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Resumen

La deficiente gestidon de procesos en areas administrativas del sector salud publico
representa un factor critico que compromete el desempeiio de los colaboradores; por
ello, la presente investigacion tuvo como objetivo determinar la incidencia de la
gestion de procesos en el desempeno laboral de los colaboradores de la Subgerencia
de Compensaciones de un organismo de salud publica durante el afio 2024. El estudio
adoptd un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental de corte transversal y
nivel explicativo; la poblacién estuvo conformada por 60 colaboradores, con quienes
se trabajo a modo de censo, aplicdndose un cuestionario virtual cuya confiabilidad fue
evaluada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, obteniendo valores muy altos
tanto a nivel global (o = 0.968) como por variable: Gestién de Procesos (a = 0.944) y
Desempeiio Laboral (a = 0.949), lo que evidencia una sélida consistencia interna del
instrumento; la variable gestién de procesos fue analizada a través de las dimensiones
planificacion, ejecucidn, medicidon y seguimiento, mientras que la variable desempefio
laboral comprendié las dimensiones trabajo en equipo, compromiso organizacional y
motivacion. Los resultados obtenidos mediante regresion lineal demostraron que la
gestion de procesos incide significativamente en el desempefio laboral (R? = 0.675),
siendo la dimensidn ejecucién la de mayor incidencia (R? = 0.591); se concluyd que una
gestion de procesos mas ordenada y eficiente fortalece la productividad, el
compromiso y la operatividad del personal, por lo que se recomienda priorizar el
fortalecimiento de los mecanismos de seguimiento y la optimizacién de los procesos

internos del area.

Palabras clave: gestién de procesos, desempeiio laboral, planificacion, ejecucion,

seguimiento, trabajo en equipo, compromiso organizacional, motivacion.
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Abstract

Deficient process management in administrative areas of the public health sector
represents a critical factor that compromises employees' performance; therefore, this
study aimed to determine the incidence of process management on the job
performance of employees in the Compensation Sub-Management of a public health
organization during 2024. The research adopted a quantitative approach with a non-
experimental, cross-sectional, and explanatory design; the population consisted of 60
employees, with whom a census was conducted by applying a virtual questionnaire
whose reliability was assessed through Cronbach's Alpha coefficient, yielding very high
values both at the global level (o = 0.968) and by variable: Process Management (a =
0.944) and Job Performance (a = 0.949), evidencing strong internal consistency of the
instrument; the process management variable was analyzed through the dimensions of
planning, execution, measurement, and monitoring, while the job performance
variable comprised the dimensions of teamwork, organizational commitment, and
motivation. Results obtained through linear regression demonstrated that process
management significantly influences job performance (R? = 0.675), with the execution
dimension showing the highest incidence (R? = 0.591); it was concluded that more
organized and efficient process management strengthens productivity, commitment,
and operational performance, and it is recommended to prioritize the strengthening of

monitoring mechanisms and the optimization of the area's internal processes.

Keywords: process management, job performance, planning, execution, monitoring,

teamwork, organizational commitment, motivation
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INTRODUCCION
En la actualidad, el reconocimiento de los trabajadores es esencial pues es
considerado un pilar fundamental tanto en organizaciones publicas como privadas,
por lo que, con el propésito de alcanzar efectos ventajosos, estas entidades

procuran la incorporacidn de individuos calificados para desempeiar cada puesto.

En consecuencia, es tarea del drea de Recursos Humanos articular y
administrar los procedimientos internos de manera precisa y meticulosa a fin de
potenciar el desempefio laboral a nivel organizacional. Esta necesidad ha cobrado
relevancia a nivel global, impulsando a las organizaciones a adoptar marcos de
gestidn que optimicen sus procesos para que se ajusten a sus realidades

institucionales.

El Estado peruano arrastra hace afios una rigidez en su estructura laboral
gue no es menor, el cual refleja problemas de fondo que alimentan la percepcién
bastante extendida de que la gestion publica no funciona bien. Fue en ese contexto
gue surgid la Ley del Servicio Civil, una reforma orientada a cambiar esa ldgica para
incorporar personal que cumpla requisitos reales de idoneidad, apostar por la
meritocracia y, con eso, mejorar tanto la calidad del servicio como las condiciones

de quienes lo brindan.

El desempefio laboral de un servidor esta muy relacionado con la
satisfaccion de que sus necesidades profundas, de pertenencia y sobre todo de
estabilidad, estén cubiertas a través de condiciones externas favorables, como una
remuneracion adecuada y un entorno laboral positivo donde se priorice el trabajo

en equipo.
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Ciertos elementos laborales, como la retribucidn pecuniaria, la estabilidad,
el entorno, el estatus sociolaboral y las normativas, tienen la funcién de preservar
un equilibrio de conformidad, es decir, evitar la insatisfaccién. De forma paralela,
los aspectos que propician la satisfaccién son los denominados impulsores
motivacionales, los cuales incluyen el éxito alcanzado, la autonomia en funciones,
las oportunidades de progresion, la propia actividad desempefiada y el respeto por
el tiempo personal. De acuerdo con lo mencionado, la entidad debe procurar el
cumplimiento de todos estos requerimientos para sostener el compromiso de su

personal.

Dentro de la Subgerencia de Compensaciones del organismo de salud
publica, ubicada en el distrito de Jesus Maria, Lima, Peru, se identificd un malestar
notable entre los 60 colaboradores que integran esta unidad organica, dependiente
de la Gerencia de Administracion de Personal, dentro de la Gerencia Central de
Gestion de las Personas. Dicha subgerencia tiene a su cargo funciones vinculadas
con la gestion remunerativa, la administracidon de beneficios y asignaciones del
personal, la actualizacion de perfiles relacionados con remuneraciones y la
ejecucidn de pagos de conceptos dinerarios, conforme a lo establecido en el
Reglamento de Organizacidn y Funciones de la entidad. En este contexto, el
descontento de los trabajadores se origina por diversos factores, tales como la
ausencia de programas de adiestramiento en areas criticas, la escasez de politicas
de motivacién e incentivos para el desarrollo profesional, asi como aspectos
relacionados con las retribuciones y gratificaciones otorgadas. Estos elementos
generan un decrecimiento del rendimiento y también impactan criticamente en la

gestion de procesos, lo que confirma que se trata de un area que requiere
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intervencion para mejorar lineamientos y procedimientos. En el sector publico, es

frecuente que se subestimen los factores que realmente inciden en la gestién de
procesos y en el desempeno del personal. Esta situacidon trae consigo una
consecuencia concreta pues se dificulta la adopcién de normativas que permitan
fortalecer ambas dimensiones. El resultado visible son altos niveles de ausentismo y
rotacion de personal, problemas que no son menores ni aislados. Dicha
problematica se torna especialmente critica en el sector salud, donde la volatilidad
ocupacional no solo afecta la continuidad de la gestidon administrativa, sino que

impacta directamente en la calidad y oportunidad del servicio al trabajador.

La persistencia de una gestién de procesos deficiente en la Subgerencia de
Compensaciones representa una amenaza directa al rendimiento institucional; de
seguir esta situacion, la disminucion en la eficiencia de los trabajadores serd
inminente y esto, consecuentemente deteriorara la calidad de atencidn. Por estas
razones, la presente investigacion busca esclarecer la repercusidn de la gestidn de
procesos en el desempeiio laboral dentro de dicha subgerencia durante el afo
2024, con el objetivo de contribuir a la optimizacién de las actividades
administrativas y potenciar el desempefio profesional del personal en los anos

venideros.

En consecuencia, la investigacidn se centrd en responder la siguiente
interrogante principal: ¢Cudl es la incidencia de la gestion de procesos en el
desempefio laboral de la Subgerencia de Compensaciones en un organismo de salud
publica, 20247 El fundamento tedrico de la presente investigacion se establece a
partir del analisis de diversos componentes clave, profundizando en los factores que

inciden en la gestion de procesos, junto con los enfoques laborales actuales y las
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estrategias para sostener las funciones del drea en el tiempo. También se revisan

los factores que promueven el trabajo en equipo, el nivel de compromiso del

personal y qué tan motivados estdn los trabajadores frente a sus responsabilidades.

En términos practicos, lo que se espera de esta investigacion es que sus
resultados sirvan para algo concreto: identificar qué ajustes son necesarios en la
gestidn de procesos para que el area opere con mayor fluidez y cumpla
efectivamente lo que establece su Reglamento de Organizacion y Funciones no solo

en el papel.

Mas alla de lo tedrico, este estudio busca ser util para la propia entidad:
plantea propuestas concretas de mejora que puedan beneficiar al personal
directamente y eventualmente servir de referencia para otras instituciones publicas

con problematicas similares.

El objetivo central de la investigacidn fue establecer en qué medida la
gestion de procesos incide sobre el desempefio laboral del personal de la
Subgerencia de Compensaciones de una entidad de salud publica durante el ano
2024. Asimismo, se formularon cuatro objetivos especificos: (I) determinar la
incidencia de la planificacion de la gestidon de procesos en el desempefio laboral; (II)
determinar la incidencia de la ejecucién de la gestidn de procesos en el desempefiio
laboral; (Ill) determinar la incidencia de la medicién de la gestion de procesos en el
desempeiio laboral; y (IV) determinar la incidencia del seguimiento de la gestion de
procesos en el desempeio laboral, en la Subgerencia de Compensaciones de una

entidad de salud publica, 2024.
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En correspondencia, se formuld una hipétesis general que plantea que la

gestidn de procesos incide de manera significativa en el desempefio laboral de la
Subgerencia de Compensaciones en un organismo de salud publica, 2024. Esta
hipdtesis principal se desgloso en cuatro hipétesis especificas: (1) la planificacion de
la gestidn de procesos incide significativamente en el desempefio laboral; (Il) la
ejecucion de la gestion de procesos incide significativamente en el desempeio
laboral; (Ill) la medicién de la gestidn de procesos incide significativamente en el
desempeiio laboral; y (IV) el seguimiento de la gestion de procesos incide
significativamente en el desempeiio laboral, en la Subgerencia de Compensaciones

de una entidad de salud publica, 2024.

La estructura de la investigacion se ha organizado en seis capitulos, con la
finalidad de presentar de manera ordenada el andlisis de la incidencia de la gestidn
de procesos en el desempefio laboral dentro de la Subgerencia de Compensaciones
del organismo de salud publica, ubicada en Jesus Maria, Lima, Peru. El primer
capitulo aborda el planteamiento del problema, la justificacién, las limitaciones y la
viabilidad del estudio. El segundo capitulo presenta el marco teérico, donde se
revisan antecedentes relevantes, las bases conceptuales que sustentan el estudio,
asi como los objetivos e hipétesis formulados. El tercer capitulo describe como se
llevé a cabo la investigacién, el disefio metodolégico adoptado, la poblacion y
muestra seleccionadas, y las técnicas e instrumentos utilizados para recoger y
analizar la informacién. En el cuarto capitulo se exponen los resultados obtenidos y
se verifica si las hipdtesis planteadas se confirman o no. Finalmente, el quinto

capitulo retoma esos hallazgos para discutirlos, y de ahi se desprenden las
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conclusiones y recomendaciones que cierra el trabajo. Finalmente, el sexto capitulo

contiene las fuentes de informacidn y los anexos del estudio.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de la realidad problematica

En toda organizacidén publica, contar con una gestidn de procesos eficiente
constituye una condicidn estructural para que la administracion sea ordenada,
sostenible y orientada a resultados reales. Harmon (2019) lo plantea de forma clara
lograr productos o servicios de calidad requiere mejorar continuamente los flujos
de trabajo, porque si eso no ocurre los resultados simplemente no van a estar a la
altura. El mismo autor sefiala que esto exige trabajar de manera coordinada, bajo
un ciclo de planificacién, ejecucion, supervision y ajuste que esté alineado con los
objetivos de la institucion. A eso se suman otros factores que también pesan sobre
el desempefiio del personal tal cdmo se asignan las responsabilidades, si la
comunicacion fluye, si hay retroalimentacion real y si las tareas del dia a dia estan
bien estructuradas. Todo eso junto permite entender que la gestidn de procesos no
solo afecta la eficiencia de la organizacion si no también define cdmo trabaja la
gente dentro de ella.

En el dmbito internacional, la evidencia muestra que la administracion
publica sigue teniendo dificultades para modernizarse de verdad. Salazar et al.
(2019), estudiando el caso chileno, identificaron un problema que se repite con
frecuencia: funcionarios que asumen cargos sin cumplir los requisitos minimos para
el puesto, lo que termina generando fricciones dentro de los equipos. Aunque
también reconocen que hay esfuerzos genuinos por introducir cambios e innovar en
la gestidon, con impacto positivo en la atencidn a los usuarios.

En el sector salud, estas dificultades se volvieron mas visibles con la

pandemia. La OPS y la Federacién Internacional de Hospitales, a inicios de 2024,
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pusieron sobre la mesa la urgencia de fortalecer la gestion en las entidades
sanitarias de Latinoamérica y el Caribe con foco en el desarrollo de capacidades, la
retroalimentacion de los procesos y una mirada de sostenibilidad. El COVID-19 dejé
claro que cuando no hay mecanismos solidos de planificacién y seguimiento, tanto
los procesos asistenciales como los administrativos se ven gravemente afectados.

A nivel regional, la CEPAL documenté transformaciones importantes en las
instituciones de salud durante ese periodo la incorporacién masiva de personal,
reorganizacion financiera para cubrir aumentos salariales y creacién de nuevas
unidades de gasto. Ese personal, en muchos casos siguid trabajando de manera
presencial con recursos escasos y bajo presidn constante. A eso se suman
problemas que ya existian antes condiciones laborales desiguales, brechas
salariales, poca capacidad de respuesta institucional y que la pandemia
simplemente agudizé. El resultado es elocuente ya que una gestion de procesos
deficiente no solo afecta cbmo opera una entidad, sino también la estabilidad y el
rendimiento de quienes trabajan en ella.

En el Peru, el sector publico enfrenta una crisis de modernizacién que no es
nueva. Estructuras rigidas, varios regimenes laborales coexistiendo de forma
desordenada y una brecha persistente entre lo que dice la normay lo que pasa en la
practica. SERVIR ha empujado la transicién hacia un régimen Unico basado en el
mérito, pero en muchas entidades publicas eso todavia no se traduce en una
gestidon mas eficiente. En salud, la situacion es mas compleja alin mientras la
atencidn asistencial concentra la atencién y los recursos, las areas administrativas

de soporte suelen quedar relegadas. Las consecuencias son conocidas funciones
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mal definidas, sobrecarga, retrasos en la toma de decisiones y procesos que no
responden a las exigencias actuales.

El organismo de salud publica es un caso particular dentro de ese contexto.
Su alcance nacional, la complejidad de su estructura y el volumen de trabajadores
que administra la convierten en una institucion con desafios propios. Cuenta con un
Consejo Directivo, una Presidencia Ejecutiva, gerencias centrales y érganos
desconcentrados, todo orientado a garantizar una cobertura de salud oportuna e
integral. Pero esa misma estructura jerdrquica que busca estandarizar y controlar
también genera problemas de coordinacidn entre areas y rezagos burocraticos que
siguen condicionando la gestion del dia a dia.

Dentro de esa estructura, la Gerencia Central de Gestion de las Personas
lidera las estrategias de capital humano. En ese marco, la Subgerencia de
Compensaciones ocupa un lugar clave pues elabora la Planilla Unica de Pagos del
personal activo y pensionista a nivel nacional, administra beneficios y descuentos
por convenio, y procesa liquidaciones en los érganos desconcentrados. Su
relevancia va mas alla de lo técnico cuando los pagos son exactos y llegan a tiempo,
eso impacta directamente en la moral del personal y en la confianza que los
trabajadores tienen en la institucidn. Cualquier falla en sus procesos se siente: en el
clima laboral, en la percepcién de justicia y en la imagen del organismo como
empleador publico.

Al cierre de 2024, el organismo de salud publica contaba con 26 redes
asistenciales, 4 redes prestacionales y 2 érganos desconcentrados, con alrededor de
64,000 trabajadores bajo distintas modalidades de contratacién. Para gestionar

toda esa carga, la Subgerencia de Compensaciones operaba con apenas 60
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personas, distribuidas entre el area de planillas de personal activo, liquidaciones de

beneficios sociales y pagos diversos. Esa proporcidn dice bastante sobre la presiéon
funcional a la que esta sometida la unidad (organismo de salud publica, 2024).

Y esa presion tiene consecuencias concretas. La subgerencia trabaja con
sistemas interconectados FTPweb, SISAP y SAP-HCM, pero este ultimo no estd
habilitado para las dreas de Recursos Humanos de las redes a nivel nacional, lo que
complica la integracidn operativa. El flujo del proceso sigue una secuencia ldgica la
carga de datos por parte de las unidades ejecutoras, consolidacidn y validacion,
certificacién presupuestal y habilitacion de pagos. En teoria, ese ciclo deberia
completarse en 23 dias. En la practica, los retrasos son frecuentes por ceses
intempestivos, errores de registro, tareas demasiado centralizadas y falta de
coordinacion entre dreas lo que reduce la capacidad de respuesta de la subgerencia
y compromete el cumplimiento de sus funciones.

A eso se suma un antecedente que agravé la situacién, la implementacién
descentralizada del SAP HCM, proyectada por la Gerencia Central, quedé trunca por
la pandemia de 2020. Las capacitaciones presenciales programadas a nivel nacional
se interrumpieron, generando brechas en la transferencia de conocimientos. El
personal de la Sede Central tuvo que asumir la implementacion y migracion de
datos en condiciones dificiles sobrecarga, incertidumbre sanitaria, recursos
limitados lo que afectd la fluidez de los procesos y generd un desgaste emocional
real en el equipo.

Todo esto se traduce en una realidad problematica bastante concreta, los
reprocesos, errores en planillas, retrasos administrativos, sobrecarga laboral y

ausencia de indicadores que permitan monitorear en tiempo real. Esas deficiencias
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no se quedan en lo operativo también afectan al personal, especialmente en su

motivacion, compromiso, sentido de equipo y percepcion de estabilidad laboral,
sobre todo entre quienes han trabajado histéricamente bajo regimenes de menor
proteccidon contractual.

