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RESUMEN 

La investigación titulada “Job Crafting y Rendimiento Laboral en los colaboradores 

Hospital II-2 Tarapoto, periodo 2020” tuvo como objetivo general Determinar la relación 

del Job Crafting con el Rendimiento Laboral en los colaboradores administrativos del 

Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020. El tipo de estudio es aplicado; el diseño de la 

investigación es no experimental, así mismo, la investigación contó con una muestra de 

estudio de 48 colaboradores de la administración de Hospital II – 2 Tarapoto, las cuales 

se utilizaron como elementos de recolección de datos para ambas variables. Para 

evaluar el objetivo general, se  aplicó la prueba de Rho Spearman, donde se evidencia 

que la relación entre ambas variables es significativa, ya que el valor “p” (Valor de 

significancia = 0.00) obtenido es menor a 0.05, es decir, se observa que el coeficiente 

de correlación es moderada alta y positivo, 0.687, lo cual evidencia aceptar la H1, por 

tanto se concluye que la relación de la variable Job Crafting con la variable Rendimiento 

Laboral es moderada alta y directa, es decir, la variación conjunta entre ambas variables 

es fuerte. 

 

Palabras claves: Job Crafting, rendimiento laboral, Hospital II-2, administrativos, 

eficiencia. 
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ABSTRACT 

The general objective of the research entitled "Job Crafting and Job Performance 

among employees of Hospital II - 2 Tarapoto, period 2020" was to determine the 

relationship between Job Crafting and Job Performance among administrative 

employees of Hospital II - 2 Tarapoto, period 2020. The type of study is applied; the 

research design is non-experimental, with a study sample of 48 collaborators of the 

administration of Hospital II - 2 Tarapoto, who were considered as data collection 

elements for both variables. To evaluate the general objective, the Rho Spearman 

test was applied, showing that the relationship between both variables is significant, 

since the "p" value (Significance value = 0.00) obtained is less than 0.05, that is, it 

is observed that the correlation coefficient is moderately high and positive with 

0.687, which shows that the H1 is accepted. Therefore, it is concluded that the 

relationship between the Job Crafting variable and the Job Performance variable is 

moderately high and direct, in other words, the joint variation between both variables 

is strong. 

Keywords: Job Crafting, job performance, Hospital II-2, administrative, efficiency. 
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CAPÍTULO I 

 INTRODUCCIÓN A LA INVESTIGACIÓN 

En general, la rotación de los miembros de la organización da como resultado la pérdida 

de capital humano y social, de acuerdo a Shin & Chang-Wook (2019) lo que genera un 

impacto negativo en la eficacia de la organización. En el particular contexto de Corea 

del Sur si los trabajadores de alto rendimiento que contribuyen en gran medida a una 

organización abandonan la organización, el impacto de la pérdida se vuelve mucho 

mayor. Dado que los empleados proactivos establecen metas orientadas al cambio y 

tratan de crear en lugar de adaptarse a nuevas situaciones, tienden a madurar y 

convertirse en personas de alto rendimiento que controlan el entorno que los rodea y 

buscan un cambio constructivo.  

Esto se respalda con lo encontrado por Theurer et al. (2018) en sus estudios en Canadá, 

donde las investigaciones han encontrado que la autonomía es la clave no sólo para 

evitar la rotación del personal, sino para aumentar su rendimiento.  

Este tipo de cambios que mejoran el rendimiento laboral se denominan Job Crafting y 

explican Bakker et al. (2018) que se trata de las iniciativas de los trabajadores para que 

sus trabajos puedan ser más afines con las expectativas que poseen y ajustar a las 

demandas y recursos laborales por intermedio de las habilidades personales y 

necesidades propias.  

Esto lo confirman Lichtenthaler & Fischbach (2019) quienes plantearon que los 

empleados son agentes proactivos en su trabajo presentan comportamientos 

impulsados por el rediseño del trabajo, como la elaboración del trabajo, son bastante 

común en el trabajo y complementan su gestión con mayor esfuerzo. De hecho, Cheng 

& Yi (2018) van más allá, al afirmar que el job crafting vuelve a los empleados más 

comprometidos con sus trabajos y promueve comportamientos que son cruciales para 

determinar los resultados de los empleados relacionados con el trabajo. Lo que se 

puede entender como que mejora el rendimiento.  

A nivel nacional, Palomino Saldivar & Dueñas Cango (2020) señala que la Organización 

Internacional del Trabajo (OIT, 2019) ha expuesto que los índices de estrés y del 

síndrome del empleado quemado han aumentado, debido a las condiciones y el diseño 

del trabajo al que quedan expuestos los trabajadores y que esto sólo ha conducido a las 

empresas a aceptar la relevancia que tiene garantizar el bienestar de sus trabajadores, 

pero, sobre todo, a dejar que sus empleados se desarrollen dentro de su espacio.  

