05. Esto demuestra que hay una relacién positiva de intensidad
moderada entre las dos variables analizadas. En términos simples, mientras
mejor se gestionen los procesos administrativos, mas eficiente fue el trabajo
de los empleados. Por lo tanto, se confirma la hipétesis general y se
descarta la hipétesis nula, lo que permite afirmar que si hay una relacion

estadisticamente significativa entre estas dimensiones.
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o Prueba de hipdtesis especificas

- Prueba de hipotesis especifica 1

Hel: Existe relacion entre planeacion y desempefio laboral en
colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal, Santa Anita
- Lima 2024.

HO: No existe relacion entre planeacion y desempefio laboral en
colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal, Santa Anita
- Lima 2024.

Tabla 10
Coeficiente de correlacion Rho de Spearman de la dimension 1 y variable 2: planeacion y
desempefio laboral

Correlaciones Planeacion Desempefio
laboral
Coeﬁuent_g de 1.000 458"
| . correlacion
Planeacion Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 80 80
Spearman ‘i
p Coeficiente de 458" 1.000
o correlacion
Desempeiio ) )
laboral Sig. (bilateral) .000
N 80 80

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

La tabla 10 presenta los resultados del estudio sobre la relacion
existente entre el componente de planificacion y la variable de rendimiento
laboral. Se identificd un coeficiente Rho de Spearman de 0.458, con un valor
de significancia estadistica de 0.000, lo cual es menor a 0.05. Este hallazgo
sugiere la presencia de una correlacién positiva de nivel moderado. En
consecuencia, se acepta la hipotesis especifica y se descarta la hipotesis
nula, lo que permite afirmar que hay una conexidon estadisticamente
significativa entre la planificacion y el desempefio laboral dentro del Centro
de Salud Cooperativa Universal ubicado en Santa Anita, Lima — 2024.
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- Prueba de hipotesis especifica 2

He2: Existe relacion entre organizacion y desempefio

colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal, Santa Anita

- Lima 2024.

HO: No existe relacibn entre organizacion y desempefio laboral en
colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal, Santa Anita

- Lima 2024.

Tabla 11

laboral

Coeficiente de correlacion Rho de Spearman de la dimension 2 y variable 2: organizacion y

desempefio laboral

Correlaciones Organizacion De;%%?jno
Coeficiente de "
correlacion 1.000 666
Organizacion i hilateral) 000
Rho de N 80 80
Spearman .
Coeficiente de o
~ correlacién 666 1.000
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) .000
N 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

La tabla 11 expone los hallazgos del andlisis de correlacién entre la
categoria organizacion y la variable relacionada con el rendimiento en el
trabajo. El analisis arrojé un valor del coeficiente Rho de Spearman de
0.666, acompafado de un nivel de significancia estadistica de 0.000, valor
que se sitia por debajo del umbral critico de 0.05. Esto demuestra la
existencia de una relacion positiva notable y estadisticamente comprobada
entre ambos elementos. Por consiguiente, se valida la hipotesis especifica y
se descarta la hipotesis nula, permitiendo sostener que efectivamente hay
una conexion significativa entre la dimension organizacional y el desempefio

laboral en el Centro de Salud Cooperativa Universal ubicado en Santa Anita,

Lima — 2024.
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- Prueba de hipdtesis especifica 3

He3: Existe relacion entre direccién y desempefio laboral en colaboradores

del Centro de Salud Cooperativa Universal, Santa Anita - Lima 2024.

HO: No existe relacion entre direccion y desempefio laboral en
colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal, Santa Anita
- Lima 2024.

Tabla 12
Coeficiente de correlacién Rho de Spearman de la dimension 3 y variable 2: direccion y
desempefio laboral

Correlaciones Direccion DESEITIE
laboral
Coef|C|ent.e' de 1.000 704"
correlaciéon
Direccion Sig. (bilateral) . 000
N 80 80
Rho de
Spearman fici q
Coe |C|ent_g € .704™ 1.000
correlacion
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) .000
N 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

La tabla 12 muestra los datos obtenidos del andlisis de la correlacion
entre la categoria direccion y el desempefio laboral. El valor del coeficiente
Rho de Spearman fue de 0.704, con una significancia estadistica de 0.000,
cifra inferior al umbral de 0.05. Esto sugiere la existencia de una relacién
positiva alta, con respaldo estadistico, entre la dimension analizada y la
variable dependiente. En consecuencia, se acepta la hipotesis alternativa y
se descarta la hipotesis nula, lo cual respalda que si hay una relacidon
significativa entre la dimension control y el desempefio laboral en el Centro

de Salud Cooperativa Universal situado en Santa Anita, Lima — 2024.
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- Prueba de hipdtesis especifica 4

He4: Existe relacidon entre control y desempefio laboral en colaboradores

del Centro de Salud Cooperativa Universal, Santa Anita - Lima 2024.