En teoria, el flujo de trabajo deberia ser secuencial y predecible, desde la
planificacion de cargas hasta la ejecucion financiera. En la practica, ese flujo se
interrumpe por descoordinaciones, falta de tableros de control y poca capacidad
para detectar inconsistencias a tiempo. Eso no solo compromete la eficiencia
administrativa también expone a la entidad a riesgos reputacionales, como
conflictos laborales y reclamos sindicales, y a riesgos financieros por errores en los
pagos. De ahi la necesidad de analizar con mayor profundidad cdmo la gestion de
procesos incide en el desempefio laboral dentro de la Subgerencia de
Compensaciones, con miras a identificar mejoras concretas que fortalezcan su
operatividad y sostenibilidad.

Formulacion del problema

1.1.1.  Problema general
¢Cual es la incidencia de la Gestién de Procesos en el Desempefio Laboral de
la Subgerencia de Compensaciones en un organismo de salud publica, 2024?
1.2.2. Problemas especificos
P.E.1- ¢Cudl es la incidencia de la Planificacion de la Gestion de Procesos en el
Desempeiio Laboral de la Subgerencia de Compensaciones en un organismo de salud

publica, 2024?
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P.E.2- ¢Cudl es la incidencia de la Ejecucion en la Gestion de Procesos en el

Desempeiio Laboral de la Subgerencia de Compensaciones en un organismo de salud
publica, 2024?

P.E.3- ¢Cual es la incidencia de la Medicion de la Gestion de Procesos en el
Desempeiio Laboral de la Subgerencia de Compensaciones en un organismo de salud
publica, 2024?

P.E.4- ¢Cudl es la incidencia del Seguimiento de la Gestidn de Procesos en el
Desempeiio Laboral de la Subgerencia de Compensaciones en un organismo de

salud publica, 2024?

1.2. Justificacion de la investigacion

1.2.1. Justificacion tedrica

La presente indagacién se justificd tedricamente al cubrir un vacio
significativo en la literatura sobre la gestidn publica en salud, se enfoco
especificamente en el drea administrativa (SGC) usualmente descuidada frente al
area asistencial, generando evidencia empirica respecto a cdmo la gestién de
procesos administrativos influyé en el desempeiio de los servidores.

Ademas, la investigacidn aportd conocimiento nuevo al poner a prueba
teorias clasicas de eficiencia operativa en un contexto muy especifico: el de la Ley
N°30057 del Servicio Civil y la Politica Nacional de Modernizacion de la Gestion
Publica. Con eso, el estudio fue mas alld de simplemente describir una situacion
ayudd a entender cdmo los criterios de meritocracia y gestion por resultados se
relacionan en la practica con aspectos mas dificiles de medir como la motivacién y

el compromiso del personal en una institucion de alta complejidad.
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1.2.2. Justificacion prdctica

El aporte practico de esta tesis se concretd en propuestas orientadas a
fortalecer la Gestidn de Procesos en la SGC. Al optimizar cémo se ejecutan las
responsabilidades establecidas en el ROF, estas propuestas apuntan a mejorar el
desempeiio del personal, elevar su productividad y avanzar hacia una mayor
descentralizacién de los procesos.

A diferencia de estudios que se quedan en el diagndstico, este trabajo buscé
ofrecer informacién que sirva para resolver problemas reales del dia a dia
institucional. Situaciones como la demora en procesar beneficios o descuentos, o la
duplicidad de registros en planillas no son errores aislados con el tiempo se vuelven
frecuentes y terminan afectando la forma en que los trabajadores perciben a la
organizacion.

El momento en que se realizd la investigacion también le da relevancia
adicional: la entidad estaba en pleno proceso de transito al régimen del Servicio
Civil, pero la complejidad operativa y la convivencia de varios regimenes laborales
frenaron la implementacion real de los cambios normativos. En ese escenario este
estudio propuso soluciones concretas para ordenar la estructura interna, evitar que
los flujos de trabajo colapsaran y ofrecer un referente util para otras entidades
publicas en situaciones similares.

1.2.3. Justificacion metodoldgica

En lo metodoldgico, la investigacion hizo aportes en tres frentes. Primero, en
la construcciéon del marco tedrico: se ordend y sistematizé informacién que estaba
dispersa sobre la gestion de procesos en el sector publico articulando las

normativas de la Ley del Servicio Civil con teorias contemporaneas de eficiencia
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administrativa. Segundo, en el instrumento: se disefidé un cuestionario especializado

gue, antes de aplicarse, paso por pruebas de validez de contenido y confiabilidad
estadistica a través del Alfa de Cronbach lo que no solo garantizo su utilidad para
este estudio sino que lo convierte en una herramienta con potencial para futuras
investigaciones, como sugiere Taherdoost (2016). Tercero, en el analisis: se usaron
métodos estadisticos para convertir las percepciones de los trabajadores en datos
medibles y utiles para la toma de decisiones. El aporte mas relevante en este punto
fue la aplicacidn de la regresion lineal simple que permitié determinar la naturaleza
y la intensidad de la relacién entre la gestidn de procesos y el desempefio laboral lo
cual le da al estudio una solidez metodoldgica acorde con las exigencias de
investigaciones que buscan estimar asociaciones predictivas entre variables en

disefos no experimentales (Harmon, 2019).

1.3. Limitaciones de la investigacion

Entre las limitaciones de la investigacion propias del trabajo de campo, la
primera se relaciona con la gestidn de la disponibilidad horaria de los participantes
para responder el cuestionario y brindar informacidn requerida para el analisis, a
esto se sumo la restriccidn de mencionar explicitamente el nombre del ente
gubernamental, en cumplimiento de los principios de confidencialidad del estudio.

Adicionalmente, se reconoce como limitacion el alcance geografico y
poblacional del estudio, el cual es de corte no experimental. En ese sentido las
conclusiones obtenidas se concretan exclusivamente a la muestra de 60
colaboradores de la Subgerencia de Compensaciones por lo que no son
generalizables al universo total de trabajadores de la entidad de salud publica ni a

otras instituciones similares.
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1.4. Viabilidad de la indagacion
El estudio fue viable porque se obtuvo acceso directo a la informacion clave
de la Gestidn de Procesos de la Subgerencia de Compensaciones, con la
autorizacion del responsable de planillas. Ademas, se logrd el respaldo de los
participantes para la ejecucién de las encuestas y, financieramente, se contd con los

recursos necesarios para su aplicacién.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Drolc y Keiser (2021) investigaron en qué medida la capacidad de
supervisién institucional y la capacidad interna de las agencias publicas mejoran la
respuesta frente a indicadores de bajo desempeno. La investigacion utilizé datos de
panel del programa de discapacidad del Seguro Social en agencias estatales de
Estados Unidos, correspondientes al periodo 1991-2015, y empled un modelo de
regresion con efectos fijos para el andlisis. Los resultados mostraron que tanto la
capacidad organizacional interna como la capacidad de supervision externa
moderan la relacién entre un bajo desempeiio y la mejora posterior, evidenciando
que las agencias con mayor capacidad institucional reaccionan de manera mas
efectiva ante problemas de rendimiento Este antecedente es relevante para la
presente investigacién porque refuerza la importancia del seguimiento, el control y
la capacidad de respuesta en procesos administrativos complejos elementos que
sustentan directamente la dimensidon de seguimiento dentro de la gestion de
procesos analizada en este estudio.

Pietrzyk et al. (2023) estudiaron la gestién de procesos innovadora en el
sector publico, buscando explicar por qué vale la pena adoptar enfoques
innovadores en los procesos organizacionales para alcanzar las metas
institucionales con mayor eficacia. El estudio fue cuantitativo, con disefio no
experimental y alcance descriptivo, se aplicd analisis documentario en dos
entidades publicas de Varsovia, complementado con un cuestionario tipo Likert. Los

hallazgos subrayaron que todo proceso de cambio se encuentra expuesto a riesgos
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y resistencias naturales, y que el éxito de una gestion de procesos innovadora

depende de factores criticos como una visién clara del cambio, liderazgo sélido,
apoyo de los miembros de la organizacién y una cultura de gestién favorable a la
innovacion. Este antecedente aporta a la presente investigacién porque permite
comprender que la gestién de procesos no depende Unicamente de la estructura
formal, sino también de condiciones organizacionales que inciden en su ejecucién,
seguimiento y sostenibilidad dentro del sector publico.

Nur’aida y Sasanti (2024) examinaron la implementacion del sistema de
informacién contable de planillas y su impacto en el control interno de la Oficina de
Trabajo y Transmigracion del distrito de Central Lombok. La investigacidon fue de
enfoque cualitativo y utilizé observacion, entrevistas y documentacién como
técnicas de recoleccidn de datos. Los resultados evidenciaron que el ciclo de
planillas se ejecutaba mediante el sistema de informacién gubernamental
correspondiente; sin embargo, el control interno asociado al proceso de ndmina
todavia no era satisfactorio de manera general. Este antecedente aportaa la
presente investigacion porque demuestra que la sola existencia de sistemas para
procesar planillas no garantiza un control interno eficiente, lo cual resulta
especialmente pertinente para analizar los procesos de pagos, validacion y
seguimiento en la Subgerencia de Compensaciones.

Guan (2025) analizé el papel de la motivacion de servicio publico en el
desempefio laboral, considerando ademas el efecto mediador del compromiso con
el trabajo. La investigacion adoptd un enfoque cuantitativo y recogio datos
mediante una encuesta aplicada a una muestra amplia de consejeros universitarios

en China. Los hallazgos evidenciaron que la motivacién de servicio publico mejora
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significativamente el desempefio laboral y que el compromiso con el trabajo actua

como un mecanismo explicativo de dicha relacién. El autor concluyd que, en
contextos publicos, una mayor orientacién al servicio fortalece el rendimiento del
personal. Este antecedente aporta a la presente investigacion porque demuestra
gue la motivacién en organizaciones publicas influye directamente en el desempefiio
laboral, lo cual refuerza la dimensién motivacional considerada en el presente
estudio.

Espegren (2025) explord las razones que explican la adopcidn de analitica de
recursos humanos en organizaciones del sector publico, mediante un estudio
cualitativo desarrollado en tres administraciones publicas de Suecia: una nacional,
una regional y una local. La investigacidn se sustentd en 51 entrevistas en
profundidad realizadas a profesionales de recursos humanos y a otros actores
organizacionales vinculados con précticas analiticas. Los hallazgos evidenciaron que
dichas organizaciones adoptan HR analytics para asegurar legitimidad cognitiva,
sociopolitica y tecnoldgica, ademds de obtener beneficios vinculados con la gestién
y el andlisis de datos para mejorar resultados organizacionales y del area de
recursos humanos. Este antecedente aporta a la presente investigacién porque
respalda la importancia del uso de informacion, control y andlisis de datos en los
procesos administrativos de personal, aspecto pertinente para comprender la
necesidad de fortalecer los procesos de compensaciones, pagos y seguimiento
operativo en una entidad publica.

Flinkman et al. (2025) analizaron el rol del control formal y la confianza en el
monitoreo de la tercerizacién de contabilidad financiera en corporaciones

municipales. El estudio siguié un disefio de casos multiples y utilizé entrevistas,
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contratos y otros materiales documentales de tres organizaciones. Los resultados

mostraron que estas corporaciones emplean mecanismos de control hibridos y no
hibridos, siendo los contratos detallados fundamentales en el nivel estratégico,
mientras que la confianza y los grupos de desarrollo conjunto cumplen un rol mas
relevante en el nivel operativo. Los autores concluyeron que la supervisién eficiente
de procesos financieros requiere equilibrar control formal e informal. Este
antecedente resulta util para la presente investigacién porque enriquece el analisis
de las dimensiones de seguimiento, control y coordinacién en procesos
administrativos vinculados a pagos y compensaciones, particularmente en
organizaciones publicas donde la complejidad operativa es alta.

Antecedentes Nacionales

Massa (2021) desarrollé una investigacién orientada a determinar la
influencia de la gestidn por procesos en el desempefio de los servidores del drea de
admision del Instituto Nacional de Enfermedades Neoplasicas (INEN), en Surquillo.
El estudio fue cuantitativo y aplicado, con disefio no experimental, transversal y
descriptivo. Los datos se recogieron mediante una encuesta aplicada a 30
trabajadores con un instrumento validado por tres expertos. Los resultados
mostraron una relacién altamente significativa entre la gestién por procesos y el
desempefio laboral con una asociacion parcial en la determinacion de procesos y
una incidencia alta en el monitoreo, evaluacion, revision y mejora continua de
procedimientos. Este antecedente aporta de manera directa a la presente
investigacion debido a que analiza las mismas variables centrales del estudio y
confirma que la gestidn por procesos incide significativamente en el desempefio

laboral dentro de una institucién publica.
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Rivasplata (2022) examind la relacion entre la gestion por procesos y el
compromiso organizacional en una entidad sanitaria estatal. La investigacion fue de
enfoque cuantitativo, disefo no experimental y nivel correlacional, aplicandose a 86
trabajadores. Para la medicion del compromiso organizacional se utilizdé el modelo
de Meyer y Allen. Los resultados evidenciaron una correlacién estadisticamente
significativa entre ambas variables, observdndose una asociacion mas fuerte con la
dimension afectiva y de permanencia que con la dimensién normativa. Este
antecedente aporta a la presente investigacion porque fortalece el sustento de una
de las dimensiones del desempefio laboral consideradas en el estudio, mostrando
que una adecuada gestion de procesos también puede influir en el compromiso
organizacional del personal.

Altamirano y Camacho (2023) determinaron la relacion entre la gestién por
procesos y el desempefio laboral de los drganos instructores de una entidad
fiscalizadora adscrita al sector transportes de Lima, 2022. La investigacion fue de
tipo basica, con diseifo no experimental y nivel explicativo, aplicada a una muestra
de 64 trabajadores mediante un cuestionario de 32 items. Los resultados indicaron
que la gestidn por procesos realiza un aporte importante para promover la
competitividad institucional, orientandola hacia la coordinaciéon y el
aprovechamiento efectivo de los recursos disponibles. Se concluyé que la gestiéon
por procesos se relaciona significativamente con el desempefio laboral. Este
antecedente aporta a la presente investigacidon porque confirma, en el contexto del
sector publico peruano, que una adecuada gestién de procesos incide directamente

en el desempeio del personal.
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Sotelo Ortiz (2023) determind la relacidn existente entre la gestion de

recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de una instituciéon
administradora de fondos de aseguramiento en salud en Lima. El estudio presentd
un enfoque cuantitativo, de tipo basica, con disefio no experimental y nivel
correlacional transeccional. Se aplicaron cuestionarios de 20 y 18 items
respectivamente, bajo escala Likert, a una muestra censal de 40 trabajadores, cuya
confiabilidad fue determinada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach,
obteniendo valores de 0.87 y 0.91 para cada variable, lo cual evidencia una
confiabilidad muy alta. Los resultados demostraron una correlacidn significativa
muy alta entre ambas variables (r = 0.932; p = 0.000), por lo que se rechazé la
hipdtesis nula y se aceptd la hipétesis de investigacion. Este antecedente aporta
directamente a la presente investigacién porque se desarrolla en un contexto
institucional idéntico una entidad publica administradora de aseguramiento en
salud y confirma que la forma en que se gestionan los procesos de recursos
humanos incide de manera significativa en el desempeno de sus colaboradores, lo
gue refuerza el vinculo entre las variables centrales del presente estudio.

Cuba et al. (2024) determinaron la relacién entre la gestion administrativa y
el desempeiio laboral del personal del Servicio de Administracién Tributaria de
Lima. El estudio fue de tipo aplicado, con enfoque cuantitativo, disefio no
experimental y corte transversal. La muestra estuvo conformada por el total de la
poblacién, integrada por 35 trabajadores. Los resultados demostraron la existencia
de una relacidn significativa entre la gestién administrativa y el desempeno laboral,
asi como entre el desempefio laboral y las dimensiones de la gestidon administrativa.

Los autores concluyeron que existe una relacién lineal considerable y directamente
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proporcional entre ambas variables. Este antecedente aporta de manera directa a la
presente investigacion, porque se desarrolla en una entidad publica de naturaleza
administrativa y confirma que una gestidon administrativa adecuada se asocia con
mejores niveles de desempeiio laboral.
2.2. Bases tedricas
2.2.1. Gestion de procesos (GP)

Para Harmon (2019), la GP se entiende como una disciplina de gestién y
una forma de organizacién centrada en la mejora del desempeiio institucional,
buscando siempre la maxima eficacia y rendimiento. El autor sostiene que, para
ello, es imprescindible esbozar, monitorear, estructurar, registrar y depurar
continuamente dichos procedimientos. La gestidén de procesos no se limita solo
a definir qué actividades se realizan dentro de una organizacién. También
abarca el cdmo se ejecutan, quién es el responsable de cada tarea y con qué
criterios de calidad y eficiencia se espera que se lleven a cabo.

En esa misma linea, Scucuglia (2011) subraya la importancia de
identificar y mapear los procesos organizacionales, ya que eso permite
estructurar mejor las tareas delimitar responsabilidades y distribuir
adecuadamente los recursos disponibles. El autor también sefiala que
automatizar los procedimientos seleccionados mejora el funcionamiento de
cada area, reduce errores y acorta los tiempos de respuesta. En el sector publico
esto es alin mas relevante, porque los procesos administrativos no solo tienen
que ser eficientes también deben cumplir exigencias normativas y de

transparencia que no dejan espacio para la improvisacién.
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Por su parte, Harmon (2019) plantea que la gestion de procesos no debe

verse como una intervencidn puntual sino como un ciclo que se repite: disefar,
ejecutar, controlar y optimizar los flujos de trabajo de manera continua. Para el
autor una organizacién que gestiona bien sus procesos gana en agilidad frente a
los cambios aprovecha mejor sus recursos y logra resultados consistentes con
sus objetivos estratégicos.

Dimension 1: Planificacion

Formular una estrategia implica en el fondo revisar a fondo la
informacién disponible, anticipar escenarios posibles y reconocer las
capacidades internas de la organizacién, para desde ahi definir hacia dénde se
quiere ir y cdmo lograrlo (Hax y Majluf, 1996). En el marco de la gestién de
procesos, la planificacién es la primera etapa del ciclo operativo y en buena
medida de ella depende la calidad de todo lo que viene después.

