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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene por objetivo determinar si existe relacion
entre administracion de recursos humanos y desempefio laboral de los colaboradores
de la empresa SEDALIB S.A Trujillo 2022, también se formularon los siguientes
objetivos especificos: a) Identificar el nivel en el que se encuentra la administracion de
recursos humanos, b) Identificar el nivel en el que se encuentra el desempefio laboral,
c) determinar la relacién que existe entre atraccion y desempefio laboral, d) determinar
la relacion que existe entre organizacion y desempefio laboral, €) determinar la relacién
gue existe entre retencion y desempefio laboral, f) determinar la relacion entre
desarrollo y desempefio laboral, g) determinar la relaciébn entre evaluacion y
desempeiio laboral, pues se ha comprobado que empresas han implementado
diversas estrategias en las organizaciones logrando objetivos eficientes. Esta
investigacion es de tipo aplicada de disefio no experimental correlacional, con una
poblacién de 200 trabajadores y con una muestra de 132 en el periodo 2022, como
técnicas de recoleccion de datos se hizo uso de encuestas y cuestionarios, con lo cual
se obtuvo como resultado que la relacién entre administracién de recursos humanos y
desemperio laboral tiene un impacto positivo en los colaboradores de la empresa
SEDALIB S.A sede principal, teniendo un nivel de significancia de 0.00 lo cual es
menor a 0.05 y un coeficiente de correlacion de 0,522, indicando una relacion positiva
moderada altamente significativa. Se concluye que la administracion de recursos
humanos y desempefio laboral proporcionan diferentes habilidades necesarias para

una mayor satisfaccion y eficiencia requeridas dentro de una organizacion.

Palabras clave: administracion de recursos humanos, desempefio laboral,

organizacion, desarrollo, eficiencia.
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Abstract

The objective of this research is to determine if there is a relationship between human
resources management and labor performance of the employees of the company
SEDALIB S.A. Trujillo 2022, the following specific objectives were also formulated: A)
Identify the level at which human resources management is in place, B) Identify the
level at which job performance is found, C) determine the relationship between
attraction and job performance, D) determine the relationship between retention and
job performance, E) determine the relationship between retention and job performance,
F) determine the relationship between development and job performance, G) determine
the relationship between evaluation and job performance, because it has been proven
that companies have implemented various strategies in organizations achieving
efficient objectives. This research is of an applied type of non-experimental
correlational design, with a population of 200 workers and with a sample of 132 in the
period 2022, as data collection techniques, surveys and questionnaires were used, with
which it was obtained as a result that the relationship between human resources
management and work performance has a positive impact, in the collaborators of the
company SEDALIB S.A headquarters, having a significance level of 0.00 which is less
than 0.05 and a correlation coefficient of 0.522, indicating a highly significant moderate
positive relationship. It is concluded that human resource management and job
performance provide different skills necessary for greater satisfaction and efficiency

required within an organization.

Keywords: human resource management, job performance, organization,

development, efficiency.
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l. INTRODUCCION

La administracion de recursos humanos conduce hacia el progreso de ejercer en
puestos y lugares de trabajo, lo cual hace un eficaz servicio brindado. En tanto las
diversas instituciones responsables cuentan con personas como una organizacion con
necesidades y deseos a la hora de implantar y formular programas como planes en la
administracion de recursos humanos. Los cambios que se dieron a lo largo del tiempo
en las organizaciones se exige cambiar las formas de gestion de personal,
principalmente son tradicionales, adaptativas, en las exigencias de una realidad actual
(Choquecahuana & Picona, 2018) Por la cual, las instituciones y empresas adquirieron
dispositivos e instrumentos de seleccion de personal, todo ello con el fin de tener los
mejores elementos en sus filas, esto conlleva a un crecimiento y desarrollo
institucional. Las empresas que cuentan con programas Yy herramientas necesarias
para una administracion de los recursos humanos, podran innovar sus servicios la cual
les permite mejorar su trabajo. Empresas que no adquieran dichos programas y
mecanismos, se inclinaran a tratar de buscar los recursos necesarios para solucionar
el mal desempefio de las personas, esto perjudica el avance de las gestiones, y el
crecimiento institucional (Choquecahuana & Picona, 2018).

En estas medidas, es que, junto con la adaptacién a la nueva era, componen el
mayor desafio que las instituciones deben enfrentarse en distintos escenarios del
entorno cambiante. En estos Ultimos afios se dieron cambios muy severos y drasticos,
lo que provocé que en el mercado laboral se esté dando una transformacién continta
en lo que es recursos humanos.

A nivel internacional, los datos analizados por la red social profesional LinkedIn
hasta junio de 2021, determinaron que los puestos de trabajo dirigidos a profesionales
del reclutamiento de talento han incrementado en nuestro pais, alcanzando niveles
superiores pre pandémicos. Aquellos profesionales responsables de la basqueda de
talento y atraccion de candidatos, asi como de la realizacion de entrevistas y
contratacion de empleados, se ha comprobado como la demanda de su rol varia en
funcién de la coyuntura econémica del pais y cambios que afectan al mercado laboral.

Por otro lado, los datos de la red social profesional dio a conocer que los profesionales



que pasan a desempefiar las funciones de seleccion de personal derivan
principalmente de los departamentos de recursos humanos, administracion y
tecnologias de la informacién, se ha observado un cambio en lo que respecta a la
evaluacion de prioridades durante el Ultimo afio ,asimismo, los reclutadores de todo el
mundo estan siendo propensos a preocuparse por la seguridad laboral o la cultura de
la empresa que han aumentado en un 21% y 19%, la estabilizacion entre la vida
personal, laboral y la remuneracion siguen siendo una de las causas mas importantes
a la hora de postular por un puesto laboral. (“Se dispara la demanda de empleo de
reclutadores en Espana”, RR. HH Digital, 2021).

En el Perq, se realiz6 una reduccion en la economia de un 11.71% en julio del
2020, dando a conocer asi que es el quinto mes continuo en que sigue disminuyendo;
el mes de abril fue uno pésimo, ya que se obtuvo su inferior rendimiento, anuncio la
INEI. (“‘Economia peruana se redujo 11.71% en julio, acumulando un descenso de
16.53% en el ano”, Diario Gestion-2020).

Choquecahuanay Picona (2018), mencionan en su trabajo de investigacion que
existe una relacién positiva entre la administracion de recursos humanos y el
desemperio laboral, con un 88.50% que estan de acuerdo que existe una relacion
directa entre las dos variables.

A nivel local, la pandemia ha sido muy significativo incluir las nuevas tecnologias
para poder instruirse mucho mas rapido en actividades designadas, hay redes sociales
y paginas para poder hacer instruirse en ello, ademas, esta pandemia trajo muchas
dudas sobre planificacion, por ello se debe trabajar en equipo para poder conseguir
las metas planeadas, la administracion de recursos humanos vendria siendo una de
las mejores herramientas a estudiar para ello. (Diario Gestion-2021).

En la actualidad vivimos en un mundo globalizado lo cual esta en constante
competitividad, lo mismo sucede con las empresas, para poder continuar frente a la
competencia tienen que estar en constantes capacitaciones y procesos de innovacion,
logrando la satisfaccion de los usuarios frente a la competencia.

En el departamento de La Libertad, la empresa prestadora de Servicios de Agua
Potable y Alcantarillado de La Libertad S.A. 2022 (SEDALIB S.A), realiza la atencion

a través de la sede central en la cual llevan a cabo: el pago del consumo, reclamos,



denuncias, solicitudes de nuevas conexiones Yy solicitudes de informacion
transparente. Asimismo, cuenta con sedes de cobranza siendo La Esperanza, El
Porvenir, Victor Larco (Huaméan) Salaverry y Moche. El problema que afronta SEDALIB
S.A en su proceso de atencion es la saturacion de usuarios cuando van a realizar algun
tipo de proceso entre el dia 10 al 20 del mes, generando asi lentitud en los procesos.

Frente a lo manifestado anteriormente se llevd a cabo la formulacion del
siguiente problema: ¢ Cuél es la relacion entre la administracion de recursos humanos

y desempeiio laboral de los colaboradores de SEDALIB S.A Trujillo-20227?

La investigacidon se justifica de manera tedrica porque se analiza la
administracion de recursos humanos para la mejora del desempefio laboral de los
colaboradores SEDALIB S.A, Trujillo-2022, dicho resultado ser& vital para futuras
investigaciones, en lo que respecta a metodologia se determinara la realidad del
desempeiio laboral examinando datos obtenidos mediante la encuesta y dicha
evaluacion del desempefio obteniendo informacién sujetos al estudio. Con relacion a
la justificacion metodoldgica, se adjuntd y recupero los instrumentos que ayudaron a
contribuir y conceptualizar las dos variables estudiadas. Es de justificacion social ya
gue la decision de seleccidn de recursos humanos sera razonable y lograra determinar
el impacto en lo que se refiere al rendimiento de los colaboradores en la empresa
SEDALIB S.A, que se vera apoyado en su puesto de trabajo teniendo en cuenta las
necesidades y capacidades que puedan ser el valor para la organizacion.

A continuacion, se procede a presentar el objetivo general de la investigacion:
Determinar si existe relacion entre la administracibn de recursos humanos y
desempefio laboral de los colaboradores de SEDALIB S.A Trujillo-2022. De igual
manera se plantean los siguientes objetivos especificos: OEL: Identificar el nivel en el
gue se encuentra la administracién de recursos humanos de los colaboradores de
SEDALIB S.A Trujillo-2022. OE2: Identificar el nivel en el que se encuentra el
desempefio laboral de los colaboradores de SEDALIB S.A Trujillo-2022. OE3:
Determinar la relacion que existe entre atraccion y desempeiio laboral de los
colaboradores de SEDALIB S.A Trujillo-2022. OE4: Determinar la relacion que existe

entre organizacion y desempefio laboral de los colaboradores de SEDALIB S.A Trujillo-



2022. OE5: Determinar la relacion que existe entre retencion y desempefio laboral de
los colaboradores de SEDALIB S.A Trujillo-2022. OE6: Determinar la relacion que
existe entre desarrollo y desempefio laboral de los colaboradores de SEDALIB S.A
Trujillo-2022. OE7: Determinar la relacion que existe entre evaluacion y desempefio
laboral de los colaboradores de SEDALIB S.A Trujillo-2022.



. MARCO TEORICO

Al obtener toda la informacion recolectada en los diferentes articulos cientificos,
tesis, proyectos de investigacion, libros y diversos estudios realizados, el andlisis
investigativo ha considerado los siguientes antecedentes internacionales: En una
investigacion de Ecuador, Armijos et al. (2019) en su articulo, menciona que realizé un
estudio descriptivo el cual tuvo por finalidad que la gestion de recursos humanos en
las compariias sea analizada, tras el cual se determind que los principales fuertes de
una empresa son el area de recursos humanos, este papel es el mas significativo para
gue una empresa pueda ser creada o crecer de la mejor forma. La principal meta seria
asegurar los procesos administrativos y todo lo que conlleva a ello (destitucion,
ascenso, traslados, salarios, etc.) creando un clima adecuado para cooperar a la
responsabilidad de los empleados.

