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RESUMEN 

 

El propósito central de esta investigación fue identificar la relación existente 
entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral de los 
empleados de la Gerencia Regional de Educación de Loreto durante el año 
2024. Se utilizó un enfoque correlacional con un diseño no experimental de 
corte transversal. La muestra incluyó a 204 trabajadores, quienes 
respondieron un cuestionario diseñado para medir ambas variables. Los 
resultados revelaron que el 50% de los participantes calificó la gestión de 
recursos humanos como neutral, mientras que el 60% ubicó su desempeño 
laboral en un nivel medio. En conclusión, se encontró una relación significativa 
entre las variables analizadas, evidenciada por un coeficiente de correlación 
de 0,904 y un valor de significancia de 0,000. Asimismo, se identificaron 
relaciones significativas y positivas entre el desempeño laboral y las 
dimensiones de adaptación al cambio (r= 0,000; p= 0,790), resiliencia 
organizacional (r= 0,861; p= 0,000) y clima laboral (r= 0,937; p= 0,000). Todas 
estas dimensiones muestran una vinculación positiva con el desempeño 
laboral del personal evaluado. 
 

Palabras clave: Gestión de los recursos humanos, desempeño laboral 
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ABSTRACT 

 

The central purpose of this research was to identify the relationship between 
human resource management and the job performance of employees at the 
Loreto Regional Education Office during the year 2024. A correlational 
approach was used with a non-experimental cross-sectional design. The 
sample included 204 workers, who responded to a questionnaire designed to 
measure both variables. The results revealed that 50% of participants rated 
human resource management as neutral, while 60% rated their job 
performance at an average level. In conclusion, a significant relationship was 
found between the variables analyzed, evidenced by a correlation coefficient 
of 0.904 and a significance level of 0.000. Significant and positive relationships 
were also identified between job performance and the dimensions of 
adaptation to change (r = 0.000; p = 0.790), organizational resilience (r = 
0.861; p = 0.000), and work environment (r = 0.937; p = 0.000). All of these 
dimensions are positively linked to the job performance of the staff evaluated. 
 

Keywords: Human resource management, job performance 
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INTRODUCCIÓN 

 

Actualmente, la gestión de recursos humanos se percibe como una pieza 

indispensable de calidad y estrategia esencial para enfrentar los distintos 

desafíos organizacionales. Si estas cuestiones son complejas, es fundamental 

que se manejen mediante un sistema con características adecuadas. 

Asimismo, las organizaciones deben enfocarse en el desarrollo constante de 

las competencias y habilidades de sus colaboradores, dado que esto impacta 

directamente en su estabilidad en un mercado cada vez más competitivo 

(Quiñones, 2022). En el contexto de la administración pública en Perú, esta 

ha estado marcada por constantes cambios y la evolución del entorno 

internacional· El enfoque principal se centra en la producción de resultados, 

con el objetivo de ofrecer servicios de alta calidad· 

Los países establecen alianzas estratégicas para mejorar el desarrollo de sus 

regiones y poblaciones· Los profesionales en la gestión administrativa de 

recursos humanos deben poseer habilidades analíticas que les permitan 

entender a fondo a los empleados de su equipo, lo cual es crucial· Los 

cambios constantes en la gestión de recursos humanos, impulsados por la 

globalización económica, evidencian que los trabajadores pueden verse 

afectados por normativas de distintos países· 

Con la globalización y los avances tecnológicos, las funciones administrativas 

de recursos humanos en diversas entidades se han limitado a la emisión y 

revisión de documentos, en lugar de liderar procesos de planificación· En la 

actualidad, el recurso humano se entiende como un esfuerzo conjunto entre 

la persona y la organización para avanzar hacia un futuro reflexivo, basado en 

el conocimiento, las habilidades y la rigurosidad. Se enfatiza la necesidad de 

ser creativos y adaptables para fomentar la innovación· Una gestión adecuada 

debe mantener siempre presente la calidad relacionada con los recursos 

humanos que posee cada organización, lo que les permitirá enfrentar diversos 

desafíos del entorno. Es crucial no desestimar la importancia de tomar 

decisiones adecuadas, lo cual es un proceso complejo· Tradicionalmente, las 

empresas han visto a sus recursos humanos como un costo social que debe 

minimizarse; sin embargo, en los últimos años, se ha comenzado a reconocer 
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a los colaboradores como un recurso en el que se debe invertir. La diferencia 

principal entre estas dos perspectivas radica en que la segunda considera la 

función social de los recursos humanos como vital para que una organización 

se desarrolle en un mercado cada vez más competitivo (Velásquez, 2022). 

El objetivo fundamental de la gestión del personal en las empresas es conducir 

a los trabajadores hacia el logro de las metas establecidas por la alta 

dirección· Para alcanzar este objetivo, es fundamental implementar una serie 

de herramientas de gestión que orienten las decisiones y actividades del 

personal hasta cumplirse los objetivos planteados (Solis, 2021). 

El desempeño laboral, visto como la satisfacción personal que experimentan 

los individuos dentro de una organización, está determinado por varios 

elementos, incluyendo el reconocimiento de sus esfuerzos, la remuneración y 

los beneficios brindados, los roles que ocupan, las responsabilidades que 

manejan y los equipos con los que colaboran. Sin embargo, un análisis del 

panorama organizacional en nuestro país revela que muchas instituciones 

públicas carecen de estrategias efectivas para el reclutamiento, capacitación, 

retención, motivación e incentivos del personal. Esta deficiencia dificulta la 

creación de un ambiente de trabajo favorable, interacciones respetuosas y un 

fuerte sentido de pertenencia organizacional. Los empleados son cada vez 

más reconocidos como activos internos valiosos que contribuyen 

significativamente al éxito institucional. La gestión eficaz del talento humano 

requiere un enfoque en la mejora del conocimiento, las competencias, las 

actitudes, las habilidades y el impulso de los individuos, factores que influyen 

directamente en el comportamiento en el lugar de trabajo. El desempeño 

laboral sigue siendo una preocupación clave tanto para los órganos de 

gobierno como para el público, que anticipan estándares más altos y una 

mejor calidad de servicio de los funcionarios públicos. 

El desempeño laboral juega un papel vital en cada organización y sirve como 

una medida estratégica para evaluar el bienestar administrativo de las 

instituciones. Está determinado por diversos factores, incluidos el tamaño de 

la fuerza laboral, las condiciones del lugar de trabajo, las prácticas de recursos 

humanos y el entorno económico, político y social más amplio (Cevallos & 

Nuñez, 2022). Según Lumbreras et al. (2022), Mejorar el desempeño en las 

instituciones públicas requiere la implementación de estrategias enfocadas en 
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la gestión efectiva de los recursos humanos. En este contexto, el desempeño 

refleja el esfuerzo que un empleado invierte en utilizar sus capacidades y 

competencias físicas y mentales, lo que a su vez contribuye a su crecimiento 

profesional (Sumba et al. 2022). 

 

Un desafío clave que enfrentan los ejecutivos es reconocer las contribuciones 

individuales de cada empleado y al mismo tiempo garantizar el logro de los 

objetivos organizacionales, apoyando así los resultados generales de 

desempeño. Por esta razón, es esencial que cada organización establezca un 

marco formal para evaluar el desempeño de los empleados (Canossa, 2022). 

 

Ante esta problemática se ha establecido como pregunta general: ¿Cuál es la 

relación entre la gestión de los recursos humanos y desempeño de los 

trabajadores de la Gerencia Regional de Educación de Loreto 2024?, así 

como preguntas específicas: 1. ¿Cuál es la relación entre la adaptación al 

cambio y el desempeño de los trabajadores de la Gerencia Regional de 

Educación de Loreto 2024?, 2. ¿Cuál es la relación entre la resiliencia 

organizacional y el desempeño de los trabajadores de la Gerencia Regional 

de Educación de Loreto 2024?, 3. Cuál es la relación entre el clima laboral y 

el desempeño de los trabajadores de la Gerencia Regional de Educación de 

Loreto 2024? 

 

Así también se estableció como objetivo general: Determinar la relación entre 

la gestión de los recursos humanos y el desempeño de los trabajadores de 

la Gerencia Regional de Educación de Loreto 2024. Así como objetivos 

específicos: 1. Determinar la relación entre la adaptación al cambio y el 

desempeño de los trabajadores de la Gerencia Regional de Educación de 

Loreto 2024, 2. Determinar la relación entre la resiliencia organizacional y el 

desempeño de los trabajadores de la Gerencia Regional de Educación de 

Loreto 2024, 3. Determinar la relación entre el clima laboral y el desempeño 

de los trabajadores de la Gerencia Regional de Educación de Loreto 2024. 



4 

CAPÍTULO I: MARCO TEÓRICO 

1.1. Antecedentes  

En 2022, la investigación se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo, de 

tipo relacional, observacional, prospectivo, transversal y analítico, con 

una muestra conformada por 75 empleados administrativos. Su objetivo 

fue examinar la relación entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral en el personal de la Universidad Nacional Toribio 

Rodríguez de Mendoza (UNTRM). Los resultados evidenciaron una 

relación significativa entre ambas variables, destacando la importancia 

de seleccionar adecuadamente al personal, retener a los talentos y 

fomentar su desarrollo a través de programas de capacitación y mejora 

continua, fundamentados en los resultados de las evaluaciones de 

desempeño (Cubas et al., 2022). 

En 2022, se realizó un estudio mediante un método cuantitativo, 

caracterizado por el análisis estadístico y descriptivo, y que contó con 

una población de 55 trabajadores del gobierno regional de Lambayeque 

en el año 2021. El estudio tuvo como objetivo identificar y analizar tanto 

el desempeño como las condiciones laborales de los empleados, 

concluyendo que el área de recursos humanos tiene una relación 

moderada con el desempeño de los trabajadores de esta región (Urbina, 

2022). 

