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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion entre gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de Electro Oriente S.A. en el
afio 2020. La investigacion fue de tipo béasica, no experimental, de disefio
correlacional. La muestra estuvo conformada por 64 trabajadores de Electro Oriente
S.A. pertenecientes al régimen laboral del D. L. N° 728. La técnica utilizada fue la
encuesta y como instrumentos se elaboraron dos cuestionarios. La investigacion
tuvo como resultados que la relacidén entre captacion de personal y el desempefio
laboral fue positiva muy baja, la relacién entre gestion del capital humano y el
desempeiio laboral fue positiva baja, la relacion entre desarrollo humano y el
desempeiio laboral fue positiva baja y la relacion entre gestion de recursos
humanos con el desempefio laboral fue positiva baja. La investigacion concluye que
la relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los
trabajadores de Electro Oriente S.A. en el afio 2020, se establecio una correlacion
positiva baja y significativa. El valor de coeficiente de correlacion de Rho de

Spearman fue de 0.277 y la significacion bilateral de 0.000.

Palabras clave: gestidon de recursos humanos, desemperio laboral, trabajadores.
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Abstract

The research aimed to establish the relationship between human resource
management and the job performance of Electro Oriente S.A. workers. in the year
2020. The research was basic, not experimental, of correlational design. The simple
was made up of 64 workers from Electro Oriente S.A. belonging to the labor regime
of D.L. N° 728. The technique used was the survey and as instruments two
guestionnaires were developed. The research found that the relationship between
recruitment of staff and job performance was very low. The relationship between
human capital management and job performance was low, the relationship between
human development and job performance was low, and the relationship between
human resource management and job performance was low positive. The
investigation concludes that the relationship between human resource management
and the job performance of Electro Oriente S.A. workers. in 2020, a low and
significant positive correlation was established. The Spearman’s Rho correlation
coefficient value was 0.277 and the bilateral significance was 0.000.

Keywords: human resources management, job performance, workers.
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INTRODUCCION

De tiempo atras hacia la actualidad en el contexto mundial las organizaciones de
todo nivel cada vez hacen mas uso de todo su potencial, que le permita estar
delante de sus competidores. Del mismo modo, existe una preocupacién en lo
gue concierne al tema del direccionamiento y manejo del personal, ya que no
esta siendo implementada en su totalidad en las empresas a nivel mundial, por
carecer de estabilidad econ6mica, y si estas organizaciones la tuvieran prefieren
destinar sus recursos hacia otras areas que generan mayores ingresos en corto
tiempo. En Latinoamérica, el direccionamiento del capital humano es diversa por
los constantes cambios en el contexto socioeconémico. Uno de los mayores
inconvenientes es el ambiente cultural complejo, otro inconveniente es que ésta
area dificilmente se posiciona estratégicamente en la empresa, basicamente por
la escasez de talento de los representantes de la empresa y adicional a ello la

carencia de talento humano calificado que puedan crear valor en la organizacion.

En el ambito nacional, uno de los grandes problemas que refleja, es la burocracia
en el Estado, a causa de deficiencias notorias en el manejo de personal,
evidenciandose con un bajo rendimiento de los mismos. Esto se produce
principalmente porque los gobiernos de turno una vez que llegan al poder,
abarrotan las entidades estatales con personal en demasia, muchas veces sin
gue exista la necesidad de ese recurso humano, entre los que destacan los
contratados a plazo fijo y los llamados personal de confianza; que a su vez estan
conformados por personas que no tienen experiencia en la entidad ni en el cargo
gue llegan a ocupar, carecen de habilidades de liderazgo y conocimientos
idéneos para desemperfiarse en el puesto y todo esto sucede sin pasar por un

proceso de seleccion regular.

En el caso de Electro Oriente S.A., empresa distribuidora de energia, esta
conformada por las unidades de negocio de Tarapoto, Moyobamba, Bellavista y
Yurimaguas; contando con 143 trabajadores en planilla a nivel regional y con 64
trabajadores a nivel de unidad de negocios Tarapoto. Electro oriente como otras
entidades del Estado es afectado por la influencia politica al realizar seleccién

de personal. Eso conlleva a que exista discontinuidad de la alta direccion y



escasez de mano de obra calificada que refleja en la protesta realizada por parte
del personal nombrado en mayo del 2018 en la ciudad de Yurimaguas. Ademas,
los trabajadores de las unidades de negocio de Moyobamba, Tarapoto, Jaén y
Bagua, exigian que se coloque en el puesto de presidente de directorio a una
persona que tenga experiencia en el sector. Asi mismo se ha podido evidenciar
gue cada vez mas seguido realizan rotacion de personal, el personal se siente
descontento debido a las remuneraciones bajas, existe carencia de lineas de
carrera y planes de sucesién, escasa evaluacion y promocion del personal. En
este escenario el 06 de enero del presente afio el sindicato de trabajadores
realiz6 una huelga de 24 horas, en la cual el subsecretario General del Sindicato,
Henry Linares Romero, indicé que sus reclamos se deben a que durante todo el
afio 2019 la gerencia general no cumplié con los acuerdos pactados ganados
con los pactos colectivos. En cuanto al pago de sus beneficios, nueva escala
salarial y a la no privatizacion, finalmente manifestd que si no son escuchados

en su pliego de reclamos iran a una huelga indefinida.

Respecto a la investigacion se ha formulado el problema general es: ¢ Cual es la
relacion entre gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los
trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el afio
20207 Los problemas especificos son: ¢, Cual es la relacion entre captacion de
personal y el desempefio laboral de los trabajadores en la unidad de negocio
electro oriente S.A., Tarapoto en el afio 20207 ¢ Cual es la relacion entre gestion
del capital humano y el desempefio laboral de los trabajadores en la unidad de
negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el afio 2020? ¢ Cual es larelacion entre
desarrollo humano y el desempefio laboral de los trabajadores en la unidad de

negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el afio 2020?

Esta investigacion fue desarrollada bajo las siguientes justificaciones. Es
altamente conveniente para la empresa en general, sobre todo para los
colaboradores, pues aportara lineamientos basados en estudios estadisticos que
muestran de manera clara la relacién entre las variables. Proporciona base
tedrica, que con un adecuado analisis puede ser aplicado en la practica diaria y

asi empezar a realizar cambios significativos concernientes a la gestion del



personal, esto se verd reflejado en el desarrollo de funciones eficazmente. Asi
mismo concerniente a relevancia social, se fomenta que los colaboradores sean
reconocidos como factor vital para alcanzar los objetivos trazados, realizando un
riguroso proceso de captacion de personal, induccién de calidad y capacitacién
constante, siendo estos elementos importantes para contar con talento humano
eficiente a todo nivel. Por otro lado, referente a utilidad metodolégica, permitira

comprobar el nexo existente entre las variables de estudio.

Al referirnos del valor tedrico de la investigacion, se estard aportando con
conocimientos y teorias que van a servir a la entidad para que amplien sus
horizontes de conocimientos ya obtenidos y asi aplicar estrategias y
herramientas poderosas en el manejo del personal. Finalmente, concerniente a
las implicancias practicas de la investigacion, si aportara solucionando
problemas, tales como: el alto indice de rotacion en cargos de confianza,
insatisfaccion con la remuneracion, carencia de linea de carrera y planes de
sucesion, escasa evaluacion y promocion, omision de la induccion al personal
nuevo, mala comunicacidbn y poca integracion entre areas, insuficiente
capacitacion especializada en los puestos, falta de reconocimiento; por parte de
los colaboradores, escaso compromiso con los objetivos empresariales,
negacion de asumir responsabilidades que conlleva sus funciones, menguada

iniciativa y proactividad y algunos casos de deshonestidad.

El objetivo general es: Establecer la relacion entre gestion de recursos humanos
y el desempeiio laboral de los trabajadores en la unidad de negocio electro
oriente S.A., Tarapoto en el afio 2020. Los objetivos especificos son: Determinar
la relacién entre captacion de personal y desempefio laboral de los trabajadores
en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el afio 2020.
Determinar la relacion entre gestion del capital humano y desempefio laboral de
los trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el afio
2020. Determinar la relacién entre desarrollo humano y desempefio laboral de
los trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el afio
2020.



Posteriormente identificamos la hipotesis general, Hi: Existe relacion significativa
entre gestidén de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores
en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el afio 2020. Las
hipotesis especificas que son Hi: La captacion de personal se relaciona con el
desempeiio laboral de los trabajadores en la unidad de negocio electro oriente
S.A., Tarapoto en el afio 2020. H2: La gestién de capital humano se relaciona
con el desempeiio laboral de los trabajadores en la unidad de negocio electro
oriente S.A., Tarapoto en el afio 2020. Hs: El desarrollo humano se relaciona con
el desempeiio laboral de los trabajadores en la unidad de negocio electro oriente

S.A., Tarapoto en el afio 2020.



Il. MARCO TEORICO
Existen trabajos similares que mencionaremos seguidamente, ya que aportan

valiosa informacion a la investigacion.

Ghiglione, F. (2015), Gestion de RR. HH del personal de planta permanente de
la honorable cdmara de diputados (provincia de la pampa). Desafios para una
adecuada evaluacion de desempenio. (Tesis de Maestria). Universidad Nacional
de la Pampa, Santa Rosa, Argentina. Esta investigacion fue tipo cualitativa y
disefio técnico — metodoldgico. La técnica utilizada fue la entrevista y encuesta
con su instrumento, el cuestionario. Concluyé que los directivos de Recursos
Humanos tienen conocimiento de que deben seguir un proceso de planificacién
tactica y completa, también saben de las falencias que existe en el manejo del
personal. Por ello, decidieron implementar un sistema integral en el cual a través
de evaluaciones de desempefio a los trabajadores se evidencie el nivel de
participacion que tiene cada uno. Ademas se establecieron metas y elaboraron
planes de accion para la mejora continua, todo ello va permitir acrecentar el
rendimiento de la organizacién; sin embargo estan conscientes que en este
contexto no tienen los instrumentos para iniciar con la implementacion de dicho

sistema.