Bryson (2018) ve la planificacién como algo mas que cumplir metas
administrativas: es una herramienta para transformar la gestidn publica desde
adentro, fortaleciendo el liderazgo y orientando la toma de decisiones de forma
estratégica. También implica reconocer y aprovechar las capacidades del equipo
humano dentro de la estructura organizativa. Cuando esa planificacion falla o es
superficial el resultado es predecible: procesos desarticulados, objetivos difusos
y recursos que no se usan bien. En ese sentido, la planificacién incide en el
desempeiio laboral porque reduce la incertidumbre del trabajador frente a sus
tareas: cuando el personal conoce con anticipacidon qué debe hacer, como
hacerlo y bajo qué plazos, su capacidad de respuesta mejora, disminuyen los

errores por improvisacion y se fortalece el sentido de orden dentro del equipo.
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Dimension 2: Ejecucion

Para Ander-Egg (2003), la ejecucidn es la etapa donde lo planificado deja
de ser papel y se convierte en accidn. El autor sefiala que esta fase parte de los
hallazgos del andlisis previo para concretar las metas trazadas pero aclara que
no se trata de un proceso mecanico: requiere coordinacién entre los
involucrados, responsabilidades bien asignadas y seguimiento constante de lo
gue se va haciendo.

Harmon (2019) agrega que qué tan bien se ejecuta depende en gran
parte de qué tan claros quedaron los procedimientos en la etapa de
planificacion. Cuando los procesos estan bien definidos y cada persona sabe qué
le toca hacer, la ejecucidn fluye de forma ordenada. Cuando no cuando los
procedimientos son vagos o incompletos aparecen los reprocesos, la duplicidad
de funciones y los retrasos que terminan golpeando la productividad del equipo.
Desde una perspectiva explicativa, la ejecucién impacta el desempefio laboral
porque es la dimension donde las decisiones se convierten en accién concreta:
una ejecucion ordenada disminuye los reprocesos, libera tiempo para tareas de
mayor valor y reduce la sobrecarga operativa, lo que se traduce directamente
en mejores niveles de productividad, compromiso y satisfaccion del personal.

Dimension 3: Medicion

Carmines y Zeller (1979) definen la medicién como el proceso
fundamental que conecta los conceptos abstractos con indicadores empiricos.
Este mecanismo busca conectar ideas abstractas con datos concretos que
puedan verificarse, lo que exige ordenar y cuantificar la informacién segun los

marcos tedricos que guian la investigacidn. En la gestion de procesos, medir
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sirve para saber si lo que se esta haciendo realmente funciona y si se estan

alcanzando los estandares que se definieron.

Harmon (2019) es bastante claro al respecto sin indicadores objetivos no
hay forma de detectar dénde estdn las fallas, tomar decisiones a tiempo ni
demostrar que algo mejoré. En el sector publico esto cobra mayor importancia
aun, ya que los procesos administrativos estan sujetos a rendicion de cuentas y
deben poder sustentarse con evidencia cuantificable. La medicion se vincula con
el desempeiio laboral a través de la retroalimentacion: cuando el trabajador
recibe informacion clara sobre los resultados de su trabajo, puede ajustar su
desempefio, identificar areas de mejora y mantener motivacion hacia el logro de
metas institucionales. Sin esa retroalimentacion, los esfuerzos individuales
pierden direccién y el rendimiento colectivo tiende a estancarse.

Dimension 4: Seguimiento

Civicus (2001) define el seguimiento como un proceso de recolecciény
analisis metddica de datos dentro de una iniciativa en ejecucién, contribuyendo
a incrementar la operatividad y eficacia de la entidad. Este seguimiento se
apoya en los objetivos definidos previamente y en las tareas organizadas a lo
largo de las distintas etapas de la planificacién. Es util porque permite hacer una
valoracion posterior: ver si los recursos son los adecuados, si la capacidad
operativa es suficiente y si lo que se estd ejecutando va en la linea de lo que se
planific6. Harmon (2019) va mas alld y sostiene que un seguimiento realmente
eficaz no se agota en recoger datos cada cierto tiempo. Para que funcione de
verdad, hacen falta mecanismos de retroalimentacién que le permitan a los

equipos corregir el rumbo sin esperar al siguiente informe. Esto cobra aiin mas
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peso en organizaciones complejas como las entidades de salud publica, donde
los errores no se quedan en el papel se acumulan y terminan afectando
directamente la atencidn que recibe el trabajador. El vinculo entre el
seguimiento y el desempenio laboral se explica por la funcidn coordinadora que
esta dimensidon cumple cuando existe trazabilidad de las tareas y los
responsables reciben retroalimentacidn oportuna, la coordinacién mejora, los
cuellos de botella se detectan a tiempo y el personal percibe que su trabajo
tiene visibilidad institucional, lo que refuerza tanto su motivacién como su
compromiso con los resultados del area.

2.2.2. Desempeiio laboral (DL)

El desempefio laboral tiene que ver con lo que un trabajador realmente
hace y logra dentro de su organizacidn al ejercer sus funciones. Chiavenato
(2020) lo entiende como la eficacia con la que cada persona contribuye a que la
organizacidén alcance sus metas y aclara que no basta con cumplir las tareas
asignadas. También cuenta el nivel de compromiso que muestra, cdmo se
relaciona con sus companeros y qué tan bien se adapta cuando las condiciones
del entorno cambian. Robbins y Judge (2018) amplian esta perspectiva al
identificar tres tipos de comportamientos que constituyen el desempefio en el
trabajo: el desempefio de las tareas, la ciudadania organizacional y la falta de
productividad. Los autores sostienen que el desempefio laboral estd
influenciado tanto por factores individuales, como las habilidades, la
personalidad y la motivacidon, como por factores organizacionales, entre los que

destacan el clima laboral, el liderazgo y la estructura de los procesos de trabajo.
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En el sector publico, el desempefio laboral adquiere una dimension

adicional vinculada al servicio ciudadano. Guan (2025) sefala que la motivacion
de servicio publico mejora significativamente el desempefio laboral de los
trabajadores estatales, dado que aquellos con mayor orientacién al servicio
tienden a mostrar mayor compromiso con sus funciones y mejores resultados
en sus actividades diarias.

Dimension 1: Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es uno de los pilares del desempefio en cualquier
organizacién. Katzenbach y Smith (1993) describen un equipo como un grupo
pequeiio de personas con habilidades que se complementan, que comparten un
propdsito, metas claras de rendimiento y una forma de trabajar en conjunto y
gue ademas se sienten responsables los unos de los otros. Lo importante de
esta idea es que un equipo no es simplemente gente junta haciendo cosas por
separado. Cuando funciona bien, produce resultados que ninguno de sus
miembros hubiera logrado solo.

En el sector publico esto tiene alin mas peso, porque las tareas
administrativas casi siempre exigen que varias areas y niveles jerarquicos se
coordinen entre si. Un equipo cohesionado responde mas rapido, se comunica
mejor y genera en sus integrantes un mayor sentido de pertenencia todo eso se
traduce, al final, en mejor desempeno tanto individual como colectivo.

Dimension 2: Compromiso organizacional

Meyer y Allen (1991) propusieron que el compromiso organizacional no
es un concepto unitario, sino que se compone de tres dimensiones

diferenciadas. La primera, el compromiso afectivo, alude al vinculo emocional
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que el trabajador desarrolla con su organizacién. La segunda, el compromiso de

continuidad, refiere a la percepcion de los costos asociados a dejarla. La tercera,
el compromiso normativo, responde a un sentido de obligacion moral de
permanecer en ella.

Este modelo ha sido ampliamente aplicado en estudios sobre
desempeiio laboral en el sector publico peruano. Rivasplata (2022), por
ejemplo, identificé que el compromiso afectivo y el de continuidad muestran
una asociacion mas soélida con la gestion de procesos que la dimensién
normativa. El compromiso organizacional impacta directamente en el
desempeiio laboral porque un trabajador comprometido tiende a esforzarse
mas alld de lo estrictamente requerido, a permanecer en la organizaciéony a
contribuir activamente al logro de sus objetivos. En entidades publicas con alta
carga operativa, como la Subgerencia de Compensaciones, el compromiso
organizacional constituye un factor protector frente al agotamiento laboral y la
rotacién de personal.

Dimension 3: Motivacion

La motivacion es uno de los factores mas estudiados en relacién con el
desempeiio laboral. Herzberg (1959) propuso la teoria de los dos factores,
distinguiendo entre factores higiénicos, cuya ausencia genera insatisfaccion,
pero cuya presencia no garantiza motivacidn, y factores motivacionales, como el
reconocimiento, el logro y el crecimiento profesional, que si generan
satisfaccion y compromiso activo con el trabajo. Esta teoria resulta

especialmente aplicable al sector publico, donde las condiciones salariales y de
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estabilidad suelen estar predeterminadas por la normativa vigente, y los
factores motivacionales adquieren mayor peso en la explicacidon del desempeiio.
Guan (2025) confirma esta perspectiva al demostrar que la motivacion

de servicio publico mejora significativamente el desempeiio laboral y que el
compromiso con el trabajo actia como mecanismo mediador de dicha relacion.
En ese sentido, las organizaciones publicas que invierten en el desarrollo de una
cultura motivacional sdélida, basada en el reconocimiento del méritoy la
participacién activa de los colaboradores, tienden a obtener mejores niveles de

desempeiio institucional.

Objetivos de la investigacion

2.3. 1. Objetivo general

Determinar la incidencia de la Gestion de Procesos en el Desempefio Laboral
de la Subgerencia de Compensaciones en un organismo de salud publica, 2024.

2.3.2. Objetivos especificos

O.E. 1.- Determinar la incidencia de la Planificacion de la Gestion de Procesos
en el Desempeno Laboral de la Subgerencia de Compensaciones en un organismo de
salud publica, 2024.

O.E. 2.- Determinar la incidencia de la Ejecucion de la Gestidon de Procesos en
el Desempefio Laboral de la Subgerencia de Compensaciones en un organismo de
salud publica, 2024.

O.E. 3.- Determinar la incidencia de la Medicién de la Gestidn de Procesos en
el Desempefio Laboral de la Subgerencia de Compensaciones en un organismo de

salud publica, 2024.
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O.E. 4.- Determinar la incidencia del Seguimiento de la Gestién de Procesos

en el Desempeno Laboral de la Subgerencia de Compensaciones en un organismo de
salud publica, 2024.

1.1. Formulacidn de hipdtesis

2.4.1. Hipotesis general
Existe una incidencia significativa de la Gestion de Procesos en el Desempefio
Laboral de la Subgerencia de Compensaciones en un organismo de salud publica,

2024.

2.4.2. Hipotesis especificas

H.1. Existe una incidencia significativa de la Planificacion de la Gestion
de Procesos en el Desempenfio Laboral de la Subgerencia de Compensaciones
en un organismo de salud publica, 2024.

H2. Existe una incidencia significativa de la Ejecucién de la Gestién de
Procesos en el Desempefio Laboral de la Subgerencia de Compensaciones en
un organismo de salud publica, 2024.

H3. Existe una incidencia significativa de la Medicidn de la Gestion de
Procesos en el Desempefio Laboral de la Subgerencia de Compensaciones en
un organismo de salud publica, 2024.

H4. Existe una incidencia significativa del Seguimiento de la Gestién de
Procesos en el Desempefio Laboral de la Subgerencia de Compensaciones en un

organismo de salud publica, 2024.

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

CIENTIFICA

CAPITULO I1I: DISENO METODOLOGICO

3.1. Diseio de la investigacion

El estudio empled un disefio no experimental y de corte transversal, se
definié como no experimental porque no se realizé ninguna manipulacién
deliberada de las variables; es decir, la Gestidn de Procesos y el Desempefio Laboral
se observaron tal como se presentaban en su contexto natural dentro de la entidad
para luego ser analizados (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2023).

Asimismo, fue de corte transversal ya que la recoleccidn de datos se llevo a
cabo en un Unico momento, con el propdsito de describir las variables y analizar su

incidencia en un tiempo determinado (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2023)

3.2. Tipo

La investigacion fue de tipo aplicada, dado que su objetivo fundamental
no consistié en la mera generacién de teoria, sino en la utilizacién de
conocimientos para la solucion de problemas practicos y reales identificados en
la gestion diaria de la SGC. Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023) sefialan que
la investigacion aplicada tiene un propdsito bastante concreto, usar el
conocimiento cientifico disponible para dar respuesta a problemas reales. En
ese sentido, se buscé que los resultados sirvieran para implementar mejoras

tangibles en la entidad.

Asimismo, fue de nivel explicativo con analisis de regresién lineal, ya que
el estudio no se limité a describir las caracteristicas de las variables, sino que se
centré en determinar la incidencia predictiva de la GP sobre el DL. Segun

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023), este nivel busca estimar la capacidad
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explicativa estadistica de una variable sobre otra dentro de un disefio no

experimental; es decir, buscé identificar en qué medida la gestidn de procesos
presenta una asociacion predictiva con el desempefiio laboral dentro del

contexto institucional estudiado.

3.3. Enfoque

El presente estudio se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo. De acuerdo
con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023), este enfoque es secuencial y
probatorio, ya que parte de una idea que se delimita progresivamente, de la cual se
derivan objetivos y preguntas de investigacion. Asimismo, requiere la revisién de la
literatura para la construccién del marco tedrico, a partir del cual surgen las
hipdtesis que posteriormente se someten a prueba mediante un disefio de
investigacion apropiado. Esta légica se alineé con la estructura del presente estudio.

3.4. Poblacién

La poblacidon de estudio estuvo conformada por los colaboradores de la
Subgerencia de Compensaciones del organismo de salud publica, ubicada en Jesus
Maria, Lima, Peru. Dicha unidad organica depende de la Gerencia de Administracion
de Personal, dentro de la Gerencia Central de Gestidon de las Personas. Para efectos
de la investigacidén, la poblacién estuvo integrada por 60 colaboradores que
desarrollaban funciones vinculadas de manera directa con los procesos
administrativos de compensaciones, planillas, pagos, liquidaciones y actividades
relacionadas dentro de la Subgerencia de Compensaciones, durante el periodo de
recoleccién de datos.

Asimismo, la Subgerencia de Compensaciones comprende personal que

participa en el circuito operativo del area, incluyendo labores relacionadas con

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

CIENTIFICA

planillas de activos, liquidaciones y pagos diversos, por lo que se considerd a los

colaboradores que intervenian  directamente en dichos procesos,
independientemente de su adscripcion especifica.

Los criterios de inclusion fueron los siguientes: a) colaboradores que
laboraban en la Subgerencia de Compensaciones del organismo de salud publica
durante el periodo de recoleccion de datos; b) colaboradores que participaban
directamente en los procesos administrativos vinculados con compensaciones,
planillas, pagos o liquidaciones; y c) colaboradores que aceptaron participar
voluntariamente en la investigacién y respondieron el cuestionario.

Los criterios de exclusion fueron los siguientes: a) personal que no pertenecia
a la Subgerencia de Compensaciones; b) colaboradores que, aun perteneciendo al
area, no participaban directamente en los procesos materia de estudio; c)
colaboradores que se encontraban de licencia, vacaciones, suspensién o inasistencia
durante la aplicacion del instrumento; y d) cuestionarios incompletos o no
respondidos en su totalidad.

3.5. Muestra

La muestra estuvo constituida por la totalidad de los 60 colaboradores de
la Subgerencia de Compensaciones, por lo que se tratd de un censo poblacional.
Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023) sefialan que cuando se trabaja con la
totalidad de los elementos de una poblacidn accesible y de tamafo reducido, se
denomina censo, ya que no se realiza ningln proceso de muestreo, sino que se
incluye a todos los sujetos disponibles. Esta decisidn se justificé por el tamafio
reducido y delimitado de la unidad de andlisis, lo que permitié garantizar mayor

representatividad y precisidn en los resultados obtenidos.
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Operacionalizacidn de variables

Tabla1

Operacionalizacidn de variables
VARIABLES DEFINICION DIMENSION INDICADOR
Variable La GP es un plan que Dimensién 1: Planes estratégicos.

Independiente

Gestion de
Procesos

Variable
Dependiente

Desempeiio
Laboral

conlleva la oficializacion o
la integracién de la
programacion, organizacion
y valoracidn de los
procedimientos, de manera
drastica (reingenieria) o
progresiva (optimizacion).
Harmon (2019)

El DL es la conducta del
empleado en la
persecucion de las metas
establecidas, siendo esta la
tactica personal para
alcanzar los fines
propuestos. Chiavenato
(2020)

Planificacion

Dimensidn 2:
Ejecucion

Dimension 3:
Medicién

Dimensidn 4:
Seguimiento

Dimensidn 1:
Trabajo en
Equipo

Dimensidn 2:
Compromiso
Organizacional

Dimension 3:
Motivacion

Directivas y memorandos.
Planes operacionales
Ejecucidon Presupuestal
Reportes mensuales
Informes

Herramientas de medicion
y control (software)
Tablas de medicién /
tableros de control
Reportes

Reuniones

Promocidn de ideas
creativas e innovadoras.
Comunicacidn asertiva.
Valoracion y respeto de
ideas en equipo.
Respuesta al cambio.
Rendimiento

Aptitudes frente al
trabajo

Promocidn de niveles de
desempefio.

Promocién de
capacitaciones.
Retribucion y
Compensacion

3.6. Técnicas para la recoleccion de datos

Para obtener los datos, se utilizd la encuesta como la técnica principal,

utilizando el cuestionario virtual como instrumento. Este método se aplicé al

personal seleccionado con preguntas disefiadas especificamente para obtener datos

consistentes y cercanos a la situacion real de las variables investigadas en el

estudio.
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Diaz (2019) sefialé la encuesta como una herramienta de investigacién

eficaz, puesto que implica formular cuestionamientos directos para alcanzar una
comprension clara del fendmeno. Su eleccidn resulté dptima para la entidad publica
de estudio, ya que facilitd la sistematizacion expedita de las apreciaciones de los
trabajadores sin interferir en el progreso normal de sus diligencias diarias.

3.7. Descripcion de los instrumentos

De acuerdo con Rowley (2014), indicé que el cuestionario se concibe como
una amalgama de interrogantes o items formulados a partir de una o mas variables,
con el propdsito de recabar los datos solicitados, los cuales pueden ser
estandarizados. La investigacién se estructurd en dos cuestionarios, los cuales
hicieron posible el levantamiento de datos cuantificables sobre las variables. A
continuacion, se describen las caracteristicas de cada instrumento.