En 2022, se realizó un estudio de tipo causal correlacional con un diseño 

no experimental, que incluyó a 163 empleados de la sección de 

proyectos del Banco de la Nación en el año 2020. El propósito fue 

demostrar cómo la gestión de los recursos humanos influye en el 

desempeño laboral en esta institución. Los resultados indicaron que el 

coeficiente de Nagelkerke refleja que el 98,7% de la variabilidad en el 

desempeño laboral se atribuye a la gestión de los recursos humanos en 

el Banco de la Nación en el año 2020 (Valenzuela, 2022). 

En 2021, Se realizó un estudio de investigación básica con un diseño no 

experimental con enfoque descriptivo-correlacional y metodología 

cuantitativa, en una población de 24 trabajadores. El objetivo fue 

examinar la relación entre la gestión del talento humano y el desempeño 
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laboral del personal administrativo de la Zona Registral No. VIII, Sede 

Huancayo. Los hallazgos revelaron que la gestión del talento humano 

influye en el desempeño laboral, confirmándose una relación significativa 

entre ambas variables (Espinoza & Montalvo, 2021). 

En 2021, la investigación adoptó un diseño correlacional con un enfoque 

cuantitativo, transversal y no experimental. Abarcó una población de 78 

empresas comerciales, todas ellas incorporadas a la muestra. El objetivo 

principal fue explorar la relación entre la gestión de recursos humanos y 

la productividad laboral dentro de estas empresas. Los resultados 

demostraron una asociación significativa y relevante, lo que indica que 

las prácticas efectivas de recursos humanos están vinculadas a niveles 

más altos de productividad en las organizaciones analizadas (Álvarez, 

2021). 

En 2020, Se realizó un estudio correlacional con un diseño no 

experimental, de corte transversal, en el que participaron todos los 

empleados del Colegio de Ingenieros del Perú, Consejo Departamental 

de Piura. El objetivo fue examinar la relación entre la gestión del talento 

humano y el desempeño laboral de los empleados durante el año 2020. 

Los resultados revelaron que la gestión del talento humano tuvo un 

impacto significativo en los resultados de las tareas individuales (70,4%), 

los comportamientos relacionados con el trabajo (74,2%) y las 

características del trabajo (76,5%). Además, se identificó una correlación 

directa, significativa y fuerte entre la gestión del talento humano y el 

desempeño laboral general, alcanzando el 77,2% entre el personal de la 

institución·(Garcés, 2020). 

En 2020, se realizó un estudio transversal con un enfoque causal-

correlacional y a nivel explicativo, en una población de 30 empleados 

administrativos. El objetivo principal fue evaluar la relación entre la 

gestión del talento humano y el desempeño laboral del personal 

administrativo. Los hallazgos confirmaron una asociación significativa 

entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral del personal 

administrativo del Distrito 18D06 (Altamirano, 2020).  

En 2020, se realizó un estudio de investigación básica con un diseño 

descriptivo intencional, que involucró el análisis de 20 artículos de alto 
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impacto y relevancia. El objetivo principal fue formular una propuesta 

para iniciar la coordinación con el municipio y mejorar la participación 

ciudadana. El estudio concluyó que la prestación de servicios públicos 

debe ganarse la confianza de la comunidad al abordar las brechas de 

servicios existentes, ampliar la cobertura y mejorar tanto la calidad como 

la cantidad de los servicios. Estas acciones son esenciales para crear 

valor público que responda efectivamente a las necesidades y 

expectativas de la población (Rodriguez & Delgado, 2020). 

1.2. Bases teóricas 

Gestión de recursos humanos 

La gestión de recursos humanos se refiere a un conjunto de políticas y 

prácticas esenciales diseñadas para abordar asuntos de personal a nivel 

gerencial. Abarca una variedad de procesos, incluidos el reclutamiento, 

la selección, la capacitación, la compensación y la evaluación del 

desempeño (Chiavenato, 2011). La variable conocida como gestión de 

recursos humanos se define como un proceso orientado a seleccionar 

personal calificado y bien capacitado para construir una fuerza laboral 

efectiva. Enfatiza el desempeño de los empleados, el desarrollo 

profesional, la minimización de la rotación de personal y asegurar la 

utilización eficiente de los recursos humanos dentro de la organización 

(Ravina et al., 2019).  

Según Dubrion (2004), es crucial tener en cuenta cómo una institución 

asigna sus recursos financieros, ya que esto afecta directamente las 

estructuras salariales y juega un papel clave en la optimización de la 

gestión de personal. Garcia (2007), argumenta que la nueva 

administración pública tiene sus raíces en el neotaylorismo, que atribuye 

los problemas de gestión ineficaz a deficiencias estructurales dentro de 

la organización y a niveles insuficientes de capacitación de los 

empleados. Independientemente de su tamaño o escala, la institución 

debe encontrar un equilibrio entre la productividad, los derechos 

laborales, el bienestar social, la seguridad general y la protección del 

medio ambiente en sus operaciones. En este contexto, tanto la 

organización como los ciudadanos y el gobierno juegan un papel 
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fundamental en un enfoque que respete los derechos laborales y busque 

lograr un equilibrio social en la empresa (Camacho, 2015). 

 

Además, las personas han pasado de ser consideradas meramente 

parte del capital físico de una organización (factor humano) o "recursos", 

a ser vistas como agentes de transformación que cuentan con un activo 

intangible de valor extraordinario: el conocimiento. Este conocimiento, 

en conjunto con la creatividad de las personas, forma y seguirá siendo 

el principal motivo de enriquecimiento para la comunidad (Bonardo, 

2009). Por lo tanto, las entidades deben prestar mucha atención a la 

gestión del talento humano para mejorar su competencia de acercar, 

crecer y retener a los colaboradores más sobresalientes (Cappelli, 2000). 

Si bien todos los empleados poseen habilidades que pueden agregar 

valor a la organización, algunos individuos se destacan debido a su 

capacidad de hacer contribuciones aún más sustanciales (Aguinis & 

O´Boyle, 2024). Reconocer estas contribuciones distintivas y aprender a 

gestionar eficazmente a empleados excepcionales es crucial para 

desarrollar nuevas capacidades competitivas. En este sentido, el talento 

humano se convierte en un pilar fundamental para crear ventajas 

competitivas sostenibles dentro de la organización (Becker et al.,2009). 

La función de Recursos Humanos ha experimentado una importante 

evolución en las últimas décadas, marcada por notables cambios en su 

rol, funciones y el refinamiento de sus prácticas. Esta transformación 

tiene importantes implicaciones organizacionales y estratégicas, 

destacando la necesidad de alinear las políticas y prácticas de talento 

humano con los objetivos estratégicos generales de la empresa (Delery 

& Doty, 1996). Este factor distintivo es lo que impulsa la competitividad, 

que debe ser demostrada, medida y comparada (González, 2005). 

La gestión del talento humano es un elemento funcional clave para la 

organización, encargándose de la administración eficiente de los 

recursos humanos y sus capacidades. Al implementar una gestión de 

talento humano eficaz y de calidad, se fomenta un buen desempeño 

laboral, se logran los objetivos empresariales y se asegura el éxito de las 

organizaciones (Gaspar, 2021). 
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Dimensiones  

Adaptación al cambio 

La adaptación al cambio en la gestión de recursos humanos se refiere a la 

capacidad de una organización para ajustar sus prácticas y estructuras en 

respuesta a nuevas circunstancias. Según Kotter (1996), "la adaptación al 

cambio implica un proceso continuo donde las organizaciones deben aprender 

y evolucionar para enfrentar desafíos internos y externos" (p. 23). Todo 

proceso de cambio conlleva transformaciones en la forma de llevar a cabo las 

actividades, tanto en el ámbito organizacional como a nivel individual (De 

Faria, 2004). Estas transformaciones tienen un impacto significativo en las 

organizaciones y en las personas que las componen; la habilidad de los 

individuos para adaptarse al cambio es un factor crucial para el éxito de 

cualquier iniciativa de cambio organizacional (Blejmar, 2008). El estilo de 

liderazgo, junto con las competencias en comunicación y gestión de quienes 

impulsan el cambio, son esenciales para reducir la resistencia que puede 

surgir entre los miembros de la organización (Quirant & Ortega, 2006), 

Además, la cultura y el clima interno de la organización son aspectos 

importantes que facilitan cualquier intento de cambio, ya que la cultura 

organizacional influye notablemente en la productividad de las empresas, 

convirtiéndola en un elemento de gran relevancia para las organizaciones 

(Cújar et al., 2013).· 

Resiliencia organizacional 

La resiliencia es un concepto que se centra en la capacidad de un sistema, 

comunidad o individuo para enfrentar perturbaciones, sorpresas y cambios, y 

está modelando el pensamiento contemporáneo sobre futuros sostenibles en 

un contexto de creciente riesgo e incertidumbre (Mitchell & Harris, 2012). 

Existe cierta inconsistencia en el uso del término "resiliencia organizacional" y 

una falta de entendimiento común sobre los conceptos fundamentales; áreas 

como la gestión de riesgos empresariales, la continuidad del negocio, la 

gestión de emergencias, la gestión de crisis, la seguridad física y la 

ciberseguridad han sido centrales en los esfuerzos de las organizaciones para 

protegerse de los cambios y riesgos en un entorno dinámico (Braes & Brooks, 

2011). La resiliencia ha emergido como una combinación de ideas de diversas 

disciplinas, incluyendo la estabilidad de ecosistemas, la ingeniería, la 
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psicología, las ciencias del comportamiento y la reducción del riesgo de 

desastres· Su reciente adopción por parte de organizaciones emergentes es 

un claro ejemplo de cómo la resiliencia está pasando de ser un concepto 

teórico para convertirse en parte de políticas y prácticas concretas (Mitchell & 

Harris, 2012). La resiliencia organizacional es la capacidad de una empresa 

para recuperarse de situaciones adversas y continuar operando de manera 

efectiva. Según Sutcliffe & Vogus (2007), "la resiliencia organizacional se 

manifiesta en la habilidad de una organización para adaptarse, recuperarse y 

prosperar frente a desafíos y cambios" (p·77). 