Asi mismo Montoya, C y Boyero, M. (2016), El recurso humano como elemento
fundamental para la gestion de caldad y la competitividad
organizacional. (Articulo Cientifico). Universidad Nacional de Misiones,
Misiones, Argentina. Concluyé que, las organizaciones deberian tener una
perspectiva mas amplia sobre los recursos humanos ya que los mismos son
fundamentales adaptandose a los cambios y sobre todo para imponerse a la
competencia. or ultimo, es necesario instaurar sistemas integrados que

optimicen la calidad de los procesos productivos y de servicios.

Por otro lado, La torre, M. (2011), La gestion de recursos humanos y el
desempefio laboral. (Tesis de Doctorado). Universidad de Valencia, Valencia,
Espafa. La investigacion fue de tipo aplicada, disefio transversal. La poblacién

fue conformada por 414 organizaciones, la muestra fue 10137 trabajadores en



total. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento el cuestionario.
Concluy6 que la aproximacion “soft” estd cimentada en las costumbres de
recursos humanos que van direccionadas a las obligaciones y tienen correlacion
positiva con el desempefio laboral a través de aciertos y apreciaciones de los
colaboradores, repercutiendo de manera satisfactoria en el desempefio de los

mismos.

Del mismo modo en el ambito nacional existen investigaciones como de Chavez,
L. (2017), Gestion de recursos humanos y desempefio laboral del personal de
enfermeria del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins — Lima, 2017.
(Tesis de Maestria). Universidad César Vallejo, Lima, Peru. La investigacion fue
de tipo basica, disefio no experimental. La poblacion fue constituida por 110
trabajadores, la muestra fue el total de la poblacion. La técnica utilizada fue la
encuesta y el instrumento dos cuestionarios. Concluyd que, existe conexion
significativa positiva alta entre la gestion de recursos humanos y desempeiio

laboral.

De igual manera, Huaman, J. (2017), gestion del talento humano y el desempefio
laboral del personal de la Universidad Nacional Agraria la Molina — 2017. (Tesis
de maestria). Universidad Cesar Vallejo, Lima, Perua. La investigacion fue de tipo
basico y disefio no experimental. La poblacién estuvo conformada por 366
trabajadores, con una muestra de 184. La técnica utilizada fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario. Termin6 concluyendo que hay conexion mesurada y
significativa en las variables de estudio, de acuerdo a lo manifestado por los

maestros.

También, Rojas, R. y Vilchez, S. (2018), Gestion del talento humano y su relacién
con el desempefio laboral del personal del puesto de salud sagrado corazén de
Jesus — Lima, enero 2018. (Tesis de Maestria). Universidad Norbert Wiener,
Lima, Peru. La investigacion fue de tipo aplicada y disefio no experimental. La
poblacién fue constituida por 50 colaboradores, la muestra fue el total de la
poblacién. La técnica utilizada fue la observacion, entrevista y encuesta y el

instrumento el cuestionario. Concluyé que deberian haber contratado los



servicios de un personal clave, con capacidad de gestion y manejo de personas,
gue ocupe el cargo de responsable del talento humano, ya que el que se
encuentra actualmente desempefiando el cargo es ineficiente y no realiza bien
sus funciones por falta de conocimiento y esto repercute directamente en no
poder tomar decisiones acertadas y en el manejo y control eficaz del personal,
ocasionando problemas tanto en el buen funcionamiento del puesto de salud,

como en las relaciones interpersonales entre comparieros.

Para complementar con estudios similares tenemos a los que se han realizado
en laregién San Martin, asi como, Flores, G. (2017). Gestion del talento humano
y el compromiso organizacional del personal de la Municipalidad Provincial De
San Martin, 2016. (Tesis de maestria). Universidad Cesar Vallejo, Tarapoto,
Perd. La investigacion fue de tipo sustantiva y disefio no experimental. La
poblacién fue constituida por 166 trabajadores, con una muestra de 117. La
técnica utilizada fue la encuesta y entrevista y el instrumento fue el cuestionario.
Concluy6 que, el compromiso laboral de un colaborador con la empresa se da
cuando este se siente satisfecho laboralmente, se identifica con la organizacion,
ademas de tener un compromiso afectivo que hace que este cumpla las normas
internas de la empresas o instituciones, dichos compromiso e involucramiento
haréa que eleve su nivel de desempefio, para ello la empresa debe hacer o aplicar
estrategias de retencion del personal, crear un plan de incentivos, y evaluar al
personal con técnicas o métodos como el de 180° o 360° de acuerdo a la

complejidad de la institucion.

Por consiguiente, Arbull, M. (2016), Gestion de recursos humanos y calidad de
servicio, en el juzgado de paz letrado de La Banda de Shilcayo, San Martin —
2016. (Tesis de Maestria). Universidad César Vallejo, Tarapoto, Peru. La
investigacion fue de tipo basica y disefio correlacional. La poblacion fue
constituida por 160 usuarios, la muestra fue 100. La técnica utilizada fue la
encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Concluyé que la poblacién piensa
gue es bueno el servicio que les brindan actualmente, pero que no se dan abasto

con el personal que atiende y es un problema que sale de las manos del



personal, por lo tanto, podrian mejorar y efectivizar las atenciones aumentando

personal y acelerando los tramites.

Finalmente, Quiroz, P. (2018). Gestion del potencial humano y su relacion con el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Gerencia Administrativa del
Ministerio Publico de San Martin, distrito de Moyobamba, 2017. (Tesis de
Maestria). Universidad César Vallejo, Moyobamba, Peru. La investigacion fue de
tipo bésica, disefio correlacional. La poblacion fue constituida por 37
trabajadores, la muestra fue el total de la poblacién. La técnica utilizada fue la
encuesta, y el instrumento la ficha de encuesta. Concluy6 que existe conexion
entre gestién del potencial humano y desempefio laboral de los trabajadores de
la entidad.

De acuerdo con la primera variable identificada, veremos los dos enfoques
atribuibles a la gestion de recursos humanos, segun, Aduna, Garcia y Chavez
(2017), sobre el enfoque sistémico; indican que los campos que generaron un
cambio del concepto de la GRH, son el tecnoldgico, socioldgico, comercial,
politico, econdmico y conductual; ha sido necesario plantearla a partir del
enfoque de sistemas y asi tener un entendimiento total. Este sistema requiere de
insumos tales como: materia prima, dinero, destrezas, ahinco, etc., que se
procesan y por consecuente se obtiene productos. Usualmente las
organizaciones dan mayor importancia a los agentes palpables tales como los
materiales. El procedimiento por el que pasan y el producto final y dejan atras
los agentes impalpables, basicamente el humano, sin embargo, de este obedece

una gran parte el destino de la empresa.

Asi mismo, sobre el enfoque estratégico, afirman que los colaboradores son
preponderantes dentro de la organizacidn. Es tan necesario gestionarlo que ha
hecho que las empresas implementen un area especifico y que los mismos se
aboquen a su direccionamiento, es asi que se le denomina gestion de recursos
humanos; este enfoque surge del aumento del enfoque de recursos y

capacidades.



Del mismo modo, Aduna, Garcia y Chavez (2017), mencionan que, la GRH cuenta

con modelos funcionales, entre ellas tenemos:

El modelo de Beer y colaboradores (1990), se desarroll6 enfocada en cuatro politicas, en
la cual se explica que la participacion e involucramiento de los colaboradores es

considerada el nucleo, dejando atras a las demas politicas de recursos humanos.

Por otro lado; modelo de Harper y Lynch (1992), se cimienta en los requerimientos de
recursos humanos indicando la cuantia y el prototipo a solicitar, la gestion de recursos
humanos permite satisfacer este requerimiento, a través de la ejecucion de actividades
gue parte desde el conteo hasta la valoracion que se le da al recurso humano. También
abarca la evaluacion y explicacion de las funciones del cargo, planes de carrera, el
ambiente laboral, la evaluacion del desempefio, el reclutamiento y seleccién de personal;
estas actividades enlazadas en el plan de contingencia de necesidades de la empresa
brindan efectividad en la gestion. Este modelo es representativo pues muestra las
acciones que se realizan y que van entrelazadas para lograr su optimizaciéon, mas no en

su dinamismo y operatividad.

Por dltimo, el modelo de Chiavenato (2000), concibe la gestién de recursos humanos,
basado en subsistemas independientes, tratdndose sobre: alimentacion, aplicacion,
mantenimiento, desarrollo, situacionales y cambiantes; que moldean una fase donde son
comprendidos, fijados, conservados, evolucionado y verificados por la empresa; varian de
acuerdo a la situacién y el hecho de que uno de ellos se direccione por otro lado no quiere

decir que los demas también cambien la direccién.

Distintos autores han escrito acerca de las definiciones de gestion de recursos
humanos. Chiavenato (2002), define como un departamento o jefatura muy
delicada y preponderante en la empresa, puesto que se acopla a las diversas
situaciones que puedan surgir y obedece a un cumulo de aspectos sustanciales
como los valores, actitudes, forma de pensar de los colaboradores, el organigrama
de la organizacion, el contexto externo, el giro de la empresa, la tecnologia y las
fases por las que transita (p.6). Rodriguez (2007), se define como el conjunto de
principios y métodos para realizar una adecuada seleccion, instruccion y
ordenamiento de los trabajadores, logrando satisfaccion y mayor productividad de
los trabajadores (p.13). Herrera (2011), asevera que los individuos son atribuibles

como recursos partiendo desde que aparecen en la organizacién como elementos



de trabajo, en la cual usan y modifican otros recursos. Por otro lado, se sabe que
en la organizacion hay distintos modelos de recursos como los administrativos,
financieros, bienes tangibles, e intangibles; pero los recursos humanos tienen
mayor complejidad e importancia ya que todos los demas recursos, necesitan la

presencia de éste para su funcionamiento.