En relacién con el factor GP, este incluyd 20 preguntas. El disefio considerd
dos interrogantes para cada indicador, empleando una escala ordinal de cinco
puntos (tipo Likert), donde 1 representa la valoracion minima y 5 la maxima. Dicho
instrumento se sustenté en un modelo conceptual desarrollado en el sustento
tedrico de este estudio.

Por su parte, el cuestionario del DL consté de 18 interrogantes. Estas se
organizaron asignando dos preguntas por cada uno de los nueve indicadores. Al
igual que en el caso anterior, las preguntas siguieron una escala ordinal (Likert), con
valores del 1 al 5. La formulacidn de los items se fundamentd en la
operacionalizacién de la variable definida para este estudio.

El cuestionario fue desarrollado de manera original por la investigadora, con

la guia del asesor, a partir de los fundamentos conceptuales Hernandez-Sampieri y
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Mendoza (2023) y Rowley (2014). Esta elaboracion propia permitié mantener

coherencia entre cada pregunta y los objetivos especificos del presente estudio.

Los cuestionarios se aplicaron de forma digital a través de Google Forms y
fueron respondidos por los 60 trabajadores de la Subgerencia de Compensaciones
durante la segunda quincena de mayo de 2025. La plataforma facilité el proceso en
varios sentidos: garantizé el anonimato de los participantes agilizé la recoleccion de
datos y redujo los errores que suelen aparecer al transcribir respuestas
manualmente. Creswell (2018) respalda el uso de herramientas digitales en
investigaciones cuantitativas como una estrategia valida en contextos
institucionales. En este caso ademas, permitié cumplir con las disposiciones éticas
del estudio: el formulario incluia un consentimiento informado al inicio cuya
aceptacion quedo registrada en concordancia con la Ley N.2 29733 de proteccién de
datos personales.

Validez y confiabilidad de los instrumentos

Validez

La validacién del instrumento buscé asegurar que los items disefiados fueran
pertinentes y estuvieran alineados con el sustento tedrico de las variables del
estudio. Como sefiala Akeem (2015), un instrumento es valido cuando sus
elementos reflejan con claridad el contenido que se quiere medir.

En lo referido al constructo, para que un instrumento alcance validez, es
necesario que las mediciones finales guarden una relacion directa con las variables
estudiadas, es decir, los instrumentos disefiados deben estar alineados con los

referentes conceptuales que los sustentan (Strauss & Smith, 2014).
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Para asegurar la validez del contenido del instrumento, se recurrid al criterio

de expertos, lo cual implicd convocar a tres profesionales con amplia experiencia en
gestion institucional e investigacion. Se empled una matriz de valoracién para que
estos especialistas pudieran consignar sus observaciones y sugerencias, las cuales
fueron incorporadas para perfeccionar el cuestionario.

Este procedimiento concuerda con lo planteado por Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2023) y Rowley (2014) pues dichos autores destacan la importancia de la
validacién cualitativa como un paso esencial para asegurar la pertinencia tedrica de
cualquier instrumento. El proceso culminé con la aprobaciéon unanime de los
expertos, lo que confirma que el cuestionario es coherente con los objetivos del
estudio.

Tabla 2

Validacion de expertos

Experto Grado Promedio Aplicabilidad
Maestria en Ciencias-
Estrada Morriberon Renzo Operaciones Proyectos y 3.86 Si
Gestion »
Ayala Huaman Alexander Rudy Maestria en Gestion 3.94 Si
Publica, .
Vela Garcia Fernando Maestria en Gestion 3.86 Si
Publica

Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento se evalud a partir de la consistencia de los
datos es decir que si se aplicara varias veces, los resultados deberian ser similares.
Para eso se utilizé el Alfa de Cronbach, una medida ampliamente usada en
investigacidn para evaluar la coherencia interna de los instrumentos, segun indican
George & Mallery (2021). Un instrumento es confiable cuando sus mediciones no

varian de forma significativa independientemente de quién responda o cuantas
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respuestas se obtengan. El cdlculo se realizé luego de aplicar el formulario de

Google Forms y procesar la informacion en SPSS con la muestra completa de 60
servidores. El coeficiente obtenido fue de 0.968, lo que segun los criterios de
George y Mallery (2021) corresponde a un nivel de confiabilidad muy alto. Ademas,
se hizo una verificacion para descartar que ese resultado se debiera a preguntas
repetidas confirmando que la consistencia refleja la solidez de las dimensiones
evaluadas, no redundancia en los items.El resultado obtenido fue relevante ya que
demostré una sdlida consistencia interna en los items del cuestionario, este hecho
no solo fortalece la aceptabilidad de los hallazgos, sino que también permitié
considerar la posibilidad de replicar el estudio en circunstancias similares,
especialmente en instituciones publicas donde es fundamental contar con

mediciones precisas para variables como el manejo de procesos y la productividad

laboral.

Tabla 3

Confiabilidad del instrumento mediante Alpha de Cronbach

Variable Alpha de Cronbach Nivel de confiabilidad
Gestidn de Procesos 0.944 Muy alta confiabilidad
Desempefio Laboral 0.949 Muy alta confiabilidad

3.8. Técnica para el procesamiento y analisis de datos

Para la colecta de data, se confecciond un formulario fundamentado en las
variables de estudio, el cual fue verificado y sometido a una prueba de fiabilidad.
Los instrumentos se implementaron teniendo en cuenta el nimero de participantes,
y se dispuso de al menos una semana para finalizar el total de encuestas requeridas
para este analisis. Posteriormente a la recopilacién de los datos mediante el

formulario, se procedio a la organizacion y registro de los datos en el programa

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

CIENTIFICA

SPSS, lo que facilité un proceso sistematizado y metddico para el tratamiento y

evaluacién de la informacion.

Una vez reunida la informacion se aplicé la Prueba de Normalidad
Kolmogorov-Smirnov para determinar la distribucién de los datos y justificar el uso
de pruebas paramétricas. Posteriormente, para responder al objetivo general y
probar la incidencia de las variables, se utilizé la prueba de Regresién Lineal,
fundamental para el nivel explicativo de la investigacion, ya que permite determinar
matemadticamente cuanto influye la Gestién de Procesos sobre el Desempefiio
Laboral.

3.9. Aspectos éticos

De acuerdo con Hernandez-Sampieri y Mendoza (2023) y Rowley (2014) la
ética en la indagacién implica el cumplimiento de principios que aseguren la
integridad, respeto y responsabilidad durante el proceso investigativo, protegiendo
tanto a los participantes como a los datos obtenidos en el proceso. Se infiere que,
este apartado metodoldgico verificé el cumplimiento de un enfoque de ética
profesional para garantizar que el trabajo se rigiera por principios sociales y morales
establecidos. Aunque la aplicacion fue andnima, el inicio de la encuesta estuvo
precedido por una carta de presentacidon formal donde se especificaron los
objetivos del estudio y se garantizd al servidor que, al responder el cuestionario,
estaba otorgando su consentimiento informado de forma técita para el uso de sus

respuestas en el ambito académico

El presente estudio no fue sometido a evaluacién por el Comité de Etica de

la Universidad Cientifica del Sur, ya que los datos se recabaron utilizando un
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cuestionario aplicado de forma anénima a los trabajadores de la Subgerencia de
Compensaciones del organismo publico en estudio. No se recopilé informacién
sensible ni identificable, y se respetd en todo momento la confidencialidad y la
voluntariedad de los participantes, conforme a los principios éticos de la

investigacion.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

4.1.1. Caracteristicas sociodemogrdficas de los participantes

La presente seccidn expone los resultados descriptivos sobre el perfil
sociodemografico del personal encuestado. El objetivo es ofrecer un panorama
general de la poblacién estudiada y contar con un marco de referencia sobre el
perfil de los trabajadores, lo cual facilita interpretar de manera mas precisa las

dimensiones de la investigacion.

4.1.1.1. Distribucién por edad

En cuanto a la distribucién por edad, se observé que el grupo de
participantes con mayor representacion se encuentra en el intervalo de 35 a 44
afios, que constituye el 41.7% del total. Le siguen los grupos de 45 a 54 afios y de 55
afios a mas, ambos con un 20.0% cada uno. Por otro lado, la poblacién mas joven
tiene una menor presencia: los menores de 25 afos conforman el 13.3%, mientras
gue el grupo minoritario es el de 25 a 34 afos, con apenas un 5.0%.

Estos resultados muestran que el personal encuestado se compone
principalmente de trabajadores en etapas medias y avanzadas de su vida laboral.
Esto sugiere una fuerza de trabajo con amplia experiencia acumulada y
permanencia en la institucion, una caracteristica comun en entidades publicas,
donde gran parte del personal cuenta con afios de servicio y un conocimiento
profundo de los procesos internos. En la Figura 1 se presenta la distribucion por

grupo etario de los participantes.
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4.1.1.2. Régimen laboral

En cuanto al régimen laboral, se encontré que la mayor parte de los
participantes estd adscrita al régimen del Decreto Legislativo N° 728, lo que
representa el 75% de la muestra. En segundo lugar, un 13.3% pertenece al régimen
del Decreto Legislativo N° 276, mientras que solo el 11.7% corresponde al régimen
del Decreto Legislativo N° 1057-CAS.

Estos resultados evidencian una estructura laboral inversa a la tendencia de
muchas otras entidades publicas actuales: en la Subgerencia de Compensaciones
predomina el personal con vinculo laboral indefinido y estable. Esta estabilidad es
un factor significativo para la investigacion, ya que sugiere que los servidores
poseen un mayor conocimiento de la cultura organizacional y de los procesos
internos, a diferencia de la alta rotaciéon que suele caracterizar a las areas con
predominancia de personal bajo la modalidad de orden de servicio. En la Figura 2 se

muestra la distribucidn segun régimen laboral de los encuestados.
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Figura 2
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4.1.1.3. Género

En relacién con el género, se identificd una distribucién perfectamente
equitativa de los participantes. La muestra esta conformada por 30 servidores del
género femenino y 30 del género masculino, representando cada grupo el 50.0% del

total.

Este equilibrio en los resultados es un hallazgo relevante para el estudio, ya
gue permite analizar las variables de GP y DL sin el sesgo que podria generar una
muestra desproporcionada. Asimismo, esta evidencia refleja una estructura
organizacional inclusiva dentro de la Subgerencia de Compensaciones, donde la
participaciéon de hombres y mujeres se encuentra balanceada, alejandose de los
estereotipos que normalmente sugieren una marcada predominancia de un solo
género en areas administrativas. En la Figura 3 se aprecia la distribucién por género

de los participantes
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Figura 3
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4.1.1.4. Nivel de formacion alcanzado

Respecto al grado de instruccion, la mayor parte de los participantes posee
formacion universitaria, alcanzando el 55%. En segundo lugar, se encuentra el grupo
con estudios técnicos, que representa el 26.7%. A este grupo se suma un 6.7% que
cuenta con estudios de posgrado y un 6.7% con estudios universitarios incompletos;
solo un grupo reducido del 5.0% cuenta Unicamente con secundaria completa.

Este panorama muestra que la Subgerencia de Compensaciones esta
conformada principalmente por profesionales con un nivel educativo elevado, lo
cual constituye una fortaleza para el desempefio institucional. En entidades del
sector publico, este perfil académico resulta clave para afrontar los retos de
procesos complejos, como la gestion de planillas, liquidaciones y compensaciones,
gue requieren tanto conocimientos técnicos como capacidad de analisis. En la

Figura 4 se detalla la distribucién segun el nivel de formacién académica alcanzado.
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Figura 4
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4.1.1.5. Aios de experiencia laboral en la institucién

En lo que respecta a la trayectoria laboral, se identificé que la mayor
proporcién de trabajadores (53.3%) tiene mds de 10 afios de servicio en la
institucion, lo que evidencia una marcada estabilidad y trayectoria en el area. En
segundo lugar, un 18.3% cuenta con 4 a 6 ainos de experiencia, seguido por un 15%
gue acumula entre 1y 3 afios de servicio; por otro lado, un 8.3% registra entre 7 y

10 anos de antigliedad, y apenas un 5% tiene menos de 1 afio en la entidad.

Estos resultados muestran que la Subgerencia de Compensaciones esta
compuesta principalmente por personal con amplia experiencia institucional, lo que
fortalece el conocimiento acumulado y asegura continuidad en los procesos
administrativos. Esta permanencia laboral resulta relevante, ya que permite
conservar la memoria institucional y mantener la operatividad de areas criticas

como planillas y beneficios, incluso frente a cambios de gestidn o rotacién de
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directivos. En la Figura 5 se ilustra la distribucién de los participantes segln sus afios

de experiencia en la institucién.

Figura 5
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4.1.2. Resultados estadisticos descriptivos

El andlisis de los 60 cuestionarios vdlidamente aplicados permitié obtener
estadisticas descriptivas como la media, la desviacion estandar, los valores minimos
y maximos para cada una de las variables y las dimensiones estudiadas. Todos los
items fueron evaluados mediante una escala ordinal tipo Likert, con unrango de 1 a
5. Para facilitar la interpretacion, los resultados también se expresaron en
porcentaje respecto al puntaje maximo posible de cada escala.

En este marco, la variable Gestion de procesos comprendié 20 items, con un
puntaje maximo de 100. Dentro de ella, las dimensiones Planificacién y Ejecucién

consideraron 6 items cada una (maximo 30 puntos), mientras que Medicién y

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

CIENTIFICA

Seguimiento reunieron 4 items cada una (mdaximo 20 puntos). Por su parte, la

variable Desempefio laboral estuvo conformada por 18 items (maximo 90 puntos).

A nivel general, el procesamiento de los datos revela que la variable Gestién
de Procesos (GP) obtuvo una media de 66.22 puntos (DE = 14.83; minimo = 33;
maximo = 98), equivalente al 66.22 % del puntaje maximo posible. En términos
sencillos, se sugiere que la mayor parte de los trabajadores posee una valoracion
positiva, aunque con cierta variabilidad en sus respuestas. A su vez, el Desempefio
laboral obtuvo una media de 58.48 puntos (DE = 14.02; minimo = 24; maximo = 82),
equivalente al 64.98 % del puntaje maximo, lo cual también refleja una valoracién
positiva pero ligeramente inferior a la GP, evidenciando que, aunque el desempefio
es el adecuado, existen margenes de mejora percibidos en el cumplimiento de
funciones.

De manera especifica, al analizar las dimensiones de la GP, se observa un
comportamiento relativamente homogéneo. La dimensién Medicidon arrojo el
promedio relativo mas alto (67.50%; media = 13.50), seguida por Seguimiento
(67.08%; media = 13.42) y Ejecucién (66.61%; media = 19.98); finalmente, la
dimensidn Planificacién obtuvo el puntaje relativo mas bajo (64.39%; media =
19.32), lo que podria sefialar este aspecto como el punto critico donde se requiere
optimizar los procesos, alinedndose a la mejora continua.

Planificacion

En esta dimensidn (ver Tabla 4), los resultados evidencian percepciones

heterogéneas. Por un lado, destacan respuestas favorables en aspectos

comunicativos: el 51.6% de los colaboradores considera que las directivas y
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memorandos son herramientas efectivas de comunicacion, y un 45% percibe que el
plan operacional establece claramente metas y objetivos.

Sin embargo, hay puntos criticos donde la incertidumbre y el desacuerdo
son notorios. Llama la atencién que el 45.0% de los servidores no tenga una postura
clara sobre el apoyo que reciben para implementar el plan operacional ese nivel de
neutralidad refleja que muchos no perciben un respaldo real en ese proceso.
Asimismo, el aspecto mas critico es la oportunidad en la entrega de informacién: un
30% manifiesta explicitamente desacuerdo respecto a recibir las directivas con
suficiente antelacion, sumado a un 31.7% que se muestra neutral, lo que sugiere
retrasos burocraticos que dificultan la toma de decisiones y acciones oportunas.

En conjunto, los resultados revelan que la planificacién estratégica es
reconocida como un proceso existente y funcional, pero no todos los trabajadores
la perciben con el mismo grado de eficacia. Se evidencian debilidades en la
satisfaccion general, en la puntualidad de la comunicacion interna entre las areas
involucradas y en la claridad de las metas institucionales. Estos hallazgos sugieren la
necesidad de reforzar los canales de comunicacidn, anticipar la entrega de
documentos normativos y fomentar una mayor participacién del personal en la
definicion de objetivos, a fin de consolidar una percepcién mas homogénea y

positiva respecto a esta dimensién.
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Tabla 4
Resultados de la dimension Planificacion
El progreso Estoy Considero que Recibo El plan Recibo el
hacia los satisfecho las directivasy directivasy operacional apoyo
objetivos con el memorandos memorandos  establece necesario
estratégicos proceso de son una conla claramente para
se monitorea planificacion  herramienta suficiente las metasy implementar
regularmente estratégica efectiva de antelacion objetivos el plan
en mi comunicacion  para poder operacional
empresa interna tomar las
acciones
necesarias
Totalmente 11,7 0,0 1,7 8,3 6,7 8,3
en
desacuerdo
En 11,7 25,0 20,0 21,7 8,3 16,7
desacuerdo
Ni de 40,0 35,0 26,7 31,7 40,0 45,0
acuerdo ni
en
desacuerdo
De acuerdo 25,0 30,0 38,3 30,0 31,7 20,0
Totalmente 11,7 10,0 13,3 83 13,3 10,0
de acuerdo
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

El analisis de la dimensidn Ejecucidon revela un panorama con contrastes: si

bien existe una tendencia general hacia la neutralidad y el acuerdo en las

percepciones, se identifican puntos de mejora claros (ver Tabla 5).

En relacidn con la eficiencia y oportunidad de la aprobacion presupuestaria,

se registra una opinion dividida: un 36.7% se mantiene neutral y un 26.7%

manifiesta desacuerdo. Estas cifras sugieren limitaciones persistentes en la

celeridad de la gestién de recursos. Dicha situacién no es infrecuente en el sector

publico, donde la tramitacion presupuestaria exige multiples instancias de revisiéon

entre oficinas, generando una percepcion de lentitud administrativa en la

Subgerencia.