Lagos y Aguilar en Nicaragua (2016), realizaron un estudio con la finalidad de
investigar en qué afecta la gestion de recursos humanos con el desempefio laboral, se
demostrd que la gestién de recursos humanos puede afectar tanto positiva asi como
también negativamente en el desempefio laboral de los colaboradores, muestra que si
la compafiia realiza un mal manejo de los recursos humanos este se ve reflejado en
los trabajadores y su desemperio laboral, de la misma manera si realiza un éptimo uso
de los recursos humanos, este refleja positivamente, ayudando a cumplir los objetivos
planteados por la empresa y los colaboradores. También menciona que toda empresa
parte desde el reclutamiento, ya que las metas plasmadas no podran ser cumplidas si
no hay una buena eleccion de personal, al igual que medir y evaluar a los
colaboradores continuamente.

Montoya y Boyero en Argentina (2015), en su articulo muestra que el éxito
organizacional se obtiene mediante una buena y clara vision sobre los recursos
humanos, también se concluye que la empresa necesita tener una vision mas
ambiciosa sobre los recursos humanos, al igual que tener un buen personal capacitado
y comprometido a ejercer sus funciones de la mejor manera posible, de igual manera
se afirma que se necesitan todas las herramientas posibles para tener una mejor

categoria y desemperio de los trabajadores.



Dentro de los antecedentes nacionales se tiene a Adrianzen y Castillo (2018)
en su investigacion, comentan que se determin6 de qué manera la administracion de
recursos humanos es relacionada con el desempefio laboral, la investigacion fue de
enfoque cuantitativo, realizado a 49 personas, ademas se utilizo el instrumento del
cuestionario, los resultados obtenidos fueron analizados por lo cual nos muestra que
existe una relacion directa entre la administracion de recursos humanos y el
desempefio laboral con un valor de 0,895; lo cual significa que tiene una correlacion
positiva, con 0.05 de nivel de significancia, lo cual indica que un 75.5% de la gente
encuestada demostraron que tienen una percepcion alta de los recursos humanos, al
igual que del desempefio laboral.

Mufioz (2017) menciona que su investigacion fue cuantitativa tipo correlacional,
y tuvo como objetivo determinar si existe relacion entre gestion de recursos humanos
y el desempefio laboral, su muestra fue de 20 colaboradores, en los cuales se ha
utilizado el cuestionario como instrumento, junto con la encuesta como técnica, en la
cual se concluyé que si existe una relacion directa y significativa entre variable
A(recursos humanos) y variable B(desempefio laboral), lo que quiere dar a entender
gue si existe una buena gestion de recursos humanos, la ocupacion y cargo de los de
los trabajadores sera mas eficiente.

Salsavilca (2017), en su investigacion con disefio correlacional y de tipo no
experimental, menciona que se determindé si la administracién de recursos humanos
se relacionaba con el desempefio laboral de los colaboradores, con una poblacion de
168 colaboradores y una muestra de 117 colaboradores, se ha utilizado el cuestionario
como instrumento, junto con la encuesta como técnica, demostrando que si tienen una
relacion la administracion de recursos humanos y el desempefio laboral, se muestra
una correlacién significativa del 0.01(1%), por lo cual se interpreta que la aceptacion
seria del 99%, mayor al 95% en el tenor teérico establecido.

Mufioz (2016) muestra que su investigacion es de disefio no experimental, con
corte transversal y no correlacional; en la cual se estudio cual es la relacion que existe
entre variable A(gestion de recursos humanos) y variable B(desempefio laboral) de los
colaboradores, con una poblacion de 40 colaboradores, por lo que no se necesité una

muestra, utilizando el instrumento de cuestionario, junto con la técnica de la encuesta,



finalmente concluy6é que hay una relacion directa y significativa entre A (gestion de
recursos humanos) y variable B(desempefio laboral) de los colaboradores, teniendo a
p como el valor de 0.000, siendo este mas pequefio que el valor de p tabulado de 0.05
y con una correlacion de 0.902, queriendo dar a entender que mientras haya una buena
gestion de los recursos humanos, la ocupaciéon y cargo de los de los trabajadores sera

mas eficiente teniendo un mejor desempefio laboral.

Siguiendo con los antecedentes locales, los cuales se tiene a Pariaton (2020),
comenta que su estudio de disefio no experimental y de tipo aplicada fue para definir
el nivel de influencia entre A (Gestidon del talento humano) y variable B (desempefio
laboral), la poblacion del estudio fue 2300 colaboradores, y la muestra fue 65
colaboradores, se ha utilizado el cuestionario como instrumento, junto con la encuesta
como técnica, en el cual se determind con una correlacion de 0.826, y una significancia
menor a 0.05 que, de acuerdo a los cambios que se opten por realizar en la gestion
del talento humano, puede influir tanto negativa como positivamente a los trabajadores
en su desempefio laboral, se descubrié que en la gestidn del talento humano vendria
siendo un 46% regular en los colaboradores, mientras que el 26% asegura que es
buena, 22% manifiesta que es mala y el 6% que es muy mala, en cambio el 57% de
los trabajadores indagados dicen que el desempefio laboral es regular, un 31%
muestran que el desempefio laboral es eficiente, mientras que el 8% calificd el
desemperio laboral de una manera deficiente, y sorpresivamente solo un 5% indicé
gue este es muy eficiente.

Camacho (2019), menciona que se realiza el estudio para determinar la relacién
entre variable A (seleccidn de recursos humanos) y variable B (desempefio laboral) de
los trabajadores de Gaspetrol, en el cual se hizo un disefio no experimental,
correlacional, en el cual se obtuvo una poblacion de 97 trabajadores y una muestra de
78, los cuales se ha utilizado el cuestionario como instrumento, junto con la encuesta
como técnica, por lo tanto se demostrd que existe una correlacion positiva baja de
0.359 entre la seleccion de recursos humanos y el desempefio laboral. Por lo tanto, la
seleccién de recursos humanos puede influir tanto negativamente como positivamente

a los trabajadores y su desempefio laboral.



Macedo (2020), en su investigacion que fue cuantitativa, descriptiva y de disefio
correlacional, menciona que el objetivo fue sefalar la relacion entre variable A (gestion
de recursos humanos) y la variable B (desempefio laboral), de los colaboradores, lo
cual tuvo una poblacion de 578 trabajadores y una muestra de 165, los cuales se ha
utilizado el cuestionario como instrumento, junto con la encuesta como técnica, del
cual se logro determinar el coeficiente de correlacion es r=0.744, p=0.000 y alfa =0.05,
por lo cual se concluye que existe una relacion entre A (gestion de recursos humanos)

y la variable B (desempefio laboral).

Después de investigar diferentes teorias, se determind que los recursos
humanos se dividen en 3 enfoques, la primera teoria X y la teoria Y, que fueron creadas
por el economista americano Douglas McGregor, mientras que la teoria Z fue creada
por Ouchi, nativo de Japon.

La teoria X consta en que a las personas que les molesta el trabajo, es
perezosa, haragana, mediocre, carecen de ambicidn y esquivan todo el trabajo posible,
lo Unico que los motiva es el dinero. Douglas McGregor creia que estas actitudes
todavia predominan en las empresas, por eso propone que ante este tipo de actitudes
qgue las personas deban ser dirigidas a la fuerza y controladas para que realicen la
labor asignada correctamente (Martin, 2017).

La teoria Y esta basada en las personas que de verdad disfrutan trabajar, les
gusta lo que hacen, asi como si fuera otra necesidad cualquiera de ellos, estan en
motivacion continua junto a la responsabilidad, creatividad, con ellos no hay
dificultades de alcanzar las metas y objetivos planeados ya que les agrada la idea de
trabajar y lo desarrollan con placer y disciplina (Pizon et al, 2012).

La teoria Z es diferenciada de las otras dos ya que esta se toma en cuenta la
opinion de todo el grupo de personas para tomar una decision antes de poder llegar a
un acuerdo que beneficie a todos, este proceso es participativo y dinamico, ya que de
esta manera se puede atender de buena manera financieramente, a los clientes,
aprender, crecer, y tener un buen proceso interno (Las teorias X, Y y Z en las

empresas).



Wayne (2010) Define a la administracion de recursos humanos como la
implicancia en la coordinacion de los individuos para los logros de objetivos en
organizaciones, por tal motivo es que, los administradores en cualquier nivel deben
enfocarse en la administracion de recursos humanos.

Amador (2017) Define a la administracion de recursos humanos como una
funcién derivada a la administracion en general, por ello es que profesionalmente esta
relacionado personalmente al trabajo, refiriéendose a los aspectos legitimos,
funcionarios, honrados, e inseparables, lo cual esta abarca las fases genéricas de
planeacion, ingreso, desarrollo y separacion, como también cuenta con el enfoque
estratégico.

Chiavenato (2007) menciona que la administracion de recursos humanos es un
area que se compone de diferentes disciplinas como lo son el entendimiento de la
psicologia organizacional e industrial, los diferentes y variados tipos de ingenierias,
metodologias y ensefianzas; por lo tanto, lo aclara a la A.R.H como el acoplamiento
de los recursos humanos y los elementos para alcanzar las metas y logros. También
establecié procedimientos esenciales en la A.R.H, los cuales son atraccion,

organizacion, retencién, desarrollo y evaluacion.

De acuerdo con los conceptos del desemperio laboral se encontré al modelo el
Campbell, que optaba por contar los principales factores para poder medir el
desempefio de manera global para poder reforzar y ayudar a poder cumplir de manera
objetiva todas las metas planteadas por la empresa. También se encuentra que la
conducta ejercida por los colaboradores influye positivamente como negativamente en
las compafiias, este resultado siempre va a estar concorde a las capacidades del
colaborador, por eso las empresas siempre buscan poder brindarles unos buenos
recursos a sus colaboradores para poder subir el nivel de desempefo laboral, por

ende, crecer la misma empresa (Bautista et al, 2020).

Quispe (2020) define al desarrollo personal como el conjunto de caracteristicas,
capacidades de comportamiento de la persona, también a equipo y/o organizacion

comparada a objetivos, normas o expectativas.



Bustamante (2021) define al desempefio laboral como la cohesion a la calidad
de los servicios, las condiciones laborales y personales

Lusthaus et al. (2002), aclaran que uno de los pasos cruciales para una
empresa es el desempefio para el proceso de una buena valoracion, con el fin de poder
dar a conocer el desempefio de cada uno de los colaboradores. Estos cuentan con
cinco dimensiones las cuales son: innovacion, satisfaccion, eficiencia, productividad y
calidad.

Chiavenato (2010) define al desempefio laboral como “El modo en que se
comporta un colaborador en logros de objetivos determinados; el cual se usa para
conseguir las metas planteadas como parte de la estrategia individual”. Por lo
consiguiente, el desempefio es la agrupacién de hechos por parte de los colaboradores
gue se proponen a alcanzar estrategias y metas destinadas.

Hernandez (2013) define al desempefio laboral como las expectativas por parte
del empleado sobre su trabajo, el deseo y la actitud de alcanzar sus logros, en
conclusion, el desempefio laboral esta relacionado a las habilidades que apoyan al
trabajador a establecer logros en la empresa (p.35).