De acuerdo a Sherman y Bohlander (1994), establecen que las fases de la gestion
de recursos humanos estan constituidas por: Captacion de Personal, gestién de
capital humano y desarrollo humano. Asi mismo, mencionan que la captacion de
personal, es el proceso a través del cual se provee de recursos humanos a la
empresa, y es sustancial puesto que de ello depende la atencién a las necesidades
del personal nuevo; este proceso se desarrolla mediante el reclutamiento y la
seleccion de personal. Del mismo modo, referente a la gestion de capital humano,
se dice que la organizacion debe administrar adecuadamente al capital humano
con el propadsito de tener un 6ptimo clima organizacional en el cual estén motivados
y satisfechos, esto incluye la compensacion que perciben y los beneficios sociales
gue les brindan. De igual manera, el desarrollo humano se define como crecimiento
y enriquecimiento de habilidades y capacidades de los colaboradores existentes en
la organizacion, en el cual los altos cargos deben tener en cuenta el potencial de
cada trabajador para implantar las capacitaciones que se brindaran y demas

actividades a desarrollar (p.23).

Las dimensiones ya mencionadas cuentan con indicadores que utilizaremos para
medir la variable, de este modo, se ha considerado como indicadores de la
dimension de captacion de personal a sus dos fases; reclutamiento y seleccion de
personal. Al respecto Chiavenato (2002), indica que reclutamiento es formar un
grupo de posibles candidatos para ocupar un puesto de trabajo. Es la fase donde
la organizacion lanza la convocatoria de trabajo al mercado para atraer a los
candidatos mas competentes (p.95). Por otro lado, Chiavenato (2002), afirma que
la seleccion de personal es la fase que viene después del reclutamiento, y aqui es
donde los encargados en la empresa del manejo del recurso humano eligen al
candidato mas competente y se aseguran de que su perfil cumpla con los requisitos

exigidos del puesto requerido y de la organizacién (p.111).
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En relacion al estudio, los indicadores de la dimensién gestién de capital humano
son: compensacion, beneficios sociales y clima organizacional. Con respecto a
compensacion William (2000), sostiene que es el componente que posibilita a la
entidad tener el personal que requiere, y por su parte al trabajador le permite cubrir
sus expectativas salariales, teniendo estabilidad econémica y seguridad en si
mismo (p.194). Asi mismo, Chiavenato (1994), los beneficios sociales como su
mismo nombre lo indica son las comodidades, beneficios, atributos y prestaciones
gue se brinda a los trabajadores, para que tengan seguridad dentro del ambito
laboral (p.342). Ademas, Rubio (2007), acerca de clima laboral, tanto el ambiente
fisico de trabajo como el trato entre colaboradores repercute en el nivel de
satisfaccion de cada miembro de la organizacion y por ende en los resultados que
refleja Finalmente, tenemos dos indicadores de la dimension desarrollo humano;

tales como capacitacion y desarrollo y capacidades y habilidades.

De lo antes mencionado, Dessler (2001), aduce que capacitacion es brindar a los
colaboradores, herramientas, técnicas, aptitudes y habilidades en temas
relacionados a su trabajo ya sea por parte de profesionales internos o externos a la
organizacion, con el fin de que se desenvuelvan eficientemente en sus labores.
(p.249). Asi mismo, Corcino (2013), precisa que las habilidades son las aptitudes y
destrezas que demuestra y desarrolla en el transcurso del tiempo un colaborador

desempefnando sus funciones en la empresa.

Concerniente a la segunda variable desempefio laboral, existen teorias de estudio;
Mc Gregor (1994), en la obra “El lado Humano de las Organizaciones”, propone
definiciones, que son la teoria X y la teoria Y, haciendo referencia a la
administracion tradicional y moderna, correspondientemente. Por su parte,
Chiavenato (2000), desde su perspectiva en el libro “administracion del recurso

humano”, explica las teorias ya mencionadas de esta forma:
Teoria X (concepto tradicional), se fundamenta en hipoétesis y definiciones

equivocadas de los seres humanos, puesto que sefiala, que el individuo necesita

de recompensas para trabajar de manera eficiente ya que de por si es holgazan,
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anteponen sus metas personales a los de la empresa, no tiene control y es
indisciplinado, se elude de sus labores, no quiere tener compromisos y prefiere
guedarse en su zona de confort. Segun Mc Gregor, en la actualidad existen
organizaciones en la que los individuos se comportan de acuerdo a lo descrito en

la teoria X.

Por otro lado, la propuesta de la teoria Y (concepto nuevo); que plantea una forma
de gestion liberal, en el cual dan potestad a los colaboradores en involucrarse en
resolver situaciones importantes en diferentes contextos en beneficio de la entidad,
de esta forma se fomenta la motivacién. Mc Gregor sugiere percepciones nuevas
encauzadas en la implantacion de la teoria Y en las organizaciones, tales como,
gue el individuo es proactivo y trabaja en base al cumplimiento de los objetivos
organizacionales, se encuentran motivados, poseen habilidades y pueden crecer
dentro de la organizacion. Estan en constante capacitacion por tal motivo estan
preparados para asumir diversas responsabilidades, se brinda autonomia en el
desarrollo de sus tareas, el individuo tiene la potestad de verter sus opiniones sin
sentirse intimidado por los demas miembros, existen mecanismos de evaluacion y

autoevaluacion de desempefio por parte de la empresa y por el mismo trabajador.

Contamos con diversidad de conceptos sobre desempefio laboral. Chiavenato
(2000), es la conducta que muestra el colaborador en el desarrollo de sus funciones
y la tactica particular que utiliza para la ejecucion de las metas personales y
empresariales y de esta forma lograr buenos resultados para la empresa (p.359).
Otro autor como Milkovich y Boudrem (1994), aducen que son las particularidades
gue posee cada colaborador, tales como destrezas, competencias, talentos y
aptitudes, que demuestran en el dia a dia y la forma de comportamiento que tienen
los mismos en diversas situaciones ya que repercute de forma directa en la
organizacion. Finalmente, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2012), asevera
gue, es la prestacion eficiente del servicio de un individuo en la organizacion, ya
gue esta facultado, posee destrezas, habilidades y ética, produciendo que vuelva a

ser contratado a causa de su buen rendimiento.
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Para determinar las dimensiones, se tom6 en cuenta elementos vinculados al
rendimiento del trabajador. Davis y Newtrom (1991), satisfaccién del trabajador, es
el comportamiento bueno o malo mediante el cual el trabajador refleja el nivel de
satisfaccion que tiene en su centro de labores. Esto tiene mucho que ver con los
componentes tangibles e intangibles, tales como el ambiente en el que se
desempenan, el salario que perciben y los resultados empresariales que infieren en
gran medida con la satisfaccion personal (p.203). De acuerdo con Resiness (1999),
el reconocerse y estimarse tal cual uno es, se llama autoestima, es realizar las
cosas en el presente pensando en cumplir los objetivos personales futuros, es el
trato que se tiene para uno mismo y para con los demas y esta cimentado en las

actitudes, pensamientos y sensaciones que poseemos de nosotros mismos.

Asi mismo, Katzenbach y Smith (1993), definen al trabajo en equipo a un grupo de
individuos con alta capacidad de comunicacion, de influenciar, tomar decisiones
acertadas y que tienen en comun, cumplir con lo establecido en sus planes
empresariales, pero siempre trabajando de la mano y apoyandose mutuamente. La
importancia de trabajar en equipo radica en que es visto como una virtud muy
valorada al momento en que los responsables de recursos humanos realizan el
reclutamiento del personal; asi mismo el trabajar en equipo proporciona virtudes y
ensefanzas a cada miembro, resaltando o mejor de si y engranandolas con la de
los demas. El trabajador es muy necesario porque crea sinergia, brinda
empoderamiento a los miembros, promueve la flexibilidad, impulsa el trabajo

multidisciplinario, fomenta la responsabilidad y promueve el sentido de logro.

Las dimensiones ya mencionadas cuentan con indicadores, que utilizaremos para
medir la variable, por ende, para la dimensién satisfaccion del trabajador se ha
considerado: ambiente, salario y resultados.

Segun Chacon (2015), en su ensayo denominado “Ambiente de trabajo como factor

de motivacioén para los empleados”, menciona que:

Grott, (2003), los elementos materiales, ambientales y fisicos, que estén o no relacionados

y que tienen injerencia en el trabajo diario de las personas, se le llama ambiente de trabajo.
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Seguidamente, Chiavenato (2007), define al salario como un intermediario principal
entre los trabajadores y las organizaciones (p.284). Para concluir, Ospina (2004),
atribuye que los resultados, se ven influenciados de factores como el incremento
de la productividad, la efectividad en todos los sentidos, adoptar medidas
novedosas en la organizacion para estar preparados a situaciones cambiantes que
pueden afectar el rubro del negocio y asi cumplir con el logro de los objetivos
organizacionales (p. 213).

Asi mismo, referente a la dimension autoestima se ha considerado a los
indicadores: motivacién, trato y reconocimiento. Robbins (1999), indica que la
motivacion es un cumulo de estimulos extrinsecos e intrinsecos que ayuda a las
personas a cumplir los objetivos trazados dentro de la organizacion (p.123).
Posteriormente, Quispe (2013), menciona que el trato es el nexo que se forma con
uno o varios individuos y la manera a través de la cual se comunican (p.1). Por
ultimo, Bowen (2000), menciona que el reconocimiento es una forma de elogio y
agradecimiento que se da a los colaboradores que ayudan al cumplimiento de
metas y al aumento de la rentabilidad empresarial y de esta forma buscan fortalecer

el compromiso de los mismos con la organizacion.

Del mismo modo, referente a la dimensién trabajo en equipo, se ha considerado a
los indicadores: objetivos, comunicacion y toma de decisiones. Editorial Definicion
MX (2013), indica que el objetivo es la finalidad a donde se quiere llegar y la parte
importante de la fase de planificacion de un proyecto. Por su parte, Chiavenato
(2006), referente a la comunicacion, menciona que es transmitir informacion de del
emisor a un receptor. Para terminar, Kast (1979), indica que la toma de decisiones
es basico en el mundo empresarial ya que de ello depende el manejo, control y

rumbo que tome la empresa.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion: Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), la
investigacion es basica ya que indaga para comprender la objetividad de
los diversos fendmenos de la naturaleza y asi aportar con el avance del
conocimiento en la sociedad y estar preparados para los desafios de la

humanidad.
Disefio de investigacion: La investigacion fue de disefio no experimental,

transversal, descriptivo correlacional.