Respecto a la participacién del personal en el seguimiento y elaboracion del

presupuesto, la percepcion positiva es baja (25.0%), mientras que la neutralidad es

alta (41.7%) y el desacuerdo alcanza un 33.4%. Este hallazgo indica que los
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trabajadores podrian no percibir que sus aportes son considerados en las decisiones

financieras, lo que potencialmente afecta su sentido de pertenencia y compromiso
institucional.

En cuanto a la entrega puntual de reportes, el 45.0% expresa acuerdo,
aunqgue un 33.3% reporta impuntualidad. En contraste, destaca una actitud
constructiva: el 71.6% recomendaria mejoras en los informes y el 68.4% los
considera una herramienta valiosa. En una entidad de salud publica, un informe
administrativo que llega tarde puede generar retrasos en pagos o interrumpir
actividades operativas que dependen de esa informacion.

En resumen, la dimensién Ejecucién tiene como punto fuerte que los
trabajadores reconocen la utilidad de los informes. Pero ahi también estan sus
talones de Aquiles: la eficiencia presupuestaria no es pareja, la participaciéon del
personal es limitada y la forma de elaborar reportes no es uniforme. Atender esos
puntos es lo que marcaria la diferencia hacia una gestién mas agil y participativa.
Tabla 5

Resultados de la dimensidn ejecucion
Se fomenta Los

la reportes Los .
S Considero
participacion mensuales reportes .
El proceso de . Recomendaria que los
., del personal incluyen mensuales . .
aprobacion mejoras en el informes
. enla todos los se .
presupuestaria .. contenido o son una
L elaboracion datos entregan .
es eficiente y . formato de herramienta
necesarios de . .
oportuno. .. los informes valiosa para
seguimiento  paratomar manera . .
.. mi trabajo.
del decisiones  puntual
presupuesto. _informadas
Totalmente en 1,7 11,7 8,3 10,0 0,0 1,7
desacuerdo
En desacuerdo 25,0 21,7 28,3 23,3 8,3 10,0
Nide acuerdoni 36,7 41,7 21,7 21,7 20,0 20,0
en desacuerdo
De acuerdo 26,7 20,0 31,7 31,7 433 41,7
Totalmente de 10,0 5,0 10,0 13,3 28,3 26,7
acuerdo
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
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Al examinar los items correspondientes a la dimensién Medicidn (ver Tabla

6), se evidencia una tendencia predominante favorable hacia las herramientas de
evaluacién por parte de los servidores, aunque con matices importantes de

indecision y desacuerdo que merecen atencién por parte de los gestores.

Respecto a la facilidad de uso del software, un 40.0% del personal concuerda
en que requiere poca capacitacidn para ser utilizado. Sin embargo, un 31.7% se
manifestd en desacuerdo, lo cual revela percepciones divergentes sobre la
accesibilidad y operatividad del sistema; este contraste sugiere que para casi un

tercio del personal la curva de aprendizaje sigue siendo una barrera.

La capacidad de personalizacién del sistema fue valorada positivamente por
el 58.4% de los encuestados, lo que subraya la adaptabilidad de la herramienta a las
necesidades del area. De forma similar, la organizacion y el formato de las tablas de
medicién recibieron una valoracién favorable del 53.4%. Asimismo, el 55.0%
considera que las tablas facilitan la comparaciéon de datos, confirmando su utilidad

analitica para la mayoria de los servidores.

También se identifican porcentajes relevantes de respuestas neutrales, que
oscilan entre el 21.7% y el 30.0% segun el item, lo que evidencia oportunidades de
mejora en la estandarizacion del uso del software y en el fortalecimiento de los
programas de capacitacion para garantizar un manejo homogéneo de la

herramienta.

En resumen, la dimensidn Medicién refleja una aceptacién mayoritaria de

las herramientas en uso. No obstante, los desafios se centran en la falta de
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uniformidad en la experiencia del usuario y en la necesidad de fortalecer los
programas de capacitacién para garantizar el mdximo aprovechamiento de los

recursos tecnolégicos disponibles.

Tabla 6
Resultados de la dimension Medicion
El
software
El sof
d? . so-tware Las tablas de
seguimie permite una .
.. e medicion
nto personalizaci La organizaciéonyformato .
. . . .. permitenuna
requiere O6nadecuada de las tablas de medicién fcil
poca para facilitan su uso ..
. . comparacion
capacitaci  satisfacer
, . de datos
6npara necesidades
ser
utilizado
Totalmente en 6,7 33 3,3 1,7
desacuerdo
Ni de acuerdo 28,3 21,7 26,7 30,0
ni en
desacuerdo
De acuerdo 28,3 51,7 41,7 40,0
Totalmente de 11,7 6,7 11,7 15,0
acuerdo
Total 100,0 100,0 100,0 100,0

Al revisar de manera conjunta los items de esta dimensién (ver Tabla 7), se
observa una distribucidn bastante equilibrada entre las respuestas de neutralidad y
acuerdo. En otras palabras, las percepciones no son del todo homogéneas, lo que
revela que la calidad y la utilidad de los mecanismos de control y monitoreo aln
generan interpretaciones distintas entre los trabajadores.

Respecto a la calidad de los reportes remitidos por el area, un 38.3% expresd
satisfaccion. No obstante, un 35.0% se mantuvo neutral y un 26.6% manifesto

desacuerdo, lo que evidencia dudas sobre si la informacién compartida resulta

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

CIENTIFICA

suficiente y oportuna. En la gestidn publica, donde la exactitud de los datos es

fundamental para el proceso decisorio, los reportes con informacion incompleta o
demasiado general suelen generar la percepcién de que falta claridad para actuar
con oportunidad.

En cuanto a la frecuencia de los reportes, el 40.0% la considerd adecuada,
mientras que un 25.0% opind lo contrario y un 35.0% se mantuvo neutral. Esta
variacion muestra que no existe consenso pleno: mientras algunos equipos valoran
la regularidad en la entrega, otros consideran que los reportes no se ajustan a sus
necesidades operativas, lo que reduce su utilidad practica.

Por otro lado, las reuniones de equipo obtuvieron resultados mas
favorables. Un 58.3% de los encuestados las percibe utiles y productivas; no
obstante, la percepcién de que fomentan la colaboracién desciende ligeramente al
51.7%, con un 26.7% en desacuerdo. Estos datos reflejan que los espacios de
didlogo directo contribuyen a mejorar la coordinacion institucional y el trabajo
conjunto, al alinear esfuerzos, clarificar tareas y reforzar el sentido de pertenencia.

En sintesis, la dimensidn Seguimiento evidencia avances en la utilizacién de
mecanismos de control y cooperacidn, especialmente en lo referente a las
reuniones de trabajo. Sin embargo, la persistencia de respuestas neutrales y en
desacuerdo confirma que aun existe margen para mejorar la calidad, claridad y
periodicidad de los reportes, a fin de que los procesos de monitoreo cumplan

efectivamente su funcidn de orientacidon en la toma de decisiones.
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Tabla?7
Resultados de la dimensidn seguimiento
Estoy satisfecho Lafrecuenciade los Las reuniones
con la calidad de reportes es Las reuniones fomentan la
los reportes adecuada paralas son utilesy colaboracién entre
remitidos por el necesidades del productivas los miembros del
drea drea equipo
Totalmente 8,3 5,0 5,0 5,0
en
desacuerdo
En 18,3 20,0 15,0 21,7
desacuerdo
Ni de acuerdo 35,0 35,0 21,7 21,7
nien
desacuerdo
De acuerdo 25,0 28,3 30,0 30,0
Totalmente 13,3 11,7 28,3 21,7
de acuerdo
Total 100,0 100,0 100,0 100,0

El andlisis de esta dimensién (ver Tabla 8) muestra un panorama dividido: si
bien existe apertura para la expresidn de ideas, se detectan fracturas importantes
en la gestidn operativa —tanto de funciones como de recursos— donde la
percepcion negativa iguala o supera a la positiva.

En lo que respecta al apoyo en casos de emergencia, un 43.3% de los
trabajadores manifestd conformidad, mientras que un 25.0% expresé desacuerdo y
un 31.7% optd por una posicidn neutral. Estos resultados evidencian que la
solidaridad entre compafieros no siempre se percibe de la misma manera: para
algunos constituye una fortaleza, pero para otros sigue siendo un drea de mejora.
En el sector publico de salud, esta percepcidn es especialmente relevante, dado que
la colaboracién entre compafieros incide directamente en la continuidad operativa

y en la calidad de la atencién al asegurado.
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En cuanto a la asignacién de funciones, este es el aspecto mas preocupante:

solo el 33.3% considera que la distribucion equitativa de funciones facilita el trabajo
en equipo, mientras que un 36.7% sefialé una postura contraria, lo que indica que la
asignacion de responsabilidades continda siendo un tema que requiere atencion.
Una tendencia similar se presenta en la disponibilidad de recursos y herramientas,
donde el 36.7% reconoce insatisfaccion frente a un 36.7% que se muestra
satisfecho, configurando un empate técnico que evidencia la necesidad de
optimizar el acceso a los medios e instrumentos que fomenten la innovacién en el
area.

Por otro lado, el reconocimiento y la valoracién por parte de jefes
inmediatos y compafieros fue aprobado por un 45.0%, aunque un 36.7% se mostro
neutral. En contraste, la comodidad para expresar ideas alcanzé el mayor nivel de
aceptacion de la tabla (51.7%). Sin embargo, se evidencia una discrepancia
relevante: si bien los trabajadores se sienten cdmodos al expresar sus opiniones,
solo el 38.3% percibe que sus propuestas son realmente valoradas durante las
reuniones de trabajo, mientras que un 45.0% se mantiene neutral frente a este
punto.

En resumen, la dimensién Trabajo en equipo presenta fortalezas en la
apertura al didlogo y la comodidad para expresar opiniones. No obstante, persisten
debilidades en la equidad de la asignacién de funciones y en la disponibilidad de
recursos, aspectos que deben ser atendidos para potenciar la colaboracién y

fortalecer la cohesidn organizacional.
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Tabla 8
Resumen de la dimensidn Trabajo en equipo

Se siente La Existen Se siente En mi Me siento
apoyadoen asignacion  recursosy valoradoy equipo,se cémodo
casos de de herramientas reconocido valoray expresando
emergencia funciones adecuadas por parte respeta mis ideas y
por sus es para de su jefe cadaidea  opiniones

compaiieros equitativay desarrollary inmediatoy propuesta en

de trabajo. le permite  probarideas compaiieros durantelas reuniones
una creativas discusiones de equipo
adecuada dentro de la
relaciéon con organizacién

sus

compaiieros

para un

buen

trabajo de

equipo
Totalmente en 10,0 8,3 6,7 10,0 6,7 5,0
desacuerdo
En desacuerdo 15,0 28,4 30,0 8,3 10,0 16,7
Ni de acuerdo 31,7 30,0 26,6 36,7 45,0 26,6
nien
desacuerdo
De acuerdo 31,7 30,0 30,0 38,3 26,6 40,0
Totalmente de 11,6 3,3 6,7 6,7 11,7 11,7
acuerdo
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

En esta dimensidn (ver Tabla 9), los resultados reflejan una tendencia
predominantemente favorable, aunque con matices que merecen atencién
detallada.

En cuanto a la capacidad del equipo para responder de manera rapida y
efectiva ante cambios en los proyectos o prioridades, el 41.7% manifesté acuerdo.
No obstante, un 33.3% se mantuvo neutral y un 25.0% expreso desacuerdo, lo que
sugiere que, si bien existe una tendencia favorable, la adaptabilidad del equipo aun
puede fortalecerse mediante una comunicacién mas fluida y un apoyo institucional

mas claro.
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Respecto a la actitud de la organizacion frente a los cambios y adaptaciones
necesarias, un 46.7% expresd conformidad, frente a un 30.0% que se mantuvo
neutral y un 23.3% que manifestd desacuerdo. Esto indica que la mayoria percibe
disposicidn al cambio, aunque aln no se alcanza un consenso pleno dentro de la
institucion.

El tema de la retroalimentacion se presenta como uno de los puntos mas
criticos. Solo un 36.7% sefald estar conforme con la retroalimentacién que recibe
sobre su rendimiento, mientras que el 31.7% se mantuvo neutral y un 31.6%
manifestd desacuerdo. Este resultado evidencia que la comunicacién sobre el
desempeiio sigue siendo una tarea pendiente, y que el personal percibe una falta
de acompanamiento y reconocimiento oportuno a su labor, lo cual resulta
especialmente relevante en la gestion publica.

En cuanto a la evaluacién del desempefio, el 45.0% considerd que esta se
realiza de manera justa y objetiva, mientras que el 30.0% se mantuvo neutral y un
25.0% declard desacuerdo. Aunque el balance general es favorable, los datos
sugieren la necesidad de consolidar criterios mas uniformes y transparentes en los
procesos de evaluacidn.

Por otro lado, las valoraciones mas positivas se concentran en los aspectos
vinculados a competencias y habilidades laborales. El 55.0% de los servidores
manifestd que las habilidades requeridas para su puesto estan claramente
definidas, y un contundente 80.0% sumando el 46.7% de acuerdo y el 33.3%
totalmente de acuerdo expresd sentirse preparado para enfrentar los desafios de su

trabajo, constituyéndose como el indicador mas alto de la tabla.
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En conjunto, la dimension Compromiso organizacional presenta una

valoracion general positiva. Los trabajadores se perciben competentes y abiertos al

cambio; sin embargo, demandan una retroalimentacidn mads constante y

significativa. En consecuencia, el compromiso organizacional requiere ser

acompafado por mecanismos institucionales de reconocimiento, comunicacién

oportuna y seguimiento continuo del desempefio.

Tabla 9
Resultados de la dimension compromiso organizacional
Mi equipo La Recibo Mi Las habilidadesy  Siento
responde organizacion  retroalimentacion desempefio competencias que tengo
rapidamente fomentauna regulary util enel requeridas para las
yde manera  actitud sobre mi trabajo es mi puesto estan aptitudes
efectiva a positiva rendimiento que evaluado claramente necesarias
los cambios hacia los me ayuda a de manera  definidas y para
en los cambios 'y mejorar justay alineadas con mis  enfrentar
proyectoso  adaptaciones objetiva responsabilidades los
prioridades necesarias desafios
en mi
trabajo
Totalmente 6,7 6,7 8,3 10,0 3,3 3,3
en
desacuerdo
En 18,3 16,6 23,3 15,0 16,7 5,0
desacuerdo
Nide 33,3 30,0 31,7 30,0 25,0 11,7
acuerdo ni en
desacuerdo
De acuerdo 30,0 35,0 26,7 33,3 36,7 46,7
Totalmente 11,7 11,7 10,0 11,7 18,3 33,3
de acuerdo
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Los resultados de esta dimension (ver Tabla 10) evidencian percepciones

diversas en torno a las compensaciones, beneficios y oportunidades de desarrollo

gue ofrece la institucion.

En primer lugar, respecto a las oportunidades de crecimiento y linea de

carrera, el 46.7% de los servidores percibe que existen opciones claras para avanzar

profesionalmente. Sin embargo, un 25.0% expresd desacuerdo, lo que indica que 1

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

CIENTIFICA

de cada 4 trabajadores no percibe con claridad las posibilidades de ascenso dentro

de la institucion, posiblemente debido a que los procesos de promocién interna no

son suficientemente transparentes ni accesibles para todo el personal.

En lo referente al reconocimiento del desempefio, la percepcidn favorable
desciende ligeramente: un 41.7% siente que su trabajo es reconocido y
recompensado adecuadamente. En contraste, un 28.3% manifesté insatisfaccion y
un 30.0% se mantuvo neutral. El bloque de respuestas neutras y negativas suma
58.3%, lo que sugiere que los mecanismos de reconocimiento no se perciben como
homogéneos y podrian variar segln la jefatura, mds que responder a una politica

institucional sélida e interiorizada por todo el personal.

Respecto a la capacitacion, los resultados son mixtos. Si bien un 41.6%
afirma tener acceso a capacitaciones que contribuyen a mejorar sus habilidades, el
grupo mas numeroso en este item es el de los indecisos: un 36.7% se mantuvo
neutral. No obstante, un aspecto positivo es que el 45.0% considera que las
capacitaciones recibidas estan alineadas con sus objetivos profesionales, siendo

este uno de los indicadores mas altos de la tabla.

El punto mas critico de la dimensidon se encuentra en la remuneracién. Solo
el 36.7% considera que su sueldo le permite mantener una calidad de vida éptima,
registrandose el nivel de desacuerdo mas alto de la dimensién (30.0%), lo que

refleja una insatisfaccion material que puede afectar la motivacién del personal.

Finalmente, respecto a los beneficios organizacionales, destaca la

indiferencia como rasgo predominante: un 46.6% de los encuestados se mostrd
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neutral. Este resultado puede interpretarse de dos maneras: o los trabajadores
desconocen los beneficios que ofrece la entidad, o estos no generan un impacto

suficientemente relevante en su experiencia laboral.

En sintesis, la dimensién Motivacidn revela que, si bien el personal valora la
alineacion de las capacitaciones y reconoce ciertas oportunidades de crecimiento,
persisten debilidades importantes en los aspectos tangibles especialmente Ia
remuneracion y en la visibilidad de los beneficios otorgados. La alta neutralidad
representa una oportunidad para que la institucidon mejore su gestién y logre
convertir a ese grupo de trabajadores que hoy permanece expectante en

colaboradores comprometidos y motivados
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Tabla 10
Resultados de la dimensidn: motivacion
Existen Mi La Las La Los
oportunida desempefio organizacié6 capacitacio remunerac beneficios
des claras es n nes ion que ofrecidos
parael reconocido  proporcion ofrecidas percibe en por la
crecimient y a acceso a estan la organizaci
o recompensa capacitacio alineadas institucion on son
profesional do nesy con mis le permite  adecuados
y avance adecuadam desarrollo  necesidade tener una y
dentrode  ente dentro profesional sy calidad de  satisfactor
la dela que me objetivos vida ios.
Institucion.  organizacion ayudan a profesional optima.
mejorar es.
mis
habilidades
Totalment 10,0 83 5,0 5,0 6,7 5,0
een
desacuerd
o
En 15,0 20,0 16,7 16,7 23,3 11,7
desacuerd
o
Ni de 28,3 30,0 36,7 333 33,3 46,6
acuerdo ni
en
desacuerd
o
De 40,0 35,0 28,3 333 30,0 26,7
acuerdo
Totalment 6,7 6,7 13,3 11,7 6,7 10,0
ede
acuerdo
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Sintesis de resultados

La evaluacion general revela un panorama con dos vertientes: si bien la
mayoria de los servidores valora positivamente tanto la Gestién de Procesos (GP)
como el Desempefio Laboral (DL), el estudio identificé barreras importantes. Si bien
las dimensiones de planificacidn, ejecucién, medicidn y seguimiento de la GP
presentan una percepcion favorable en términos generales, las limitaciones criticas

se centran en la falta de claridad en la asignacion de responsabilidades, la escasa
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disponibilidad de recursos y la necesidad de impulsar la innovacion y la meritocracia

dentro de la estructura organizacional.