HO: No existe relacion entre control y desempefio laboral en
colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal, Santa Anita
- Lima 2024.

Tabla 13
Coeficiente de correlacion Rho de Spearman de la dimensién 4 y variable 2: control y
desempefio laboral

Correlaciones Control Desempefio
laboral
Coeﬂment_g de 1.000 655"
correlacion
Control Sig. (bilateral) _ 000
Rho de N 80 80
Spearman o
Coeﬂment.e, de 655" 1,000
= correlaciéon
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) .000
N 80 80

** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

La tabla 13 presenta los resultados del andlisis de correlacién entre la
dimension control y la variable desempefio laboral. El coeficiente Rho de
Spearman es de 0.655, con un nivel de significancia de 0.000. Este
resultado, al ser inferior al valor critico de 0.05, indica que existe una
correlacion positiva considerable y estadisticamente significativa entre la
dimensién y la variable. Por lo tanto, se acepta la hipétesis alternativa y se
rechaza la hipétesis nula, concluyendo que hay una relacion significativa
entre el control administrativo y el desempefio laboral en los colaboradores

del Centro de Salud Cooperativa Universal Santa Anita, Lima — 2024.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. PRESENTAR LA CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS DEL
TRABAJO DE INVESTIGACION

En relacion con el objetivo general de determinar la relacion entre los
procesos administrativos y el desempefio laboral en el Centro de Salud
Cooperativa Universal, Santa Anita — Lima 2024, se encontré que existe una
correlacion positiva considerable y estadisticamente significativa entre
ambas variables (Rho = 0.676; p < 0.001). Este resultado indica que, a
mayor eficiencia en la ejecucién de los procesos administrativos, mejor es el

desempenio laboral de los colaboradores.

Estos hallazgos concuerdan con los reportados por Naupari (2019),
quien en su estudio encontré que la planeacion administrativa se relaciona
directamente con el desempenfio de los colaboradores del area administrativa
de una empresa privada, mostrando un nivel de significancia de 0.010, es
decir, inferior a 0.05. En su anadlisis, se sefiala que un planeamiento
adecuado permite organizar el trabajo, reducir los niveles de estrés y mejorar
la calidad de las tareas realizadas. Asimismo, Reyes (2022) también reporta
una relacion positiva entre la gestiéon administrativa y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Municipalidad de Pacanga, afirmando que aspectos
como la planificacion y organizacion influyen significativamente en la
percepcion y cumplimiento de funciones del personal administrativo. En su
caso, los resultados de Spearman también fueron significativos (p < 0.05),
reforzando la idea de que una estructura administrativa solida contribuye a

mejorar el rendimiento del personal.

En una linea similar, Quecara (2021) en su estudio en la Municipalidad
Distrital de Saman concluye que las dimensiones de planeacion y
organizacion administrativa estan asociadas con niveles mas altos de
desempefio laboral. El autor sefala que existe una correlacion positiva

considerable (Rho = 0.638), lo cual respalda la hipétesis de que una correcta
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planificacién, combinada con lineamientos claros y el uso adecuado de
recursos, favorece directamente el cumplimiento de metas institucionales.
Por tanto, al comparar nuestros resultados con los antecedentes revisados,
se reafirma que los procesos administrativos, especialmente en instituciones
del sector salud, cumplen un rol determinante en el rendimiento de los
colaboradores. La eficiencia en la planificacidn, la claridad en los roles, y la
sistematizacion de procedimientos impactan en la productividad individual, y

el clima organizacional general.