El disefio se esquematiza de la siguiente manera:
/ |
M r
\ V,

Doénde:

M = 64 colaboradores

Vi = Gestion de recursos humanos
V2 = Desempefio laboral

r = Relacion

3.2. Variables y operacionalizacion:
Seguidamente, se muestra la definicion conceptual y operacional de las
variables en estudio. En el Anexo 01, se consigna la matriz de

operacionalizacion de las variables.

Variable 1: Gestion de recursos humanos
Definicion conceptual: Chiavenato (2002), define como un departamento
o jefatura muy delicada y preponderante en la empresa, puesto que se

acopla a las diversas situaciones que puedan surgir y obedece a un cimulo
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de aspectos sustanciales, como los valores, actitudes, forma de pensar de
los colaboradores, el organigrama de la organizacion, el contexto externo,

el giro de la empresa, la tecnologia y las fases por las que transita (p.6).

Definicion operacional: La variable gestion de recursos humanos fue
medida de acuerdo a sus dimensiones; con una escala ordinal y con el
coeficiente de correlacibon Rho de Spearman. Las dimensiones

consideradas para la primera variable se detallan a continuacion:

Tabla 1

Dimensiones de la variable gestion de recursos humanos

» Captacion de personal
Gestion de recursos - _
Gestion de capital humano
humanos
Desarrollo humano

Fuente: Elaboracién propia

Indicadores:
Permite medir caracteristicas de las variables segun sus dimensiones, para

esta investigacion se considero los siguientes indicadores:

Tabla 2

Indicadores de las dimensiones de gestion de recursos humanos

_ Reclutamiento
Captacion de personal y
Seleccion de personal
Compensacion
Gestidn de capital humano Beneficios sociales
Clima organizacional
Captacion y desarrollo

Desarrollo humano . .
Capacidades y habilidades

Fuente: Elaboracion propia
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Variable 2: Desempefio laboral

Definicién conceptual: Chiavenato (2000), conducta mostrada por el colaborador
en el desarrollo de sus funciones y la tactica particular que utiliza para la ejecucion
de las metas personales y empresariales y de esta forma lograr buenos resultados

para la empresa (p.359).

Definicién operacional: La variable desempefio laboral fue medida en funcion de
sus dimensiones: satisfaccion del trabajador, autoestima y trabajo en equipo; con
una escala ordinal y con el coeficiente de correlacion Rho de Spearman. Las
dimensiones consideradas para la segunda variable se detallan en la siguiente
tabla:

Tabla 3

Dimensiones de la variable desempefio laboral

Satisfaccion del trabajador
Desempeiio laboral Autoestima

Trabajo en equipo

Fuente: Elaboracion propia

Indicadores:
Permite medir caracteristicas de las variables segun sus dimensiones, para esta

investigacion se considero los indicadores que se detallan a continuacion:

Tabla 4

Indicadores de las dimensiones de desempefio laboral
Ambiente

Satisfaccion del trabajador Salario
Resultados
Motivacion

Autoestima Trato

Reconocimiento
Objetivos
Trabajo en equipo Comunicacién

Toma de decisiones

Fuente: Elaboracién propia
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Escala de medicién: Para las dos variables se emple0 la escala ordinal de Likert.

3.3. Poblacion, muestra'y muestreo
Poblacién: La poblacién estuvo constituida por 64 trabajadores

pertenecientes a Electro Oriente S.A. bajo el régimen laboral del D. L. N° 728.

Criterios de inclusion: Todos los trabajadores de Electro Oriente S.A. que
pertenecen al D.L. N° 728.

Los trabajadores encuestados contaban con un minimo de 3 meses de
contratacion con Electro Oriente S.A.

Los trabajadores que a la fecha de la aplicacion de la encuesta no tenian
procesos legales pendiente con Electro Oriente S.A., ya sea civil o penal.

Criterios de exclusion:
Los trabajadores que hayan tenido contrato laboral menor a 3 meses.
Los trabajadores que se encontraban con proceso legal vigente, ya sea civil o

penal con Electro Oriente S.A. al momento de ser encuestados.

Muestra: Se trabajé con el total de la poblacion puesto que fue innecesario

aplicar las técnicas de muestreo.

Muestreo: No se aplicaron técnicas estadisticas de muestreo.

Unidad de andlisis: Estuvo constituida por trabajadores pertenecientes al D.L.

N° 728, que laboran en Electro Oriente S.A.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:
Técnica:
La técnica aplicable a determinar la relacién entre las variables en estudio fue

la encuesta. Tal como indica (Hernandez et al., 2014), es la técnica que
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permite recolectar datos y contiene preguntas cerradas, siendo las méas

sencillas de codificar y elaborar los resultados.

Instrumentos:
El cuestionario fue utilizado y estructurado en funcion a la operacionalizacién
de las variables, el mismo que tuvo como propdsito la obtencién de la
informacion de los trabajadores contratados bajo el D.L. 728 de Electro
Oriente S.A., de cada uno de los indicadores, dimensiones y variable.
Este instrumento consto de dos cuestionarios, el primero relacionado con las
variables: Gestion de recursos humanos y consté de 14 enunciados, dividido
en 3 dimensiones. La primera captacion de personal que const6 de 4
enunciados, la segunda gestion de capital humano que constdo de 6
enunciados y finalmente desarrollo humano que consto de 4 enunciados. La
escala de valoracion fue: 1 = Totalmente de acuerdo, 2 = En desacuerdo, 3 =
Indiferente, 4 = De acuerdo, 5 = Totalmente de acuerdo.
La variable desempefio laboral consté de 18 enunciados, la misma que se
encuentra dividido en 3 dimensiones, la primera dimension satisfaccion del
trabajador, consté de 6 enunciados, la dimension autoestima consté de 6
enunciados finalmente la dimension trabajo en equipo const0 de 6
enunciados. La escala de valoracion fue: 1 = Totalmente de acuerdo, 2 = En
desacuerdo, 3 = Indiferente, 4 = De acuerdo, 5 = Totalmente de acuerdo.
Tabla 5

Detalle de los instrumentos para la recoleccion de datos

Dimensiones items _ \" de
interrogantes
Cuestionario 1: Captacion de personal 1,2,3,4 4
Gestion de Gestidn de capital humano 56,7,8,9, 10 5
recursos humanos Desarrollo humano 11,12, 13,14 4
Cuestionario 2: Satisfaccion del trabajador 1,2,3,4,5,6 6
Desempefio Autoestima 7,8,9, 10, 11, 12 6
laboral Trabajo en equipo 13, 14, 15, 16, 17, 18 6
Total 31

Fuente: Elaboracion propia
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Validez

El cuestionario fue validado mediante el Juicio de expertos, se reconocid a expertos
con entendimiento de la tematica en investigacién, fueron los encargados de
propalar evaluacion acerca de si existe congruencia en el instrumento durante la
recopilacién de informacién, basada en los objetivos de la investigacion.

En la presente investigacion fueron 3 profesionales quienes validaron los
cuestionarios de la encuesta, en funcion a la escala: 1= muy deficiente, 2 =

deficiente, 3 = aceptable, 4 = buena, 5 = excelente.

Tabla 6
Resultado de validacion de expertos
_ o Promedio de o
Variable N.° Especialidad _ Opinion del experto
validez
y 1 Metodologo 4.4 Existe suficiencia
Gestion de o _ o
2 Especialista 4.6 Existe suficiencia
recursos humanos o . .
3 Especialista 4.7 Existe suficiencia
1 Metododlogo 4.4 Existe suficiencia
Desempefio o . o
2 Especialista 4.6 Existe suficiencia
laboral o . S
3 Especialista 4.7 Existe suficiencia

Fuente: Fichas de validacién de expertos

Los instrumentos, que consisten en dos cuestionarios, han sido mostrados al juicio
de tres expertos; que estuvieron a cargo de constatar la congruencia de los
indicadores con las variables. Dicho resultado lanz6 un promedio de 4.6,
simbolizando el 91% de coincidencia entre los expertos y los instrumentos; lo que
advierte que posee un gran valor y concentra las implicancias metodoldgicas para

ser aplicado.

Confiabilidad
La confiabilidad de los instrumentos se determiné utilizando la técnica estadistica
del coeficiente Alfa de Cronbach. El instrumento para la variable gestién de

recursos humanos alcanzé un coeficiente de 0.842 y para Ivariable desempefio
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laboral alcanz6 un coeficiente de 0.907 por lo que podemos afirmar que es

altamente confiable.

Tabla 7

Andlisis de confiabilidad de gestion de recursos humanos
Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 64 100,0
Excluidoa 0 0,0

Total 64 100,0

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

Tabla 8
Estadisticas de fiabilidad de gestion de recursos humanos
Alpha de Cronbach N° de elementos
0,842 14

Fuente: Base de datos contenida en SPSSv. 25.

Tabla 9

Andlisis de confiabilidad de desempefio laboral
Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 64 100,0
Excluidoa 0 0,0

Total 64 100,0

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

Tabla 10
Estadisticas de fiabilidad de desempefio laboral
Alpha de Cronbach N° de elementos
0,907 18

Fuente: Base de datos contenida en SPSSv. 25.

Interpretaciéon
De acuerdo a las Tabla 8 y 10, se puede observar que se obtuvo un resultado

de 0.842 para la variable gestion de recursos humanos y 0.907 para la variable
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3.5

3.6.

desempeiio laboral, el cual se encuentra cerca de 1.000, por lo cual se puede

decir que se obtuvo un resultado fiable.

. Procedimientos:

Se elabor6 un cuestionario por cada variable, que sirvieron para la recopilacion
de informacion. Estos fueron validados por los expertos diagnosticando la
confiabilidad mediante el alfa de Cronbach; posteriormente se presenté una
solicitud a Electro Oriente S.A., para la autorizacion de recopilacion de datos,
con la respuesta se procedio a realizar las encuestas a los trabajadores de la
Entidad, previa explicacion de la finalidad de la investigacion.

Método de analisis de datos:

Los datos han sido procesados en el programa estadistico SPSS IBM STAT
version 25. Se determind los primordiales estadisticos descriptivos, por ser una
muestra mayor a 50 participantes. Del mismo modo, se empled el coeficiente
de correlacion Rho de Spearman para determinar la relacion entre las variables,
y se utilizo la tabla de interpretacion de correlacion de Spearman (tabla 9). La
informacion resultada del procesamiento de datos fue consignada en el formato
Word y Excel para su presentacion. A continuacion, la siguiente tabla que

detalla los rangos del coeficiente Rho de Spearman.