Clima laboral 

El clima laboral se refiere a las percepciones compartidas de los empleados 

sobre su entorno de trabajo, las cuales influyen en su motivación y 

desempeño. Según Schneider et al·(2013), "el clima laboral es un constructo 

que refleja las percepciones de los empleados sobre las políticas, prácticas y 

procedimientos que son parte de su entorno de trabajo" (p. 25). Este 

fenómeno, también conocido como ambiente laboral o clima organizacional, 

ha suscitado un creciente interés entre los investigadores en los últimos años· 

Se analiza desde tres niveles de valoración: primero, a través de las 

características de la organización, refiriéndose a la percepción del ambiente 

laboral; segundo, según los prejuicios o esquemas cognitivos, es decir, cómo 

los trabajadores construyen mapas mentales sobre el funcionamiento de la 

institución, lo que les permite inferir el comportamiento más adecuado en 

situaciones específicas; y, por último, se consideran las percepciones 

integradas e interactivas que surgen de la interacción entre el individuo y el 

contexto organizacional (Cardona & Zambramo, 2014). 

Desempeño laboral 

El desempeño laboral se define como un sistema destinado a potenciar la 

efectividad y el éxito de las organizaciones, actuando como una herramienta 

para el crecimiento empresarial. Este desempeño facilita la formulación de 

estrategias y optimiza la eficacia de los colaboradores, lo que genera 

beneficios que permiten a la organización alcanzar una mejora continua y 

aumentar su competitividad (Bautista et al,, 2020). 
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A su vez, Castro & Delgado (2020) señalan que la eficiencia es un 

componente esencial del desempeño laboral que las organizaciones deben 

alcanzar para satisfacer sus necesidades· Esto abarca la realización de 

objetivos institucionales, la competitividad (habilidades y capacidades 

laborales), la motivación y capacitación del personal, así como la calidad de 

vida, las políticas, la ética y los comportamientos adecuados· 

Es crucial en todas las entidades, ya que actúa como un indicador estratégico 

para evaluar la salud administrativa de las organizaciones· El desempeño 

laboral está influenciado por diversos factores, como el número de empleados, 

las condiciones laborales, la gestión de recursos humanos y el contexto social, 

político y económico (Jiménez & Mariño, 2018, citado por Nuñez, 2022). 

Según Lumbreras et al·(2020), para perfeccionar el desempeño en las 

instituciones públicas es necesario implementar sistemas centradas en la 

gestión del capital humano. 

El desempeño también se entiende como el esfuerzo que una persona dedica 

al aplicar sus habilidades y capacidades físicas y mentales, lo cual se refleja 

en su desenvolvimiento profesional (Sumba et al., 2022). Uno de los 

principales retos para los ejecutivos es identificar el valor que cada 

colaborador aporta a la empresa y garantizar que los objetivos corporativos 

se cumplan, así como su contribución a los resultados globales. Por esta 

razón, resulta esencial que cada entidad adopte una estructura formal para la 

calificación del desempeño (Werther y Davis, 2008, citado por Canossa , 

2022). 

Araujo y Leal G·(2007) sostienen que el desempeño laboral se mide 

considerando diversos factores, entre ellos los elementos, habilidades y 

competencias que el empleado ha desarrollado y aplicado en su área laboral· 

Según Pérez (2021), en las estructuras empresariales, las personas 

adquieren cada vez más valor, y su gestión debe enfocarse en cada individuo, 

comprendiendo los objetivos y resultados que la empresa pretende lograr para 

que estos puedan contribuir eficazmente· Los modelos de gestión de talento 

humano basados en competencias son herramientas eficaces para elevar el 

desempeño laboral, ya que apoyan los procesos de reclutamiento y selección, 

evaluaciones de desempeño, planes de desarrollo y sucesión, y estrategias 

de compensación. 
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Chiavenato (2009) define el desempeño laboral como la habilidad de una 

persona para iniciar, ejecutar y finalizar un trabajo con eficiencia, calidad y 

liderazgo, logrando de este modo los objetivos establecidos· Esto implica que 

el empleado aplica sus competencias, que abarcan tanto habilidades técnicas 

como interpersonales, en alineación con las expectativas de la organización· 

Según Corvo (2018), el desempeño laboral hace referencia a la efectividad 

con la que un trabajador realiza sus tareas· Sin embargo, se deben considerar 

ciertas características clave: 

• Resultados: Aunque los resultados pueden reflejar parcialmente el 

desempeño, son influenciados por diversos factores externos· 

• Relevancia para alcanzar objetivos organizacionales: El desempeño 

laboral debe estar alineado con las metas que son relevantes para el 

rol o función· 

• Multidimensionalidad: El desempeño incluye una variedad de 

comportamientos en la ejecución de tareas· 

López et al., (2017) plantean que la evaluación del desempeño laboral se 

apoya en los siguientes principios: 

• Tener en cuenta la experiencia profesional de cada colaborador· 

• Evaluar al empleado en función de una relación directa entre los criterios 

de evaluación y las características del cargo· 

• Definir el propósito de la evaluación, enfocándose en mejorar el 

rendimiento individual· 

• Asegurar que el empleado esté alineado con los objetivos de la evaluación· 

• Aplicar las recomendaciones del supervisor para fomentar la mejora 

continua· 

 

Bardales (2013) señala que los estudios iniciales sobre el desempeño laboral 

lo abordaron de manera limitada, empleando indicadores específicos del 

puesto, como el comportamiento social y el comportamiento inadecuado, lo 

que restringía su aplicabilidad general. 
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Dimensiones  

Desarrollo Profesional 

El desarrollo profesional implica el avance de una persona a través de 

diferentes etapas que presentan tareas específicas de crecimiento, 

actividades y relaciones· Existen diversos modelos de desarrollo profesional, 

sin un consenso en la literatura sobre cuál es el más eficaz. Algunos ejemplos 

incluyen: 

• Modelos de ciclo de vida: Sugieren que los trabajadores enfrentan 

tareas de desarrollo en diferentes etapas de su carrera, abarcando 

tanto aspectos personales como profesionales (Blake, 1997). 

• Modelos organizacionales: Similar a los anteriores, estos modelos 

consideran fases en la trayectoria profesional, pero ponen el énfasis en 

el aprendizaje de tareas específicas y los cambios en las relaciones 

con colegas y superiores (Pineda, 1995). 

• Modelo de patrón de dirección: Describe cómo las personas planifican 

su carrera profesional, eligiendo la velocidad con la que avanzan y si 

desean o no retroceder a etapas previas (Driver, 1992). Algunos 

empleados, por ejemplo, prefieren una carrera lineal en un único 

puesto, mientras otros optan por un enfoque más variado, cambiando 

de áreas o empresas según su progreso· 

Condiciones Laborales 

Las condiciones laborales engloban los factores relacionados con el empleo 

que pueden afectar la salud de los trabajadores, incluyendo aspectos 

ambientales, tecnológicos, organizativos y de gestión (Unión General de 

Trabajadores, 2010). Castro (2002) amplía esta definición al incluir las 

características de instalaciones, equipos, productos y agentes a los que están 

expuestos los empleados, que podrían presentar riesgos para su salud· Por 

su parte, Caparros (2017) destaca que, junto a condiciones adecuadas, un 

ambiente laboral positivo es crucial para la motivación y el bienestar, ya que 

un clima tóxico afecta negativamente tanto la productividad como la salud 

física y mental de los trabajadores, impactando incluso en su vida personal· 
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Estabilidad Laboral 

La estabilidad laboral se refiere a la seguridad en el empleo, influyendo en el 

desempeño y el compromiso del trabajador. Greenhalgh & Rosenblatt (1984) 

afirman que esta estabilidad está asociada a la percepción de permanencia 

en el empleo y su efecto sobre la motivación· La seguridad laboral contribuye 

a un mejor clima organizacional y a una mayor disposición del trabajador a 

cumplir con los objetivos institucionales, promoviendo así una mayor 

motivación y compromiso hacia la organización. 

1.3. Definición de términos básicos 

Gestión: Consiste en coordinar e integrar actividades para lograr las 

metas de una organización mediante el uso adecuado de recursos 

humanos, financieros y materiales (Robbins & Coulter, 2016).· 

Recursos humanos: Es el conjunto de personas que trabajan en una 

organización, así como las prácticas y políticas que la organización 

utiliza para gestionar su personal (Dessler, 2017). 

Gestión de recursos humanos: se describe como el conjunto de 

políticas y prácticas clave para abordar aspectos relacionados con el 

personal a nivel gerencial, abarcando procesos como el reclutamiento, 

la selección, la capacitación, las recompensas y la evaluación del 

rendimiento (Chiavenato, 2011) 

El desempeño: se defina como la ejecución o el cumplimiento de las 

tareas y responsabilidades que se esperan de un individuo o un grupo 

en un contexto organizacional (Armstrong, 2014). 

Laboral: se refiere a las condiciones y relaciones que rigen el trabajo y 

el empleo, incluyendo los derechos y deberes de los trabajadores y 

empleadores (Chiavenato I. , 2011). 

Desempeño laboral: se describe como la culminación correcta de un 

trabajo que está estructurado por elementos de dirección e incremento 

de la productividad (Robbins & Judge, 2017). 
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CAPÍTULO II: VARIABLES E HIPÓTESIS 

2.1. Variables y su operacionalización 

De acuerdo con Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), las 

investigaciones de nivel correlacional emplean variables 1 y 2 como 

denominación, ya que no tienen como objetivo establecer dependencia 

entre ambas 

 

Variables  

Variable 1: Gestión de recursos humanos 

Variable 2: Desempeño laboral 

 

Definición conceptual  

Gestión de recursos humanos: Se describe como el conjunto de políticas y 

prácticas clave para abordar aspectos relacionados con el personal a nivel 

gerencial, abarcando procesos como el reclutamiento, la selección, la 

capacitación, las recompensas y la evaluación del rendimiento (Chiavenato, 

2011).· 

Desempeño laboral: Se describe como la culminación correcta de un trabajo 

que está estructurado por elementos de dirección e incremento de la 

productividad (Robbins & Judge, 2017). 