En relacion con el primer objetivo especifico, que tenia como finalidad
identificar la vinculacion entre la planificacion y el rendimiento laboral dentro
del Centro de Salud Cooperativa Universal, ubicado en Santa Anita — Lima
2024, los datos obtenidos (ver tabla 9) revelaron una asociacién positiva de
nivel moderado con significancia estadistica (Rho de Spearman = 0.458; p <
0.000). Este resultado indica que, a medida que se fortalece la planificacion
en las actividades administrativas, se observa un incremento proporcional en
el desempefio del personal, respaldando asi la hipétesis formulada. Estos
hallazgos coinciden con los expuestos en la investigacion de Quecara
(2024), la cual identific6 una correlacion positiva considerable entre la
variable planificacién y el rendimiento laboral (Rho = 0.888), lo que evidencia
qgue una planificacion estructurada, basada en metas y tareas, influye
directamente en la productividad del personal. Aunque en el presente
analisis la magnitud del vinculo no fue tan alta, la tendencia se mantiene,
reafirmando la importancia de una planificacion clara dentro del ambito de la

gestion publica.

Por otro lado, Condori (2023), en su estudio hecho en una universidad
publica, también identific6 una correlacion significativa entre la gestion
administrativa y el desempefio laboral, aunque no reportd especificamente el
coeficiente por dimensiones. Sin embargo, su analisis cualitativo remarca
gue la ausencia de planificacion adecuada repercute negativamente en el
cumplimiento de metas y tareas institucionales. Ademas, Mufioz y Cano
(2024), en un estudio aplicado en instituciones educativas de Ecuador,
hallaron que, pese a una percepcién critica sobre la gestiébn administrativa,

no se evidencid una relacion estadisticamente significativa con el
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desempefio docente. Este resultado podria atribuirse a factores externos
como la vocacion profesional o la autonomia del docente, los cuales
moderan el impacto de la gestibn en su desempefio. Esta discrepancia
refuerza la necesidad de considerar el contexto institucional especifico, ya
gue en entornos como el de salud publica, una planeacién deficiente puede
comprometer directamente la calidad del servicio y la productividad del

personal.

Respecto al segundo objetivo especifico de determinar la relacién entre
la organizacion y el desemperio laboral en el Centro de Salud Cooperativa
Universal de Santa Anita, Lima — 2024, los hallazgos obtenidos muestran un
coeficiente de Spearman de 0.666 con un nivel de significancia de 0.000, lo
cual evidencia una correlacion positiva considerable y altamente significativa.
En otras palabras, a medida que la organizacion de los procesos internos y
funciones administrativas es mas clara y efectiva, se eleva también el nivel
de desempefio del personal de salud. Este hallazgo es similar al de Quecara
(2022), quien identific6 una relacion muy fuerte entre la dimension de
organizacion administrativa y el desempefio laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Saméan (Rho = 0.900). En su andlisis, sefiala que
cuando las funciones estdn bien delimitadas y existe una estructura
organizacional coherente, los empleados muestran mayor compromiso y

logran ejecutar sus labores con mayor eficacia.

De igual forma, Reyes (2022) encontré6 que una buena organizacion
institucional guarda estrecha relacion con el nivel de desempefio del
personal. La autora destaca que cuando los equipos de trabajo conocen sus
responsabilidades, reciben directrices claras y se promueve la coordinacion

interarea, se genera un entorno favorable para el cumplimiento de objetivos.

Desde otra perspectiva, Mero y Bacia (2024) menciona que la
organizacién es uno de los pilares fundamentales de la administracion, ya
que permite establecer una red ordenada de roles, jerarquias Yy
procedimientos que facilitan la toma de decisiones y evitan la duplicidad de
funciones. Esta claridad organizativa, segun el autor, incide directamente en

la motivacion, el compromiso y la eficiencia del recurso humano.
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Asimismo, estudios como el de Arévalo et al. (2022) indican que la
organizacion administrativa influye significativamente en el desempefio del
personal, ya que permite al colaborador enfocarse en sus tareas sin

interferencias, mejorando su rendimiento individual y colectivo.