Tabla 11
Interpretacion del coeficiente de correlacion Rho de Spearman
Valor de Rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta

-0,90 a-0,99 Correlacion negativa muy alta

-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta

-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada

-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja

-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula

0.01a0.019 Correlacién positiva muy baja

0.2a0.39 Correlacién positiva baja
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0.4 a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.90a 0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Hernandez Sampieri, 2014

3.7. Aspectos éticos:
En el proceso de duracion de la investigacibn se actué con ética y
profesionalismo. La informacion se traté con la confiabilidad debida, se mantuvo
el anonimato de los informantes. Se solicitd autorizacion de los informantes
para el uso de la informacién proporcionada, para fines exclusivamente

académicos y este consentimiento fue informado.
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IV. RESULTADOS
4.1. Relacion entre captacion de personal y desempefio laboral de los
trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en
el aflo 2020.

Tabla 12
Andlisis de correlacién entre captacién de personal y desempefio laboral de los
trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el afio 2020.

Captacion de personal

Desempeiio
Rho de Spearman p- valor N

0,155** 0,000 64

Fuente: Base de datos contenida en SPSS v. 25.

laboral

Interpretacion:

En la investigacion la hipotesis especifica propuesta es la siguiente:

Ho: La captacion de personal no se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el afo
2020.

Hi: La captacion de personal se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el afio
2020.

En la tabla 8, se presentan valores de la correlacion estadistica utilizando el

coeficiente Rho de Spearman. El resultado del coeficiente fue 0.155 que siendo

contrastado con la tabla de rangos de Spearman indica valores que se encuentran
entre los rangos 0.01 a 0.19; determindndose que es una correlacién positiva muy
baja. Asi mismo, la significacion bilateral arrojo un resultado de 0,000 el cual es
menor a 0.05 lo que evidencia que los resultados si son significativos, por tal motivo
se rechazan la hipédtesis nula y se ratifica lo planteado en la hipétesis de

investigacion.
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4.2. Relacion entre gestion del capital humano y desempefio laboral de los
trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el
afio 2020.

Tabla 13

Andlisis de correlacion entre gestion del capital humano y desempefio laboral de
los trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el afio
2020.

Gestion del capital humano

Desempeiio
Rho de Spearman p- valor N

0,245** 0,000 64

Fuente: Base de datos contenida en SPSSv. 25.

laboral

Interpretacion:

En la investigacion se planteo la siguiente hipétesis especifica:

Ho: La gestion de capital humano no se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el afo
2020.

H,: La gestion de capital humano se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el afio
2020.

En la tabla 9, se presentan valores de la correlacion estadistica utilizando el

coeficiente Rho de Spearman. El resultado del coeficiente fue 0.245 que siendo

contrastado con la tabla de rangos de Spearman indica valores que se encuentran
entre los rangos 0.2 a 0.39; determinandose que es una correlacion positiva baja.

Asi mismo, la significacion bilateral arrojo un resultado de 0,000 el cual es menor a

0.05 lo que evidencia que los resultados si son significativos, por tal motivo se

rechazan la hipétesis nula y se ratifica lo planteado en la hipotesis de investigacion.
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4.3. Relacion entre desarrollo humano y desempefio laboral de los
trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el
afio 2020.

Tabla 14
Andlisis de correlacion entre desarrollo humano y desempefio laboral de los
trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el afio 2020.

. Desarrollo humano
Desempefio

Rho de Spearman p- valor N
0,204** 0,000 64

Fuente: Base de datos contenida en SPSSv. 25.

laboral

Interpretacion:

En la investigacion se planteo la siguiente hipétesis especifica:

Ho: El desarrollo humano no se relaciona con el desempefio laboral de los
trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el afio 2020.
Hs: El desarrollo humano se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores

en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el afio 2020.

En la tabla 10, se presentan valores de la correlacién estadistica utilizando el
coeficiente Rho de Spearman. El resultado del coeficiente fue 0.204 que siendo
contrastado con la tabla de rangos de Spearman indica valores que se encuentran
entre los rangos 0.2 a 0.39; determinandose que es una correlacion positiva baja.
Asi mismo, la significacion bilateral arrojo un resultado de 0,000 el cual es menor a
0.05 lo que evidencia que los resultados si son significativos, por tal motivo se

rechazan la hipétesis nula y se ratifica lo planteado en la hipotesis de investigacion.
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4.4. Relacion entre la gestion de recursos humanos y desempefio laboral de
los trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en
el aflo 2020.

Tabla 15
Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico n  sig
Gestion de recursos humanos 0.232 64 0.000
Desempefio laboral 0.236 64 0.000

Fuente: Base de datos contenida en SPSSv. 25.

Interpretacién:

En la tabla 11, se muestra la prueba de normalidad utilizando el calculo del
coeficiente de Kolmogorov-Smirnov, a causa de que la muestra es mayor a 50; el
resultado fue de Sig.= 0.000 < 0.05, por tanto, la muestra no tiene una distribucion
normal, es por ello que para realizar la correlacion se utilizé el coeficiente Rho de

Spearman.

Tabla 16

Andlisis de correlacion entre gestion de recursos humanos y desempefio laboral de
los trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el afio
2020.

” Desempeifio laboral
Gestion de

Rho de Spearman p- valor N
0,277** 0,000 64

Fuente: Base de datos contenida en SPSSv. 25.

recursos humano

Interpretacion:

En la investigacidon se planteo la siguiente hipétesis general:
Ho: No existe relacion significativa entre gestion de recursos humanos y el

desempernio laboral de los trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A.,

Tarapoto en el afio 2020.
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Hi: Existe relacién significativa entre gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral de los trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto
en el afio 2020.

En la tabla 12, se presentan valores de la correlacion estadistica utilizando el
coeficiente Rho de Spearman. El resultado del coeficiente fue 0.277 que siendo
contrastado con la tabla de rangos de Spearman indica valores que se encuentran
entre los rangos 0.2 a 0.39; determindndose que es una correlacion positiva baja.
Asi mismo, la significacion bilateral arrojo un resultado de 0,000 el cual es menor a
0.05 lo que evidencia que los resultados si son significativos, por tal motivo se
rechazan la hipotesis nula y se ratifica lo planteado en la hip6tesis de investigacion.
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V. DISCUSION
En el presente acéapite se desarrolla la discusion de los hallazgos del estudio,
destacando la relacién significativa entre la gestion de recursos humanos con el
desempenio laboral de los trabajadores de electro oriente S.A. en el afio 2020,
de acuerdo al coeficiente de 0,277 (correlacion positiva baja) y un p valor igual a
0,000 (p-valor < 0.05).El mismo que permite inferir que el 27.7% de la gestidn
de recursos humanos se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores
de Electro Oriente S.A. en el afio 2020. En base a lo mencionado, cabe precisar
lo importante que es determinar anticipadamente los objetivos a alcanzar y las
actividades, técnicas y estrategias que se realizaran para lograrlo. Por ello, las
empresas deben poner como factor fundamental al personal o recurso humano
existente, con personal calificado, conocedor de las funciones que realice y que
este pueda cumplir a cabalidad las funciones asignadas. Asi mismo facilitara los
controles preventivos que las instituciones adscritas puedan hacer, ya que al
tratarse de empresas publicas privadas éstas se rigen por normativas estatales.
De esa manera tendra un alto nivel de desempefio y cumpliran los objetivos
organizacionales, esto se podra lograr cuando las entidades planifiquen
oportunamente las actividades a desarrollar en un tiempo determinado vy fijarse
metas a cumplir con la gestion del personal, tales como capacitaciones
constantes para desarrollar las habilidades de cada colaborador, ofrecerles un
buen clima organizacional y un adecuado ambiente de trabajo, realizar
evaluaciones de desempefio con el fin de medir el grado de cumplimiento de los
objetivos individuales de cada colaborador y realizar actividades de
confraternidad que van en busca de generar el comparferismo y unién entre

todos.

Al contrastar con los resultados del estudio realizado por Chavez (2017), donde
menciona que el apropiado manejo del recurso humano en la organizacion,
donde provea todas las condiciones minimas de trabajo, con un adecuado
ambiente laboral, herramientas de trabajo en buen estado y remuneraciones
justas, permitird al colaborador estar satisfecho laboralmente, motivado y
comprometido con la organizacion, todo esto generard que su desempefio sea

elevado y cumpla sus metas establecidas y propuestas, ademas de generar que
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todo el personal se comprometa con la organizacién y juntos alcancen los
objetivos organizacionales; asi mismo, Huaman (2017), coincide con dichos
resultados al manifestar que el personal en la organizacion es fundamental, pues
por medio de esta se tiene al personal idoneo en cada area de trabajo, lo que
conllevara a tener personal conocedor y con experiencia en sus funciones, lo
gue generard un valor agregado, disminuyendo costos de capacitacion y
adaptacion al trabajo, ademas que contribuirhA de manera eficiente en la
consecucion de los objetivos de acuerdo a los planes de trabajos planificados.

Al mismo tiempo, Rojas y Vilchez (2018), corrobora dichos resultados al
manifestar que se deberia disponer de los servicios de un personal capacitado
para desempefiar el cargo de responsable de la gestion del talento humano ya
gue la persona que se encuentra actualmente desempefiando el cargo es
ineficiente ya que no realiza sus funciones por falta de conocimiento y esto
perjudica en el desempefio de funciones de los trabajadores; asi mismo se
practicaria el trabajo en equipo; asi mismo, Quiroz (2018), coincide con dichos
resultados al manifestar que un trabajador potencialmente capacitado y con
todas las condiciones minimas brindadas tendra como consecuencia un alto
nivel de desempefio laboral conllevado que cumpla sus objetivos, no tenga
sobrecarga laboral, cumpla con los trabajos planificados y se sienta satisfecho
generando un buen ambiente laboral y se trasmita esa motivacion a los demas

compafieros de trabajo.