 

Definición operacional 

Variable 1: Gestión de recursos humanos: Se medirá a través del instrumento, 

teniendo como dimensiones: adaptación al cambio, resiliencia organizacional 

y clima laboral. 

Variable 2: Desempeño laboral: Se medirá a través del instrumento, teniendo 

como dimensiones a: desarrollo profesional, condiciones y estabilidad laboral. 
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Dimensiones e indicadores: 

Variable 1. Gestión de recursos humanos 

Adaptación al cambio 

• Estoy dispuesto(a) a aceptar cambios en mi lugar de trabajo. 

• Me siento cómodo(a) enfrentando nuevas situaciones laborales. 

• Creo que los cambios en la organización pueden traer oportunidades 

positivas. 

• Me adapto rápidamente a nuevas políticas o procedimientos en mi 

trabajo. 

Resiliencia organizacional 

• Nuestra organización se adapta rápidamente a los cambios en el 

entorno. 

• Los empleados de nuestra organización colaboran eficazmente 

durante situaciones de crisis. 

• Nuestra organización fomenta un ambiente de aprendizaje continuo. 

• Los líderes de nuestra organización son efectivos en la gestión del 

cambio. 

Clima laboral  

• Me siento valorado(a) por mis superiores en el trabajo. 

• Las relaciones entre compañeros son positivas y colaborativas. 

• La comunicación en nuestra organización es clara y efectiva. 

• Siento que tengo oportunidades para desarrollar mis habilidades en el 

trabajo. 

 

Variable 2. Desempeño laboral 

Desarrollo profesional 

• Tengo acceso a oportunidades de capacitación y desarrollo en mi 

trabajo. 

• Siento que mi trabajo actual contribuye a mi crecimiento profesional. 

• Recibo retroalimentación constructiva que me ayuda a mejorar mis 

habilidades. 

• La organización fomenta una cultura de aprendizaje continuo. 
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Condiciones laborales  

• Las instalaciones de trabajo son adecuadas y seguras. 

• Tengo acceso a los recursos necesarios para realizar mi trabajo de 

manera efectiva. 

• Recibo el apoyo necesario de mis superiores para realizar mi trabajo. 

• Me siento cómodo(a) trabajando en mi entorno laboral. 

Estabilidad laboral 

• Creo que mi empleo es estable a largo plazo. 

• La organización proporciona una sensación de seguridad laboral a sus 

empleados. 

• Me siento motivado(a) a trabajar en esta organización debido a la 

estabilidad que ofrece. 

• Confío en que mi puesto de trabajo no estará en riesgo en el futuro 

cercano. 

2.2. Formulación de la hipótesis 

 

Hipótesis general 

Hi:  Existe relación significativa entre la gestión de los recursos 

humanos y el desempeño de los trabajadores de la Gerencia 

Regional de Educación de Loreto 2024. 

Hipótesis específicas 

Hi1: Existe relación significativa entre la adaptación al cambio y el 

desempeño de los trabajadores de la Gerencia Regional de 

Educación de Loreto 2024. 

Hi2: Existe relación significative entre la resiliencia organizacional y el 

desempeño de los trabajadores de la Gerencia Regional de 

Educación de Loreto 2024. 

Hi3: Existe relación significativa entre el clima laboral y el desempeño de 

los trabajadores de la Gerencia Regional de Educación de Loreto 

2024. 
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CAPÍTULO III: METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de la investigación 

El estudio se clasificó como una investigación aplicada, ya que tiene 

como objetivo analizar un problema identificado y proporcionar 

respuestas concretas a preguntas específicas. Según (Hernández, 

Fernández, & Baptista, 2006), "la investigación aplicada se enfoca en 

ofrecer soluciones prácticas a los problemas planteados en un 

momento determinado" (p·104). Esto implica que el estudio busca 

generar resultados directamente aplicables en situaciones reales, 

abordando necesidades o desafíos específicos de la práctica· 

Además, el nivel de la investigación fue descriptivo-correlacional, lo 

que implica que se describirán los datos y las características de la 

población objeto de estudio· En este contexto, se medirán las 

variables pertinentes y se aplicarán técnicas estadísticas que 

facilitarán la identificación de la correlación entre ellas· Este enfoque 

permite no solo comprender mejor el fenómeno en cuestión, sino 

también establecer relaciones significativas que puedan arrojar luz 

sobre cómo las diferentes variables interactúan entre sí en el ámbito 

investigado. 

 

El diseño de investigación adoptado en este estudio es no experimental 

- transversal· Es considerado no experimental porque no se 

manipularán deliberadamente las variables; en cambio, se observarán 

los fenómenos en su contexto natural, permitiendo un análisis más 

auténtico de la situación· Asimismo, es transversal ya que los datos de 

las variables se recopilan en un único momento en el tiempo, lo que 

facilita la descripción del comportamiento de cada variable. 

Posteriormente, se establecen las relaciones entre las variables en 

estudio, lo que contribuye a una comprensión más profunda del 

fenómeno investigado (Hernández, Fernández, & Baptista, 2006). 
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Esquema del diseño: 

 

 

 

 

 

 

Donde: 

M:  Muestra de la investigación (en este caso es igual a la población). 

V1: Gestión de recursos humanos 

V2: Desempeño laboral 

r: Correlación entre variables 

 

3.2. Población y muestra 

Población de estudio. Estará conformada por los 434 trabajadores de 

la Gerencia Regional de Educación de Loreto 2024. 

Criterios de selección. 

Criterios de inclusión: En la presente investigación serán incluidos 

todos los trabajadores de la Gerencia Regional de Educación de Loreto, 

en sus diversas de modalidades de contratos. 

Criterios de exclusión: En la presente investigación no serán 

considerados los trabajadores de la Gerencia Regional de Educación 

de Loreto que se encuentran en las UGELES. 

Tamaño de la muestra. Para determinar el tamaño de muestra 

requerido dada una población grande, es esencial aplicar la fórmula del 

tamaño de muestra, que normalmente tiene en cuenta el tamaño de la 

población, el nivel de confianza deseado y el margen de error. La 

fórmula que se utiliza a menudo es: 

 

n =  
Z2PQN

(N − 1)e2 + Z2PQ
 

 

 

r 

V2 

V1 

M 
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Donde: 

n = tamaño de la muestra 

P = probabilidad a favor 

Q = probabilidad en contra 

e = error de estimación 

Z = nivel de confianza 

N = total de población 

Calculo:  

n =  
1.962 ×  0.5 × 0.5 × 434

433 × 0.052 + 1.962 × 0.5 × 0.5
= 204 

 

Tipo de muestreo y procedimiento de selección de muestra 

El método de muestreo utilizado es censal, lo que implica que las 

muestras de la población se eligen únicamente porque están fácilmente 

disponibles para el investigador. Esto significa que se realiza la 

encuesta a los trabajadores en los momentos establecidos. 

 

3.3. Técnicas e instrumentos 

(Sabino, 1992) indica que las técnicas son un conjunto de mecanismos, 

medios y sistemas que tienen la finalidad de dirigir, recolectar, 

conservar, reelaborar y transmitir los datos”.  

La técnica utilizada es la encuesta y el instrumento es el cuestionario 

donde se va recopilar la información, muchos de ellos son tomadas de 

la misma institución, otras son información de segunda mano 

conseguidos de la Gerencia Regional de Educación de Loreto. 

 

3.4. Procesamiento de recolección de datos 

Para recolectar los datos, se emplea la ficha de recolección de datos, 

donde se registran todos los datos obtenidos por parte de los 

trabajadores de la Gerencia Regional de Educación de Loreto 2024. 

Para la adecuada evaluación de las variables, para la variable gestión 

de recursos humanos estará constituida por tres dimensiones, 12 

indicadores que posteriormente fueron analizadas y con una escala de 

cinco opciones de respuesta (1= Totalmente en desacuerdo, 2= En 
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desacuerdo; 3= Neutral, 4= De acuerdo y 5= Totalmente de acuerdo). 

Asimismo, para la variable desempeño laboral el cuestionario estuvo 

conformado bajo tres dimensiones, 12 indicadores y con una escala de 

cinco opciones de respuesta (1= Totalmente en desacuerdo, 2= En 

desacuerdo; 3= Neutral, 4= De acuerdo y 5= Totalmente de acuerdo). 

El procedimiento de recolección de datos se llevará a cabo de la 

siguiente manera: 

• Se presentará un consentimiento a la Gerencia Regional de 

Educación de loreto, para que nos facilite el acceso a la 

información que se requiera en nuestro trabajo de 

investigación. 

• Se procederá a revisar toda la información, lo más cercano 

posible a nuestro foco de estudio. 

• Se clasificará los datos por conveniencia, según las prioridades 

del trabajo de investigación. 

 
3.5. Técnicas de procesamiento y análisis de datos 

Primero, se utilizaron representaciones tabulares y gráficas para 

describir y correlacionar variables en su contexto natural, sin 

intervención deliberada. 

Los datos de las encuestas fueron procesados en Excel, generando 

gráficos y tablas por variable· La fiabilidad se evaluó mediante el 

coeficiente Alfa de Cronbach en SPSS. 

Para verificar la normalidad, se aplicó la prueba de Kolmogorov-

Smirnov; si la muestra superaba las 50 unidades y el valor de 

significancia era menor a 0·05, se empleó la prueba no paramétrica 

Rho de Spearman. 

Los resultados se organizaron en dos bloques: uno descriptivo por 

variables y dimensiones, y otro inferencial, donde se incluyeron las 

pruebas de normalidad y la contrastación de hipótesis según los 

objetivos planteados· 
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3.6. Aspectos éticos  

La presente investigación no busca perjudicar de ninguna manera a los 

participantes de la encuesta; por lo tanto, la recolección de datos se 

llevó a cabo garantizando la privacidad de las personas y sin alterar su 

realidad. Asimismo, se cumplieron los derechos de autor, preservando 

la originalidad de las citas y referencias bibliográficas conforme a las 

Normas APA, 7ª edición. Por último, se siguieron los lineamientos y 

políticas establecidas por la Universidad Nacional de La Amazonía 

Peruana. 
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CAPÍTULO IV: RESULTADOS 

 

Resultados descriptivos 

 

Tabla 1.  