Con respecto al tercer objetivo especifico, que tuvo como propdsito
analizar la relacién existente entre la direccion y el desempefio de los
colaboradores del Centro de Salud Cooperativa Universal, ubicado en Santa
Anita, Lima — 2024, los datos presentados en la Tabla 11 reflejan una
correlacion positiva de magnitud considerable, con respaldo estadistico
significativo (Rho de Spearman = 0.704; p < 0.000). Este resultado indica
gue la manera en que se lidera, guia y coordina al equipo influye de forma
directa y significativa en el nivel de desempefio del personal, afectando
positivamente su rendimiento en el cumplimiento de las tareas asignadas.
Esta conclusion es consistente con los resultados de la investigacion de
Quecara (2024), quien determiné que la funcion de direccion, como
componente de la gestion administrativa, también contribuye de forma
positiva al rendimiento laboral, aunque en ese caso la relacion fue mas
moderada (Rho = 0.347), interpretada como una correlacién débil. Aun asi,
se reconocié que un liderazgo deficiente y una supervisiéon poco efectiva
generan desmotivacion en los empleados, afectando su productividad. Por
su parte, Condori (2023) también resalta en su estudio que el liderazgo y la
capacidad de direccién tienen un rol clave en el cumplimiento eficiente de
tareas dentro de una universidad publica. Sus conclusiones apuntan a que el
ejercicio de una direccidn clara, con objetivos definidos y comunicacion
efectiva, mejora notablemente el rendimiento de los equipos de trabajo.
Asimismo, estudios como el de Mendoza et al. (2022), subrayan la
importancia de que la direccion institucional esté acompafiada de un enfoque
ético y humano, orientado al logro de metas comunes. En entornos como los
centros de salud, donde la presion y la carga laboral suelen ser altas, la
direccion no puede limitarse solo a dar érdenes, sino que debe centrarse en
inspirar, orientar y acompanar al personal para alcanzar los objetivos de

atencién con calidad.
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En cuanto al cuarto objetivo especifico, centrado en identificar la
relacion entre el control y el desempefio laboral de los colaboradores del
Centro de Salud Cooperativa Universal de Santa Anita, Lima — 2024, los
resultados presentados en la tabla 12 revelan una correlacion positiva
considerable y significativa (Rho de Spearman = 0.655; p < 0.000). Este
valor indica que, en la medida en que los mecanismos de control interno se
implementen de forma adecuada, los trabajadores tienden a desempefarse
mejor en sus funciones. Estos hallazgos se alinean con los resultados del
estudio hecho por Quecara (2024), donde también se encontré una
correlacion positiva media entre el control administrativo y el desempefio
laboral (Rho = 0.512), lo cual fue interpretado como una evidencia de que
cuando las instituciones implementan procesos de supervision, evaluacion y
retroalimentacion eficientes, los trabajadores se sienten mas orientados y
valorados en su labor diaria. Asimismo, el estudio de Condori (2023) destaca
gue la ausencia de un control sistematico provoca retrasos, desorganizacion
y baja eficiencia en el cumplimiento de funciones, generando una percepcion
negativa sobre el desemperio laboral. En su estudio, se resalta la necesidad
de aplicar un control técnico y humano que permita detectar errores a tiempo
y corregirlos sin afectar el clima organizacional. Por otro lado, Paredes y
Quiroz (2021) remarcaron en su analisis del sector publico que el control no
debe entenderse unicamente como fiscalizacion, sino como una herramienta
para el cumplimiento de objetivos institucionales. Desde esta perspectiva, el
control adecuado actia como guia, corrige desvios y fortalece los procesos
de trabajo, lo que termina incidiendo directamente en la mejora del

desempeiio del personal.
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CONCLUSIONES

Mediante la prueba de correlacion de Spearman evidencian una
significancia estadistica menor a 0.05 y un coeficiente Rho de 0.676, lo
gue demuestra una relacion positiva y directamente proporcional entre
los procesos administrativos y el desempefio laboral en el Centro de
Salud Cooperativa Universal, Santa Anita — Lima. En consecuencia, se
acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipdtesis nula,
confirmando que la gestion administrativa influye de manera

significativa en el desempefio laboral.

Se determin6 que existe relacion significativa entre la planeacion y el
desempeiio laboral de los colaboradores del Centro de Salud. La
prueba de Spearman arrojé0 una significancia menor a 0.05 con un
coeficiente Rho de 0.458, lo que corresponde a una correlacion positiva
moderada. Este hallazgo permite afirmar que una adecuada planeacion

contribuye directamente a mejorar el desempenio de los trabajadores.

Del mismo modo, se identificé relacidbn entre la organizacion y el
desempeiio laboral, con una significancia menor a 0.05 y un coeficiente
Rho de 0.666, lo que representa una correlacion positiva moderada.
Ello demuestra que una estructura organizacional clara y eficiente

favorece el rendimiento de los colaboradores del centro de salud.