En el Perú, de acuerdo a Bazán (2021) los trabajadores no son ajenos a realizar tareas 

y actividades laborales con mayor y con menor rendimiento. Para evitar lo último, 
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muchas empresas han empezado a implementar modelos empresariales como el job 

crafting con la finalidad de que aquellas acciones que se realizan con menor rendimiento 

no se conviertan en una dificultad durante el día laborable del trabajador. Esto se debe 

a que la aplicación de este modelo en el Perú implica que cada organización debe 

reconocer los intereses, fortalezas y debilidades de cada trabajador, ya que sólo así se 

mejorará el rendimiento.  

A nivel local, se realizó una visita al Ministerio de Salud, concretamente al área 

administrativa, bajo el contexto generado por la pandemia del COVID-19. Dicha 

institución está dedicada a la protección de la integridad de la población peruana, para 

ello, fomenta la salud a través de lineamientos y políticas sanitarias dirigida a los 

sectores públicos y a todos los actores sociales.  

Durante la visita realizada al área administrativa, se observó ciertas deficiencias; por 

ejemplo, varios trabajadores se hallaban retrasados en sus actividades, dedicaban 

tiempo de su jornada a actividades no laborales, tomaban descansos prolongados o 

apoyaban a sus compañeros descuidando sus responsabilidades. También se pudo 

apreciar que no invertían tiempo o dinero en la adquisición o actualización de los 

conocimientos que están relacionados con su área laboral, no llevaban una planificación 

acerca de las tareas que debían realizar en la semana o durante su jornada, no 

aplicaban la retroalimentación sí se les era brindada y que constantemente compartían 

opiniones negativas de la institución entre ellos mismos e incluso con personas externas 

a la organización. 

Ante esta problemática, se infiere que se puede deber a que los protocolos para la 

realización de las actividades representan un obstáculo para los empleados, ya que no 

les permite actuar libremente, evitando que pongan en práctica sus habilidades para 

llevar a cabo las mismas actividades en menos tiempo y de forma sencilla. Esto supone 

que el Ministerio de Salud no implementa modelos como el Job Crafting y que estaría 

afectando al rendimiento de sus trabajadores; de continuar esto, disminuirá el 

rendimiento laboral de la institución y podría aumentar la rotación de personal, lo que 

llevará a mayores retrasos en las actividades administrativas del ministerio.  

Lo anterior motivó la realización del presente estudio, para evaluar si el job crafting se 

relaciona o no con el rendimiento laboral en los colaboradores administrativos del 

Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020. Por este motivo se formuló problema principal: 

¿Cómo la variable Job Crafting se relaciona con la variable Rendimiento Laboral en los 

colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020? y como 
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problemas específicos: ¿Cómo los recursos estructurales se relacionan con el 

rendimiento laboral en los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, 

periodo 2020?, Cómo las demandas del trabajo se relacionan con el rendimiento laboral 

en los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020?, ¿Cómo 

los recursos sociales de empleo se relacionan con el rendimiento laboral en los 

colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020?, ¿Cómo los 

desafíos de trabajo se relacionan con el rendimiento laboral en los colaboradores 

administrativos del Hospital II – Tarapoto, periodo 2020?. 

 

Para poder responder al problema de investigación fue necesario plantearse como 

hipótesis general: El job crafting se relaciona directa y significativamente con el 

rendimiento laboral en los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, 

periodo 2020 y como hipótesis específicas: H1: Los recursos estructurales se relacionan 

significativamente con el rendimiento laboral en los colaboradores administrativos del 

Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020 y H2: Las demandas del trabajo se relacionan 

significativamente con el rendimiento laboral en los colaboradores administrativos del 

Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020, H3: Los recursos sociales de empleo se 

relacionan significativamente con el rendimiento laboral en los colaboradores 

administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020, H4: Los desafíos en el trabajo 

se relacionan significativamente con el rendimiento laboral en los colaboradores 

administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020. 

 

Se formuló como objetivo general: Determinar la relación entre las variables Job Crafting 

y Rendimiento Laboral en los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, 

periodo 2020 y como objetivos específicos: Determinar la relación de los recursos 

estructurales con el rendimiento laboral en los colaboradores administrativos del 

Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020, determinar la relación de las demandas del 

trabajo con el rendimiento laboral en los colaboradores administrativos del Hospital II – 

2 Tarapoto, periodo 2020, determinar la relación de los recursos sociales de empleo con 

el rendimiento laboral en los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, 

periodo 2020 y determinar la relación de los desafíos en el trabajo con el rendimiento 

laboral en los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020. 