Gestión de recursos humanos 

 

Totalmente en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

 

Neutral De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

n %  n %   n % n %  n %  

Gestión de recursos 

humanos 

0 0% 20 10%  101 50% 55 27% 28 14% 

Adaptación al cambio 0 0% 6 3%  122 60% 48 24% 28 14% 

Resiliencia 

organizacional 

0 0% 13 6%  80 39% 69 34% 42 21% 

Clima laboral 0 0% 33 16%  87 43% 63 31% 21 10% 

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores de la GREL 

 

Gráfico 1. 

Gestión de recursos humanos 

 
Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores de la GREL 

 

El estudio revela que la mayoría de los encuestados mantiene una posición 

neutral en las cuatro categorías evaluadas, destacando especialmente en 

adaptación al cambio (60%) y gestión de recursos humanos (50%). 
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Las percepciones más positivas se observan en resiliencia organizacional, 

donde un 34% de los participantes se mostró de acuerdo o totalmente de 

acuerdo. Por otro lado, el clima laboral presenta el mayor nivel de desacuerdo 

(16%), indicando posibles áreas de mejora. 

En general, los resultados reflejan una valoración moderadamente favorable, 

aunque predominan posturas neutrales, lo que sugiere la necesidad de 

fortalecer estrategias que consoliden percepciones positivas en todos los 

ámbitos evaluados. 

Tabla 2.  

Adaptación al cambio 

 

Totalmente en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo Neutral De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

n %  n %  n %  n %  n %  

Estoy dispuesto(a) a 

aceptar cambios en mi 

lugar de trabajo 

0 0% 34 17% 95 47% 41 20% 34 17% 

Me siento cómodo(a) 

enfrentando nuevas 

situaciones laborales. 

0 0% 13 6% 102 50% 61 30% 28 14% 

Creo que los cambios en 

la organización pueden 

traer oportunidades 

positivas. 

6 3% 27 13% 102 50% 27 13% 42 21% 

Me adapto rápidamente 

a nuevas políticas o 

procedimientos en mi 

trabajo. 

0 0% 27 13% 107 53% 35 17% 35 17% 

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores de la GREL 
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Gráfico 2.  

Adaptación al cambio 

 
Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores de la GREL 

 

Predomina una postura neutral frente al cambio laboral, destacando en 

adaptación a nuevas políticas (53%) y comodidad ante nuevas situaciones 

(50%). Las percepciones positivas son moderadas, siendo mayores en 

comodidad frente a nuevas situaciones (44%). El mayor desacuerdo se da en 

disposición a aceptar cambios (17%). Se sugiere reforzar estrategias para 

mejorar la aceptación activa de los cambios organizacionales. 
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Tabla 3.  

Resiliencia organizacional 

 

Totalmente en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo Neutral De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

n %  n %  n %  n %  n                % 

Nuestra organización se 

adapta rápidamente a 

los cambios en el 

entorno. 

0 0% 47 23% 62 30% 60 29% 35 17% 

Los empleados de 

nuestra organización 

colaboran eficazmente 

durante situaciones de 

crisis 

7 3% 33 16% 66 32% 63 31% 35 17% 

Nuestra organización 

fomenta un ambiente de 

aprendizaje continuo 

6 3% 20 10% 81 40% 55 27% 42 21% 

Los líderes de nuestra 

organización son 

efectivos en la gestión 

del cambio 

0 0% 13 6% 108 53% 55 27% 28 14% 

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores de la GREL 
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La mayoría de los empleados considera que la organización se adapta 

adecuadamente a los cambios. Un 29% está de acuerdo y un 17% totalmente 

de acuerdo. Un 31% está de acuerdo y un 17% totalmente de acuerdo con la 

afirmación de que los empleados colaboran eficazmente en situaciones de 

crisis. La mayoría de los empleados se mantiene neutral (40%) respecto a 

este aspecto, con un 27% de acuerdo y un 21% totalmente de acuerdo. Un 

53% se mantiene neutral respecto a la eficacia de los líderes, mientras que un 

27% está de acuerdo y un 14% totalmente de acuerdo. 

 

Tabla 4. 

 Clima laboral 

 

Totalmente en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo Neutral De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

n %  n %  n %  n %  n %  

Me siento valorado(a) 

por mis superiores en el 

trabajo 

0 0% 33 16% 101 50% 49 24% 21 10% 

Las relaciones entre 

compañeros son 

positivas y colaborativas 

12 6% 42 21% 94 46% 42 21% 14 7% 

La comunicación en 

nuestra organización es 

clara y efectiva 

0 0% 47 23% 81 40% 41 20% 35 17% 

Siento que tengo 

oportunidades para 

desarrollar mis 

habilidades en el trabajo 

0 0% 35 17% 113 55% 28 14% 28 14% 

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores de la GREL 
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Gráfico 4.  

Clima Laboral 

 
Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores de la GREL 

 

Un 50% de los empleados se siente neutral respecto a si son valorados por 

sus superiores, mientras que un 24% está de acuerdo y un 10% totalmente 

de acuerdo. Un 46% mantiene una postura neutral sobre las relaciones entre 

trabajadores, mientras que un 21% está de acuerdo y un 7% totalmente de 

acuerdo. La percepción sobre la comunicación es variada: un 40% se 

mantiene neutral, un 23% está en desacuerdo, y un 17% totalmente de 

acuerdo. Un 55% de los empleados se siente neutral en cuanto a las 

oportunidades para desarrollar sus habilidades, mientras que un 14% está de 

acuerdo y otro 14% totalmente de acuerdo. 
 

Tabla 5.  

Desempeño laboral 

 

Totalmente en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo Neutral De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

n %  n %  n %  n %  n %  

Desempeño laboral 0 0% 33 16% 122 60% 42 21% 7 3% 

Desarrollo profesional 0 0% 33 16% 87 43% 63 31% 21 10% 

Condiciones laborales 0 0% 33 16% 101 50% 70 34% 0 0% 

Estabilidad laboral 0 0% 21 10% 121 59% 48 24% 14 7% 

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores de la GREL 
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Gráfico 5.  

Desempeño laboral 

 
Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores de la GREL 

 

Un 60% de los empleados se mantiene neutral respecto a su desempeño 

laboral, con un 21% de acuerdo y un 3% totalmente de acuerdo. Un 43% de 

los empleados tiene una postura neutral sobre su desarrollo profesional, con 

un 31% de acuerdo y un 10% totalmente de acuerdo. Un 50% se mantiene 

neutral sobre las condiciones laborales, con un 34% de acuerdo. Sin embargo, 

un 16% está en desacuerdo. La mayoría de los empleados tiene una postura 

neutral (59%) respecto a la estabilidad laboral, con un 24% de acuerdo y un 

7% totalmente de acuerdo. 
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Tabla 6.  

Desarrollo profesional 

 

Totalmente en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo Neutral De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

n %  n %  n %  n %  n %  

Tengo acceso a 

oportunidades de 

capacitación y desarrollo 

en mi trabajo 

0 0% 33 16% 101 50% 49 24% 21 10% 

Siento que mi trabajo 

actual contribuye a mi 

crecimiento profesional. 

12 6% 42 21% 94 46% 42 21% 14 7% 

Recibo retroalimentación 

constructiva que me 

ayuda a mejorar mis 

habilidades. 

0 0% 47 23% 81 40% 41 20% 35 17% 

La organización fomenta 

una cultura de 

aprendizaje continuo 

0 0% 35 17% 113 55% 28 14% 28 14% 

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores de la GREL 
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acuerdo. Un 46% se mantiene neutral respecto a si su trabajo actual 

contribuye a su crecimiento profesional, mientras que un 21% está de acuerdo 

y otro 7% totalmente de acuerdo. Un 40% se mantiene neutral sobre la 

retroalimentación que recibe, con un 20% de acuerdo y un 17% totalmente de 

acuerdo. Un 55% se mantiene neutral respecto a la cultura de aprendizaje 

continuo, con un 14% de acuerdo y otro 14% totalmente de acuerdo. 

Tabla 7.  

Condiciones laborales 

 

Totalmente en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo Neutral De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

n %  n %  n %  n %  n %  

Las instalaciones de 

trabajo son adecuadas y 

seguras. 

7 3% 26 13% 94 46% 63 31% 14 7% 

Tengo acceso a los 

recursos necesarios 

para realizar mi trabajo 

de manera efectiva. 

12 6% 35 17% 101 50% 56 28% 0 0% 

Recibo el apoyo 

necesario de mis 

superiores para realizar 

mi trabajo. 

6 3% 41 20% 115 56% 35 17% 7 3% 

Me siento cómodo(a) 

trabajando en mi entorno 

laboral. 

0 0% 54 27% 108 53% 42 21% 0 0% 

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores de la GREL 
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Gráfico 7.  

Condiciones laborales 

 
Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores de la GREL 

 

Un 46% se mantiene neutral respecto a la adecuación y seguridad de las 

instalaciones, con un 31% de acuerdo y un 7% totalmente de acuerdo. Un 

50% de los empleados se mantiene neutral respecto a si tienen acceso a los 

recursos necesarios, con un 28% de acuerdo. Un 56% de los empleados 

percibe que recibe el apoyo necesario de sus superiores, con un 17% de 

acuerdo y un 3% totalmente de acuerdo. Un 53% se mantiene neutral sobre 

la comodidad en su entorno laboral, con un 27% en desacuerdo. 
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Tabla 8. 

 Estabilidad laboral 

 

Totalmente en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo Neutral De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 

n %  n %  n %  n %  n %  

Creo que mi empleo es 

estable a largo plazo. 

0 0% 34 17% 94 46% 62 30% 14 7% 

La organización 

proporciona una 

sensación de seguridad 

laboral a sus empleados. 

14 7% 55 27% 87 43% 21 10% 27 13% 

Me siento motivado(a) a 

trabajar en esta 

organización debido a la 

estabilidad que ofrece. 