En relacion con la direccion, los resultados muestran una significancia
menor a 0.05 y un coeficiente Rho de 0.704, considerado como una
correlacion positiva alta. Este resultado indica que el ejercicio
adecuado de la direccion es un factor determinante que contribuye al
fortalecimiento del desempefio laboral de los colaboradores.

Finalmente, se establecio la existencia de relacion entre el control
administrativo y el desempefio laboral, con una significancia menor a
0.05 y un coeficiente Rho de 0.655, lo que corresponde a una
correlacion positiva moderada. Estos resultados confirman que los
mecanismos de control son esenciales para garantizar un desempefio
laboral eficiente y orientado al cumplimiento de los objetivos
institucionales.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al Centro de Salud Cooperativa Universal establecer un
plan integral de mejora de los procesos administrativos, que contemple
la evaluacion y optimizacion de las funciones de planeacion,
organizacion, direccion y control. La implementacion de este plan debe
tener como propodsito fortalecer la estructura de gestidn institucional,

alineando las practicas administrativas con los objetivos estratégicos.

Se sugiere fortalecer la funcidbn de planeacion a través de la
implementacion de metodologias participativas que incluyan a los
colaboradores en el proceso de formulacion de objetivos y metas. La
planificacion debe ser clara, especifica, medible y coherente con las

capacidades del personal y los recursos disponibles.

Como sugerencias a la organizacion, se recomienda revisar la
estructura organizacional vigente, buscando una mejor asignacion de
funciones, reducciébn de duplicidades y fortalecimiento de la

comunicacioén interdepartamental.

Considerando que la direccion mostré una alta correlacion con el
desempeiio laboral, se recomienda promover estilos de liderazgo
transformacional en los niveles directivos y de supervision. Para ello,
deben organizarse talleres de formacion en liderazgo, comunicacién

efectiva y gestion de equipos.

Se sugiere implementar un sistema de control interno que contemple
indicadores de desempefio individual y colectivo, con evaluaciones
periddicas que permitan identificar desviaciones respecto a los
objetivos establecidos. Es esencial que el control no se enfoque
Unicamente en la supervision correctiva, sino que también funcione
como un mecanismo de mejora continua, retroalimentacion vy

reconocimiento del buen desempefio.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROCESOS ADMINISTRATIVOS Y DESEMPENO LABORAL EN COLABORADORES DEL CENTRO DE SALUD

COOPERATIVA UNIVERSAL SANTA ANITA, LIMA 2024

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hip6tesis General o y - Objetivos Enfoque:
aneacion itati

¢ Cudl es la Analizar el vinculo entre Ha: Existe una correlacion - Metas _ Cuantitativo.
conexién existente las acciones significativa entre los - Estrategia
entre los administrativas y el procedimientos L ) _
procedimientos nivel de desempefio en administrativos y el . - Division del trabajo  Nivel:

el trabajo de los rendimiento laboral  del Organizacion . vétodos Correlacional

administrativos vy el
rendimiento laboral
del personal del
Centro de Salud

Cooperativa
Universal, en Santa
Anita - Lima

durante el afio
20247

colaboradores del
Centro de Salud
Cooperativa Universal,
Santa Anita - Lima
2024.

personal del Centro de Salud
Cooperativa Universal, Santa
Anita - Lima 2024.

HO: No se presenta ninguna
relacion estadisticamente
significativa entre las
gestiones administrativas y el
desempefio en el trabajo de
los trabajadores del
mencionado centro de salud.

Procesos

administrativos

- Procedimientos

- Orientacion
- Coordinacién entre
areas

- Toma de
decisiones

- Supervision

- Mediciéon de
resultados

- Logros alcanzados

Objetivos especificos

Investigar la asociacién
entre la planificaciéon y
el desempefio laboral
en los colaboradores
del centro.

Hipotesis especificas

Ha: Existe una asociacion
estadisticamente significativa
entre la planificacion y el
rendimiento laboral del
personal.

Desempefio
laboral

Desemperfio en

- Normas
institucionales

- Puntualidad

- Tareas especificas

- Logro de objetivos

Disefio:
No experimental

Poblacién:
colaboradores
del Centro de
Salud
Cooperativa
Universal, Santa
Anita - Lima
2024.

Muestreo: No
probabilistico por
conveniencia.
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Explorar la relacion
entre la organizacion
interna y el rendimiento
del personal.