Bohorquez (2010) define al desempefio laboral cuando una persona ejecuta sus
metas dentro de un tiempo determinado. En conclusion, el autor da a conocer que el
desempefio laboral se mide de acuerdo a los diferentes niveles de realizacion del
colaborador en los logros de sus metas.
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II. METODOLOGIA

3.1Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El estudio fue aplicada, debido a que busca analizar los resultados encontrados en el
estudio, con el fin de hallar funcionalidad, realizandose de manera practica (Concytec,
2018)

Disefio de investigacion

La investigacion fue no experimental, teniendo en cuenta que ninguna de las variables
era manipulada, o sometidas a algun tipo de control (Solis, 2019)

3.2Variables y operacionalizacion

Variable 1: Administracion de recursos humanos

Definicion conceptual: Chiavenato (2007) menciona que la administracion de
recursos humanos es un area que se compone de diferentes disciplinas como lo son
el entendimiento de la psicologia organizacional e industrial, los diferentes y variados
tipos de ingenierias, metodologias y ensefianzas; por lo tanto, aclaré que la A.R.H es
el acoplamiento de los recursos humanos y los elementos para alcanzar las metas y
logros. También establecié procedimientos esenciales en la A.R.H, los cuales son
atraccion, organizacion, retencién, desarrollo y evaluacion

Definicién operacional: La administracién de recursos humanos se evalu6 por
medio de un cuestionario, el cual tuvo un juego de preguntas que utilizé escala de
Likert, esta variable abarca cinco dimensiones de las cuales cada una tiene cuatro
indicadores.

Dimensiones: Para la variable de Administracion de recursos humanos se

trabajo las dimensiones de: atraccion, organizacion, retencion, desarrollo y evaluacion.

Variable 2: Desempefio laboral
Definicion conceptual: Lusthaus et al. (2002), aclaran que uno de los pasos
cruciales para una empresa es el desempefio para el proceso de una buena

valoracion, con el fin de poder dar a conocer el desempefio de cada uno de los
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colaboradores. Estos cuentan con cinco dimensiones las cuales son: innovacion,

satisfaccion, eficiencia, productividad y calidad.

Definicion operacional: El desempefio laboral se cuantific6 por medio de un
cuestionario, el cual tuvo un juego de preguntas que utilizé escala de Likert, esta
variable abarca cinco dimensiones de las cuales cada una tiene entre uno y tres
indicadores.

Dimensiones: Para la variable de Desempefio laboral se trabaj6é las

dimensiones de: innovacion, satisfaccién, eficiencia, productividad y calidad.

3.3 Poblacion, muestray muestreo

Poblacion:

Tamayo (2012) Expone a la poblacion como el universo poblacional que engloba las
unidades de andlisis, la cual es determinada por una investigacion propia, conformada
por un grupo N de entidades que poseen ciertos detalles.

Arias (2012) indica que una poblacién corresponde a un conjunto de elementos finitos
con detalles que son extensivos a las conclusiones de estudio.

Por lo tanto, la poblacién esta conformada por 200 trabajadores de SEDALIB S.A sede

principal.

e Criterios deinclusion:
- Trabajadores de la empresa SEDALIB S.A sede principal.
- Trabajadores con contrato vigente que se encuentren laborando en la
empresa SEDALIB S.A sede principal
- Distinguirse por la eficiencia en su trabajo.

- Trabajadores de diferentes servis.

e Criterios de exclusion:
- Trabajadores de la empresa SEDALIB S.A que tengan una permanencia de

menos de un ano.
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Muestra:

Hernandez et al (2010) define a las muestras probabilisticas como elementos de una
poblacion con las mismas posibilidades de ser elegidos, las cuales se pueden obtener
determinando las propiedades de la poblacion y tamafio de muestra, a través de una

aleatoria seleccion de las unidades por estudiar. (p.176).

A fin de calcular la muestra se utilizé el muestreo aleatorio simple, por otra parte, la
poblacion muestral queda compuesta por 132 trabajadores de la empresa SEDALIB

S.A sede principal.

Muestreo:
El muestreo que se utilizé para la investigacion fue el probabilistico, visto que la

poblacidn tiene las mismas probabilidades de ser escogido.

Unidad de anélisis:
Trabajador de la empresa SEDALIB S.A sede principal.

3.4Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas de recoleccion de datos
Para la investigacion se utilizo la técnica de la encuesta, técnica que tiene por objetivo
buscar la informacion mas importante de la poblacién o muestra de los estudios para

detallar y resolver el problema (Hernandez et al, 2014).

Instrumentos de recoleccion de datos

El estudio realizado, muestra al instrumento del cuestionario que se utiliza como la
forma de comunicarse entre el encuestado y el encuestador, este agiliza el poder
interpretar las variables y los objetivos de la investigacion, a través de preguntas

anteriormente elaboradas (Hernandez et al, 2014).

La Administracion de recursos humanos contiene veinte preguntas, estas abarcan
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cinco dimensiones: atraccion, organizacion, retencion, desarrollo y evaluacion.
El desempefio laboral contiene diez preguntas las cuales comprende cinco

dimensiones: innovacion, satisfaccion, eficiencia, productividad y calidad.

3.5 Procedimientos
Para llevar a cabo la presente investigacion se solicitdé permiso a la gerencia de
SEDALIB S.A, con la organizacion de la secretaria y los colaboradores de SEDALIB
S.A., se procedi6 a aplicar los cuestionarios mencionados anteriormente a través de

Google Forms, ya que por pandemia se hace imposible hacerlo personalmente.

3.6 Método de anélisis de datos
Para andlisis de las variables y dimensiones us6 una estadistica descriptiva con el
programa de SPSS 25. Consecuentemente se aplico el cuestionario y se obtuvo
informacion con la cual se pudo formar figuras y tablas.
contrastacion de hipotesis se utilizé Rho de Spearman, que valdra para comprobar lo

planteado por el estudio.

3.7Aspectos éticos
La investigacién consolidada por normas éticas y morales establecidos por la facultad
de ciencias empresariales de la Universidad Cesar Vallejo, de esta manera se solicitd
autorizacion a la empresa SEDALIB S.A. para realizar el manejo del cuestionario

relacionado a nuestras variables de estudio.
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos de la variable Administracion de recursos humanos:

Obijetivo especifico 1: Identificar el nivel en el que se encuentra la administracién de
recursos humanos de los colaboradores de SEDALIB S.A Trujillo-2022.

Tabla 1.

Nivel de la variable Administracién de recursos humanos

Variable Nivel fi hi
Alto 49 37%
Administracion de recursos Regular 81 61%
humanos .
Bajo 2 2%
132 100%

En la tabla 1 se observa que el 37%, equivalente a 49 colaboradores de SEDALIB S.A,
obtuvieron un nivel alto, mientras que el 61%, que equivale a 81 colaboradores
obtuvieron un nivel regular, de igual forma un 2% equivalente a 2 colaboradores

presentaron un nivel bajo.
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Tabla 2.

Nivel de dimension atraccion.

Variable/Dimension Nivel fi hi
Alto 48 36%
Atraccion Regular 76 58%
Bajo 8 6%
132 100%

En la tabla 2 se observa que el 36%, equivalente a 48 colaboradores de SEDALIB S.A,

obtuvieron un nivel alto, mientras que el 58%, que equivale a 76 colaboradores

obtuvieron un nivel regular, de igual forma un 6% equivalente a 8 colaboradores

presentaron un nivel bajo.
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Tabla 3.

Nivel de dimensién organizacion.

Variable/Dimension Nivel fi hi
Organizacién Alto 36 27%
Regular 92 70%
Bajo 4 3%
132 100%

En la tabla 3 se observa que el 27%, equivalente a 36 colaboradores de SEDALIB S.A,

obtuvieron un nivel alto, mientras que el 70%, que equivale a 92 colaboradores

obtuvieron un nivel regular, de igual forma un 3% equivalente a 4 colaboradores

presentaron un nivel bajo.
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Tabla 4.

Nivel de dimension retencion.

Variable/Dimension Nivel fi hi
Retencion Alto 44 33%
Regular 81 61%
Bajo 7 5%
132 100%

En la tabla 4 se observa que 33%, equivalente 44 colaboradores de SEDALIB S.A,

obtuvieron un nivel alto, mientras que el 61%, que equivale a 81 colaboradores

obtuvieron un nivel regular, de igual forma un 5% equivalente a 7 colaboradores

presentaron un nivel bajo.
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Tabla 5.

Nivel de dimension desarrollo.

Variable/Dimension Nivel fi hi
Desarrollo Alto 34 26%
Regular 92 70%
Bajo 6 5%
132 100%

En la tabla 5 se observa que 26%, equivalente 34 colaboradores de SEDALIB S.A,

obtuvieron un nivel alto, mientras que el 70%, que equivale a 92 colaboradores

obtuvieron un nivel regular, de igual forma un 5% equivalente a 6 colaboradores

presentaron un nivel bajo.
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Tabla 6.

Nivel de dimension evaluacion.

Variable/Dimension Nivel fi hi
Evaluacion Alto 30 23%
Regular 95 72%
Bajo 7 5%
132 100%

En la tabla 6 se observa que 23%, equivalente 30 colaboradores de SEDALIB S.A,

obtuvieron un nivel alto, mientras que el 72%, que equivale a 95 colaboradores

obtuvieron un nivel regular, de igual forma un 5% equivalente a 7 colaboradores

presentaron un nivel bajo.
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4.2. Resultados descriptivos de la variable Desempefio Laboral:

Obijetivo especifico 2: Identificar el nivel en el que se encuentra el desempefio laboral
de los colaboradores de SEDALIB S.A Truijillo-2022.

Tabla 7

Nivel de la variable Desempefio Laboral.

Variable Nivel fi hi
Alto 52 39%
Desempefio Laboral Regular 80 61%
Bajo 0 0%
132 100%

En la tabla 7 se observa que el 39%, equivalente a 52 colaboradores de SEDALIB S.A,
obtuvieron un nivel alto, mientras que el 61%, que equivale a 80 colaboradores

obtuvieron un nivel regular, de igual forma ningin colaborador obtuvo un nivel bajo.
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Tabla 8.

Nivel de dimensién innovacion.

Variable/Dimension Nivel fi hi
Innovacion Alto 19 14%
Regular 107 81%
Bajo 6 5%
132 100%

En la tabla 8 se observa que el 14%, equivalente a 19 colaboradores de SEDALIB S.A,

obtuvieron un nivel alto, mientras que el 81%, que equivale a 107 colaboradores

obtuvieron un nivel regular, de igual forma un 5% equivalente a 6 colaboradores

presentaron un nivel bajo.
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Tabla 9.

Nivel de dimensién satisfaccion.

Variable/Dimension Nivel fi hi
Satisfaccion Alto 54 41%
Regular 73 55%
Bajo 5 4%
132 100%

En la tabla 9 se observa que el 41%, equivalente a 54 colaboradores de SEDALIB S.A,
obtuvieron un nivel alto, mientras que el 55%, que equivale a 73 colaboradores
obtuvieron un nivel regular, de igual forma un 4% equivalente a 5 colaboradores

presentaron un nivel bajo.
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Tabla 10.