0 0% 20 10% 121 59% 49 24% 14 7% 

Confío en que mi puesto 

de trabajo no estará en 

riesgo en el futuro 

cercano. 

6 3% 41 20% 115 56% 28 14% 14 7% 

Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores de la GREL 
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Fuente: encuesta aplicada a los trabajadores de la GREL 
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neutral respecto a la seguridad laboral, con un 27% en desacuerdo y un 13% 

totalmente de acuerdo. Un 59% se mantiene neutral respecto a si la 

estabilidad laboral es un factor motivador, con un 24% de acuerdo y un 7% 

totalmente de acuerdo. Un 56% tiene una postura neutral sobre la seguridad 

de su puesto en el futuro cercano, con un 30% de acuerdo y un 7% totalmente 

de acuerdo. 

 

Resultados inferenciales 

 

Tabla 9.  

Prueba de normalidad 

 

Kolmogórov-Smirnov Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Gestión de recursos 

humanos 

,168 204 ,000 ,926 204 ,000 

Desempeño laboral ,133 204 ,000 ,960 204 ,000 

Adaptación al cambio ,225 204 ,000 ,903 204 ,000 

Resiliencia 

organizacional 

,162 204 ,000 ,936 204 ,000 

Clima laboral ,096 204 ,000 ,958 204 ,000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Fuente: datos procesados en el sistema estadístico SPSS 

Como se muestra en la Tabla 9, los resultados de la prueba de normalidad 

indican un nivel de significancia inferior al valor p establecido de 0,05. En 

concreto, los datos tanto de la variable gestión de recursos humanos, junto 

con sus dimensiones, como de la variable desempeño laboral, presentan 

valores de significancia de 0,000. Esto sugiere que los datos agrupados no 

siguen una distribución normal. En consecuencia, se utilizó la prueba Rho de 

Spearman para abordar tanto los objetivos generales como los específicos de 

la investigación. 
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Tabla 10.  

Relación entre la gestión de los recursos humanos y el desempeño laboral 

 

Gestión de 

recursos 

humanos 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Gestión de 

recursos humanos 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,904** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 204 204 

Desempeño laboral Coeficiente de 

correlación 

,904** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 204 204 

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

Fuente: datos procesados en el sistema estadístico SPSS 

La Tabla 10 demuestra una relación estadística fuerte y positiva entre la 

gestión de recursos humanos y el desempeño laboral, con un coeficiente rho 

de 0,904. Además, el nivel de significancia de 0,000, que es menor que el 

nivel de referencia de 0,05, apoya la aceptación de la hipótesis de 

investigación propuesta. Como resultado, podemos concluir con seguridad 

que existe una relación significativa entre la gestión de recursos humanos y el 

desempeño laboral de los empleados de la Dirección Regional de Educación 

Loreto 2024. 
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Tabla 11.  

Relación entre la adaptación al cambio y el desempeño laboral 

 

Adaptación al 

cambio 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Adaptación al 

cambio 

Coeficiente de correlación 1,000 ,790** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 204 204 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación ,790** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 204 204 

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

Fuente: datos procesados en el sistema estadístico SPSS 

En la Tabla 11 se observa una relación estadística fuerte y positiva entre la 

adaptación al cambio y el desempeño laboral, con un coeficiente rho de 0,790. 

Adicionalmente, el nivel de significancia de 0,000, que se encuentra por 

debajo del umbral de referencia de 0,05, apoya la aceptación de la hipótesis 

de investigación propuesta. Por lo tanto, podemos concluir con seguridad que 

existe una relación significativa entre la adaptación al cambio y el desempeño 

laboral de los colaboradores de la Dirección Regional de Educación Loreto 

2024. 
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Tabla 12.  

Relación entre la resiliencia organizacional y el desempeño laboral 

 

Resiliencia 

organizacional 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Resiliencia 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,861** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 204 204 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 

,861** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 204 204 

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

Fuente: datos procesados en el sistema estadístico SPSS 

La Tabla 12 demuestra una relación estadística fuerte y positiva entre la 

resiliencia organizacional y el desempeño laboral, con un coeficiente rho de 

0,861. El nivel de significancia de 0,000, que está por debajo del umbral de 

referencia de 0,05, apoya la aceptación de la hipótesis de investigación 

propuesta. Por lo tanto, podemos concluir con seguridad que existe una 

relación significativa entre la resiliencia organizacional y el desempeño laboral 

de los empleados de la Dirección Regional de Educación Loreto 2024. 
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Tabla 13.  

Relación entre el clima laboral y el desempeño laboral 

 Clima laboral 

Desempeño 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Clima laboral Coeficiente de correlación 1,000 ,937** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 204 204 

Desempeño 

laboral 

Coeficiente de correlación ,937** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 204 204 

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

Fuente: datos procesados en el sistema estadístico SPSS 

En la Tabla 13 se observa una relación estadística fuerte y positiva entre el 

clima laboral y el desempeño laboral, con un coeficiente rho de 0,937. El nivel 

de significancia de 0,000, que es menor al umbral de referencia de 0,05, apoya 

la aceptación de la hipótesis de investigación propuesta. Por lo tanto, 

podemos afirmar con seguridad que existe una relación significativa entre el 

clima laboral y el desempeño laboral de los empleados de la Dirección 

Regional de Educación de Loreto. 
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CAPÍTULO V: DISCUSIÓN DE LOS RESULTADOS 

 

Los resultados obtenidos en la presente investigación reflejan una fuerte y 

positiva relación estadística entre la gestión de recursos humanos y el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional de Educación 

de Loreto 2024, evidenciada por un coeficiente rho de 0,904 y un nivel de 

significancia de 0,000. Este hallazgo coincide con diversas investigaciones 

previas que respaldan la existencia de una relación significativa entre ambas 

variables en diferentes contextos institucionales y organizacionales. 

Por ejemplo, Cubas et al· (2022), en su estudio realizado en la Universidad 

Nacional Toribio Rodríguez de Mendoza, identificaron que la gestión del 

talento humano influye de manera significativa en el desempeño laboral, 

destacando la importancia de identificar, retener y capacitar al personal a 

través de programas de formación basados en evaluaciones de desempeño. 

Si bien su muestra fue menor (75 empleados) y su contexto universitario, la 

coincidencia en los resultados reafirma que una adecuada gestión de recursos 

humanos potencia el rendimiento laboral. 

De manera similar, Valenzuela (2022) reportó que en el Banco de la Nación, 

la gestión de recursos humanos explica el 98,7% de la variabilidad en el 

desempeño laboral, un resultado incluso más elevado que el de este estudio, 

aunque en ambos casos se confirma una relación altamente significativa entre 

las variables. Esto refuerza la idea de que la correcta administración del 

talento humano tiene un efecto directo y contundente sobre los resultados 

laborales. 

Por otro lado, investigaciones como la de Garcés (2020) en el Colegio de 

Ingenieros del Perú mostraron relaciones también positivas y significativas, 

con niveles de influencia que alcanzaron hasta un 77,2% en el desempeño 

laboral. Estos hallazgos, aunque ligeramente inferiores a los obtenidos en esta 

investigación, mantienen la consistencia en cuanto a la relevancia de una 

adecuada gestión de personal. 

Cabe destacar que no todos los estudios arrojaron coeficientes tan altos. Por 

ejemplo, Urbina (2022), en su análisis del Gobierno Regional de Lambayeque, 

encontró una relación moderada entre recursos humanos y desempeño, lo 

cual podría explicarse por diferencias en la cultura organizacional, las políticas 
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internas o el tamaño de la muestra. No obstante, se mantiene la tendencia a 

que ambas variables estén vinculadas. 

De igual modo, estudios de menor escala como los de Espinoza & Montalvo 

(2021) y Altamirano (2020), realizados en contextos administrativos 

específicos, también concluyeron en una relación significativa entre la gestión 

del talento humano y el desempeño, reforzando la validez del presente 

hallazgo incluso en muestras pequeñas. 

Por último, aunque Rodriguez & Delgado (2020) no midieron directamente 

desempeño laboral sino la prestación de servicios públicos, su propuesta 

sobre cerrar brechas y mejorar las condiciones laborales y la capacitación 

guarda relación indirecta con los factores que esta investigación confirma 

como determinantes del desempeño. 
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CAPÍTULO VI: PROPUESTA 

Introducción 

La presente propuesta surge a partir de los resultados obtenidos en el estudio 

sobre la relación entre la gestión de recursos humanos, la adaptación al 

cambio, el clima laboral y su incidencia en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Gerencia Regional de Educación de Loreto, durante el año 

2024. 

Dicho estudio evidenció una relación significativa y positiva entre estas 

variables, lo cual permite identificar áreas estratégicas de intervención para 

optimizar el rendimiento laboral, fortalecer el ambiente organizacional y 

asegurar una mejor capacidad de respuesta institucional frente a los cambios 

y desafíos del entorno educativo. 

Justificación  

El capital humano constituye el recurso más valioso dentro de cualquier 

institución, y su adecuada gestión incide directamente en la calidad del 

servicio brindado. En el caso de la Gerencia Regional de Educación de Loreto, 

mejorar los procesos de recursos humanos, promover una cultura 

organizacional flexible y garantizar un clima laboral favorable permitirá 

potenciar el desempeño del personal, beneficiando la atención educativa en 

la región. 

Asimismo, fortalecer la resiliencia organizacional resulta indispensable para 

enfrentar de manera efectiva los cambios, situaciones adversas o 

contingencias que puedan presentarse, asegurando la continuidad de los 

servicios y la sostenibilidad institucional. 

Por estas razones, se plantea una propuesta integral que articula acciones 

concretas sobre cinco ejes estratégicos: gestión de recursos humanos, 

adaptación al cambio, clima laboral, desempeño laboral y resiliencia 

organizacional. 
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Objetivo general 

Fortalecer el desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Regional 

de Educación de Loreto, a través de la mejora en la gestión de recursos 

humanos, la adaptación al cambio, el clima laboral, la resiliencia 

organizacional y la implementación de mecanismos para una gestión 

institucional eficiente y sostenible. 