Analizar la conexién
entre las funciones

directivas y el
rendimiento en el
trabajo de los
colaboradores del

Centro de Salud
Cooperativa Universal,
Santa Anita — Lima, en
el afo 2024.

Examinar la relacion
entre las acciones de
supervisién 'y control
administrativo y el nivel
de desempefio laboral
del personal en el
Centro de Salud
Cooperativa Universal,
Santa Anita — Lima
2024.

Ha: Hay una vinculacion
significativa entre la
organizacion y el desempefio
laboral de los trabajadores.

Ha: Existe una vinculacion
estadisticamente significativa
entre las practicas de
direccion y el desempefio
laboral de los trabajadores
del Centro de  Salud
Cooperativa Universal, Santa
Anita — Lima 2024.

Ha: Existe una asociacion
relevante entre los
mecanismos de control y la
eficiencia laboral de los
colaboradores del Centro de
Salud Cooperativa Universal,
Santa Anita — Lima 2024.

- Organizacion  del

Desempefio  rabajo _
contextual - Trabajo en equipo

- Iniciativa
- Liderazgo potencial

- Creatividad e
Desempefio innovacion
adaptativo - Autogestion
- Formacién
continua
- Ausentismo
Desempefio - Irresponsabilidad
contraproducen - Incumplimiento de
te seguridad
- Falta de

confidencialidad

Muestra:

Colaboradores
del Centro de
Salud
Cooperativa
Universal, Santa
Anita - Lima
2024.

Técnica:
Encuesta.

Instrumento:
Cuestionarios

Cuestionario de
procesos
administrativos

Cuestionario de
desempefio
laboral
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ANEXO 2
CUESTIONARIO DE PROCESOS
ADMINISTRATIVOS

CUESTIONARIO DE PROCESOS ADMINISTRATIVOS

Estimado(a):

Le informamos que esta encuesta es de caracter anénimo y su finalidad es
contribuir significativamente al avance de la presente investigacién. Por tal

motivo, le solicitamos su valiosa participacion.
Indicaciones:

Por favor, marque con una X la opcion que méas se acerque a su percepcion
personal con respecto a los procesos administrativos del Centro de Salud
Cooperativa Universal Santa Anita. Recuerde que uUnicamente debe

seleccionar una opcidn entre las que se muestran para cada afirmacion.
Escala de valoracion:

Las opciones de respuesta se estructuran en una escala de cinco niveles,

que va desde.

Ligeramente

i Totalmente en En Ligeramente De Totalmente
tem en
desacuerdo desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo
Escala 1 2 3 4 5 6
Ne° Planificacion 1 2 3 4 5 6

En el establecimiento de salud, las metas y objetivos
son definidos de forma precisa y comprensible.

Se disefia una estrategia real, centrada mas en los
2 recursos Yy las actividades operacionales en nexo de
la politica institucional.

Las actividades son vinculadas con objetivos
3 concretos y con una adecuada planificacion
institucional.

La formulacion de metas considera revisiones
4 estadisticas y estudios de investigacion, asi como el
analisis del contexto organizacional.

El centro de salud cuenta con un cronograma claro
para la ejecucion de sus actividades.

69



Las tareas a realizar son determinadas con claridad
y coherencia, basandose en un diagnéstico previo y
en el analisis de necesidades de la comunidad.

Organizaciéon

Los recursos disponibles en el centro de salud se
asignan de manera puntual, considerando una
evaluacion previa de las necesidades.

Las tareas se distribuyen teniendo en cuenta tanto
las habilidades individuales como el nivel de
complejidad de cada actividad.

La asignacion de funciones se realiza respetando la
estructura jerarquica del establecimiento.

10

Existe una coordinacion efectiva entre los recursos
humanos, materiales e informativos, que permite un
trabajo armédnico y con resultados mas agiles.

11

Cada integrante del personal recibe
responsabilidades acordes a su especializacién
profesional.

12

El entorno laboral en el centro de salud se
caracteriza por una fuerte cohesién y colaboracion
entre los equipos.

13

El personal ejecuta sus labores de forma ordenada y
alineada con los objetivos institucionales del centro
de salud.

Direccion

14

Se lleva a cabo un analisis de las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas (FODA)
como base para alcanzar los objetivos planteados.

15

La interaccion comunicativa entre los integrantes de
la institucion se da de forma clara y efectiva.