Nivel de dimensién eficiencia.

Variable/Dimension Nivel fi hi
Eficiencia Alto 49 37%
Regular 83 63%
Bajo 0 0%
132 100%

En la tabla 10 se observa que el 37%, equivalente a 49 colaboradores de SEDALIB

S.A, obtuvieron un nivel alto, mientras que el 63%, que equivale a 83 colaboradores

obtuvieron un nivel regular, de igual forma ningun colaborador obtuvo un nivel bajo.

24



Tabla 11.

Nivel de dimension productividad.

Variable/Dimension Nivel fi hi
Productividad Alto 51 39%
Regular 73 55%
Bajo 8 6%
132 100%

En la tabla 11 se observa que el 39%, equivalente a 51 colaboradores de SEDALIB

S.A, obtuvieron un nivel alto, mientras que el 55%, que equivale a 73 colaboradores

obtuvieron un nivel regular, de igual forma un 6% equivalente a 8 colaboradores

presentaron un nivel bajo.
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Tabla 12.

Nivel de dimensién calidad.

Variable/Dimension Nivel fi hi
Calidad Alto 39 30%
Regular 81 61%
Bajo 12 9%
132 100%

En la tabla 12 se observa que el 30%, equivalente a 39 colaboradores de SEDALIB
S.A, obtuvieron un nivel alto, mientras que el 61%, que equivale a 81 colaboradores
obtuvieron un nivel regular, de igual forma un 9% equivalente a 12 colaboradores

presentaron un nivel bajo.
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4.3. Resultados descriptivos de la dimension Atraccion y Desempeiio laboral:

Objetivo especifico 3: Determinar la relacion que existe entre atraccion y desempefio

laboral de los colaboradores de SEDALIB S.A Trujillo-2022.

Tabla 13.

Correlacion entre Atraccion y Desempefio Laboral.

Correlaciones

Atraccion  Desempefio
Laboral
Coeficiente de 1.000 375"
Atraccion correlacion
Rho de Sig. (bilateral) 0.000
Spearman N 132 132
Coeficiente de ,375" 1.000
Desempefio correlaciéon
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 132 132
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01

(bilateral).

La tabla 13, muestra los resultados de la prueba de Rho Spearman para la relacion

entre la atraccion y el desempefio laboral, teniendo un nivel de significancia de 0.00,

que es menor a 0.05, y un coeficiente de correlacion del 0,375; lo cual indica una

correlacion positiva baja, pero altamente significativa.
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4.4. Resultados descriptivos de la dimension Organizacion y Desempefio laboral:

Objetivo especifico 4: Determinar la relacion que existe entre organizacion y

desemperio laboral de los colaboradores de SEDALIB S.A Trujillo-2022.

Tabla 14.

Correlacion entre Organizacion y Desempefio Laboral.

Correlaciones

Organizacion Desempefio
Laboral
Rho de Organizacién Coeficiente de 1.000 407"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 132 132
Desempefio Coeficiente de 407" 1.000
Laboral correlacién
Sig. (bilateral) 0.000
N 132 132

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

La tabla 14, muestra los resultados de la prueba de Rho Spearman para la relacién
entre la organizacion y el desempefio laboral, teniendo un nivel de significancia de
0.00, que es menor a 0.05, y un coeficiente de correlacién del 0,407; lo cual indica una

correlacion positiva moderada, pero altamente significativa.
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4.5. Resultados descriptivos de la dimension Retencion y Desempefio laboral:

Objetivo especifico 5: Determinar la relacion que existe entre retencion y desempefio

laboral de los colaboradores de SEDALIB S.A Trujillo-2022.

Tabla 15.

Correlacion entre Retencién y Desempeiio Laboral.

Correlaciones

Retencion Desempefio
Laboral
Rho de Retencién Coeficiente de 1.000 ,529"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 132 132
Desempefio Coeficiente de ,529" 1.000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 132 132

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

La tabla 15, muestra los resultados de la prueba de Rho Spearman para la relacion

entre la retencion y el desempenio laboral, teniendo un nivel de significancia de 0.00,

que es menor a 0.05, y un coeficiente de correlacién del 0,529; lo cual indica una

correlacion positiva moderada, pero altamente significativa.
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4.6. Resultados descriptivos de la dimension Desarrollo y Desemperio laboral:

Objetivo especifico 6: Determinar la relacion que existe entre desarrollo y desempefio
laboral de los colaboradores de SEDALIB S.A Trujillo-2022.

Tabla 16.

Correlacion entre Desarrollo y Desempefio Laboral.

Correlaciones

Desarrollo Desempefio
Laboral
Rho de Desarrollo Coeficiente 1.000 ,502"
Spearman de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 132 132
Desempefio Coeficiente ,502" 1.000
Laboral de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 132 132

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

La tabla 16, muestra los resultados de la prueba de Rho Spearman para la relacion
entre el desarrollo y el desempefio laboral, teniendo un nivel de significancia de 0.00,
que es menor a 0.05, y un coeficiente de correlacion del 0,502; lo cual indica una

correlacion positiva moderada, pero altamente significativa.
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4.7. Resultados descriptivos de la dimension Evaluacion y Desempefio laboral:

Objetivo especifico 7: Determinar la relacion que existe entre evaluacion y desempefio
laboral de los colaboradores de SEDALIB S.A Trujillo-2022.

Tabla 17.

Correlaciéon entre Evaluacion y Desempefio Laboral.

Correlaciones

Evaluacion Desempefio Laboral
Rho de Evaluacion Coeficiente de 1.000 548"
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) 0.000
N 132 132
Desempefio  Coeficiente de ,548" 1.000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 132 132

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

La tabla 17, muestra los resultados de la prueba de Rho Spearman para la relacién
entre la atraccion y el desempefio laboral, teniendo un nivel de significancia de 0.00,
gue es menor a 0.05, y un coeficiente de correlaciéon del 0,548; lo cual indica una

correlacién positiva moderada, pero altamente significativa.
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4.8. Prueba de Normalidad

Prueba de normalidad: Variables Administracion de recursos humanos y Desempefio

laboral.

Tabla 18.

Prueba de normalidad.

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic gl Sig. Estadistic gl Sig.

0 0

Administracié 0.076 132 0.060 0.978 132 0.028

n de recursos

humanos
Desempefio 0.115 132 0.000 0.973 132 0.010
laboral
a. Correccion de significacion de
Lilliefors

En la tabla 18, conforme con los resultados obtenidos, se observa que las variables de

estudio tuvieron un resultado menor a 0.05, por lo que nos lleva a entender que los

datos no presentan normalidad. Por lo tanto, se procede a medir la relacién de

dimensiones mediante el método Rho de Spearman.
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4.9. Contrastacion de hipotesis.

Hipotesis general:

HO: No existe relacion directa entre la administracion de recursos humanos y
desempefio laboral de los colaboradores de SEDALIB S.A Trujillo-2022.

H1: Existe relacion directa entre la administracion de recursos humanos y desempefio
laboral de los colaboradores de SEDALIB S.A Trujillo-2022.

Tabla 19.

Relacién entre Administracion de recursos humanos y Desempefio laboral.

Correlaciones

Administracibn de Desempefio Laboral
recursos
humanos

Rho de Administracion de Coeficiente 1.000 522"
Spearman  recursos humanos de
correlacion

Sig. 0.000
(bilateral)

N 132 132

Desempefio Laboral  Coeficiente 522" 1.000
de
correlacion

Sig. 0.000
(bilateral)

N 132 132

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

La tabla 19, muestra los resultados de la prueba de Rho Spearman para la relacion
entre la Administracién de recursos humanosy el desemperio laboral, teniendo un nivel
de significancia de 0.00, que es menor a 0.05, y un coeficiente de correlacion del 0,522;
lo cual indica una correlacion positiva moderada, pero altamente significativa, por lo

tanto, se rechaza la hip6tesis nula.

33



V. DISCUSION

Como primer objetivo especifico se considero identificar el nivel en que se encuentra
la administracion de recursos humanos de los colaboradores de Sedalib S.A Trujillo-
2022. En lo que respecta a la administracion de recursos humanos propuesto por
Wayne (2010), indic6 como una implicancia en coordinacién de los individuos para
logros y objetivos en entidades, por la cual los administradores en cualquier nivel se
deben de enfocar en ello, Asi mismo, se adquiri6 como resultado que el nivel de la
administracion de recursos humanos equivale a 81 colaboradores, conté con un 61%
presentando asi un nivel regular. Por otro lado, el estudio realizado por Amador (2017),
definio a la primera variable como una funcion derivada a la administracion en general,
Es por ello que profesionalmente esta relacionado personalmente al trabajo,
refiiéendose en los aspectos legitimos funcionarios, honrados e inseparables como
también cuenta con el enfoque estratégico. Es posible afirmar que son efectivas las
estrategias que se garantizan una fuerza de trabajo con conocimientos y habilidades
superiores, asi como programas de capacitacion para un desarrollo personal y
profesional.

Como segundo objetivo especifico se plante6 identificar el nivel en que se
encuentra el desempefio laboral de los colaboradores de Sedalib S.A Trujillo-2022.
Chiavenato (2010), mencion6 al desempefio laboral como el modo en el que se
comporta un colaborador en el logro de objetivos determinados; el cual se usa para
conseguir las metas planteadas como parte de la estrategia individual. Asi mismo, se
obtuvo como resultado el desempefio laboral equivalente a 80 colaboradores conto
con un 61% presentando asi un nivel regular, Por otro lado. El estudio realizado por
Bohorquez (2010); Bustamante (2021), definieron al desempefio laboral como la
cohesién a la calidad de los servicios, las condiciones laborales y personales. En tal
sentido, de la teoria analizada, el desempefio laboral es un proceso sistematico de un
empleado durante un periodo concreto a los objetivos de una organizacion y/o

empresa.

34



En el tercer objetivo especifico se logro determinar la relacion entre atraccion y
desemperio laboral de los colaboradores de Sedalib S.A Trujillo 2022. Chiavenato
(2007), sostuvo que la administracion de recursos humanos se compone de distintas
disciplinas como lo son el entendimiento de la psicologia organizacional e industrial,
metodologia y ensefianza, por lo tanto, aclara como el acoplamiento de los recursos
humanos y elementos para alcanzar las metas y logros. también establecio
procedimientos esenciales como son la atraccion. Asi mismo, en la investigacion
obtuvo como resultado que existe una relacion baja entre lo analizado, pero altamente
significativa producto del coeficiente de correlacion de Rho Spearman qué fue de 0,375
con un nivel de significancia de 0.000. De tal manera, en el estudio realizado por lagos
y Aguilar (2016); Camacho (2019); Pariaton (2020), mencionaron a la gestion de
recursos humanos que puede afectar tanto positiva, asi como también negativamente
en el desempefio laboral, muestra que si la compafia realiza un mal manejo de los
recursos humanos, este se ve reflejado en los trabajadores y su desempefio laboral,
en tal sentido, de las teorias y resultados analizados da a conocer que toda empresa
parte desde el reclutamiento, ya que loa objetivos no podran ser cumplidas , asi no
haya una buena elecciéon de personal como medir y evaluar a los colaboradores
constantemente.