Objetivos específicos 

1. Mejorar la gestión de recursos humanos, optimizando los procesos de 

selección, capacitación, evaluación de desempeño y programas de 

incentivos. 

2. Potenciar la capacidad de adaptación al cambio del personal, mediante 

talleres, estrategias de comunicación y fortalecimiento de una cultura 

organizacional flexible y participativa. 

3. Consolidar un clima laboral favorable, que promueva la integración, el 

respeto, la convivencia armoniosa y la comunicación efectiva en todos 

los niveles institucionales. 

4. Incrementar el desempeño laboral, estableciendo indicadores claros, 

evaluaciones objetivas y sistemas de reconocimiento al cumplimiento 

de objetivos y resultados. 

5. Fortalecer la resiliencia organizacional, a través de planes de gestión 

del cambio, capacitaciones en manejo de crisis y creación de espacios 

de soporte institucional ante situaciones adversas. 

Propuesta  

1. Gestión de Recursos Humanos 

• Optimizar los procesos de selección, capacitación y evaluación de 

personal. 

• Implementar programas de reconocimiento e incentivos para 

estimular la motivación y permanencia. 

• Establecer planes de carrera y desarrollo profesional. 

2. Adaptación al Cambio 

• Realizar talleres de gestión del cambio, resiliencia y manejo de crisis. 
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• Promover una cultura institucional flexible, que valore la innovación 

y la participación del personal. 

• Mantener canales de comunicación efectivos y permanentes. 

3. Clima Laboral 

• Aplicar diagnósticos periódicos de clima laboral para detectar 

fortalezas y oportunidades de mejora. 

• Organizar actividades de integración, bienestar y trabajo en equipo. 

• Fomentar espacios de diálogo, escucha activa y reconocimiento 

entre todos los niveles jerárquicos. 

4. Desempeño Laboral 

• Definir indicadores de desempeño laboral alineados a los objetivos 

institucionales. 

• Establecer evaluaciones objetivas, retroalimentación continua y 

reconocimientos a los logros alcanzados. 

• Promover la formación continua en competencias laborales y 

habilidades blandas. 
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CAPÍTULO VII: CONCLUSIONES 

 

En conclusión, el estudio revela una relación estadística sólida y positiva entre 

la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral, demostrada por un 

coeficiente rho de 0,904. El nivel de significancia observado de 0,000, inferior 

al umbral de referencia de 0,05, respalda la aceptación de la hipótesis de 

investigación propuesta. Por lo tanto, podemos afirmar con seguridad que 

existe una relación significativa entre la gestión de recursos humanos y el 

desempeño laboral de los empleados de la Dirección Regional de Educación 

de Loreto 2024. 

 

Además, se identificó una relación estadística sólida y positiva entre la 

adaptación al cambio y el desempeño laboral, con un coeficiente rho de 0,790. 

El nivel de significancia de 0,000, también inferior al umbral de referencia de 

0,05, respalda aún más la aceptación de la hipótesis de investigación. Por lo 

tanto, podemos afirmar con seguridad que existe una relación significativa 

entre la adaptación al cambio y el desempeño laboral de los empleados de la 

Dirección Regional de Educación de Loreto 2024. 

 

Asimismo, se encontró una relación estadística sólida y positiva entre la 

resiliencia organizacional y el desempeño laboral, demostrada por un 

coeficiente rho de 0,861. El nivel de significancia de 0,000, inferior al umbral 

de referencia de 0,05, respalda la aceptación de la hipótesis de investigación 

propuesta. Por lo tanto, podemos afirmar con certeza que existe una relación 

significativa entre la resiliencia organizacional y el desempeño laboral de los 

empleados de la Gerencia Regional de Educación Loreto 2024. 

 

Finalmente, se estableció una relación estadística sólida y positiva entre el 

clima laboral y el desempeño laboral, evidenciada por un coeficiente rho de 

0,937. El nivel de significancia observado de 0,000, inferior al umbral de 

referencia de 0,05, nos lleva a aceptar la hipótesis de investigación propuesta. 

En consecuencia, podemos afirmar con certeza que existe una relación 

significativa entre el clima laboral y el desempeño laboral de los empleados 

de la Gerencia Regional de Educación Loreto 2024. 
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CAPÍTULO VIII: RECOMENDACIONES 

 

1. Se recomienda fortalecer los procesos de selección, capacitación y 

evaluación de personal. Además, implementar programas de 

reconocimiento e incentivos que fomenten la motivación y compromiso 

laboral. 

 

2. Se sugiere organizar talleres de gestión del cambio, promover una 

cultura organizacional flexible y garantizar canales de comunicación 

efectivos que faciliten la adaptación del personal a nuevas situaciones. 

 

3. Se plantea realizar diagnósticos periódicos del clima organizacional, 

desarrollar actividades de integración y bienestar, y fomentar espacios 

de diálogo y comunicación que fortalezcan el respeto y la colaboración 

en el ambiente laboral. 

 

4. Se recomienda elaborar un Plan Integral de Fortalecimiento 

Institucional, basado en la gestión de recursos humanos, la adaptación 

al cambio y el fortalecimiento del clima laboral, para potenciar el 

desempeño de los trabajadores y alcanzar los objetivos institucionales. 
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1. Matriz de consistencia 

Título de la Investigación Problema de Investigación Objetivos de la 
Investigación 

Hipótesis Tipo de diseño de 
estudio 

Población de estudio y 
procesamiento 

Instrumento de 
recolección 

GESTION DE RECURSOS 
HUMANOS Y 
DESEMPEÑO DE LOS 
TRABAJADORES DE LA 
GERENCIA REGIONAL 
DE EDUCACION DE 
LORETO 2024  

 

Problema general 

¿Cuál es la relación entre la 
gestión de los recursos 
humanos y desempeño de los 
trabajadores de la Gerencia 
Regional de Educación de 
Loreto 2024? 

Objetivo general 

Determinar la relación entre 
y el desempeño de los 
trabajadores de la Gerencia 
Regional de Educación de 
Loreto 2024. 

Hipótesis general 

Hi: Existe relación 
significativa entre la gestión 
de los recursos humanos y 
desempeño de los 
trabajadores de la Gerencia 
Regional de Educación de 
Loreto 2024. 

Tipo: 

El estudio pertenece 
al tipo correlacional 
porque se medirá el 
grado de asociación 
entre las variables: 
Gestión de recursos 
humanos y 
desempeño laboral. 

Diseño: 

El diseño de 
investigación que se 
utilizará en el estudio 
fue el no experimental 
- transversal 

Población: La población 
de la presente 
investigación está 
conformada por la 
totalidad de 434 
trabajadores de la 
Gerencia Regional de 
Educación de Loreto 
2024. 

Muestra: Estará 
conformada por 201 
trabajadores de la 
Gerencia Regional de 
Educación de Loreto 
2024. 

Procesamiento:  

Excel y SPSS 

Técnicas: 

Encuesta 

Instrumentos: 

Cuestionario 

Problemas específicos 

¿Cuál es la relación entre la 
adaptación al cambio y el 
desempeño de los 
trabajadores de la Gerencia 
Regional de Educación de 
Loreto 2024? 

¿Cuál es la relación entre la 
resiliencia organizacional y el 
desempeño de los 
trabajadores de la Gerencia 
Regional de Educación de 
Loreto 2024? 

¿Cuál es la relación entre el 
clima laboral y el desempeño 
de los trabajadores de la 
Gerencia Regional de 
Educación de Loreto 2024? 

 

Objetivos específicos 

1. Determinar la relación 
entre la adaptación al 
cambio y el desempeño 
de los trabajadores de la 
Gerencia Regional de 
Educación de Loreto 
2024. 

2. Determinar la relación 
entre la resiliencia 
organizacional y el 
desempeño de los 
trabajadores de la 
Gerencia Regional de 
Educación de Loreto 
2024. 

3. Determinar la relación 
entre el clima laboral y el 
desempeño de los 
trabajadores de la 
Gerencia Regional de 
Educación de Loreto 
2024. 

Hipótesis específicas 

Hi1: Existe relación 
significactiva entre la 
adaptación al cambio y el 
desempeño de los 
trabajadores de la Gerencia 
Regional de Educación de 
Loreto 2024. 
Hi2: Existe relación 
significative entre la 
resiliencia organizacional y 
el desempeño de los 
trabajadores de la Gerencia 
Regional de Educación de 
Loreto 2024. 
Hi3: Existe relación 
significativa entre el clima 
laboral y el desempeño de 
los trabajadores de la 
Gerencia Regional de 
Educación de Loreto 2024. 



 
 

 

2. Tabla de operacionalización de variables 

Variables 
Definición 
conceptual 

Tipo por su 
naturaleza 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

Categoría Valores 
Medio de 

verificación 

Gestión de 
recursos 
humanos  

Se describe como 
el conjunto de 
políticas y prácticas 
clave para abordar 
aspectos 
relacionados con el 
personal a nivel 
gerencial, 
abarcando 
procesos como el 
reclutamiento, la 
selección, la 
capacitación, las 
recompensas y la 
evaluación del 
rendimiento 
(Chiavenato, 2011) 

Cuantitativo 

Adaptación al 
cambio 

Estoy dispuesto(a) a aceptar 
cambios en mi lugar de trabajo 

Ordinal 

 
Totalmente 
en 
desacuerdo 
 
En 
desacuerdo 
 
Neutral 
 
De acuerdo 
 
Totalmente 
de acuerdo 
 

(1) 
 
(2) 
 
 
(3) 
 
 
(4) 
 
(5) 

Encuesta 

Me siento cómodo(a) enfrentando 
nuevas situaciones laborales. 

Creo que los cambios en la 
organización pueden traer 
oportunidades positivas. 

Me adapto rápidamente a nuevas 
políticas o procedimientos en mi 
trabajo. 

Resiliencia 
organizacion
al 

Nuestra organización se adapta 
rápidamente a los cambios en el 
entorno. 