Los datos respaldan la relacidn central del estudio, cuando los trabajadores
perciben que la gestidn de procesos es ordenada, estd bien coordinada y hace
seguimiento real, su desempefio mejora. Aspectos como saber con claridad qué les
toca hacer, que las areas se coordinen entre si, sentir que sus aportes son valorados
y recibir retroalimentacién a tiempo todo eso termina siendo lo que mds mueve la

motivacion y la productividad del personal.

En resumen, la institucion cuenta con una base positiva, pero las debilidades
identificadas sefialan oportunidades claras de mejora. Fortalecer la Gestion de
Procesos no solo optimizara la eficiencia operativa y los indicadores administrativos,
sino que representa la via mas pertinente para construir el compromiso del

personal y consolidar su desempefio a largo plazo.

4.2 Prueba de normalidad

Con el fin de establecer si las variables Gestidon de Procesos y Desempefio
Laboral se ajustaban a una distribucidon normal, se aplicé la prueba de Kolmogorov-
Smirnov. Este test fue seleccionado por ser el mas apropiado para la magnitud de la
muestra del estudio (n = 60), dado que se recomienda cuando el tamafio muestral

es superior a 50 participantes.

Los resultados, consignados en la Tabla 11, indican que para la variable
Gestion de Procesos el estadistico de prueba fue de 0.067, con una significancia

asintoética (p = 0.200). De manera similar, para la variable Desempefio Laboral se
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registrd un estadistico de 0.096, con una significancia igualmente de 0.200. Dado

gue en ambos casos el valor p fue superior a 0.05, no se cuenta con evidencia
estadistica suficiente para rechazar la hipétesis nula de normalidad. En
consecuencia, se infiere que los datos siguen una distribucién normal, lo cual
respalda el uso de procedimientos estadisticos paramétricos para contrastar las

hipdtesis formuladas en el presente estudio.

Tabla.11 Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov

Prueba de normalidad kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl p
GP 0.067 60 0.200
DL 0.096 60 0.200

4.3. Contraste de hipotesis

Contraste de la hipotesis general

HO: La gestion de procesos no incide significativamente en el desempefio laboral de

la Subgerencia de Compensaciones.

H1: La gestion de procesos incide significativamente en el desempefo laboral de la

Subgerencia de Compensaciones.

El analisis de regresion lineal simple evidencid resultados estadisticamente
significativos. El modelo presenté un p-valor £ 0.001, inferior al nivel critico de a =
0.05, lo que indica que la relacidn observada entre las variables no es atribuible al
azar. El coeficiente de correlacion obtenido fue de R = 0.822, revelando una
asociacioén alta y positiva entre la Gestion de Procesos y el Desempefio Laboral. El
coeficiente de determinacién (R? = 0.675) indica que la Gestidn de Procesos explica

el 67.5% de la variabilidad observada en el Desempefio Laboral. En consecuencia, se
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rechaza la hipétesis nulay se acepta la hipdtesis alterna. En la Tabla 12 se presentan

los valores estadisticos que sustentan este hallazgo.

Tabla 12 Regresion lineal simple entre Gestion de Procesos y Desempefio Laboral

Coeficientes Valores
p-valor < 0.001
R de Pearson 0.822
R? 0.675
Coeficiente B 0.777
Error estandar 0.071

t 10.976
Intercepto (a) 7.049

Contraste de la hipotesis especifica 1: Planificacion y desempeio laboral

HO: La planificacion no incide significativamente en el desempefio laboral de la

Subgerencia de Compensaciones.

H1: La planificacion incide significativamente en el desempenio laboral de la

Subgerencia de Compensaciones.

El modelo de regresidn lineal simple evidencid un p-valor £0.001, inferior al nivel de
significancia de 0.05, lo que permitio rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipdtesis
alterna. El coeficiente de correlacion (R = 0.759) indica una asociacion alta y positiva
entre la planificacion y el desempefio laboral. El coeficiente de determinacion (R? =
0.577) muestra que la dimensién Planificacidn explica el 57.7% de la variabilidad
observada en el Desempefio Laboral. En la Tabla 13 se presentan los valores

estadisticos correspondientes.
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Tabla 13 Regresion lineal para la hipdtesis especifica 1

Coeficientes Valores
p-valor <0.001
R de Pearson 0.759
R? 0.577
Coeficiente B 2.185
Error estandar 0.246

t 8.892
Intercepto (a) 16.281

Contraste de la hipodtesis especifica 2: Ejecucion y desempeno laboral

HO: La ejecucion de procesos no incide significativamente en el desempefio laboral

de la Subgerencia de Compensaciones.

H1: La ejecucion de procesos incide significativamente en el desemperio laboral de la

Subgerencia de Compensaciones.

El procesamiento estadistico evidencio un p-valor < 0.001, inferior al nivel de
significancia de 0.05, lo que permitio rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipdtesis
alterna. El coeficiente de correlacion (R = 0.769) indica una asociacion alta y positiva
entre la ejecucion de procesos y el desempefio laboral. El coeficiente de
determinacion (R? = 0.591) sefiala que la dimensidn Ejecucion explica el 59.1% de la
variabilidad observada en el Desemperio Laboral. En la Tabla 14 se presentan los

valores estadisticos correspondientes.
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Tabla 14 Regresion lineal para la hipdtesis especifica 2

Coeficientes Valores
p-valor <0.001
R de Pearson 0.769
R? 0.591
Coeficiente B 2.314
Error estandar 0.253

t 9.149
Intercepto (a) 12.243

Contraste de la hipotesis especifica 3: Medicion y desempeiio laboral

HO: La medicidn de los procesos no incide significativamente en el desempefio

laboral de la Subgerencia de Compensaciones.

H1: La medicion de los procesos incide significativamente en el desempeiio laboral

de la Subgerencia de Compensaciones.

Los resultados estadisticos evidenciaron un p-valor £ 0.001, inferior a 0.05, por lo
gue se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna. El coeficiente de
correlacién (R = 0.592) indica una asociacion positiva moderada entre la medicién
de procesos y el desempefio laboral. El coeficiente de determinacion (R? = 0.350)
muestra que la medicién explica el 35.0% de la variabilidad del desempefio laboral,
siendo el valor explicativo mas bajo respecto a las demas dimensiones, aunque
igualmente significativo. En la Tabla 15 se presentan los valores estadisticos

correspondientes.
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Tabla 15 Regresion lineal para la hipdtesis especifica 3

Coeficientes Valores
p-valor <0.001
R de Pearson 0.592
R? 0.350
Coeficiente B 2.460
Error estandar 0.440

t 5.591
Intercepto (a) 25.277

Contraste de la hipdtesis especifica 4: Seguimiento y desempeiio laboral

HO: No existe una incidencia significativa del sequimiento de la gestion de procesos

en el desempeno laboral de la Subgerencia de Compensaciones.

H1: Existe una incidencia significativa del seguimiento de la gestion de procesos en

el desemperqio laboral de la Subgerencia de Compensaciones.

Los resultados obtenidos permitieron rechazar la hipétesis nula y aceptar la
hipdtesis alterna. El modelo de regresion resulté significativo con un p-valor <
0.001, inferior al nivel de significancia de 0.05. El coeficiente de correlacién (R =
0.766) refleja una relacion positiva alta entre el seguimiento y el desempefio
laboral. El coeficiente de determinacién (R? = 0.587) indica que el 58.7% de la
variabilidad en el desempefio laboral es explicada por la dimensidn Seguimiento. En

la Tabla 16 se presentan los valores estadisticos correspondientes.

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

CIENTIFICA

Tabla 16 Regresion lineal para la hipdtesis especifica 4

Coeficientes Valores
p-valor < 0.001
R de Pearson 0.766
R? 0.587
Coeficiente B 2.833
Error estandar 0.312

t 9.087
Intercepto (a) 20.476
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CAPITULO V: DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Discusion

En relacidn con el objetivo general, los resultados evidenciaron que la gestiéon
de procesos incide de manera significativa en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Subgerencia de Compensaciones. Este hallazgo permite sostener
gue, en un area administrativa vinculada a compensaciones, planillas, pagos y
liquidaciones, la forma en que se planifican, ejecutan, miden y supervisan los
procesos internos se relaciona directamente con el nivel de desempefio del personal.
En ese sentido, los resultados obtenidos guardan correspondencia con lo reportado
por Cuba et al. (2024) quienes identificaron una relacién significativa entre la gestion
administrativa y el desempefo laboral en una entidad publica de naturaleza
administrativa. En conjunto estos resultados permiten interpretar que una gestion
organizada, clara y funcional no solo mejora la operatividad del area, sino que
también fortalece la respuesta laboral de los colaboradores frente a sus funciones

cotidianas.

Respecto a la dimensién planificacién, los hallazgos muestran que esta incide
significativamente en el desempeno laboral. Sin embargo, el analisis descriptivo
permitio advertir ciertas debilidades relacionadas con la claridad de los objetivos, la
oportunidad en la emisién de directivas y el apoyo percibido para implementar los
planes operativos. Esta situacién sugiere que, aunque la planificacién existe
formalmente ya que no siempre es percibida por todos los trabajadores como un
proceso suficientemente claro y oportuno. Dicho resultado se relaciona con lo

sefialado por Sotelo Ortiz (2023), quien encontré que una adecuada gestidon de
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recursos humanos que incluye procesos claros de planificacidn y organizacién se
asocia significativamente con el desempefio laboral en wuna institucion
administradora de fondos de aseguramiento en salud en Lima. Asimismo, Espegren
(2025) sostiene que en el sector publico el uso de informacién y andlisis para la
gestion de personal fortalece la toma de decisiones vy la legitimidad organizacional, lo
que permite inferir que una planificacion mejor estructurada y mejor comunicada
podria contribuir a elevar la percepcién de orden y eficacia dentro de la Subgerencia

de Compensaciones.

En cuanto a la dimensién ejecucion, los resultados mostraron una incidencia
significativa en el desempefio laboral. Esto indica que la etapa operativa no es un
paso mas dentro de la gestidn de procesos es donde realmente se define si las cosas
funcionan o no. Tener lineamientos y planes bien disefiados no es suficiente si
después no se traducen en acciones concretas, a tiempo y bien coordinadas entre

quienes las ejecutan.

Massa (2021) llegé a una conclusidon similar en una institucion publica, la
gestidn por procesos incide directamente en el desempefio laboral, sobre todo en lo
gue tiene que ver con monitoreo, revisidén y mejora continua. Nur'aida y Sasanti
(2024) agregan un punto importante: que un sistema de planillas exista no garantiza
gue funcione bien. Para eso hacen falta controles adecuados y una ejecucién que

realmente articule las partes.

Con eso en mente, los resultados de este estudio apuntan a que ejecutar bien

los procesos administrativos es un factor decisivo en la Subgerencia de
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Compensaciones porque cuando la ejecucion falla, aparecen los reprocesos, los

retrasos y la sobrecarga operativa que terminan pesando sobre todo el equipo.

La dimension medicién también mostré una incidencia significativa en el
desempeiio laboral, aunque los resultados descriptivos dejan ver que todavia no
termina de consolidarse como una herramienta estratégica dentro del area. Si bien
los trabajadores valoran el uso de tablas e instrumentos de medicién, también se
identificaron dificultades concretas, la capacitacion no es homogénea, el software no
se usa de la misma manera en todos los casos y los mecanismos de evaluacién no
siempre son claros para quienes los aplican. Este hallazgo guarda relacion con lo
planteado por Espegren (2025), quien resalta que en las organizaciones publicas el
uso de datos y analitica en recursos humanos fortalece la gestién organizacional.
Asimismo, Nur'aida y Sasanti (2024) concluyen que un sistema de informacién
aplicado al proceso de planillas no asegura automaticamente un control interno
satisfactorio. En ese sentido, puede interpretarse que la medicion en la Subgerencia
de Compensaciones aun requiere fortalecerse mediante indicadores mucho mas
claros, criterios compartidos y una mejor apropiacion de las herramientas

tecnolégicas por parte del personal.

Finalmente, la dimensidn seguimiento también confirmd una incidencia
significativa en el desempefio laboral. Este resultado no sorprende si se considera
que la Subgerencia de Compensaciones es una unidad de alta exigencia operativa,
donde los errores no atendidos a tiempo tienen consecuencias concretas. El
seguimiento, en ese contexto, no se limita a verificar que las cosas se hagan también

orienta, corrige y mantiene las tareas alineadas con lo que la institucion necesita.

Tesis publicada con autorizacion del autor

No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

CIENTIFICA

Este hallazgo va en la misma direccidén que lo planteado por Flinkman et al.

(2025), quienes sefialan que supervisar procesos financieros en organizaciones
publicas no es solo cuestion de aplicar controles formales. Para que funcione de
verdad, hace falta combinar esos mecanismos con dindmicas de confianza y
coordinacion entre quienes operan el sistema. Asimismo, Drolc y Keiser (2021)
demostraron que una mayor capacidad de supervisién institucional favorece una
respuesta mas efectiva frente a problemas de desempefio en entidades publicas. En
esa misma linea, Tuya-Ramirez et al. (2025) confirmaron que en un hospital publico
peruano la gestién del talento humano, articulada con estrategias motivacionales,
incide positivamente en el desempefio laboral lo que refuerza la importancia del
acompafiamiento continuo como componente del seguimiento institucional. A partir
de ello, se infiere que en la Subgerencia de Compensaciones el seguimiento puede
convertirse en una herramienta estratégica para mejorar el desempefio laboral,
siempre que no se perciba Unicamente como fiscalizacién tardia, sino como un

proceso continuo de acompafiamiento orientado a la mejora.

Cabe destacar que no todas las dimensiones presentaron la misma fuerza
explicativa sobre el desempefio laboral y ese contraste merece atencion. Ejecucion
(R?=10.591) y seguimiento (R? = 0.587) mostraron los valores mas altos, lo que sugiere
gue los colaboradores perciben con mayor claridad el impacto de la operatividad
concreta y del acompafiamiento continuo sobre su rendimiento diario. La
planificacion (R? = 0.577) se ubica en un nivel similar, aunque como se discutid, su
efectividad depende de que los lineamientos lleguen con oportunidad suficiente. La
dimensidon mediciéon, en cambio, obtuvo el menor coeficiente (R* = 0.350) una

diferencia que no es menor. Una posible explicacién es que los mecanismos de
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evaluacidn actuales no generan retroalimentacién oportuna hacia el personal, lo que

debilita su funcién motivadora y limita su incidencia sobre el desempefio. Este
hallazgo coincide con lo que plantearon Hattie y Timperley (2007) la medicién solo
tiene efecto real en el rendimiento cuando el trabajador recibe informacion sobre su
avance de manera continua y en términos que pueda entender. Por eso, hacer que la
medicion sea verdaderamente Util en la practica y no solo un registro de nimeros es

una de las oportunidades de mejora mads concretas que tiene el drea.

En términos generales, los hallazgos de esta investigacién sostienen que la
gestidén de procesos si incide en el desempefio laboral de los colaboradores de la
Subgerencia de Compensaciones. Los resultados muestran una valoracién favorable
en las dimensiones estudiadas, pero también dejan ver que hay aspectos que todavia
necesitan trabajo, la planificacion no siempre es clara, la ejecucién no es del todo
consistente, la medicidn aln no se aprovecha estratégicamente y el seguimiento no
siempre llega a tiempo. Todo eso junto confirma que mejorar la gestidon de procesos
no es solo una cuestidn operativa es una condicién real para que el personal trabaje
mejor, se comprometa mas y el area funcione como se espera de una unidad critica

de la administracién publica.

5.2. Conclusiones

Los resultados confirman que la gestion de procesos incide
significativamente en el desempefio laboral de la Subgerencia de Compensaciones,
explicando el 67.5% de su variabilidad (R? = 0.675), por lo que se acepta la hipdtesis

general. En la practica, esto quiere decir que cuando los procesos estdn organizados
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por etapas bien definidas y la comunicacién fluye dentro del equipo, el rendimiento

mejora y los retrasos y reprocesos se reducen.

Un 67.5% de explicacion es un resultado importante para un drea como esta,
donde la carga operativa es alta y la forma en que se organizan internamente los
procesos define, en buena medida, qué tan rapido se responde y cémo los propios

colaboradores perciben su desempefio.

Respecto a la dimensién planificacién, se verificé una incidencia significativa
en el desempefio (R? = 0.577), por lo que se acepta la hipdtesis especifica 1. Si bien
la relacion es positiva, el analisis descriptivo permitio identificar que la debilidad no
radica en la ausencia de normas, sino en que las directivas no siempre llegan con la
anticipacion necesaria para una adecuada toma de decisiones. Esto sugiere que
estandarizar calendarios operativos y mejorar la oportunidad de comunicacion
interna reduciria las improvisaciones que afectan la continuidad del servicio y

generan sobrecarga en el equipo.