En el cuarto objetivo especifico se establecid determinar relaciébn que existe
entre organizacion y desempefio laboral de los colaboradores de Sedalib S.A Truijillo
2022. Armijos et al. (2019), mencionaron en su articulo que las principales fuertes de
una empresa es el area de recursos humanos, este papel es el mas significativo para
que una empresa pueda ser creada o crecer de la mejor forma. La principal meta seria
asegurar los procesos administrativos y todo lo que conlleva a ello, creando un mundo
para cooperar la responsabilidad de los empleados. También, se obtuvo como
resultado que existe una relacion positiva moderada entre organizacion y desempefio
laboral, pero altamente significativa producto del coeficiente de correlacién qué fue de
0,407, con un nivel de significancia de 0.000. El estudio realizado por Quispe (2020),
menciono al desarrollo personal como el conjunto de caracteristicas, capacidades de
comportamiento de una persona, también a un equipo, comparado a objetivos, normas

0 expectativas. A tal efecto, una evaluacion de desempefio es clave para la gestion de
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una organizacion que implica medir actividades propias de los colaboradores. Por
ende, incide en diversos aspectos que impactan en la realizacion de labores de
objetivos personales y organizacionales.

Como quinto objetivo especifico se propuso determinar la relacion que existe
entre retencion y desempefio laboral de los colaboradores de ese Sedalib S.A Trujillo-
2022. Al respecto, Lausthaus et al. (2002), sostuvieron que uno de los pasos cruciales
para una empresa es el desempefio laboral para el proceso de una buena valoracion,
con el fin de dar a conocer el desempefio de cada uno de los colaboradores. Asimismo,
se dio a conocer que existe relacion positiva moderada entre retencién y desempenfio
laboral, pero altamente significativa producto del coeficiente de correlacién que fue de
0,529 con un nivel de significancia 0,05. En cuanto, uno de los estudios realizados por
Hernandez (2013), menciond al desempefio laboral como las expectativas por parte
del empleador sobre su trabajo, el deseo y la actitud de alcanzar sus logros. En tal
sentido, la retencién permite comprobar el grado de compromiso y la disponibilidad de
los recursos humanos de cara a los nuevos retos, siendo asi una combinacion de
incentivos por parte de dicha organizacion, dado la voluntad por los empleados, lo cual
al recorrer a las estrategias de una retencion los mismos empleados se sientan mas
convencidos de seguir en una empresa.

En el sexto objetivo especifico se considerd determinar la relacién que existe
entre desarrollo y desempefio laboral de los colaboradores de Sedalib S.A Trujillo-
2022. Martin (2017), sostuvo que la teoria X, Y fueron creadas por el economista
Douglas McGregor quién creia que las actitudes negativas todavia predominan en las
empresas, por eso propone que, ante este tipo de actitudes las personas deben ser
dirigidas a la fuerza y controladas para que realicen la labor asignada correctamente.
Por tal motivo, existe una relacidn positiva moderada entre el desarrollo y desempefio
laboral pero altamente significativa, siendo el coeficiente de correlacion de 0,502 con
el nivel de significancia de 0.05, Por otra parte , el estudio realizado por Pizén et al
(2012), determinaron que la teoria Y estd basada en las personas que de verdad
disfrutan trabajar, en las que estan en constante motivacion junto a una
responsabilidad, con ellos no hay dificultad de alcanzar las metas y objetivos

planteados ya qué les agrada la idea de desarrollarlo como una buena disciplina. En
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tal sentido, el desarrollo consta de actividades bajo el cargo del departamento de
formacion y desarrollo para las capacitaciones formal del empleado, siendo una de las
consecuencias del aprendizaje de nuevas habilidades individuales y el interés colectivo
de organizaciones.

En el séptimo objetivo especifico se determind la relacion que existe entre
evaluacion y desempefio en la empresa Sedalib S.A Trujillo-2022. Bautista et al (2020),
Mencionaron que la conducta ejercida por los colaboradores influye positivamente
como negativamente en las compafiias, este resultado siempre va a estar acorde a las
capacidades del colaborador, por eso las empresas siempre buscan poder brindar
buenos recursos a sus colaboradores para subir el nivel de desempefio. Ademas, tuvo
como resultado una relacion positiva moderada entre evaluacion y desempefio laboral,
producto del coeficiente de correlacion del 0,548 con un nivel de significancia de 0.05.
En cuanto, los estudios realizados por Montoya y Boyero (2015), mencionaron en su
articulo que la empresa necesita tener una visibon mas ambiciosa sobre los recursos
humanos al igual que tener un buen personal capacitado y comprometido a ejercer sus
funciones de la mejor manera posible, también afirmaron que se necesitan todas las
herramientas posibles para tener una mejor categoria de desempefio de los
trabajadores. De la teoria analizada es importante recalcar qué una evaluacion de
desempeiio conste de un sistema forma, la cual permita que los recursos humanos
puedan evaluar sus procedimientos.

Como principal objetivo se plante6 determinar si existe relacion entre
administracion de recursos humanos y desempefio laboral de los colaboradores de
Sedalib S.A Trujillo-2022. Al respecto, Chiavenato (2007), Sostuvo que la
administracion de recursos humanos se compone de diferentes disciplinas como lo
son el entendimiento de la psicologia organizacional e industrial, los diferentes y
variados tipos de ingenieria, metodologias y ensefianzas. Por lo tanto, lo aclara como
el acoplamiento de los recursos humanos y elementos para alcanzar las metas y
logros. Asimismo, se obtuvo como resultado que existe una relacion positiva moderada
entre, altamente significativa producto del coeficiente de correlacion que fue un 0,522,
con el nivel de significancia de 0.000. Por otro lado, en el estudio realizado por Mufioz
(2012); Salvasivilca (2017); Adrianzen y Castillo (2018); Macedo (2020), determinaron
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a las variables una correlacion positiva. En tal sentido de la teoria y resultados
analizados, la administracion de recursos humanos es esclarecedor para lograr un
agradable clima laboral en la cual depende de las actitudes ante el trabajo por parte
de los empleados, esto lleva a organizar normas que permitan el fortalecimiento de

seleccién del personal, las evaluaciones y capacitaciones.
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VI.

CONCLUSIONES

Se determiné que si existe una relacién (rho 0,522) y significancia (p= 0.00)
entre las variables investigadas, esto evidencia que normalmente son los
estudios las cuales miden el nivel de desempefio laboral y administracién de
recursos humanos mediante cuestionarios en la entidad.

Se identificé un nivel regular con 61% (81 colaboradores) y un nivel alto con
37% (49 colaboradores) en la administracion de recursos humanos de la entidad
SEDALIB S.A periodo 2022.

Se identificé al desempefio laboral en la entidad SEDALIB S.A periodo 2022, la
cual presentd un nivel regular con 61% (80 colaboradores) y un nivel alto con
39% (52 colaboradores).

Se determiné que la atraccion influye de manera negativa en el desempefio de
los colaboradores de SEDALIB S.A en el periodo 2022, ya que mayormente no
cuentan con elementos estratégicos en la organizacion.

Se determind que la organizacion contribuye regularmente en el desempefio
laboral, puesto que cada persona tiene ciertas reglas y métodos con los que
organiza su trabajo ya sea por diferentes motivos, hay algunos que prefieren
organizarse por su propia cuenta mientras que hay otros que prefieren que la
empresa les brinde pautas sobre como organizarse de buena manera.

Se determind que la retencion repercute de manera moderada en el desempefio
de los colaboradores, esto puede suponer a las ganancias de competitividad y
productividad en comparacién a las demas empresas que presentan un
incremento en lo que respecta la rotacién de personal.

Se determiné que el desarrollo impacta moderadamente en el desempefio
laboral en los colaboradores de SEDALIB S.A periodo 2022. Lo que
constantemente se analizan rendimientos individuales estableciendo objetivos,
alineando labores de los trabajadores.

Se determiné que la evaluacion predomina una relacibn moderada en el

desempeiio laboral. Lo que normalmente estiman cualidades de los
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trabajadores y su contribucién a la organizacion, identificando los perfiles

correctos para determinados puestos.
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ViIl.  RECOMENDACIONES

1) Se recomienda al gerente general para que la administraciébn de recursos
humanos se desenvuelva de una mejor manera al servicio de los clientes en el
desemperio laboral el personal administrativo de la empresa SEDALIB S.A—
Trujillo, deben de tener en cuenta las dimensiones de cada variable de estudio
y asi realizar un mayor manejo de cada una de ellas.

2) Se recomienda al gerente general optar por un sistema de calidad y
sostenimientos en la organizacion.

3) Se recomienda al gerente general, tener en cuenta mejorar las competencias
que persiguen otros fines, cdmo proporcionar feedback comprendiendo las
necesidades de los empleados.

4) Se sugiere al gerente general fomentar la flexibilidad en el trabajo mejorando
diferentes aspectos profesionales en la organizacion.

5) En cierta medida se recomienda al gerente general plantear objetivos a corto y
largo plazo con el fin de alcanzar las metas.

6) Se recomienda a los directivos de SEDALIB S.A realizar planes de incentivos y
de reconocimiento a empleados para reforzar el compromiso con empresa.

7) De cierta manera se propone al directorio crear programas que fomenten las
capacitaciones y adquisiciones de nuevos conocimientos, estableciendo una
politica interna personalizada, asi el personal pueda ascender por sus propios
meéritos y logros profesionales en dicha institucion.

8) La cual es de gran importancia sugerir al directorio un plan de accion acorde a
los colaboradores siendo ellos los que indiquen aspectos que desean mejoratr,
intereses, planes de carrera, objetivos, etc.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de consistencia

Titulo: ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE SEDALIB S.A. 2022

Problema

Hipodtesis

Objetivos

Variables

Metodologia

Poblacion

;Cudlesla
relacion entre la
administracion de
recursos humanos
y desempenio
laboral de los
colaboradores de
SEDALIB S.A
Trujillo-2022?

Existe relacion directa
entre administracion de
recursos humanos vy
desempeiio laboral de
los colaboradores de
SEDALIB S.A Truijillo-
2022.

General:

Determinar si existe

relacion entre
recursos humanos y
desempefio laboral

de los colaboradores

de SEDALIB S.A

Trujillo-2022

Variable 1:
Administracién de recursos humanos

Chiavenato (2007) menciona que la
administracion de recursos humanos
es un area que se compone de
diferentes disciplinas como lo son el
entendimiento de la psicologia
organizacional e industrial, los
diferentes y variados tipos de
ingenierias, metodologias y
ensefianzas; por lo tanto, lo aclara a
la A.R.H como el acoplamiento de
los recursos humanos y los
elementos para alcanzar las metas y
logros. También establecio
procedimientos esenciales en la
A.R.H, los cuales son atraccion,
organizacion, retencion, desarrollo y
evaluacion.

Especificos:

OE1l: Identificar

el

Variable 2:
Desempefio laboral

Tipo y disefio de
investigacion

El estudio es de tipo
aplicada.

Enfoque cualitativo.
Nivel descriptivo
correlacional.
Disefio no
experimental

Variables y
operacionalizacion

Variable 1:
Administracion de
recursos humanos
Dimensiones:
Atraccion,
organizacion,
retencion, desarrollo y
evaluacion.