No obstante, Ghiglione (2015), discrepa de dichos resultados al manifestar que
los directivos de Recursos Humanos tienen conocimiento de que deben seguir
un proceso de planificacidn tactica y completa y también saben de las falencias
existentes en el manejo del personal, a causa de ello plantearon la
implementacion de un sistema integral en el cual a través de evaluaciones de
desemperio a los trabajadores se evidencie el nivel de participacion que tiene
cada uno y al mismo tiempo establecerles metas y elaborar planes de accién
para la mejora continua, todo ello va permitir acrecentar el rendimiento de la
organizacion; sin embargo estan conscientes que en este contexto no tienen los

instrumentos para iniciar con la implementacién de dicho sistema.
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También se destaca la existencia de una relacion significativa entre el
desempeio laboral con el desarrollo humano de los trabajadores de electro
oriente S.A. en el afio 2020, de acuerdo al coeficiente de 0,204 (correlacion
positiva baja) y un p valor igual a 0,000 (p-valor < 0.05), el mismo que permite
inferir que el 20.0% del desempefio laboral se relaciona con el desarrollo humano
de los trabajadores de electro oriente S.A. en el aflo 2020. En base a lo
mencionado, cabe precisar lo importante que es contar con personal idéneo,
altamente capacitado, conocedor del rubro en el que se desenvuelve la empresa
y que pueda desarrollar y mejorar sus habilidades y aptitudes, asi mismo
permitird al personal tener una linea de carrera y un crecimiento profesional,

laboral y personal.

Al contrastar con los resultados del estudio realizado por Flores (2017). Quien
hace mencion que el compromiso laboral de un colaborador con la empresa se
da cuando este se siente satisfecho laboralmente, se identifica con la
organizacion, ademas de tener un compromiso afectivo que hace que este
cumpla las normas internas de la empresa o institucion, dicho compromiso e
involucramiento hara que eleve su nivel de desempefio, para ello la empresa
debe hacer o aplicar estrategias de retencién del personal, crear un plan de
incentivos, y evaluar al personal con técnicas o métodos como el de 180° o 360°
de acuerdo a la complejidad de la institucion; corroborando lo expuesto por
Sherman y Bohlander que establecen que las fases de la gestion de recursos
humanos se constituyen de: Captacién de personal, gestién de capital humano
y desarrollo humano, procesos importantes y valiosos que toda entidad deberia
aplicar en el manejo del personal, pues trae consigo personal idéneo, capacitado,
motivado, comprometido, con capacidades adecuadas para que desarrolle las
actividades asignadas de acuerdo a sus manuales de trabajo, de forma eficiente

y satisfechos laboralmente , dispuestos a cumplir los objetivos organizacionales.
No obstante, La torre (2011) coincide con dichos resultados, al manifestar que

la aproximacion “soft” esta cimentada en las costumbres de recursos humanos

gue van direccionadas a las obligaciones y tienen correlacion positiva con el
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desempefio laboral a través de probabilidades y apreciaciones de los
colaboradores, repercutiendo de manera satisfactoria en el desempefio de los
mismos; asi mismo Montoya y Boyero (2016), menciona que las organizaciones
deberian tener una perspectiva mas amplia sobre los recursos humanos ya que
los mismos son fundamentales adaptandose a los cambios y sobre todo para
imponerse a la competencia, por Ultimo, es necesario instaurar sistemas

integrados que optimicen la calidad de los procesos productivos y de servicios.

Al mismo tiempo, Arbull (2016), corrobora dichos resultados al manifestar que
los pobladores piensan que es bueno el servicio que les brindan actualmente,
pero que no se dan abasto con el personal que atiende y es un problema que
sale de las manos del personal, por lo tanto, podrian mejorar y efectivizar las
atenciones aumentando personal permitiendo acelerar los tramites, ademas
cuando el personal de atencidén brinda un adecuado trato al usuario, con una
oportuna capacidad de respuesta ante sus dudas, este se sentira satisfecho y
tendra buenas expectativas de la institucion, generando un afecto hacia la misma
y un respeto por el personal que labora, es por ello que para tener un alto nivel
de calidad es preponderante modernizar los paradigmas a seguir; Albretch y
Carlzon (2001), mencionan que la teoria de la calidad del servicio, esta basado
en el paradigma de triangulos internos y externos, proporcionando componentes
de la administracion de servicio, como, el mencionar los estandares de calidad

gue brindan y la exposicion de funciones del colaborador.

Para afianzar los hallazgos resultantes de la correlacion entre las dimensiones
captacion de personal, gestion de capital humano y desarrollo humano con la
variable desempefio laboral, nos apoyamos en la teoria de Aduna, Garcia y
Chéavez (2017), en donde manifiestan que la gestion de recursos humanos tiene
dos enfoques bajo los cuales seria ideal que todas las entidades direccionen a
su personal; por su parte el enfoque sistémico, tiene un concepto actualizado en
el cual coloca al ser humano como parte fundamental en el buen funcionamiento
de la organizacion, y por su parte el enfoque estratégico, aduce que el
colaborador es importante dentro de la organizacion y es necesario gestionarlo,

pues ayuda a alcanzar la ejecucién de los planes estratégicos institucionales, a
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través del involucramiento, compromiso y responsabilidad de todos los
colaboradores; el trabajar bajo este enfoque aporta una serie de beneficios, tales
como, desarrollar el liderazgo en todos los colaboradores, trabajar enfocados en
alcanzar un objetivo en comun, crea un optimo clima laboral en el cual todos
estan dispuestos a mejorar su desempefio. Asi mismo, complementando los
resultados encontrados y a los enfoques bajo los cuales deberian gestionar al
personal las organizaciones, basados en las teorias de Mc Gregor (1994) y
plasmado desde la perspectiva de Chiavenato (2000), seria optimo que se
adopte la teoria Y sobre el desempefio laboral, puesto que propone un concepto
nuevo Yy liberal, en la cual da potestad a los colaboradores que resuelvan
situaciones importantes en distintos contextos, beneficiando a la entidad y
fomentando la motivacion en el colaborador; Chiavenato indica que existen
percepciones de que el individuo es proactivo y trabaja enfocado en cumplir los
objetivos organizacionales, se encuentran motivados, poseen habilidades y
pueden crecer en la organizacion, estan preparados para asumir diversas
responsabilidades, tienen autonomia y potestad de emitir opiniones y existen

mecanismos de evaluacion y autoevaluacion del desempefio.

Finalmente, y realizando el contraste y analisis de los resultados de las
correlaciones, aparte de mencionar los enfoques y teoria mas conveniente que
pueden adoptar las organizaciones, contamos con un modelo de gestion de
recursos humanos que podria ser el mas adecuado tomar por las
organizaciones. Harper y Lynch (1992), nos proporcionan un modelo a seguir
para manejar los recursos humanos, desde el momento en que se realiza el
requerimiento de personal indicando la cantidad y el perfil a solicitar. La gestidon
de recursos humanos permite satisfacer este requerimiento, a través de la
ejecucion de actividades que parte de la valoracion que se le da al recurso
humano. También abarca la evaluacidén y explicacién de las funciones del cargo,
los planes de carrera, el ambiente laboral, la evaluacion del desempefio, el
reclutamiento y seleccidn de personal; estas actividades enlazadas en el plan de

contingencia de necesidades de la empresa brindan efectividad en la gestion.
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VI. CONCLUSIONES
6.1 La relacion entre gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de
los trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en
el aflo 2020, se establecio una correlacion positiva baja y significativa. El
valor del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman fue de 0.277 y la

significacion bilateral de 0.000.

6.2 La relacién entre captacion de personal y desempefio laboral de los
trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el
afio 2020, se estableci6 como una correlacion positiva muy baja y
significativa. El valor del coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
fue de 0.155 y la significacion bilateral de 0.000.

6.3 La relacion entre gestion del capital humano y desemperio laboral de los
trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el
afio 2020, se establecié como una correlacion positiva baja y significativa.
El valor del coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman fue de 0.245y

la significacion bilateral de 0.000.

6.4 La relacion entre desarrollo humano y desempefio laboral de los
trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el
afio 2020, se establecié como una correlacion positiva baja y significativa.
El valor del coeficiente de correlacién de Rho de Spearman fue de 0.204 y

la significacion bilateral de 0.000.
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VIl. RECOMENDACIONES

7.1 A la Supervisora de Recursos Humanos de Electro Oriente S.A., se
recomienda mejorar el plan anual de recursos humanos del afio 2020,
haciendo un diagnostico exhaustivo y elaborando estrategias de gestion,
donde se priorice las actividades de capacitacion, mejoramiento del clima
laboral, estimular el afdn de superacién de los colaboradores ofreciéndole
oportunidades de mejora, captar al personal adecuado, revisién de la
politica salarial y los aspectos laborales internos y asi optimizar el
rendimiento en el trabajo. Asi mismo, se recomienda mayor coordinacion
con el Gerente Regional con el fin de interiorizar el compromiso con los

objetivos empresariales a los trabajadores.

7.2 Al Gerente y Supervisora de Recursos Humanos de Electro Oriente S.A.,
se recomienda realizar un instructivo de captacion de personal en el cual
se detalle todo el proceso a realizar para el reclutamiento y seleccion de
personal. Dejando de lado la influencia politica y familiar, con el fin de captar
al personal idoneo, que cumpla el perfil exigido para ocupar el cargo y
pueda desenvolverse eficazmente en el desarrollo de sus funciones tal y
como lo indica en el manual de organizacion y funciones. Asi mismo se
recomienda realizar el cumplimiento adecuado y seguimiento oportuno del

plan de sucesion.