El presente estudio también se justificó de manera conveniente, porque hace una 

profundización en la evaluación de las variables de estudio, es decir, permite evaluar la 

validez del uso de las variables componentes de Job Crafting y el Rendimiento Laboral 

mediante el análisis de la correlación.  Desde el punto de vista social, los resultados que 
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se puedan obtener de esta investigación serán de beneficio para la institución, puesto 

que todos los datos obtenidos permitirán el desarrollo de las técnicas necesarias para 

que los colaboradores puedan hacer los cambios, alinear sus demandas y recursos 

laborales con las necesidades que poseen, de modo que puedan mejorar tanto el 

servicio de salud y la gestión que es aplicada a la población en las instituciones que 

dependen del Hospital II – 2 Tarapoto. De este modo se podrán generar mejoras que 

diversifiquen las acciones laborales.   

Desde la perspectiva teórica, el estudio permitió agregar y reforzar las bases teóricas 

del método aplicado en sector salud, las cuales serán respaldadas por las teorías como 

el caso del Job Crafting y las teorías de las demandas y los recursos indicado por Bakker 

& Demerouti (2018), la teoría de la elaboración del trabajo según Lazazzara et al. (2020) 

y el modelo de roles de Brunning & Campion (2018). Cuando se trata del rendimiento 

laboral aparecen la teoría de la meta de logro explicada por Urdan & Kaplan (2020) y 

teoría capacidades dinámicas explicada por Bieńkowska & Tworek (2020), todo ello 

permitirá obtener más conocimientos de cómo cada variable se comporta.  
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1. Antecedentes de la investigación 

A nivel internacional 

Bakker et al. (2020) llevaron a cabo un estudio titulado  “Job crafting and playful work 

design: Links with performance during busy and quiet days”. (Artículo científico, Journal 

of Vocational Behavior). El objetivo fué: analizar cómo el job crafting y el diseño de trabajo 

lúdico se correlacionan con el rendimiento en los días ocupados y los tranquilos. Este 

estudio contó con una tipología  de tipo campo con enfoque cuantitativo. La muestra estvo 

compuesta por 77 cadetes noruegos del Colegio Universitario Militar, a los que se ejecutó 

un cuestionario cuantitativo.  Los hallazgos indicaron que el Job Crafting y el diseño de 

trabajo lúdico se encuentran relacionados de forma positiva con el rendimiento laboral, lo 

que se vio reflejado con el valor (β = 0.035, p<0.014) y demandas desafiantes crecientes 

(β = 0.042, p<0.001).  

Robledo et al. (2019) desarrolló un estudio titulado “Job crafting as a mediator between 

work engagement and wellbeing outcomes: A time-lagged study”. (artículo científico, 

International journal of environmental research and public health). Tuvo como objetivo 

probar los efectos diferenciales que los componentes del job crafting tienen sobre los 

resultados individuales de los trabajadores. La metodología cuantitativa, correlacional 

que empleó una  regresión jerárquica. Contó con una muestra de 443 empleados 

administrativos españoles, a los que se aplicó tres cuestionarios en tres rondas con un 

desfase de 4 meses. Los resultados obtenidos arrojaron que la elaboración del trabajo es 

un predictor del rendimiento laboral (β = 0.23, p <0.01). Por tanto, se concluyó que, el 

estado de participación del trabajador determina el nivel de comportamiento del job 

crofting que los colaboradores presentarán en el futuro, de modo que a mayor 

compromiso, mayor es el nivel de comportamiento. 

Oprea et al. (2019) llevaron a  cabo una inestigación que lleva por título “Effectiveness of 

job crafting interventions: A meta-analysis and utility analysis”. (Artículo científico, 

European Journal of Work and Organizational Psychology). Esta tuvo como propósito 

meta-analizar la efectividad de las intervenciones para el aumento de los 

comportamientos de JC, el rendimiento laboral y el compromiso labora; al igual que se 

buscó estimar el valor económico de las intervenciones de JC. Los resultados indicaron 

que las intervenciones en las que los participantes han formado planes que incluyen 
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objetivos organizacionales y personales, tuvieron una efectividadd moderada para 

impulsar el compromiso laboral, solo los empleados del sector salud informaron en cuanto 

a mejoras en el rendimiento de las tareas, lo que quedó reflejado a partir de lo siguiente: 

en el JC ( g = 0,26; IC del 95% [0,11, 0,40]) sobre el rendimiento contextual ( g = 0,39; IC 

del 95% [0,01, 0,78]).  