Los empleados de nuestra 
organización colaboran 
eficazmente durante situaciones 
de crisis 

Nuestra organización fomenta un 
ambiente de aprendizaje continuo 

Los líderes de nuestra 
organización son efectivos en la 
gestión del cambio 

Clima laboral 

Me siento valorado(a) por mis 
superiores en el trabajo 

Las relaciones entre compañeros 
son positivas y colaborativas 

La comunicación en nuestra 
organización es clara y efectiva 

Siento que tengo oportunidades 
para desarrollar mis habilidades 
en el trabajo 

 



 
 

 

Variables Definición 
Tipo por su 
naturaleza 

Dimensiones Indicadores 
Escala de 
medición 

Categoría Valores 
Medio de 

verificación 

Desempeño 
laboral 

Se describe 
como la 
culminación 
correcta de un 
trabajo que está 
estructurado por 
elementos de 
dirección e 
incremento de la 
productividad 
(Robbins & 
Judge, 2017). 

Cuantitativo 

Desarrollo 
profesional 

Tengo acceso a oportunidades de 
capacitación y desarrollo en mi 
trabajo 

Ordinal 

 
Nunca 
 
Casi nunca 
 
A veces 
 
Casi 
siempre 
 
Siempre 
 

(1) 
 
(2) 
 
(3) 
 
(4) 
 
(5) 

Encuesta 

Siento que mi trabajo actual 
contribuye a mi crecimiento 
profesional. 

Recibo retroalimentación 
constructiva que me ayuda a mejorar 
mis habilidades. 

La organización fomenta una cultura 
de aprendizaje continuo 

Condiciones 
laborales  

Las instalaciones de trabajo son 
adecuadas y seguras. 

Tengo acceso a los recursos 
necesarios para realizar mi trabajo 
de manera efectiva. 

Recibo el apoyo necesario de mis 
superiores para realizar mi trabajo. 

Me siento cómodo(a) trabajando en 
mi entorno laboral. 

Estabilidad 
laboral 

Creo que mi empleo es estable a 
largo plazo. 

La organización proporciona una 
sensación de seguridad laboral a sus 
empleados. 

Me siento motivado(a) a trabajar en 
esta organización debido a la 
estabilidad que ofrece. 

Confío en que mi puesto de trabajo 
no estará en riesgo en el futuro 
cercano. 

 



 
 

 

3. Instrumento (s) de recolección de datos 

ENCUESTA 

GESTION DE RECURSOS HUMANOS 

Estimado colaborador la presente encuesta como parte de la investigación, tiene 

como finalidad la obtención de información que permita determinar la relación entre 

la gestión de recursos humanos y el desempeño de los trabajadores de la Gerencia 

Regional de Educación de Loreto 2024., su opinión es valiosa y anónima. 

INSTRUCCIONES: 

 Lea detenidamente cada afirmación y marque con un aspa (X) el número que estime 

conveniente, teniendo en cuenta lo siguiente: 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 

EN 
DESACUERDO 

NEUTRAL DE ACUERDO 
TOTALMENTE 
DE ACUERDO 

1 2 3 4 5 

ITEM Valoración 

D1 ADAPTACION AL CAMBIO 1 2 3 4 5 

1 
Estoy dispuesto(a) a aceptar cambios en mi lugar 
de trabajo           

2 
Me siento cómodo(a) enfrentando nuevas 
situaciones laborales.           

3 
Creo que los cambios en la organización pueden 
traer oportunidades positivas.           

4 
Me adapto rápidamente a nuevas políticas o 
procedimientos en mi trabajo.           

D2 RESILIENCIA ORGANIZACIONAL      

1 
Nuestra organización se adapta rápidamente a los 
cambios en el entorno.           

2 
Los empleados de nuestra organización colaboran 
eficazmente durante situaciones de crisis           

3 
Nuestra organización fomenta un ambiente de 
aprendizaje continuo           

4 
Los líderes de nuestra organización son efectivos 
en la gestión del cambio           

D3 CLIMA LABORAL      

1 
Me siento valorado(a) por mis superiores en el 
trabajo           

2 
Las relaciones entre compañeros son positivas y 
colaborativas           

3 
La comunicación en nuestra organización es clara 
y efectiva           

4 
Siento que tengo oportunidades para desarrollar 
mis habilidades en el trabajo           



 
 

 

ENCUESTA 

DESEMPEÑO LABORAL 

Estimado colaborador la presente encuesta como parte de la investigación, tiene 

como finalidad la obtención de información que permita determinar la relación entre 

La gestión de recursos humanos y el desempeño de los trabajadores de la Gerencia 

Regional de Educación de Loreto 2024., su opinión es valiosa y anónima. 

INSTRUCCIONES: 

 Lea detenidamente cada afirmación y marque con un aspa (X) el número que estime 

conveniente, teniendo en cuenta lo siguiente: 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 

EN 
DESACUERDO 

NEUTRAL DE ACUERDO 
TOTALMENTE 
DE ACUERDO 

1 2 3 4 5 

ITEM Valoración 

D1 DESARROLLO PROFESIONAL 1 2 3 4 5 

1 
Tengo acceso a oportunidades de capacitación y 
desarrollo en mi trabajo           

2 
Siento que mi trabajo actual contribuye a mi 
crecimiento profesional.           

3 
Recibo retroalimentación constructiva que me 
ayuda a mejorar mis habilidades.           

4 
La organización fomenta una cultura de 
aprendizaje continuo.           

D2 CONDICIONES LABORALES      

1 
Las instalaciones de trabajo son adecuadas y 
seguras.           

2 
Tengo acceso a los recursos necesarios para 
realizar mi trabajo de manera efectiva.           

3 
Recibo el apoyo necesario de mis superiores para 
realizar mi trabajo           

4 
Me siento cómodo(a) trabajando en mi entorno 
laboral.           

D3 ESTABILIDAD LABORAL      

1 Creo que mi empleo es estable a largo plazo.           

2 
La organización proporciona una sensación de 
seguridad laboral a sus empleados.           

3 
Me siento motivado(a) a trabajar en esta 
organización debido a la estabilidad que ofrece.           

4 
Confío en que mi puesto de trabajo no estará en 
riesgo en el futuro cercano.           



 
 

 

4. Estadística complementaria 

Análisis de fiabilidad 
 

Resumen de procesamiento de datos 

 N % 

   

Casos Válido 204 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 204 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 
Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,967 24 

 

Estadística de total de elemento 

 

Media de escala 

si el elemento se 

ha suprimido 

Varianza de 

escala si el 

elemento se ha 

suprimido 

Correlación total 

de elementos 

corregida 

Alfa de 

Cronbach si el 

elemento se ha 

suprimido 

Estoy dispuesto(a) a aceptar 

cambios en mi lugar de 

trabajo 

74,48 250,783 ,722 ,966 

Me siento cómodo(a) 

enfrentando nuevas 

situaciones laborales. 

74,34 257,880 ,573 ,967 

Creo que los cambios en la 

organización pueden traer 

oportunidades positivas. 

74,50 247,837 ,746 ,966 

Me adapto rápidamente a 

nuevas políticas o 

procedimientos en mi 

trabajo. 

74,47 246,881 ,888 ,964 

Nuestra organización se 

adapta rápidamente a los 

cambios en el entorno. 

74,44 249,115 ,719 ,966 

Los empleados de nuestra 

organización colaboran 

eficazmente durante 

situaciones de crisis 

74,43 243,950 ,857 ,964 



 
 

 

Nuestra organización 

fomenta un ambiente de 

aprendizaje continuo 

74,32 246,949 ,794 ,965 

Los líderes de nuestra 

organización son efectivos 

en la gestión del cambio 

74,37 252,480 ,789 ,965 

Me siento valorado(a) por 

mis superiores en el trabajo 

74,56 252,543 ,738 ,966 

Las relaciones entre 

compañeros son positivas y 

colaborativas 

74,83 250,113 ,735 ,966 

La comunicación en nuestra 

organización es clara y 

efectiva 

74,53 243,147 ,927 ,964 

Siento que tengo 

oportunidades para 

desarrollar mis habilidades 

en el trabajo 

74,61 250,151 ,792 ,965 

Tengo acceso a 

oportunidades de 

capacitación y desarrollo en 

mi trabajo 

74,56 252,543 ,738 ,966 

Siento que mi trabajo actual 

contribuye a mi crecimiento 

profesional. 

74,83 250,113 ,735 ,966 

Recibo retroalimentación 

constructiva que me ayuda a 

mejorar mis habilidades. 

74,53 243,147 ,927 ,964 

La organización fomenta una 

cultura de aprendizaje 

continuo 

74,61 250,151 ,792 ,965 

Las instalaciones de trabajo 

son adecuadas y seguras. 

74,60 253,897 ,662 ,966 

Tengo acceso a los recursos 

necesarios para realizar mi 

trabajo de manera efectiva. 

74,86 256,158 ,626 ,966 

Recibo el apoyo necesario 

de mis superiores para 

realizar mi trabajo. 

74,87 254,362 ,728 ,966 

Me siento cómodo(a) 

trabajando en mi entorno 

laboral. 

74,91 258,154 ,672 ,966 



 
 

 

Creo que mi empleo es 

estable a largo plazo. 

74,57 259,714 ,493 ,967 

La organización proporciona 

una sensación de seguridad 

laboral a sus empleados. 

74,89 256,051 ,466 ,968 

Me siento motivado(a) a 

trabajar en esta organización 

debido a la estabilidad que 

ofrece. 

74,57 258,217 ,623 ,966 

Confío en que mi puesto de 

trabajo no estará en riesgo 

en el futuro cercano. 

74,83 250,947 ,801 ,965 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

5. Consentimiento informado 

 

Yo ……………………………………………………………., acepto participar 

voluntariamente en el estudio: La gestión de recursos humanos y el 

desempeño de los trabajadores de la Gerencia Regional de Educación de 

Loreto 2024. 

Declaro que he leído (o se me ha leído) y (he) comprendido las condiciones 

de mi participación en este estudio. He tenido la oportunidad de hacer 

preguntas y estas han sido respondidas. No tengo dudas al respecto. 

 

 

 

Firma Participante                                   Firma Investigador/a Responsable 

 

 

 

Lugar y Fecha: 

 

 

 

 