Tamayo (2012) define a la
poblacién como el universo
poblacional que engloba
las unidades de analisis, la
cual es determinada por
una investigacion propia,
conformada por un grupo N
de entidades que poseen
ciertos detalles.

Arias (2012) indica que una
poblacién corresponde a un
conjunto de elementos
finitos con detalles que son
extensivas a las
conclusiones de estudio.

Por lo tanto, la poblacién en
esta investigaciébn esta
conformada por 200
trabajadores de SEDALIB
S.A sede principal.

Técnicas e instrumentos
de recoleccién de datos
Técnica: Encuesta



about:blank
about:blank
about:blank
about:blank
about:blank
about:blank

nivel en el que se
encuentra la
administracién de
recursos humanos de
los colaboradores de
SEDALIB S.A Trujillo-
2022.

OE2: Identificar el
nivel en el que se
encuentra el
desempefio laboral
de los colaboradores
de SEDALIB S.A
Trujillo-2022.

OE3: Determinar la
relacion que existe
entre atracciéon vy
desempefio laboral
de los colaboradores
de SEDALIB S.A
Trujillo-2022.

OE4: Determinar la
relaciébn que existe
entre organizacion y
desempefio laboral
de los colaboradores
de SEDALIB S.A
Trujillo-2022.

OE5: Determinar la
relacion que existe
entre retencion 'y
desempefio laboral
de los colaboradores
de SEDALIB S.A

Lusthaus et al. (2002), aclara que
uno de los pasos cruciales para una
empresa es el desempenio para el
proceso de una buena valoracion,
con el fin de poder dar a reconocer
el desempefio de cada uno de los
colaboradores.

Variable 2:
Desempefio laboral
Dimensiones:
Innovacion,
satisfaccion,
eficiencia,
productividad y
calidad

Instrumento: Cuestionario

Método de andlisis de
datos

Método descriptivo, y el
método estadistico
descriptivo e inferencial.



about:blank
about:blank

Trujillo-2022.

OE6: Determinar la
relaciébn que existe
entre desarrollo vy
desempefio laboral
de los colaboradores
de SEDALIB S.A
Trujillo-2022.

OE7: Determinar la
relaciébn que existe
entre evaluacion y
desempefio laboral
de los colaboradores
de SEDALIB S.A
Trujillo-2022.




Anexo 02: Matriz de operacionalizacion:

recursos humanos es
un area que se
compone de diferentes
disciplinas como lo son
el entendimiento de la

psicologia
organizacional e
industrial, los

diferentes y variados
tipos de ingenierias,
metodologias y
ensefianzas; por lo
tanto, lo aclara a la
A.R.H como el
acoplamiento de los
recursos humanos vy
los elementos para
alcanzar las metas y
logros. También
establecio
procedimientos

medira por medio de
un cuestionario, el
cual tiene un juego de
preguntas que utilizé
escala de Likert, esta
variable abarc6 cinco
dimensiones de las
cuales cada una tiene
cuatro indicadores.

cuadro de horas de
acuerdo a la

empresa
Seleccion de
personal
Induccion al nuevo
personal

Organizacion

Establecimiento de
horarios

Establecer
comisiones

Asignar cargos

Planes de trabajo

Retencioén Reconocimientos
Soluciones
Tipos de
direcciones
Representaciones
Desarrollo Capacitacion
Circulos de

aprendizaje

VARIABLES DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL DE
MEDICION
Administracion | Chiavenato (2007) | La variable | Atraccion Investigacion Ordinal
de recursos | menciona que la | administracion de interna
humanos administracion de | recursos humanos se Establecer el




esenciales en la
A.R.H, los cuales son

Facilidades

Asesorias

atraccion, Evaluacion Planeamientos
organizacion, Tendencias en las
retencion, desarrollo y evaluaciones
evaluacion. Prioridades en las
evaluaciones
Reflexion de los
resultados de la
evaluacion.
Desempefio Lusthaus et al. (2002), | La variable | Innovacion Tecnologia
laboral aclara que uno de los | desemperio laboral se Mejora de
pasos cruciales para | medira por medio de procesos
una empresa es el |un cuestionario, el | Satisfaccion Competitividad
desempefio para el | cual tiene un juego de | Eficiencia Compromiso
proceso de una buena | preguntas que utilizé Satisfaccion
valoracion, con el fin | escala de Likert, esta laboral
de poder dar a |variable abarco cinco Utilizar los
reconocer el | dimensiones de las recursos
desempefio de cada | cuales cada una tiene | productividad Logros laborales
uno de los | entre uno y tres [ calidad Mejora constante

colaboradores.

indicadores.

Satisfaccion de los
clientes




Anexo 03: Célculo de la muestra

La férmula aplicada es la siguiente:

B z?N.p.q
 (N—-1)E?2+Z2%.p.q

Ny



Anexo 04. Instrumentos de la variable 1: ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA ADMINISTRACION DE LOS
RECURSOS HUMANOS DE LOS COLABORADORES DE SEDALIB S.A

Estimado(a) colaborador (a):

¢, Usted manifiesta su voluntad de participar en la investigacion y brinda su

consentimiento?

Si

No

INDICACIONES: Marque (X) en una sola alternativa, la que indica el grado en que

usted realmente identifica la administracion de recursos humanos en la empresa

SEDALIB S.A.
NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
1 2 3 4 5
Incorporacion de RR.HH. 11 23| 4
1. El personal administrativo realiza una investigacion interna
de necesidades de la empresa antes de solicitar un
personal.
2. El personal administrativo establece el cuadro de horas de
acuerdo a las necesidades de la empresa.
3. El personal administrativo selecciona al personal idoneo,
cuando va a proponer personal bajo modalidad de
contrato en plazas con propuesta.
4. El personal administrativo realiza el proceso de induccion
al nuevo personal.
Organizacion de RR.HH. 11 2|3 | 4
5. El personal administrativo establece los horarios teniendo
en cuenta las necesidades de la empresa y los
colaboradores.
6. El personal administrativo establece las comisiones de
trabajo teniendo en cuenta las capacidades de cada
colaborador.
7. El personal administrativo asigna cargos en los diferentes
departamentos, al personal con cualidades para
ejercerlos.
8. El personal administrativo facilita la socializacion de los
planes de trabajo de cada colaborador.
Retencion de RR.HH. 1] 23] 4




9. El personal administrativo realiza el reconocimiento
(escrito o verbal) por el trabajo destacado de los
colaboradores.

10. El personal administrativo promueve la solucion
constructiva de conflictos mediante la conciliacion.

11. El personal administrativo ejecuta un tipo de direccion
participativa de la empresa.

12. El personal administrativo permite que los colaboradores
participen en actividades sindicales.

Desarrollo de RR.HH. 1] 2/ 3 Vi

13. El personal administrativo propicia espacios de capacitacion
profesional.

14. El personal administrativo propicia el desarrollo de circulos
de interaprendizaje

15. El personal administrativo brinda facilidades para la
participacion de los colaboradores en cursos de
especializacion.

16. El administrativo brinda asesoria a los colaboradores para
la facilitacion en su trabajo

Evaluacion del desempefio de RR.HH. 1| 203 | 4

17. El personal administrativo elabora el plan de evaluacion de
desempeiio a los colaboradores de acuerdo con las
normas del MINEDU.

18. El personal administrativo evidencia un tipo de evaluacion
del desempefio de los colaboradores enfocandose en el
monitoreo y acompafnamiento a favor del aprendizaje.

19. El personal administrativo realiza la evaluacion del
desemperio de los colaboradores de manera permanente.

20. El personal administrativo realiza la reflexion con el
colaborador, acerca de los resultados de la evaluacion, en
forma oportuna.

Fuente: Para la construccion de este cuestionario se adapté los subsistemas de la
Administracion de Recursos Humanos de Chiavenato (2007) a la empresa SEDALIB

S.A.



Anexo 05. Fichas de validacién de la variable 1: ADMINISTACION DE RECURSOS
HUMANOS, Tomado de la tesis “La administracion de los recursos humanos en la
evaluacion del desempefio docente, de la Institucion Educativa Manuel Fidencio
Hidalgo Flores, del distrito Nueva Cajamarca, Provincia de Rioja - 2015, autor Br. Clidy
Santa Cruz Suarez.n



Anexo N° 03: Ficha de validacion por el juicio de expertos

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

CIENTIFICA
Nombres y apellidos del experto CALMELA €UIA SAwnen Raings
Institucion en la que trabaja /Cargo: __© 4 5 ™ T
Nombre del Instrumento CADRIBWIRDJCE DE (43 REwRIgS HUMOeog
Autor del instrumento Clioy SApTA caul SuprEZ
Muy deficiente (1) Deficiente (2) Aesptable (3) Bueno (4) Excelente (5)
L CRITERIOS DE VALIDACION
CRITERIOS INDICADORES 213
CLARIDAD Los Items estan redactados con lenguaje apropiado y lire de ambiguedades
acorde con los sujetos muéstrales.
OBJETIVIDAD mmmesymmwmmmmwhmmm
mmamdmiomummyw.
ACTUALIDAD Bl imstumento evidenciz vigencia acorde con @ conocimiento - cientifico,
tecnologico y legal inherente a la implementacidn del Proyecto.
Los Items del instrumento estan organizados en funcidn de las dimensicnes y 12
ORGANIZACION | definicion operacional y conceptual de manera que permitan hacer inferencias en
funcion a las hipotesis, problema y objetivos de la invesfigacidn.
SUFICIENCIA Los Hems del insirumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con la
variable, dimensiones e indicadores.
NCIONALIDAD Los Items del instrumento son coherenies con &l fipo de invessigacion y responden
" alos objetives, hipotesis y variable de estudio.
CONSISTENCIA ummmamammmnmswmmmum
analizar, describir y exphicar |a realidad motivo d fa investigacion.
COHERENCIA | Los items del instrumento se relacionan con los indicacores de cada dimension
Lardadbnmnlawmydlmummtommespamndprma
WETODOLOGA a investigacion.
PERTINENCIA La redacdion Ge los items concuerda con |a escala valorativa y nombre del
instrumento.
TOTAL 50
. OPINION DE APLICABILIDAD: =
Es VPoveorht
PROMEDIO DE VALORACION 5°
Ctteldu 8- 09-20!5
Fecha

L M e Camea s S Rosale




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Nombres y apelidos delexperto. : Lol {150 Wuenwmvsng (0o

Institucidn en la que trabaja Cargo: A ek '. § £ o
Nombre de! Instrumento
Autor del instrumento

Muy deficente (1)  Defcene (2)

CIENTIFICA

Admnshiocbn delos (018 Yumun ™

C\tdy ook Cru? Suole?

Acegtable (3] Bueno(d) Exoslente 3

V. CRITERIOS DE VALIDACION

CRITERIOS

INDICADORES 112|134

CLARIDAD

Los flems estén redactados oon lenguae apropiado y fbre de ambigiedades
ao0rde oon los sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las Instrucciones y los iems del mstrumento permilrdn recoger ia informacién
mmammemmmymm

ACTUALIDAD

=t |28 len

El instrumendo evidenca vigencia acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoitigico y legal inherente a la implementacitn del Proyecto.