7.3 A la Supervisora de Recursos Humanos y a la Asistenta Social de Electro
Oriente S.A., se recomienda implementar actividades que permitan
fortalecer vinculos de confraternidad e integracion entre trabajadores,
promoviendo la mejora clima laboral y motivacion del personal. Asi mismo
se recomienda interactuar con el personal y mantenerles informados sobre

todos los beneficios laborales que le otorga la entidad.
7.4 Al Gerente Regional y a la Supervisora de Recursos Humanos de Electro

Oriente S.A., se recomienda poner en marcha el proyecto de fortalecimiento

de capacidades y mejora del desempeiio del personal, mediante el
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cumplimiento del plan de capacitaciones, estableciendo alianzas con
instituciones 'y desarrollando un programa intensivo de cursos

especializados y del mas alto nivel.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacién de variables

Variables Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Fnsgoﬁlggr?
Captacion de personal: Sherman vy
Bohlander (1994, p.23), es el proceso a
través del cual se provee de recursos
humanos a la empresa, y es sustancial | - Reclutamiento
puesto que de ello depende la atencién a | - Seleccién de personal
las necesidades del personal nuevo; este
proceso se desarrolla mediante el
reclutamiento y la seleccién de personal.
Chiavenato (2002, p. 6), la define Gestion del capital humano: Sherman y
como un departamento o jefatura Bohlander (1994, p. 23), se dice que la
muy delicada y preponderante en la organizacion debe administrar
empresa, puesto que se acopla alas | La variable gestion de recursos | @decuadamente al recurso humano con la | - Compensacion
Gestion de diversas situaciones que puedan | humanos fue medida de acuerdo a | finalidad de ‘tener un optimo clima | - Beneficios sociales _
surgir y obedece a un ctmulo de | sus dimensiones; con una escala | Organizacional en el cual estén motivados | - Clima organizacional Ordinal

recursos humanos

aspectos sustanciales, como la
cultura y estructura organizacional,
el contexto ambiental, el rubro del
negocio, latecnologiay las fases por
las que transita.

ordinal y con el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman.

y satisfechos, esto incluye la
compensacion que perciben 'y los
beneficios sociales que les brindan.

Desarrollo humano: Sherman y Bohlander
(1994, p. 23), se define como, crecimiento
y enriguecimiento de habilidades vy
capacidades de los colaboradores
existentes en la organizacion, en el cual
los altos cargos deben tener en cuenta el
potencial de cada trabajador para
implantar las capacitaciones que se
brindaran y deméas actividades a
desarrollar.

- Capacitacion
desarrollo

- Capacidades
habilidades




Desempefio
laboral

Chiavenato (2000, p.359), es la
conducta que muestra el colaborador
en el desarrollo de sus funciones y la
tactica particular que utiliza para la
ejecucion de las metas personales y
empresariales y de esta forma lograr
buenos resultados para la empresa.

La variable desempefio laboral fue
medida en funcibn de sus
dimensiones: satisfaccion del
trabajador, autoestima y trabajo en
equipo; con una escala ordinal y con
el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman.

Satisfaccion del trabajador: Davis y

Newtrom (1991, p.203), mencionan que es | - Ambiente

el comportamiento bueno o malo mediante | - Salario

el cual el trabajador refleja el nivel de | - Resultados
satisfaccion que tiene en su centro de

labores.

Autoestima: Resiness  (1999), el

reconocerse y estimarse tal cual uno es, se

llama autoestima, es realizar las cosas en | - Motivacion
el presente pensando en cumplir los | - Trato

objetivos personales futuros, es el trato
que se tiene para uno mismo y para con
los deméas y estd cimentado en las
actitudes, pensamientos y sensaciones
gue poseemos de nosotros mismos.

- Reconocimiento

Trabajo en equipo: Katzenbach y Smith
(1993), definen al trabajo en equipo a un
grupo de individuos con alta capacidad de
comunicaciéon, de influenciar, tomar
decisiones acertadas y que tienen en
comun, cumplir con lo establecido en sus
planes empresariales, pero siempre
trabajando de la mano y apoyandose
mutuamente.

- Objetivos
- Comunicacion
- Toma de decisiones

ordinal




Anexo 2. Matriz de consistencia

Formulacién del problema

Objetivos

Hipotesis

Técnicas e Instrumentos

Problema general

¢Cudl es la relacion entre gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral de los
trabajadores en la unidad de negocio electro
oriente S.A., Tarapoto en el afio 2020?

Problemas especificos:

¢Cudl es la relacion entre captacion de personal
y el desempefio laboral de los trabajadores en la
unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto
en el afio 2020?

¢Cual es la relacion entre gestion del capital
humano y el desempefio laboral de los
trabajadores en la unidad de negocio electro
oriente S.A., Tarapoto en el afio 2020?

¢ Cudl es larelacion entre desarrollo humano y el
desemperfio laboral de los trabajadores en la
unidad de negocio electro oriente S.A., Tarapoto
en el afio 2020?

Objetivo general

Establecer la relacién entre gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral
de los trabajadores en la unidad de negocio
electro oriente S.A., Tarapoto en el afio
2020.

Objetivos especificos

Determinar la relacién que existe entre la
captacion de personal y el desempefio
laboral de los trabajadores en la unidad de
negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el
afo 2020.

Determinar la relacién que existe entre
gestion del capital humano y el desempefio
laboral de los trabajadores en la unidad de
negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el
afio 2020.

Determinar la relacién que existe entre
desarrollo humano y el desempefio laboral
de los trabajadores en la unidad de negocio
electro oriente S.A., Tarapoto en el afio
2020.

Hipotesis general

Hi: Existe relacion significativa entre gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral de los trabajadores en la unidad
de negocio electro oriente S.A., Tarapoto en el afio 2020.

Hipotesis especificas

Hi: La captacién de personal se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores en la unidad de negocio electro oriente
S.A., Tarapoto en el afio 2020.

H2: La gestién de capital humano se relaciona con el desempefio
laboral de los trabajadores en la unidad de negocio electro oriente
S.A., Tarapoto en el afio 2020.

Hs: El desarrollo humano se relaciona con el desempefio laboral
de los trabajadores en la unidad de negocio electro oriente S.A.,
Tarapoto en el afio 2020.

Disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

El estudio de investigacion es de tipo No
Experimental, con disefio correlacional.

Esquema: O,
M r
(0]
Dénde:
M = Muestra

0O, = Gestién de recursos humanos
0O, = Desempefio laboral
r _=Relacion de las variables de estudio

Poblacion

La poblacion fue conformada por 64
trabajadores de Electro Oriente S.A.
pertenecientes al régimen laboral del D. L.
N° 728.

Muestra

En lainvestigacién no fue necesario utilizar
las técnicas de muestreo, puesto que se
trabaj6 con el total de la poblacion.

Variables Dimensiones

Captacion de personal

Gestion de recursos

humanos Gestion de capital humano

Desarrollo humano

Satisfaccion del trabajador

Desempefio Laboral | Autoestima

Trabajo en equipo

Técnica
La técnica empleada es la
encuesta

Instrumentos
El instrumento empleado es el
cuestionario




Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario: Gestion de Recursos Humanos

Instruccién:

Estimado trabajador, el presente cuestionario, tiene el propésito de recopilar

informacién para determinar la gestion de recursos humanos en Electro Oriente

S.A.; por lo que agradeceré leer detenidamente cada uno de los enunciados y

marcar con una (X) la alternativa que Usted considere adecuada.

Responda con total confianza ya que el cuestionario es anénimo e individual y se

garantiza una total reserva de sus apreciaciones.

1 = Totalmente en desacuerdo. 2 = En desacuerdo. 3 = Indiferente. 4 = De
acuerdo. 5 = Totalmente de acuerdo.

Escala de calificaciéon

personal.

Ne° CRITERIOS DE EVALUACION
1] 2]3]4]s
Captacion de personal
1 La entidad tiene un flujograma del proceso de reclutamiento y seleccion de

La entidad tiene una politica para cubrir sus vacantes, en la que dan prioridad a los
colaboradores de la organizacion por encima de los candidatos externos.

El proceso de seleccién de personal cumple con los objetivos, metas y expectativas
esperadas por la entidad.

El proceso de seleccién de personal es riguroso, con el fin de captar al mejor
recurso humano para la entidad.

Gestion del capital humano

Considero que una gama de beneficios diferentes a los que recibo actualmente
podrian mejorar mi calidad de vida laboral.

La entidad realiza compensaciones econémicas por nuestros logros laborales.

La pension que percibiré por este trabajo me da seguridad para el futuro

Mi trabajo me ofrece un buen seguro médico

Considero que la entidad es un buen lugar para trabajar.

10

Me siento acogido por mis comparieros de area

Desarrollo humano

11

Existen oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional en la entidad.

12

Considero que estoy desarrollando todas mis capacidades y habilidades en el
puesto en el que me encuentro actualmente.

13

Tengo disponibilidad de asistir a capacitaciones que me ayuden a desarrollar mi
carrera laboral.

14

La entidad deberia realizar cada cierto tiempo rotacion de personal, para conocer el
funcionamiento de las diversas areas.




Anexo 4: Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario: Desempefio laboral

Instruccién:

Estimado trabajador, el presente cuestionario, tiene el proposito de recopilar

informacion para determinar el desempefio laboral en Electro Oriente S.A.; por lo

qgue agradeceré leer detenidamente cada uno de los enunciados y marcar con una

(X) la alternativa que Usted considere adecuada.

Responda con total confianza ya que el cuestionario es anénimo e individual y se

garantiza una total reserva de sus apreciaciones.

1 = Totalmente en desacuerdo. 2 = En desacuerdo. 3 = Indiferente. 4 = De
acuerdo. 5 = Totalmente de acuerdo.

NO

CRITERIOS DE EVALUACION

Escala de calificaciéon

1]2]3]a]s

Satisfaccion del trabajador

El ambiente donde trabajo es confortable.

N

La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis
labores.

Estoy satisfecho(a) con mi sueldo.

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.

Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.

(o220 @2 B I~ R @V)

Me siento desarrollada personal y profesionalmente en mi trabajo.

Autoestima

Me siento motivado(a) en el lugar que laboro.

Considero que tengo oportunidades para crecer profesionalmente en esta
empresa.

Existe un trato agradable por parte del jefe.

10

El trato entre comparieros de trabajo es cordial y estamos prestos a ayudarnos
el uno al otro.

11

Recibo el reconocimiento de mi jefe por mi desempefio en el trabajo.

12

Reconocen mi esfuerzo si trabajo mas de las horas reglamentarias.

Trabajo en equipo

13

En mi &rea trabajamos en equipo enfocados a cumplir los objetivos
empresariales.