En cuanto a la dimensidn ejecucidn, los datos mostraron que es la dimension
con mayor impacto en el desempefio (R? = 0.591), lo que permite aceptar la
hipdtesis especifica 2. Ello evidencia que la claridad en las funciones y en la forma
de realizar el trabajo es determinante para el rendimiento del personal. No
obstante, el analisis descriptivo mostré que la distribucién desigual de la carga
laboral puede atenuar este impacto positivo. A partir de estos resultados se
concluye que la ejecucién alcanza su mayor efectividad cuando se acompafa de
controles de calidad y de una distribucién equilibrada de responsabilidades que

preserve el compromiso de los servidores.
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Respecto a la dimensién medicidn, se comprobd que también incide

significativamente en el desempeio, aunque con menor fuerza explicativa que las
demas dimensiones (R? = 0.350), por lo que se acepta la hipdtesis especifica 3. Este
resultado evidencia que, si bien existen instrumentos de medicién estos podrian no
estar orientados hacia los indicadores mas relevantes o la retroalimentacion
derivada de ellos no llega al personal de manera oportuna. Se concluye que la
medicidon cumple su funcién cuando el trabajador conoce su evolucidn de forma
continua y comprensible, sin esa condicidn los instrumentos pierden su capacidad

para incidir positivamente en el rendimiento cotidiano.

Finalmente, se determind que el seguimiento incide de manera significativa
en el desempefio (R? = 0.587), lo que lleva a aceptar la hipotesis especifica 4. Se
concluye que cuando existe trazabilidad de los expedientes y supervision continua,
el personal percibe que su esfuerzo es visible y valorado. Sin embargo, los propios
resultados descriptivos sugieren que para que este seguimiento no sea percibido
Unicamente como fiscalizacién, debe apoyarse en herramientas tecnoldgicas agiles
y en una cultura de acompanamiento orientada a la mejora continua y no solo a la

verificacién del cumplimiento.

5.3. Recomendaciones

En primer lugar, dado que la planificacién mostré una incidencia significativa
en el desempefio (R =0.577) y el anélisis descriptivo revel6 problemas de
distribucién de tareas y desequilibrio en la carga laboral, se recomienda que la
Subgerencia de Compensaciones, en coordinacién con la Gerencia Central de

Gestion de las Personas, ejecute un proceso de reestructuracién funcional basado
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en un mapeo real de puestos que identifique y elimine las duplicidades existentes.

Para que esta iniciativa tenga viabilidad y no quede Unicamente en documentos
administrativos, se sugiere aplicar la normativa vigente de SERVIR para el
dimensionamiento de personal, priorizando esta accidon en el corto plazo a fin de

formalizar nuevos perfiles que sean operativos, equitativos y sostenibles.

En segundo lugar, considerando que la ejecucion fue la dimensién con
mayor capacidad explicativa sobre el desempefio (R? = 0.591) y que los resultados
descriptivos mostraron reprocesos frecuentes por recepcién tardia de informacién
desde las redes asistenciales, es indispensable implementar un Programa de
Actualizacién Tecnoldgica. Se recomienda enfocarse en herramientas de impacto

inmediato como Excel Avanzado y el uso aplicado de Inteligencia Artificial.

Esta medida, que involucra tanto a la Subgerencia de Relaciones Humanasy
Sociales como a la jefatura de Compensaciones, apunta a que el equipo desarrolle
competencias para automatizar la validacion de datos y asi reducir los tiempos de
procesamiento en los cierres de planilla, que suelen ser bastante ajustados. Se
sugiere priorizar el disefio de la malla curricular en el corto plazo, estableciendo
evaluaciones practicas que garanticen la aplicacién efectiva de estas soluciones en

la labor diaria.

Asimismo, dado que la medicidn presentd la menor fuerza explicativa sobre
el desempefio (R? = 0.350) y los resultados apuntaron a que los instrumentos
actuales no generan retroalimentacién oportuna hacia el personal, se recomienda
reorientar el modelo de evaluacién actual hacia un Sistema de Monitoreo de

Efectividad Resolutiva, trascendiendo los indicadores meramente cuantitativos
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hacia métricas que reflejen el impacto real de la gestidn. Se sugiere que la
Subgerencia de Compensaciones, con el soporte de la GCTIC, implemente la
interoperabilidad entre el SGD y un médulo de control de calidad que no solo
registre el cumplimiento de la tarea, sino su resultado concreto. De esta manera, se
evitarad que el desempeno se mida Unicamente por la carga documental,
promoviendo en su lugar indicadores que evidencien la resolucién efectiva de los
expedientes. Se propone iniciar este cambio en el corto plazo, fortaleciendo la
trazabilidad de responsabilidades y garantizando que la productividad refleje un

trabajo técnico y no solo administrativo.

Por otro lado, dado que el seguimiento mostrd una incidencia significativa
en el desempefio (R? = 0.587) y que varios procesos clave estan centralizados lo que
genera cuellos de botella se recomienda trabajar en una mejor articulacién técnica
entre la Sede Central y las redes asistenciales, de modo que las plataformas que ya
existen se aprovechen mejor. Se sugiere que la Subgerencia de Compensaciones
lidere Mesas de Trabajo Técnicas de frecuencia mensual, con el objetivo de unificar
criterios de registro, resolver incidencias operativas en los sistemas y reducir los
errores de origen que dilatan la ejecucién centralizada. Esta medida busca asegurar
que la informacidén cargada por las redes cumpla con los estandares de calidad

necesarios para un procesamiento agil y sin reprocesos.

Finalmente, el analisis descriptivo mostré que el personal percibe
desigualdad en los procesos de promocidn interna y eso tiene un costo real, afecta
el compromiso y la motivacidn. Por eso se recomienda implementar una estrategia
de reconocimiento al mérito que esté alineada con las funciones que cada persona

realmente desempeiia.
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Esta estrategia deberia prestar especial atencién al personal técnicoy

auxiliar que, en la practica, asume tareas de mayor complejidad sin que eso quede
registrado formalmente en ningln lado. Una accidén concreta en esa direccion seria
crear un Programa de Certificacion Interna de Competencias que documente y
valide oficialmente la experiencia ganada en funciones superiores. Dicho de otro
modo: convertir el esfuerzo que hoy pasa desapercibido en algo que conste, que

pese y que abra puertas.

Con eso se lograria no solo reconocer a quienes sostienen la carga operativa
del area, sino también construir un banco de talento interno con respaldo real, con
criterios claros para futuras promociones y con menos espacio para esa sensacion

de que, por mas que uno haga, nada cambia.
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BID: Banco Interamericano de Desarrollo

CEPAL: Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe
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GP: Gestion de Procesos

KPI: Key Performance Indicators

OMS: Organizacion Mundial de la Salud

OPS: Organizacion Panamericana de la Salud

ROF: Reglamento de Organizacién y Funciones

RR. HH.: Recursos Humanos

SAP HCM: Human Capital Management (SAP)

SERVIR: Autoridad Nacional del Servicio Civil

SGC: Subgerencia de Compensaciones

SPSS: Statistical Package for the Social Sciences
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7.2. Anexo 1: Matriz de consistencia

Problema general

Objetivo general

Hipoétesis general

METODO

éCuadl es la incidencia de la Gestion de
Procesos en el Desempeiio Laboral de la
Subgerencia de Compensaciones en un
organismo de salud publica, 2024?

Determinar la incidencia de la Gestidn de
Procesos en el Desemperio Laboral de la
Subgerencia de Compensaciones en un
organismo de salud publica, 2024.

Hi: Existe una incidencia significativa de la
Gestion de Procesos en el Desempefio
Laboral de la  Subgerencia de

Compensaciones en un organismo de
salud publica, 2024.

Problemas especificos

Objetivos especificos

Hipétesis especificas

¢Cual es la incidencia de la Planificacion de
la Gestion de Procesos en el Desempefio
Laboral de la Subgerencia de
Compensaciones en un organismo de salud
publica, 20247

¢éCual es la incidencia de la Ejecucion en la
Gestidon de Procesos en el Desempefio
Laboral de la Subgerencia de
Compensaciones en un organismo de salud
publica, 2024?

éCudl es la incidencia de la Medicién de la
Gestidon de Procesos en el Desempefio
Laboral de la Subgerencia de
Compensaciones en un organismo de salud
publica, 2024?

¢Cuadl es la incidencia del Seguimiento de la
Gestion de Procesos en el Desempefio
Laboral de la Subgerencia de
Compensaciones en un organismo de salud
publica, 2024?

Determinar la incidencia de Ia
Planificacion de la Gestion de Procesos
en el Desempefio Laboral de Ila
Subgerencia de Compensaciones en un
organismo de salud publica, 2024.

Determinar la incidencia de la Ejecucion
de la Gestion de Procesos en el
Desempefio Laboral de la Subgerencia de
Compensaciones en un organismo de
salud publica, 2024.

Determinar la incidencia de la Medicion
de Ila Gestiébn de Procesos en el
Desempefio Laboral de la Subgerencia de
Compensaciones en un organismo de
salud publica, 2024.

Determinar la incidencia del
Seguimiento de la Gestidon de Procesos
en el Desempefio Laboral de Ia
Subgerencia de Compensaciones en un
organismo de salud publica, 2024.

Existe una incidencia significativa de la
Planificacién de la Gestién de Procesos en
el Desempefio Laboral de la Subgerencia
de Compensaciones en un organismo de
salud publica, 2024.

Existe una incidencia significativa de la
Ejecucion de la Gestidn de Procesos en el
Desempefio Laboral de la Subgerencia de
Compensaciones en un organismo de
salud publica, 2024.

Existe una incidencia significativa de la
Medicidn de la Gestion de Procesos en el
Desempefio Laboral de la Subgerencia de
Compensaciones en un organismo de
salud publica, 2024.

Existe una incidencia significativa del
Seguimiento de la Gestién de Procesos en
el Desempefio Laboral de la Subgerencia
de Compensaciones en un organismo de
salud publica, 2024.

Tipo: Aplicada

Nivel: Explicativo

Disefio: No experimental, transversal
Enfoque: Cuantitativo

Poblacién: 60 trabajadores.

Técnica de recoleccidn de datos:
Encuestas

Cuestionarios.

Técnica de procesamiento de

datos:
SPSS Data
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7.3.Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

compensacion

VARIABLES DEFINICION DIMENSION INDICADOR ITEM ESCALA INSTRUMENTO
Variable Independiente | La Gestién de Procesos es un Dimension 1: Planes estratégicos. 1-2 Likert Encuesta
programa que implica la Planificacion Directivas y memorandos. 3-4 Likert
GP formalizacién o Planes operacionales 5-6 Likert
institucionalizacion de la
planificacion, estructuracion [ pimension 2: Ejecucién Presupuestal 7-8 Likert
y evaluacion de los procesos, | Ejecucion Reportes mensuales 9-10 Likert
de .forme.x re}dical. Informes 11-12 Likert
(re|r?gen|er|a? o incremental Dimension 3: Herramientas de mediciény 13-14 Likert
(mejora continua). Harmon Medicion control (software)
(2019) Tablas de medicion / tableros de 15-16 Likert
control
Dimension 4: Reportes 17-18 Likert
Seguimiento Reuniones de seguimiento 19-20 Likert
Variable El desempefio Dimension 1: Promocion de ideas 21-22 Likert Encuesta
Dependiente laboral, es el Trabajo en creativas e innovadoras.
comportamiento equipo Comunicacidn asertiva. 23-24 Likert
Desempefio del trabajador en Valoracién y respeto de 25-26 Likert
laboral la busqueda de ideas en equipo.
los objetivos Dimension 2: Respuesta al cambio. 27-28 Likert
fijados, este Compromiso Rendimiento 29-30 Likert
constituye la organizacional Aptitudes frente al trabajo 31-32 Likert
estrategia Promocién de niveles de 33-34 Likert
individual para lograr Dimension 3: desempefio.
los objetivos. Chiavenato Motivacién Promocién de 35-36 Likert
(2020) capacitaciones.
Retribuciény 37-38 Likert
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7.4. Anexo 3: Encuesta/instrumento de evaluacién
Cuestionario estructurado

Se utilizard la escala Likert para la medicidn de las encuestas.

Totalmen i i Totalmen
otalmente En desacuerdo Ni de acuerdo ni De acuerdo otalmente
en en desacuerdo de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5

Variable Gestion de Procesos

Dimension 1: Planificacion 1/2/3(4|5

El progreso hacia los objetivos estratégicos se monitorea
regularmente

Estoy satisfecho con el proceso de planificacidn estratégica en mi
empresa

Considero que las directivas y memorandos son una herramienta
efectiva de comunicacidn interna.

Recibo directivas y memorandos con la suficiente antelacidn para
poder tomar las acciones necesarias.

El plan operacional establece claramente las metas y objetivos

Recibo el apoyo necesario para implementar el plan operacional

Dimension 2: Ejecucion 1/2/3|4|5

El proceso de aprobacién presupuestaria es eficiente y oportuno.

8 |Se fomenta la participacidn del personal en la elaboracién y

seguimiento del presupuesto.

Los reportes mensuales incluyen todos los datos necesarios para
tomar decisiones informadas

10 Los reportes mensuales se entregan de manera puntual

11 Recomendaria mejoras en el contenido o formato de los informes
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Considero que los informes son una herramienta valiosa para mi

12
trabajo.

Dimension 3: Medicion 1

El software de seguimiento requiere poca capacitacion para ser

13) . ..
utilizado eficientemente

El software permite una personalizaciéon adecuada para

14 . e
satisfacer nuestras necesidades especificas

La organizacion y el formato de las tablas de medicidn facilitan la

15|, e
interpretacion de los datos

Las tablas de medicion permiten una facil comparaciéon de datos

16
a lo largo del tiempo

Dimension 4: Seguimiento

17| Estoy satisfecho con la calidad de los reportes remitidos por el
area

18| La frecuencia de los reportes es adecuada para las necesidades
del area

19| Las reuniones son Utiles y productivas.

20| Las reuniones fomentan la colaboracidn entre los miembros del
equipo.

Variable Desempefio Laboral

Dimension 1: Trabajo en equipo

Se siente apoyado en casos de emergencia por sus compafieros de

21
trabajo.

La asignacidn de funciones es equitativa y le permite una adecuada

22 . o . .
relacion con sus compafieros para un buen trabajo de equipo.

Existen recursos y herramientas adecuadas para desarrollar y probar

23|, . .
ideas creativas dentro de la organizacion

Se siente valorado y reconocido por parte de su jefe inmediato y

24 N
compaferos

En mi equipo, se valora y respeta cada idea propuesta durante las

25| . .
discusiones
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26

Me siento comodo expresando mis ideas y opiniones en reuniones
de equipo

Dimension 2: Compromiso Organizacional

27

Mi equipo responde rapidamente y de manera efectiva a los
cambios en los proyectos o prioridades

28

La organizacion fomenta una actitud positiva hacia los cambios y
adaptaciones necesarias

29

Recibo retroalimentacion regular y Util sobre mi rendimiento que
me ayuda a mejorar

30

Mi desempefo en el trabajo es evaluado de manera justa y objetiva.

31

Las habilidades y competencias requeridas para mi puesto estan
claramente definidas y alineadas con mis responsabilidades

32

Siento que tengo las aptitudes necesarias para enfrentar los desafios
en mi trabajo

Dimension 3: Motivacion

33

Existen oportunidades claras para el crecimiento profesional y
avance dentro de la Institucion.

34

Mi desempefio es reconocido y recompensado adecuadamente
dentro de la organizacion

35

La organizacidn proporciona acceso a capacitaciones y desarrollo
profesional que me ayudan a mejorar mis habilidades.

36

Las capacitaciones ofrecidas estan alineadas con mis necesidades y
objetivos profesionales.

37

La remuneracién que percibe en la institucién le permite tener
una
calidad de vida 6ptima.

38

Los beneficios ofrecidos por la organizacién son adecuados y
satisfactorios
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Anexo 5
Validacion por Juicio de Expertos de Fernando Vela Garcia

ANEXO 18-A
INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO
Lima 20 de junio de 2025

Estimado Coordinador de Investigacion de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad
Cientifica del Sur.

A solicitud de la tesista, se procedid a revisar la matnz de consistencia, matrnz de operacionalizacidn v o
ifstrusmento que empleark para su investigacidn. Segln detalle:

Tirulo di la tesis “GESTION DE PROCESDS Y 53U INCIDEMCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL EN LA SUN GERENCIA DE COMPENSACIONES EN UN
ORGANISMOD DE SALUD PUBLICA, 2024”

Girado o titulo que aspira | Licenciado en Admimstracion de Empresas

Apcllidos y Mombee del | Villaseca Zambrano Andrea Rocio

{lo) tizsista (5)

Al respecto v de scuerdo con los indicadores mencionados se califica cada une de los items:

Dimensiin | ltems (Pregunta) Suficiencias Claridsd  Coberencin  Relevascia

Planificacidn | 1. El progreso hacia los
ohjetivos estratbgices 4 4 4 4
¢ moniiorea
regularmente
3 Estoy satisfiecho con el
[l TRt de 4 k] 4 4
platificacidn
catratégica en i
ernpresa
Considero que las
direetivas v 4 4 4 4
ierorandos son umsa
herramienta efectiva de
comumicaciin imberma.
4. Recibo divectivas ¥
mermorandos con la 4 4 4 4
suficiente antelacidn
para poder tomar las
ACCIONES NEGERATIAS.
4 El plan operacional
establece claramente 4 d d i
las metas y objetivos

s

6. Recibo el ApoyD
HEGESAFI0 prara 4 4 4 4
implementar ¢l plan
operacional.
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO
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ANEXO 18-A
INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

14, La
orzanizacidn v
el formato de 4 4 4 4
las tablas de
miedicion
facilitan la
interpretacion
de los datos
15, Las fablas de
misdicidn
permiten  una 4 4 k] 4
fiil
COMPAracion
de datos a lo
largo del
Tigempo

Dimension 4 ltems (Preguntn)  gopocosy  Claridsd  Coberencin Relevancia

Seguimbento | 16, Estoy

satisfecho con i i d i
la calidad de
les  repories
remitidos por el
area

i7. La frecuencia
de los reportes | | q |
es  adecuada
para las
necesidades del
area

8. Las reuniones
son  Gtiles v | | q |
productivas.

19. Las reuniones
fomentan  la
colaboracidda i i 4 i
cnire los

miembros  del
e po.

Dimensin 1 Items (Pregunta) g pe Oy Coberencis Relevancia
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO ¥ JUEZ DE EXPERTO
Trabajo em | m Se sienbe
equipo apovado e
Casns de 4 4 4 4
CHMETZENCa por
L
compaieros de
irabajo.