A nivel nacional  

Hernández y Prado (2020) llevaron a cabo una investigación que lleva por título “El 

impacto de las intervenciones de Job Crafting en trabajadores: Una Revisión Sistemática. 

(Tesis de pregrado). Universidad César Vallejo. Tuvo como propósito realizar una revisión 

sistemática que pueda evaluar el impacto que poseen las intervenciones del job crafting 

en los empleados de los estudios diferentes seleccionados; lo que permitió desarrollar los 

siguientes objetivos específicos: evaluar el contraste entre los objetivos de las 

investigaciones y sus resultados; e identificar los cambios generados por el job crafting, 

a través del establecimiento del impacto personal y organizacional. Para ello, realizaron 

la consulta de datos en Medline, Science Direct, Scielo, Redalyc, Google académico y 

Search, en un periodo de 7 años de intervalo (2013-2020), obteniendo como muestra 20 

estudios que cumplían con el criterio de inclusión. Esto permitió como resultado que, las 

intervenciones del job crafting han reportado modificaciones significativas positivos en el 

trabajador tras su aplicación, y el compromiso laboral destaca a nivel personal y a nivel 

organizacional la variable rendimiento laboral. Lo que permitió concluir que el job crafting 

posee un impacto positivo sobre los trabajadores.  

Ayala y Robinson S. (2020) realizaron una investigación titulado “El burnout en relación 

al job crafting en colaboradores de empresas de Lima”. (Tesis de pregrado) Universidad 

César Vallejo. Lima, Perú. Este estudio tuvo como objetivo determinar la relación entre la 

variable burnout y la variable job crafting. Contó con una metodología correlacional no 

experimental y de corte transversal, siendo el tamaño muestral compuesto por 200 

colaboradores. Para la recolección de datos fueron empleados el cuestionario MBI-GS 

para medir el burnout, y el cuestionario de job crafting. Los hallazgos indicaron que entre 

las variables burnout y job crafting hay una correlación inversa, lo que se ve reflejado en 

el valor de la prueba de Rho de Spearman (r
s= 

-,001, p>0.05), no significativa (p>.05). Lo 

que concluyó que, ante la falta de burnout, existe una falta de job crafting. 

2.2. Fundamentos teóricos 

2.2.1. Job Crafting 

El job crafting o elaboración de trabajo es definido por Brunning & Campion (2019) como 

los cambios que hacen los trabajadores dentro de un trabajo, esto con la intención de 
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poder mejorar la tarea laboral para ellos mismos. Cabe destacar que estos cambios 

pueden ser tanto físicos como procedimentales, cognitivo y social. Por ejemplo, pueden 

acondicionar de forma personalizada.   

De igual forma, el job crafting es una serie de acciones autoimpuestas de los empleados 

que, de acuerdo con Peng (2018) altera las tareas laborales y los límites de relación con 

el fin de alinear las motivaciones, intereses y pasión con el trabajo. Éste es contrario al 

diseño top-down del trabajo tradicional, el cual trata la reconstrucción de los contenidos, 

relaciones y formas laborales de los empleados partiendo de un diseño formal de trabajo, 

esto con el objetivo de obtener un sentido de identidad y trabajo. De modo que, éste 

implica el cambio de acciones y motivaciones dentro del área de trabajo para lograr una 

mejora en el mismo.  

Asimismo, es necesario comprender que el job crafting según Wessels et al. (2019) 

cuenta con un enfoque que va de abajo hacia arriba cuando se trata del diseño de 

trabajos. Además, se ha definido como el comportamiento proactivo que los empleados 

realizan con la finalidad de hacer cambios en cuanto a las características que realiza el 

trabajo, como las relaciones, tareas o demandas laborales.  

Teniendo en cuenta lo anterior, es posible decir que el job crafting es, de acuerdo con 

Haffer et al. (2021) una acción proactiva que realizan los empleados para cambiar la 

manera en que son percibidos o en que realizan su labor, esto a través del aumento de 

la adecuación en su rol de trabajo. De forma general, es el ajuste que realizan al alinear 

las demandas, características y los recursos del trabajo con las habilidades y deseos.   

Por último, es necesario explicar que, según Bakker et al. (2018) el job crafting es cada 

una de las iniciativas que los colaboradores realizan de modo que sus trabajos puedan 

ser más afines con las expectativas que poseen y se ajustan a las demandas y recursos 

laborales a través de las habilidades personales y necesidades propias. 