16

Los mandos superiores se expresan con los
trabajadores de manera que el propdsito de las
acciones sea comprensible y compartido.

17

Se realiza seguimiento a las actividades
desarrolladas, asi como a los resultados obtenidos,
por parte de los responsables.

18

Se proporciona orientacion al personal con el fin de
reforzar buenas practicas y corregir deficiencias,
ensefiando cOmo mejorar.

19

El personal responde con agilidad y eficacia ante
cualquier situacion que afecte al centro de salud.

20

Se mantiene una supervisién continua sobre las
tareas que realiza cada colaborador.

21

Se implementa un plan de mejora, en el cual se
identifican puntos débiles de la institucién para
transformarlos en fortalezas.

Control

22

Se utilizan estandares previamente establecidos, los
cuales estan adaptados a la realidad operativa del
centro de salud.
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23

Los criterios que guian las acciones de control se
presentan de forma clara y comprensible para todos
los involucrados.

24

Se cuenta con herramientas adecuadas y confiables
que permiten evaluar los resultados alcanzados.

25

Se brinda retroalimentacién basada en el nivel de
cumplimiento de los estandares institucionales
establecidos.

26

El centro de salud dispone de un departamento
encargado de supervisar el cumplimiento de los
objetivos organizacionales.

27

Se desarrollan reuniones periddicas orientadas a
verificar el avance de los procesos ejecutados por
distintas areas.

28

El personal del centro de salud recibe supervisién de
manera constante, como parte del sistema de
control interno.
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ANEXO 3
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Estimado(a) participante, este cuestionario se presenta de manera
confidencial y su propdsito es contribuir de forma significativa al desarrollo

del estudio; por ello, se solicita cordialmente su colaboracion.
Indicaciones:

Coloque una X en la opcion que mejor refleje su opinibn personal con
respecto a su percepcion del rendimiento laboral en el Centro de Salud
Cooperativa Universal, ubicado en Santa Anita — Lima, durante el afio 2024.
Recuerde que debe escoger solo una opcion entre las cinco alternativas

disponibles que encuentre mas adelante.

: etz En HigerEtne e Ligeramente De Totalmente
Item en en
desacuerdo de acuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
Escala 1 2 3 4 5 6
N° Pregunta Alternativa
Desempefio en la Tarea 1 2 3 4 5 6

¢ Considera usted que, la mayoria de veces,
1 el personal cumple con su trabajo en los
tiempos establecidos?

¢Considera usted que el personal es
2 eficiente en el desarrollo de las tareas
especificas de su puesto?

¢ Considera usted que, la mayoria de veces,
3 el personal cumple con los objetivos
institucionales?

¢;Considera usted que, el trabajo del
4  personal se encuentra organizado en funcion
a un plan de trabajo o plan operativo?

Desempefio Contextual 1 2 3 4 5 6

¢Considera usted que el personal tiene
disposicion de trabajar en equipo para
cumplir con los objetivos del centro de
salud?

¢Considera usted que el personal se
6 desenvuelve adecuadamente dentro de su
grupo de trabajo?
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¢ Considera usted que, el personal resuelve
las dudas y necesidades de sus compafieros
de trabajo y viceversa?

¢ Considera usted que existe personal que
podria ocupar cargos de jefatura, de acuerdo
a sus capacidades operativas?

Desempefio Adaptativo

¢ Considera usted que el personal tiene la
disposicion de planificar, gestionar y ejecutar
acciones que beneficien al centro de salud
en tiempo y esfuerzo sin recibir 6rdenes de
superiores 0 comparieros?

10

¢ Considera usted que el personal genera
soluciones creativas para los problemas de
trabajo que se le presentan?

11

¢ Considera usted que el personal tiene el
interés y disposicion de participar en la
planificacion, gestion y ejecucién de las
actividades en el centro de salud?

12

¢ Considera usted que, el personal estd en
disposicion de realizar capacitaciones
constantes que ayuden a mejorar su
rendimiento en el centro de salud?

Desempefio Contraproducente

13

¢ Considera usted que, el personal falta al
trabajo de dos a cuatro veces por mes?

14

Al cometer una falta en el centro de salud,
considera que el personal tiene disposicion
para hacerse responsable de sus actos?

15

¢ Considera usted que, durante el horario
laboral el personal esta en disposicion de
tomar las medidas de seguridad necesarias
para salvaguardar su salud?