14

Los objetivos del equipo de trabajo estén claros y aceptados por todos.

15

Existe comunicacion eficaz en la relacion jefe - trabajador.

16

La comunicacion es clara, fluida y precisa entre todos los trabajadores.

17

Las decisiones se toman por consenso.

18

Para tomar una decisién se escuchan las opiniones de todos.




Anexo 5. Validacién de instrumentos

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto  : Mg. Rivera Villacorta, Jarol

Institucion donde labora : Gobierno Regional San Martin — Sede Central
Especialidad : Maestro en Gestion Piiblica

Instrumento de evaluacion : Cuestionario

Autor (s) del instrumento (s) : Br. Fiorella Gretel Valles Pifia

ASPECTOS DE VALIDACION

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

CRITERIOS | = =~ 'INDICADORES Eed 112131]4]|5
CLARIDAD Los . i[cms estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBIETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable: Gestion de Recursos Humanos X
cn todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento cientifico,
ACTUALIDAD tecnologico, innovacidn y legal inherente a la variable: Gestion de X
Recursos Humanos

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

Los itermns del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con
la variable, dimensiones ¢ indicadores. 3 B X
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los objetivos, hipotesis y variable de estudio.

La informacion que se recoja a través de los items del instrumento,
CONSISTENCIA permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la X
investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de cada X
dimension de la variable: Gestién de Recursos Humanos.

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

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

aoiE e S PEINTAJE TOTAL e e i
{Nota: Tener en cuenta que ¢l instrumento es vilido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente™; sin embargo, un puntaje
menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

ORGANIZACION

SUFICIENCIA

INTENCIONALIDAD

COHERENCIA

METODOLOGIA

PERTINENCIA X

OPINION DE APLICABILIDAD
EL INSTRUMENTO E$ VALIDO, PUEDE SER APLICADO.

Tarapoto, 26 de mayo de 2020,

46

PROMEDIO DE VALORACION:




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto - Mg. Rivera Villacorta, Jarol

Institucion donde labora : Gobierno Regional San Martin — Sede Central
Especialidad : Maestro en Gestion Piblica

Instrumento de evaluacion : Cuestionario

Autor (s) del instrumento (s} : Br. Fiorella Gretel Valles Pifia

ASPECTOS DE VALIDACION

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

CRITERIOS .~ INDICADORES . STl 3

U

Los items estin redactados con lenguaje aprop1ado ¥ llbre dc

CLARIDAD
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

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

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento cientifico,
ACTUALIDAD tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable: Desempeiio
laboral.

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

ORGANIZACION

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con

SUFICIENCIA la variable, dimensiones e indicadores.

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion y

NTE . o . .
INTENCIONALIDAD responden a los objetivos, hipotesis y variable de estudio.

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

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de cada |

COHERENCIA dimension de la variable: Desempefio laboral,

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos responden al

METODOLOGIA . . L .t . .
propdsito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del

X

inslrumcmc-
:  PUNTAJE TOTAL

menor al anterior se considera al instrumento no vilido ni aplicable)
OPINION DE APLICABILIDAD

EL INSTRUMENTO ES VALIDO, PUEDE SER APLICADO.

46

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 26 de mayo de 2020.
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

DATOS GENERALES

Apcllidos y nombres del experto

Institucion donde labora
Especialidad
[nstrumento de evaluacion

Autor (s) del instrumento (s)

Mg. Pezo Bartra, Cyndi Karen

Gobierno Regional San Martin - Sede Central
Maestra en Gestion Publica

Cuestionario

Br. Fiorella Gretel Valles Pifa

ASPECTOS DE VALIDACION

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

. CRITERIOS

_INDICADORES

1

CLARIDAD

Los items estan redaclados con lenguaje apmpladc- y ]1brc de

ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable: Gestion de Recursos Humanos
en todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento cientifico,
tecnologico, innovacion y legal inherente a la variable: Gestién de
Recursos Humanos

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la variable: Gestion de Recursos
Humanos, de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las
hipotesis, problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

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

INTENCIONALIDAD

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

CONSISTENCIA

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

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de cada
dimension de la variable: Gestion de Recursos Humanos,

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
proposito de la investigacion, desarrollo tecnologico ¢ innovacion.

PERTINENCIA

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

_PUNTAJE TOTAL

menor al anterior se considera al instrumento no vilido ni aplicable)

OPINION DE APLICABILIDAD

EL INSTRUMENTO ES VALIDO, PUEDE SER APLICADO.

PROMEDIO DE VALORACION:

47
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Tarapoto, 26 de mayo de 2020,




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto  : Mg. Pezo Bartra, Cyndi Karen

Institucion donde labora : Gobierno Regional San Martin - Sede Central
Especialidad : Maestra en Gestion Publica

Instrumento de evaluacion : Cuestionario

Autor (s) del instrumento (s) : Br. Fiorella Gretel Valles Pina

ASPECTOS DE VALIDACION

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

| CRIOERIOS: = = .. _ INDICADORES iz 4als
CLARIDAD Los ‘ iEcms estin redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBIETIVIDAD informacion objetiva sobre la variable: Desempefio laboral en todas sus X
dimensiones en indicadores conceptuales v operacionales.

El instrumento demuestra vigencia acerde con el conocimiento cientifico,
ACTUALIDAD tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable: Desempefio X
laboral,

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

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

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion y X
responden a los objetivos, hipotesis y variable de estudio.

ORGANIZACION

SUFICIENCIA

INTENCIONALIDAD

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

Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de cada
dimension de la variable: Desempeiio laboral.

METODOLOGIA La l'{:‘li%(:l.éln entre la _lécn_i-::a y ¢l inslrumcmo_p?'opuc_sws ms_;qondcn al
propasito de la investigacion, desarrollo tecnologico e innovacion.

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

N  PUNTAJE TOTAL : CER e
{Nota: Tener en cuenta que ¢l instrumenta es vilido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente™; sin embargo, un puntaje
menor al anterior se considera al instrumento no vilido ni aplicabie)

COHERENCIA

X

PERTINENCIA X

OPINION DE APLICABILIDAD

EL INSTRUMENTO ES VALIDO, PUEDE SER APLICADO.

Tarapoto, 26 de mayo de 2020,

47

PROMEDIO DE VALORACION:

Hg. C.P.C.Cyndi Kren Peao Bartro
CCPSM Mat. 19-667



ﬁ UNIVERSIDAD CEsSAR VALLEJD

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del experto : Sanchez Davila Keller.
Institucion donde labora - Universidad César Vallejo.
Especialidad - Doctor en Gestion Pablica y Gobernabilidad.
Instrumento de evaluacion : Cuestionario de gestion de recursos humanos
Autor (s) del instrumento (s) : Br. Fiorella Gretel Valles Pina

ASPECTOS DE VALIDACION

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

CRITERIOS

INDICADORES 1123 4|5

CLARIDAD

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

OBJETIVIDAD

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

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el X
conocimiento  cientifico, tecnolégico, innovacién vy legal
inherente a la variable: Gestién de Recursos Humanaos

ORGANIZACION

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

SUFICIENCIA

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

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: Gestién de Recursos Humanos

CONSISTENCIA

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

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los X
indicadores de cada dimension de la variable: Gestion de
Recursos Humanos

METODOLOGIA

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

PERTINENCIA

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

PUNTAJE TOTAL 44

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

1. OPINION DE APLICABILIDAD

Apto para su aplicacidén

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto 26 de mayo de 2020

D
— i emdan ... ———
DOCENTE POS GRADO

Sello personal y firma
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
IL DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (5) del instrumento (s)

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2)

. Sanchez Davila Keller.
- Universidad César Vallejo.

- Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad.

. Cuestionario de desempeiio laboral
: Br. Fiorella Gretel Valles Pifa

ASPECTOS DE VALIDACION

ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

1

2

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado vy libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

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

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el
conocimiento cientifico, tecnolégico, innovacion y legal
inherente a la variable: Desempeiio laboral

ORGANIZACION

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

SUFICIENCIA

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

NTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los objetivos, hipotesis y variable
de estudio: Desempeiia lahoral

CONSISTENCIA

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

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacion con los
indicadores de cada dimension de la variable: Desempeiio
laboral

METODOLOGIA

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

PERTINENCIA

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

PUNTAJE TOTAL

a4

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

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

Apto para su aplicacion

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto 26 de mayo de 2020

G

-------- e e ——

Dr. Keller Sanchez Davila
DOCENTE POS GRADO

Sello personal vy firma




Anexo 6: Indice de confiabilidad

Tabla 7.

Andlisis de confiabilidad de gestion de recursos humanos

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 64 100,0
Excluidoa 0 0,0

Total 64 100,0

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

Tabla 8.
Estadisticas de fiabilidad de gestion de recursos humanos
Alpha de Cronbach N° de elementos
0,842 14

Fuente: Base de datos contenida en SPSSv. 25.

Tabla 9.

Andlisis de confiabilidad de desempefio laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 64 100,0
Excluidoa 0 0,0

Total 64 100,0

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

Tabla 10.
Estadisticas de fiabilidad de desempefio laboral
Alpha de Cronbach N° de elementos
0,907 18

Fuente: Base de datos contenida en SPSSv. 25.



Anexo 7. Constancia de autorizacion donde se ejecuto la investigacion

@

hy
Elactro Orienta

“Afio de la universalizacion de la salud"

CONSTANCIA

EL QUE SUSCRIBE EN REPRESENTACION DE ELECTRO ORIENTE S.A.

HACE CONSTAR:

Que, la estudiante en Maestria de Gestién Publica, de la Universidad César Vallejo,
filial Tarapoto, FIORELLA GRETEL VALLES PINA, identificada con DNI N.°
47149124, realizo la investigaclon de su tesis titulada “Gestién de recursos

humanos y desempefio laboral en la Unidad de Negocio Tarapoto, Electro
Oriente S.A., 2020".

Se expide la presente constancia a solicitud de la interesada para los fines que crea
conveniente.

Tarapoto, 25 de junio del 2020.

Ir. Auglisto B, Legui N° 955 — Tarapoto
Telefono 042-522034 — Anexos 2000-2002



Anexo 8. Base de datos estadisticos
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