ORGANZACION

Los iems del instrumento estén organizados en funcion de las dimensicnes y la
mms;mummmmmm
funcion a las hipdtesis, problema y cbiedvos de la invesfigacin.

SUFICIENCIA

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

INTENCIONALIDAD

Los ftems del instrumento son ooherentes con el ipo de invesbgacin y respanden
2 los objefivos, hipoies's y variable de estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que sé fecoja a rawés de los Items del instumento, permited
analizar, describir y expicar la realidad mofivo de la investigacitn

COHERENCIA

Los Items del instrumento se ratacionan con los indicadores de cada dmension

METODOLOGIA

La relacion en¥e 1a ¥cnica y el instrumento propuesto responden al propdsito de
bi .

PERTINENCIA

nvestgactn.
La redaccon de ks Items concuerda con la escala valorafiva y nombre del
| instrumento.

— | |7 | = | ] =

TOTAL

VI OPINION DE APLICABILIDAD:

s Eu\m\u\\'\e .

PROMEDIO DE VALORACION

2¥-09- 2015
Fecha

: Guu\\! (\l

7 deie e GE:



INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

CIENTIFICA

Nombres y apellidos del experto Jailer /JlVamJo Villgeis

Muy deficente {1)  Deliciente (2)

Aceptadie (3) Buena (4) Excelente (5)

IX. _ CRITERIOS DE VALIDACION

CRITERIOS

INDICADORES

CLARIDAD

Los flems estan redactades oon lenguaje apropiado y libre de ambighedades
acorde con Jos sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los ftems del instrumento permiiran recoger la informacidn
iva respecto @ sus dimensiones e indicadores concepuales y operacionales.

ACTUALIDAD

E instumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento centifico,
tecnaldgico y legal inherente a la impiementacin del Proyecto.

ORGANIZACION

Los ilems del mstrumento estan organizados en funcion de las dmensiones y &a
mwwymwammmmmmm
funcidn a las hipdtesis, probiema y objetivos de ia investigacitn.

SUFICIENCIA

Los items del insumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con la
varigble, dmensiones e indicadores.

INTENCIONALICAD

Los flems del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion y responden
2 los objetivos, hipdtesis y variable de estudio.

CONSISTENCIA

La informacitn que se recoja a ravés de los flems del mstrumento, permilira
analizar, describr y expicar |a realidad mofivo de la mvestigacicn.

COHERENCIA

Los Items del nstrumento se rekacionan con los indicadores de cada dimension

METOOOLOGIA

La relacion enre la técrica y el instumento propuesto responden & propdsilo de
la nvestigacitn.

PERTINENCIA

La redaccion 02 los items concuerda con 13 escala valoraiva y nombre del
nstrumento.

TOTAL

50

X.  OPINION DE APLICABILIDAD:

%) govo ralole

PROMEDIO DE VALORACION

NL... 0 "; '5 *’o’
QusaulIyr

Yor Earirs)




Anexo 06. Confiabilidad de la variable 1: ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS

k. Confiabilidad de los Instrumentos.
“La administracion de recursos humanos en la evaluacion del desempefio
docente en la Institucion Educativa Manuel Fidencio Hidalgo Flores, del distrito
Mueva Cajamarca, Provincia de Rioja - 2015”

A traves del Alfa de Crombach

K |, 25
K-1 S’
* Coeficiente alfa >0.9 es excelente

+ Coeficiente alfa >0.8 es bueno

+ Coeficiente alfa >0.7 es aceptable

* Coeficiente alfa >0.6 es cuestionable

+ Coeficiente alfa >0.5 es pobre

+ Coeficiente alfa <0.5 es inaceptable

Analisis de fiabilidad del instrumento: Escala de la administracion de los
recursos humanos en la evaluacion del desempefio docente.

Alfa de Crombach Namero de observaciones

0.847 22

Como el alfa de Crombach (0.847) es mayor a 0.80, podemos dar fiabilidad al
instrumento de medicion de la administracion de los recursos humanos en la
evaluacion del desempefio docente en la Institucion Educativa Manuel Fidencio
Hidalgo Flores, del distrito Mueva Cajamarca, Provincia de Rioja - 2015.



Anexo 07. Instrumentos de la variable 2: DESEMPENO LABORAL

CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE SEDALIB S.A.

Estimado(a) colaborador (a):

¢, Usted manifiesta su voluntad de participar en la investigacion y brinda su
consentimiento?

Si No

INDICACIONES: Marque (X) en una sola alternativa, la que indica el grado en que

usted realmente identifica el desempefio laboral en la empresa SEDALIB S.A.

NUNCA CASI A VECES CASI SIEMPRE
NUNCA SIEMPRE
1 2 3 4 5
Innovacién 112|314

1. Cree usted que sus compafieros de trabajo se sientan
motivados a mejorar sus procesos de trabajo.

Satisfaccion 11234

2. Cree usted que su jefe los motiva para que desarrollen
Sus propias ideas

3. Considera que su jefe inmediato valora las nuevas
formas de hacer las cosas

Eficiencia 12|34

4. Considera que el personal es responsable y puntual con
entregar los trabajos que le asignan

5. Considera usted que el personal se siente contento en su
area de trabajo actual

6. Usted tiene iniciativa ante un reto o problema en relacién
a su gestion laboral.

Productividad 112|314

7. Cree usted que el personal se siente integrado a los
exitos y fracasos de su area de trabajo

8. Cree usted que el jefe inmediato apoya a su personal a
cargo para el éxito en sus actividades




Calidad

9. Cree usted que existe una buena recepcion de
oportunidades para su desarrollo profesional por la
organizacion.

10.Considera que el personal de la organizacion cumple con
sus funciones de forma correcta con el publico usuario




Anexo 08. Fichas de validacion de la variable 2: DESEMPENO LABORAL, Tomado de
la tesis “Cultura organizacional y desempenio laboral de la Direccién Regional de Salud

Cusco, 20217, autores Achahui Diaz, Bryan y Condori Velasque, Michae

Lima, =\ de ./~%7%\  del 2021

Estimado Sr/((Mg/Dr): ....5= o 380 A MANSN | Za50oNa sy AU DT .

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuenta
su reconocido prestigio en la docencia e investigacion, he considerado pertinente
solicitarle su colaboracién en la validacion del instrumento de obtencion de datos
que utilizaré en la investigacion denominada: “Cultura organizacional vy
desemperio laboral de la direccion regional de salud cusco - 2021"

Para cumplir con lo solicitado, le adjunto a la presente la siguiente documentacion:

a) Problemas e hipotesis de investigacion.
b) Instrumentos de obtenciéon de datos
c) Matriz de validacion de los instrumentos de obtencion de datos

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items de los instrumentos e
indicar decir si es adecuado o no. En este segundo caso, le agradeceria nos
sugiera como debe mejorarse

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboracion, me despido de usted,

Atentamente

e y [
LI AZAL Vi vy St
: : = L JHL .

Nombre-y-firma del alumno. (__Nombre y firma del alumno.



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion:

Cultura organizaciénal y desempefio aboral de |2 Direccion regional de salud Cusco - 2021

Apellidos y nombres de los
Investigadol

Br. Bryan Achahu

i Diaz

Br. Michael Condori Velasque

Apellidos y nombres del experto:

ASPECTO POR EVALUAR ’

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM /PREGUNTA

SICUMPLE

NOCUMPLE | OBSERACIONES / SUGERENCIAS

CULTURA

Implicacion

Empoderamiento

Considera que el personal de la
organizacion estd comprometido con su
trabajo

Trabajo en
equipo

Considera que trabajar en equipo ayuda a
alcanzar los objetivos de la organizacidn

Cree usted que el trabajo en equipo tiene
un impacto positivo como organizacion,

Desarrolio de
capacidades

Considera que el personal de la
organizacion invierte continuamente en
el desarrollo de sus capacidades (Cursos,
diplomados, maestrias, doctorados y
otros)

Considera que fa capacidad del personal
de la organizacion es tomada en cuenta
como fuente importante de ventaja
competitiva

ORGANIZACIONAL

Consistencia

valores centrales

Existe un codigo ético que guia el
comportamiento y ayuda a distinguir lo
correcto de lo incorrecto en la alta
direccion de |a organizacién

Usted identifica que la organizacion
cuenta con valores claros y consistentes
que rigen la forma en que se conduce
dicha organizacion

Considera que en la organizacion el
personal tiene dificultades para alcanzar
acuerdos en temas claves

LINKER
1=nunca
2=casi nunca
3=aveces
A=casi
siempre
S=siempre

Adaptabilidad

Orientacién al
cambio

Considera que el personal de la
organizacion responde bien a los camblos
del entorno

Considera que el personal de la
organizacién tiene una manera flexible y
facil de cambiar en las actividades que
realiza

Orientacién al
cliente

Considera que el personal de la
organizacién toma ‘en cuenta los
comentarlos y recoriendaciones de los
pacientes con el fin de generar cambios

positivas

Considera que la informacion sobre los
influye en las d de la

organizacién

O;ganlzaﬂ\'m

Considera que el aprendizaje es parte de
un objetivo importante en el trabajo
cotidiano de la organizacion

Mision

Direccién y

Considera que la organizacidn tiene

proy ¥ 2 largo plazo

Metas y

Considera que la alta direccién de la
6n fija metas amb pero
no realistas

objetivos

Considera que la aita direccion de la

compara el
progreso del equipo con los objetivos
fijados

Considera que la vision de la organizacion
genera entusiasmo y motivacion en los
trabajadores

Considera que la organizacién cuenta con
una misién clara que le da sentido y
rumbo al trabajo en equipo

mejora p

O o

\

Usted cumple con los servicios o tareas
encomendadas a pesar de la ausencia del
Jefe inmediato superior

Usted acepta la ayuda por otros para
superar las metas

DESEMPENO

Satisfaccion

Cree usted que su jefe los motiva para
que desarrollen sus proplas ideas

Competitividad

Su jefe inmediato valora las nuevas
farmas de hacer las cosas

Eficiencia

Compromiso e
identificacion
con el trabajo

Usted es puntual con entregar los
trabajos que le asignan

LINKER
1=nunca
2=casi nunca
3=a veces
4=casi siempre
S=siempre

NINNINNN N

Li€ Corwof HIGURL ACHAKY, G




Usted se siente Integrado a los éxitos y o
Satisfaccion fracasos de su area de trabajo
laboral Usted aprende cosas interesantes en su S
trabajo
Crecimiento Iniciativa | Usted tiene iniciativa ante un réto o J
laboral problema en relacion a su gestion laboral
Cree usted que el jefe inmediato lo
Productividad | Logros laborales | considera como ejemplo de lo que se 7
debe hacer en su trabajo
Mej Cree usted que existe una buena /
. jora on de opt dades para su
Calidad constante llo profesional por fa Direceid
| de Salud 4
considera que el personal de la 7
S::.MP“ organizacién cumple con sus funciones /
usuanios | 4 forma con el publico usuario
Firma del experto Fecha _/__ /__
Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si pi den, en dep dela dela y de las b

cian: 13331

(& . CaoLoS HIGURL LCHARUL G.