16

¢Considera usted que, el personal es
discreto con la informacién obtenida de los
pacientes del centro de salud?

Muchas gracias por su colaboracion
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ANEXO 4
SOLICITUD PARA REALIZAR LA
INVESTIGACION

(IAERENS VERITATEM

I IDH “Ano del Bicentenario, de la consolidacion de
wavensicac cenusnuce  NUEStra Independencia, y de la conmemoracion de
http://
las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Huanuco, 15 de agosto del 2024

SOLICITUD

Sefior:

EDGAR L. SALSAVILCAS S.

MEDICO CIRUJANO // CMP: 50596

DIRECTOR DEL CENTRO DE SALUD COOPERATIVA UNIVERSAL - SANTA
ANITA.

Presente. -
De mi consideracion:

Es grato dirigirme a usted para saludarlo muy cordialmente vy
presentarme, Maria Anthonella ALEJO PEREZ, con DNI: 73585466, Bachiller
de la Carrera de Administracion de Empresas, mencionarle que estoy
interesada en desarrollar una Investigacion Académica (Tesis): “Procesos
Administrativos y Desempeiio Laboral en el Centro de Salud Cooperativa
Universal — Santa Anita, 2024” en la entidad que usted representa, por lo que
solicito permiso para acceder a la informacion y todo lo que pueda ser util para
el desarrollo de mi tesis teniendo por finalidad obtener mi titulo profesional.

Dicha investigacion permitira afianzar mis conocimientos, y a la vez
aportara con la colaboracion al desarrollo y mejoras en las labores
administrativas de su representada.

Agradeciéndoles, por la atencién al presente, me despido de usted
reiterandole las muestras de mi consideracion y estima.

Atentamente,

MARIA ANTONELLA ALEJO PEREZ
BACHILLER EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS
UNIVERSIDAD DE HUANUCO
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L

Direccion de Redes RIS Santa Anita - EI Centro do Salud Coop.

m A _— Universal

PERU'| Ministerio
de Salud
*Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la
conmemoracidn de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

Santa Anita, 06 de Setiembre de 2024.

255 " LE-MI

Seilorita:

MARIA ANTONELLA ALEJO PEREZ

BACHILLER EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS.
UNIVERSIDAD DE HUANUCO

REFERENCIA: Solicita Investigacién Académica.,
De mi mayar Consideracion:
Mediante el presente, me dirijo a usted a fin de hacerle llegar mi cordial saludo, a la vez poner
de su conocimiento que habiendo recibido su solicitud de fecha 15 de agosto de 2024 donde
usted nos solicita desarrollar una Investigacion Académica (Tesis) “Procesos Administrativos

y Desempeiio Laboral en nuestro establecimiento de Salud Cooperativa Universal - Santa
Anita.

Esta Jefatura ha visto por conveniente dar por aceptada su solicitud para que realice su
Investigacidon Académica en el periodo que nos hara llegar y le brindaremos las facilidades para
el desempeiio de sus actividades

Sin otro particular, a la espera para las coordinaciones correspondientes.

Atentamente

C.S Coop. Universal
José C. Maridtegui S/N Cuadra 05
Urb. Coop. Universal - Santa Anita.
Telef. 36203 18
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ANEXO 5
BASE DE DATOS

Control

Direccion

Organizacién

Planeacion

P1| P2| P3| P4| P5| P6| P7| P8| P9 | P10| P11| P12| P13| P14| P15 P16| P17| P18| P19| P20| P21| P22| P23| P24| P25| P26| P27| P28

3
3

4 4 4 4 3

4
5

3
4
5
4
4

5

4 4 4

4 4
5

5

4 4

4

4 4
5
4
4

4 4

4 4

3

4 4
4
4
4

3

5

4
5

4 4

4 4
4

Sujeto

Sujeto 1

Sujeto 2

Sujeto 3 | 4

Sujeto 4 | 4

Sujeto 5

Sujeto 6

Sujeto 7

Sujeto 8

Sujeto 9

Sujeto 10 | 5

Sujeto 11 | 4

Sujeto 12 | 4

Sujeto 13 | 4

Sujeto 14 | 4

Sujeto 15 | 5

Sujeto 16 | 3

Sujeto 17 | 4

Sujeto 18 | 3

Sujeto 19 | 4
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ANEXO 6
EVIDENCIAS DE LAS PERSONAS
ENCUESTADAS
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