2i. La asignacibn
de funciones es

equitativa y le 4 4 4 &
permmile TE)

adecuada

relacidn con

=g

OO T0S
para un buen

trabajo de
L.
1 Existen
TECUTs08 b
herramientas d 4 k] &
adecuadas para
desarrollar v
probar  idias
creativas

dentro de  la
organizacion
X Se sietite
valorado ¥ 4 4 4 4
reconocido por
parte de su jefe
inmediato ¥
OO T0s
3. En mi equipo,
sz wvalora W 3 4 4 &
respeta cada
idea  propuesta
duiraite Las
discusiones
. Me sienlno
ehrmado d 4 4 4
expresando
mis ideas
OpINMONEs  en
reaniones  de
L
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO ¥ JUEZ DE EXPERTO
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO
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Anexo 6
Validacidn por Juicio de Expertos de Estrada Morriberén Renzo Angel

LR = e ) ] )

CIENTIFICA

ANEXO 18- A
INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO
Lima 26 de mayo de 2025

Estimado Coordinador de Investigaciin de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad
Cientifica del Sur.

A soliciiud de la tesista, se procedid a revisar la matniz de consistencia, matriz de operacionalizacidn y o

imstrumento que eimpleard para su investigacibn. Seglin detalle:

Timdo de la tesis “GESTION DE PROCESDS Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPEND
LABORAL EMN LA SUB GERENCIA DE COMPENSACIONES EN UM
DRGANIEMO DE SALUD PUBLICA, 2024

Girado o tiulo que aspira | Licenciade en Administracion de Empresas

Apellides y Mombre del Villaseca Zambrano Andrea Rocio

{lo=) nesista (5

Al respecto v de acuerdo con los indicadores mencionados se califica cada uno de los items:

it 1 Ttems (Pregunta) Sufiiencia  Claridnd ~ Coherencia  Relevancin

Manificachin | .  El progreso hacia los
objetivos estratégicos
S FLilorea
regularmenie

2 Estoy sansfecho con el
proceso de
planificacibn 4 4 4 3
esiraldgica en mi
GHpress

3. Comsidero que las
directivas y
memorandos son una 4 4 4 4
herramienta efiectiva de
comunicacibn infena.

4. Recibo directivas y
memorandos con La
suficiente antelacidn 4 4 4 4
para poder tomar las
ACCIONES MECESATEASL,

4. El plan operacional
establece claramente 4 i 4 4
las metas v objetivos

i Recibo el apoyo
Ell::.'nu.ri-::- para 3 i 4 i
implementar ¢l plan
operacional
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ANEXO 18 - A
INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO ¥ JUEZ DE EXPERTO
e ltems (Pregunta)  ggioncy  Claridad Coberencin Rebevancin
Ejecucidn 7. El  proceso  de

aprobacidn
F'rL'.‘::IJ.FLII.‘hEH.I.’iiL o5 3 3 4 4
eficiente ¥
O porTUTise.

8. S¢  fomenta la
participacion  del
personal  en la
elaboracidn ¥ 4 4 4 4
seguimienio del
prssupieato.

9. Loa repories
mensuales incluyen
todos  los  datos
BECESAnios para 4 4 4 4
tomar  decisiones
informsadas

1 Los feportes
mensuales £t i i i i
entrégan de manera
prurtual

il. Recomendaria
mporas en el
contenido o 4 3 d d
formato  de  los
informes

12, Consadero que los
informes s0n una 4 4 4 4
herramicnta valiosa
para mi trabajo.

SR lMems (Pregumtal o Grjencin  Claridad ~ Coherencia Relevancia
Medichin 13 El  software de

sepuimiento
requeen A
capacitacibn  para 4 4 4 4
ST uiilizado
eficientemente

14. El sofiwarn:
permmite LA
personalizacitn
adecuada pira 4 i 4 4
satiafacer nwestras
g esadades
especificas
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

15 La organizacida v
el formato de las
tablas de medicidn
facalitan la
interpretacitn  de
los datos

16 Las  pablas  de
medicidn permten
L fiaeil
comparacidon  de
datos a lo largo del

fiempo

[Nimems#on 4

t‘tﬂ'lllrrﬂilllll

Suficiencin

Claridad

Coherencia Relevancia

Seguimbento i

4

1. Estoy satsfecho con
la calidad de los
reportes  remitidos
por ¢l drea

4. La frecuencia de los
reportes ¢3 adecuada
para las necesidades
dizl drza

4 Las reuniones son
iniles v productivas.

0. Las TEURLONES
fomentan la
colaboracibn  enfre

los  miembros  del
EUIpO.

¥imensitn 1

ltems | Preguntn)

Suficiencia

Claridad

Coherencis HRebevancin

Trabajo en 2
equipa

Se siente apovado en
casos de emerpencia
por sus compafieros

de trabajo.

1 La  asignacibn  de

fanciones o8
equitativa vy le
perile ua adecuada
relacion con sus
COMPAneros para un
buen  irabaje  de
equipo.

Esisten recursos  y
herramientas
adecuadas para
desarrollar v probar
ideas creativas dentro
de la organizacidn

Tesis publicada con autorizacion del autor
No olvide citar esta tesis




UNIVERSIDAD

CIENTIFICA

INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

M. Se siente valorado v
reconocido por parie i i i i
de su pefe inmediato v
COMREETOS
. En mi equipo, s
valora v respeta eada
idiza PrOpLEsia 4 i 4 4
durarte Las
discusiones
M Me siente  chmodo
expredando mis ideas 4 4 4 4
¥ opmiones  en
reuniones de equipo

Dimensidn 2 Items (Pregunta) Suliciencia  Claridsd Caberencia Relevanria

Compromisa | 27 Mi equipo respoade
or ganizacional ripidamente ¥ de

mancra efectiva a
los cambios en los
proyecios o
pricridades

. La organizaciin
formenta una actitud
positiva  hacia los
cambios ¥
adaptaciones
HeCEsarias

2. Recibo
retroalimentacidn
regular v Gt sobre k] 4 4 3
mi rendimiente que
i ayuda a mejosar

s0. Mi desempefio en el
trabajo es evaluado
de manera jusia ¥
objetiva

31, Las  habilidades v
compelencias
requeridas para mi
pLiesho estin 4 3 p 4
claramente
definidas ¥
alineadas con mis
responsabilidades

e
FF

Siento que tengo las
aplitlades necesarias
para enfrentar  los 4 4 4 4
desafios  en mi

trabajo
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Dimensidn 3 Ttems (Pregunta) Suliciis Choidid  Coberesein  Felewmein

Muotivacién | 2

e

Existen oporunidades
claras para el
crecimiento profesional 4 d 3 4
y avaiee dentro de la
Institucidn
M. M desempefio  es
reconocido ¥
reopmpensado 3 4 4 4
adecusdamente  derito
de la organizacidn
H La OFgaMZEACIGn
PIOPOECIONS  AGCes0 4
CApECItBibies ¥
desarrollo  profesional 4 4 4 3
que e ayudan  a
M {Orar 11118
liabilidades.
. Las CAPGCITAC WOTES
ofrevidas esidn
alincadas  con  mis 4 3 4 4
fecesidades y objetivos
profesionales.
3. La remuneracidn que
percibe e la institucitn
le permite tener wina 4 4 4 3
vida Optitia.

W Los betieficios
offeeidos por a

afganiEacidn st 3 4 4 4
adecuados ¥
safisfactorios

Firma del Juez Experta

Anllidas v Nombre del ESTRADA MORRIBERON, RENZO ANGEL
Experto
Especialidad del experio MAGISTER
Codige de colegiatura -
Ficha CTI Vitse (*) -

¥} D sra sl pe s em DA deberd oz larer ciler reptrsdi an la SUREDL verilficer en ol spmenie liek bips e sinedu mob. pelregtales-

-y -1k,
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Validacion por Juicio de Expertos de Ayala Huamdn Alexander Rudy

ANEXO 18-A
INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

Lima 22 de mayo de 2025

Estimado Coordinador de Investigacion de |a Facultad de Ciencias Empresaniales de la Universidad
Cientifica del Sur.

A solicitud de la tesista, se procedio a revisar la matnz de consistencia, matniz de operacionalizacion y el
mstrumento que empleara para su investigacion. Segin detalle:

Titulo de la tesis “GESTION DE PROCESOS Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENOC
LABORAL EN LA SUE GERENCIA DE COMPENSACIONES EN UN
ORGANISMO DE SALUD PUBLICA, 124"

Grado o titulo que aspira | Licenciado en Administracion de Empresas
Apellidos v Nombre del | Villaseca Zambrano Andrea Rocio
ilos) tesista (s)
Al respecto y de acuerdo con los indicadores mencionados se califica cada uno de los items:

Dimensidn | ltems (Pregunta) Suficiencia Claridsd  Coberencia  Relevancia

Planificacién | 1. El progreso hacia los i 4 3 i
objetivos estrategicos
s¢ monitorea
regularmente
Estoy satisfecho conel | 3 4 4 i
proceso de
planificacion
estratégica en mi
Cmpresa
3. Considero que las i 4 4 i
directivas v
memorandos son una
herramienta efectiva de
COMUNICACION mterma,
4. Recibo directivas v i 3 4 i
memorandos con la
suficiente antelacion
para poder tomar las
BCCIONECS NECesarias.
5. El plan operacional 4 3 3 1
establece claramente
las metas v objetives
& Reciboel apovo i 3 4 3
NECeSANo para
implementar el plan
operacional

Fd
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

Dimensidn 1 ltems (Preguata)  copoer  Claridad Coberencia Relevancia

Ejecuciin 7. El process de |4 4 3 4
aprobacidan
presupucstaria
es eficiente v

OpOri.

8. S¢ forsenta la |4 3 4 4
participacidn
del personal en
la elaboracidn
v SEuimienio
del
presupucsto,
9. Los reportes | 4 4 3 4
mtsales
incluyen todos
b datos
MECEEArins para
[amar
decisiones
informadas
i, Los  reportes | 4 4 4 4
menswales s
CRIFECAn de
iranera punial
11. Recomendaria | d 3 F 4
mejoras en el
contenidoe o
formato de Jos
informes

Dimensiin 3 Items (Preguatn) g Claridad Cokerencin Relcvancia

Medicitn 12, El software de | 3 4 4 4
SEEUimEnbe
MeqUicTe [
capacitaciin
para ST
utilizado
eficieniamente
13, El sofiwarne | 4 4 3 4
et (115}
personalizacidn
adecuada  para
satisfacer
NESIras
necesidades
eapecificas
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14. La 4 1 3 4
orzanizacidn v
el formato de
las tablas de
midicidn
facilitan la
interpretacidn
de los datos
15, Las tablas de | 4 3 4 4
midicidn
permilen A
faeil
COMPAracion
de datos a lo
largo del
tiempa

Dimemsiin 4 ltems (Freguntn) — gopny  Claridad Coberencia Bickevimatin
Segulmbento 16, Estoy 4 4 4 3

satisfecho  con
la calidad de
los  reportes
remitidos por el
area
17. La frecuencia | d 3 4 4
die los reportes
es  adecuada
para laz
necesidades del
anea
18, Las reuniones | 3 3 4 3
o Otiles  y
productivas.
19, Las reunionés | d 3 4 3
fomentan la
colaboracidn

enlre oz

miembros  del
SO,

Dimensicn [ ltems (Pregunta)  gopir  Claridad e i ey

Trabajo en | M S sigente | 4 3 4 4
equipa apoyado  en

CAS0S de

CHMETZENCI por

LY

compaiicros de

trabajo.
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

2. La asignacion |4 3 4 4
de funciones es
equitaiiva y le

permmile  una
adecuada
relacidn con
L

COMPAEros
para un buen

irabajo e
DU

¥ Existen 4 3 a 4
PECUTS0E ¥

herramacnias
adecuadas para

desarrollar v
probar  ideas
creativas

dentre de  la
ofganizacion
. Se gigite | 4 4 d 4
valorado ¥
reconocido paor
parte de su jefie
inmediatn y
COMPEIEros
. En mi equipo, | 3 4 d d
sz valora
respeia cada
ideza propuesta
durante las
discusiones
. Me siento | 3 4 4 4
cimodo
expresando
mis  adeas
opMInIGNEs  €n
reunvoqes  de

SqUEpD
Tl =iglin Socxms (Freguata) Swfickencin  Claridad Coberencin Relevancia
Compromso 2n. M equipo | 4 4 4 4
organizacional responde

ripidamente y de
manera efectiva a
los camibios en los
Pk eclos i

prioridades
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

7. La  organizacion | 4 3 d 4
fomenta LA
actitd  positiva
hacia loa cambios
v adaptaciones
BeGEsarias
28, Recibo 4 3 d k1
retroalimentacidn
regular vy il

sobre fii
rendimiento  gue
me  aywla a
fibE jrar
20, Mi deserpeiio en | 4 4 3 &
¢l  trabaje o8
evaluado de
mancra  justa v
objetiva
50. Las habilidades v | 4 4 d 4

COmpebencias
requeridas para
i pueste  eatin
claramente
definidas W
alineadas con mias
responsabilidades

51, Sienfo que tengo | 4 3 3 |
las aptinodies
BEGERArias  para
enfrentar los
desafios  en  ma
trabajo

T 3 Dheste: (Fregusin) Suficiencin ~ Claridad Coberencia Relevancia

Existen 4 4 3 4
oporfuiidades

claras  para el

Crecimienie

profesional y

avance deniro de

la Institucidn.

Mi  desemperio | 4 k] 4 4
i reconockde v

recompensado

adecusdamente

dentire de  la

OFgaiZACi in

34. La organizaciin | 4 k] 4 4
proponciona

Motivacion ]

(=]

ez
e
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INFORME DE VALIDEZ DE CONTENIDO Y JUEZ DE EXPERTO

SR a
capacitacionss v
dissarrollo
profesional  que
me  ayudan &
fEjorar filas
habilidades.
35 Las 1 | q 1
capacitaciones
ofrecidas estin
alinzadas con s
necesidades
obijetivos
profesionalis.,
s La remuneracion | 3 i 3 4
que percibe en la
instimucion lie
pertite tener
u3na vida dptima.

31 Los  beneficios | 4 4 3 4

ofrecidos por la
OFgAMIZACION  S0n

adecuados ¥
satisfaciorios
Apellidas v Mombre del Ayala Huaman Alexander Rudy

experto
Especilidad del experio Maestro en Gestidn Piblica
Codigo de coleguatura

Ficha CTI Vitaz [*) Consagnar link hitps:[dina.coneyiee. gob.pefappDinecionoCT]

"l De mo oesir negismmdo en DINA debend declane eswr regesirado &m I SUNEDL venlicar en & siguiemie lmk

hitpe Wy Sl . 000, P TR ISl ik -1 Mhs
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Anexo 7
Copia de Resolucion Directoral de aprobacion del proyecto de tesis

RESOLT CION DE FACTULTAD CIENCIAS EMPRESARIALES N°110-ADM-U. CIENTIFICA-
s

Lima 11 de noviembre del 2025

VISTO:

El informe de resohicidon independiente académuico del provecto de tesis titulado:
GESTION DE PROCESOS Y SUINCIDENCIA EN EL DESEMPEINO LABORATL EN
LA SUB GERENCIA DE COMPENSACIONES EN UN ORGANISMO DE SALUD
PUBLICA, 2024 presentado por:

-ANDEEA ROCTIO VILT ASECA ZAMBEANO
CONSIDEEATD:

Cue, de acuerdo con el reglamento general de la wniversidad Cientifica del sur v los
reglamentos de para obtener el titwlo en la Carrera de Admunistracion de Negocios
Internacicnales se debe desarrollar un trabajo de investigacion

Ce, el incizo 4 del articule 79 del Feglamento de Estudios de Pregrado vigente
establece que:

“Todos los proyvectos de tesis lnego de tener un informe aprobatorio de la rewision
independiente deben presentarse a uno de los dos Comités Institucionales de Etica en
Investigacion (CIEI}) para su revision v aprobacién, salve que el responsable de
mvestizacion considerase el no envio de la tesis en conformidad con las indicaciones
emitidas por la DGIDL™

CQue, mediante Resolocion Directoral No. 008-DGIDI-CIENTIFICA-2023, que aprueba
el documento titulado:

“Preciziones respecto a la evaloacion de provectos de tesis e investizacion realizados por
los miembros de la Universidad Cientifica del Sur (versiom 2023)" dispone cque las
sitnaciones por las que un proyecto de tesis puede ser exinido de ser enviado a evaluacion
de un comité de ética e integridad cientifica son las signientes:

1. Provectos no realizados en personas ni nmestras de material biolégico obtenido

de seres humaneos.

2. Analisis secondario de bases de datos publicamente disponibles o que provengan

de investigaciones aprobadas por un comuté de ética

3. Bevisiones sistematicas con o sin metaanalisis.

4. Estudios bibliométricos.

5. Estudios con permisos otorgados por las institnciones nacionales competentes

para la proteccion del sujeto de investigacion v que son supervisados por estas.

QUE. el responsable de mvestigacidon de la carrera de Administracion de Empresas ha
mformado gue la tesiz en cuestidon consiste en un estodio de recoleccion de datos
andmmos que no altera las condiciones humanas, fisicas, psicologicas m emocionales
de los participantes.

QUE, por 1a natwraleza del estudio (encuestas andmimas) el proyecto se ajusta a los
criterios de exoneracion previstos en la nommativa vigente de 1a DWGIDT
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QUE, el segundo parrafo del articulo 70 del Reglamento de Estudios de Pregrado dispone
que: “A partir de la fecha de aprobacion, el tesista tiene como maximo 18 meses para la
ejecucion y presentacion de la tesis para sustentacion.

Que, de acuerdo normativa vigente de la wmiversidad cientifica del sur, en uso de las
atribuciones conferidas al director académico de carrera.

SE RESUELVE:

Aprobar e inscribir el proyecto de tesis titulado: GESTION DE PROCESOS Y U
INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL EN LA SUB GERENCIA DE
COMPENSACIONES EN UN ORGANISMO DE SALUD PUBLICA. 2024 con
Numero de registro: PRE-1-2025-00340, v establecer el inicio del periodo de ejecucion
del mencionado proyecto. Nombrar al docente WILDER OSWALDO JIMENEZ
RIVERA como asesor para el desarrollo de tesis en cuestion.

Registrese, Communiquese y archivese

Director Academuco
Carrera de Administracion de Empresas
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