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

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuenta
su reconocido prestigio en |la docencia e investigacion, he considerado pertinente
solicitarle su colaboracion en la validacion del instrumento de obtencion de datos
que utilizaré en la investigacion denominada: "Cultura organizacional y
desempeno laboral de la direccion regional de salud cusco - 20217,

Para cumplir con lo solicitado, le adjunto a la presente la siguiente documentacién:
a) Probiemas e hipotesis de investigacion,

b) Instrumentos de obtencion de datos.

¢) Matriz de validacion de los instrumentos de obtencion de datos.

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items de los instrumentos e
indicar decir si es adecuado o no. En este segundo caso, le agradeceria nos
sugiera como debe mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboracion, me despido de usted,

Atentamente

e S AR N | /é/a’mh{ e

Nomibre y ] '\/Nombne y firha'del alumno.

T en M TRe e CondeRUdongue



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Cultura

Titulo de la investigacién:

ional y di

laboral de la direccion regional de salud Cusco - 2021

de los

Br. Bryan Achahui Diaz

y
Investigadores:

Br. Michael Condori Velasque

Apellidos y nombres del experto:

ASPECTO POR EVALUAR £

OPINION DEL EXPERTO

NO CUMPLE /

ITEM /

CULTURA
ORGANIZACIONAL

4

Ci4

e

Considera que el personal de la
estd

con sy
trabajo

Trabajo en
equipo

Considera que trabajar en equipo ayuda a
alcanzar los objetivos de la organizacion

Cree usted que el trabajo en equipo tiene
un impacto positivo como organizacion.

Desarrollo de

Considera que el personal de la
invierte

el desarrolla de sus capacidades (Cursos,

diplomados, maestrias, doctarados y

otros)

Considera que la capacidad del personal
s tomada en cuenta como fuente
importante de ventaja competitiva

Consistencia

valores centrales

Existe un codigo ético que gula el
compartamiento y ayuda a distinguir lo
correcto de lo incorrecto en fa alta
direccion de la organizacién

Usted identifica que la organizacién
cuenta con valores claros y consistentes
que rigen la forma en que se conduce
dicha nizacion

Acuerdo

Considera que en la organizacién el
personal tiene dificultades para alcanzar
acuerdos en temas claves

Considera que el personal de la
organizacién le resulta facil coordinar
actividades con diferentes 3reas de

trabajo

Considera que el personal de la
organizacion tiene perspectivas comunes
del trabajo que realizan

LINKER
1=nunca
2=casi nunca
3=a veces
A=casi
siempre
S=siempre

sacbsdso b solse | s <) B

Adaptabilidad

Orientacion al
cambio

Considera que el personal de la
organizacion responde bien a los cambios
del entorno

Considera que el personal de la
organizacion tiene una manera flexible
adaptable y ficil de cambiar en las
actividades que realiza

Orientacion al
cliente

Considera que el personal de la
organizacién toma en cuenta los
comentarios y/o recomendaciones de los
usuarios con el fin de generar cambios

Aprendizaje
Organizativo

| positivos

Considera que la Informacion sobre el
estado de la salud en la region influye en
las decisiones de fa organizacion
Considera que el aprendizaje es parte de
un objetivo importante en el trabajo
cotidiano de la organizacién

Misién

Dimck?n y

Considera que la organizacion tiene

estr

¥ alargo plazo

Metas y
objetivos

Considera que la organizacién fija metas
pero no realistas
Considera que la organizacion compara

los objetivos fijados

Visién

Considera que la vision de la organizacién
genera entusiasmo y motivacion en los
trabi o5

Considera que la organizacion cuenta con
una misién clara que le da sentido y
rumbo al trabajo en equipo

P

B

Innovacién

Cree usted de trabajo

se sientan a8 mejorar sus
procesos de trabajo

DESEMPERIO

Satisfaccion

Competitividad

Cree usted que su jefe los motiva para que
sus propias deas

Considera que su jefe valora las

nuevas formas de hacer las cosas

Eficiencia

Compromiso e
identificacién
con el trabajo

Considera que el personal es responsable
y puntual con entregar los trabajos que le
asignan

Cree usted que el personal se siente
alo:

laboral

y desudrea
de trabajo

LINKER
1=nunca
2=casi nunca

4A=casi siempre
S=siempre

S NE R 8 R R S




Considera usted que el personal se siente
contento en su drea de trabajo actual

Crecimiento
laboral

Iniciativa

Usted tiene Iniciativa ante un reto o
problems en relacidn a su gestion laboral

Productividad | Logros laborales | su personal a cargo para el éxito en sus

Cree usted que el jefe inmediato apoya a

actividades i

Cree usted que existe! una buena

Calidad

constante

de op para su
P por la
Regional de Salud

Satisfaccion de |° e o8l
los usuarios

di | de Iz
organizacién cumple con sus funciones de

forma correcta con el publico usuario

rirma detexperto. ("o, \ gy Noee\ o C(nQ‘\’o Hagoe,  reche 21704720

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si pr

ds dela dela 6n y de




Lima 2l de.zeker\ del2021

- ~yuf e o
Estimado Sr (Mg/Dr): .(.;s:skc‘\.u.\kc.. G\, 006 Lee

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

Aprovecho la oportunidad para saludarle y manifestarle que, teniendo en cuenta
su reconocido prestigio en |a docencia e investigacion, he considerado pertinente
solicitarle su colaboracion en la validacion del instrumento de obtencion de datos
que utilizaré en la Investigacion denominada: “Cultura organizacional y
desempeno laboral de la direccion regional de salud cusco - 2021".

Para cumplir con lo solicitado, le adjunto a |a presente la siguiente documentacion:
a) Problemas e hipotesis de investigacion.

b) Instrumentos de obtencion de datos.

c) Matriz de validacion de los instrumentos de obtencion de datos.

La solicitud consiste en evaluar cada uno de los items de los instrumentos e
indicar decir si es adecuado o no. En este segundo caso, le agradeceria nos
suglera como debe mejorarse.

Agradeciéndole de manera anticipada por su colaboracién, me despido de usted,

Atentamente

Nombre y fitma del alumno, Ne :

ol A2 T :
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: Cultura organizaciénal y d pefio laboral de la Direcch gional de salud Cusco - 2021

Br, Bryan Achahui Diaz

Br. Michael Condori Velasque

Apellidos y nombres del experto:

ASPECTO POR EVALUAR ‘ OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEM /PREGUNTA ESCALA StCUMPLE NO CUMPLE | OBSERACIONES / SUGERENCIAS

Considera que el personal de la
Empoderamiento | organizacion esta comprometido con su s
trabajo

Considera que vabljwd:l:. equipo ayuda a -
lcanzar los izacién
T o al ar los objetivos. organ

equipo Cree usted que el trabajo en equipo tiene 7
un Impacto positivo como organizacion,

x5 Considera que el personal de la

nviert e
Invierte en

el desarrollo de sus capacidades {Cursos,
Desarrolo de | oron) Y

capacidades [, dera que la copacidad dol parsonal LINKER
de la organizacién es tomada en cuenta 1=nunca
como fuente importante de ventaja

COeTiRk @ Zl;:l nunca

ORGANIZACIONAL Exste un codigo ético que gul el  g=cas)
compartamiento y ayuda a distinguir lo slempre 4
correcto de lo incorrecto en 3 alta Sesiempre

direccion de la organizacion
Velores centrales i1, eniiics. que I GrEIEIcon
cuenta con valores claros y consistentes
que rigen la forma en que se conduce 7/
dicha

Acuerdo personal tiene dificultades para alcanzar

\Fonsisv.enda Considera que en fa organizacion el
4 acuerdos en temas claves

Considera que @ personal de Ia
7 organizacion le resulta ficll coordinar 7
'\09 oqg?o actividades con  diferentes dreas de

CC g el de la
f G O BT e ‘

del trabalo oue realizan

Considera que el personal de |a
organizacion responde bien a los cambios 7

Considera que el personal de |a

organizacién tiene una manera flexible y 4
facil de cambiar en las actividades que
realiza
Considera que el personal de |a
Ad. d O gl |ome@nizacion  toma  en cuenta los
de los <

Y
cliente whﬂmmdﬂn*wxﬂtmﬂw

Considera que |3 informacion sobre los
pacientes Influye en las decisiones de la
acion

Aprendizaje oganizacien |

Organizativo | Considera que el aprendizaje es parte de
un objetiva importante en ol trabajo -
cotidiano de la organizacian —

Direccién y

X Considera que Ia organizacion tiene

"“’"“‘,“" proyeccion y arientacion a largo plazo %
Considera que la alts direccion de |
organizacion fija metas ambiciosas, pero P

no realistas

WY Considera que la alta direccion de fa

compara el

Misidn progreso del equipo con los objetivos =
fi

Considera que la vision de la organizacion
genera entusiasmo y mothvacion en los

Vision tabayadores

Ri o Lo SR e |
Considera que la organizacion cuenta con
una misién clara que le da sentido y

encomendadas a pesar de la ausencia del
I i6n | mejora p inmediato

Usted acepta la ayuda por otros para
superar las

DESEMPENO Cree usted que su jefe los motiva para | 5 cocininca

-

7~

-
Su_jefe inmediato valora lay nuevas | d=casi siempre e

LABORAL _ | satisfaccion | Competitividad 12 S PIopIes ek 3=aveces |
) formas de hacer las cosas

M R e — ..
7 el A trabajos que le asignan







Anexo 09. Confiabilidad de la variable 2; DESEMPENO LABORAL

Para evidenciar la confiabilidad del cuestionario sobre el desempenio laboral, se
empled la prueba de niveles, la que dio como resultado un nimero alfa de Cronbach
de 0.901, lo que permite afirmar que la encuesta empleada tiene una alta confiabilidad

como se evidencia en la Tabla 3.

Tabla 3

Fiabilidad de Desemperio Laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach
,901 10

N de elementos




Anexo 11. Carta de aceptacion de la empresa.

¥ SEDAL3 M.A.

“Aio del Becentenario del Pendi: 200 aiios de Independencia’”
Trujillo, 15 de octubre del 2021

CARTAN° /23 -2021-SEDALIB S.A.-43000-SGRH

SENOR (A).

DRA. JAELA PENA ROMERO

Decana de Facultad de Ciencias Empresariales
Presente.-

Ref. Carta N° 377-2021-UCV-VA-FCE/D

Por el presente saludo cordialmente y en mérito al documento de Ia referencia pongo de su conocimiento
empresa que represento en aras del desarrollo de la comunidad, acepta prestar colaboracion con la informacion
que requieran los estudiantes Nestor Nobel Cardenas Narroy Marlon Valencia Santillan, estudiantes de la Facultad
de Ciencias Empresariales de la Universidad Cesar Vallejo, para el desarrollo de la Tesis Administracion de
Recursos Humanos y DesempefioLaboral de los colaboradores de la empresa SEDALIB S.A. 2022.

Sin otro particular me despido.

Atentamente.
Abog. MARIELA (8
Sub Gerente de Recy
SEDALIB
CC.- Archivo.-

AV. FEDERICO VILLAREAL N° 1300 - SEMI RUSTICA EL BOSQUE - RUC - 20131911310 TEL 044-482357