Teoría de las demandas laborales y los recursos 

La teoría de las demandas y los recursos de acuerdo con Bakker & Demerouti (2018) 

expone que, como los productos finales que pertenecen al trabajo moderno cuentan con 

diversidad, siendo evidente que los lugares de trabajo pueden variar de una organización 

a otra debido a sus diversos enfoques de la optimización de motores de búsqueda. Muy 

a pesar de estas diferencias, la teoría de las demandas laborales y los recursos ha de 

proponer que cada trabajo cuenta con características que se pueden clasificar en dos 

categorías primordiales, las cuales son los recursos del trabajo y las demandas del 

trabajo, ésta cuenta con propiedades de valor predictivo y únicas. Asimismo, las 
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demandas laborales son aquellos aspectos que forman parte del área laboral y conllevan 

una carga de trabajo, como las tareas complejas, el exceso de trabajo y los conflictos. 

Cabe destacar que, tomando en cuenta la carga de trabajo y su complejidad, esto puede 

ser calificado como un obstáculo para las demandas laborales que han de desempeñarse 

con eficiencia, además, los conflictos son un obstáculo para cada una de las demandas 

laborales que han de socavar el rendimiento.  

Aunado a ello, dentro de esta teoría los suministros laborales son los elementos de 

trabajo que permiten ayudar a los trabajadores para que, de acuerdo con Bakker & 

Demerouti (2018) puedan enfrentar las demandas laborales y de ese modo alcanzar los 

objetivos. Además, las demandas y los recursos laborales cuentan con efectos 

independientes y únicos cuando se trata del bienestar de los colaboradores. Esto es 

significativo porque, como consecuencia de esta idea, si una persona se expone a una 

cantidad excesiva de trabajo cada día durante un periodo de tiempo prolongado, puede 

hacer que su salud se deteriore. En tal caso, las demandas laborales pueden conducir a 

un agotamiento crónico y luego puede llevar a problemas de salud tanto física como 

mental. Mientras que, los recursos laborales proporcionan un proceso motivacional. Por 

lo que, se puede decir que los recursos laborales dan significado y satisfacen cada una 

de los requisitos primordiales del trabajador, así como contribuyen de forma positiva 

dentro del compromiso laboral, al mismo tiempo que las demandas ofrecen todo lo 

contrario.  

Hay que distinguir que tal teoría resulta pertinente, puesto que Tims & col. en el 2012 de 

acuerdo con Zhang & Parker (2019) la definieron como la elaboración del trabajo en 

términos de demanda y recursos para el trabajo. De igual forma se denomina como los 

cambios que los empleados han de realizar para el equilibrio entre los recursos del trabajo 

y las demandas, esto de acuerdo con las necesidades y habilidades personales. 

Teoría de la elaboración del trabajo 

Según la teoría de la elaboración del trabajo, el proceso de las actividades inicia con una 

motivación para cambiar, según Lazazzara et al. (2020) algunos de los elementos del 

trabajo. Wrzesniewski y Dutton para el año 2001 sugirieron que las personas que buscan 

cambios de trabajo tienen tres motivaciones principales: la necesidad de control, el deseo 

de relacionarse con los demás y la necesidad de una imagen positiva de sí mismas. 

Incluso, por medio de los estudios, el sujeto informa con respecto a sus motivaciones 

para mejorar, de ese modo la imagen que posee de sí mismo, al igual que busca 

conectarse mejor con los otros por medio del trabajo y así obtener un mayor control. Los 
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objetivos más notables y que se mencionan más a menudo son: mejorar el conocimiento, 

mejorar el rendimiento laboral y alinear mejor el trabajo con otros aspectos de la vida.  

Tales motivaciones para elaborar los trabajos, según Lazazzara et al. (2020) se 

encuentran relacionados más estrechamente con el requerimiento de desempeñarse bien 

que con las necesidades de índole psicológica, al igual que hace énfasis en el trabajo 

como una manera de desarrollo del sujeto. Incluso, la perspectiva que plantearon 

Wrzesniewski y Dutton (2001) ha dado entender que las motivaciones de eficiencia y el 

rendimiento también se pueden considerar como componentes de la perspectiva de 

elaboración del trabajo. De modo que, las motivaciones están vinculadas a los deseos de 

hacer bien el trabajo que poseen. 

Modelo de roles 

La elaboración de roles trata el cambio de rol en un individuo en cuanto a lo que hace y 

con quién interactúa en su área de trabajo, según Brunning & Campion (2018) para 

obtener beneficios intrínsecos. En la propuesta dada por Wrzesniewski y Dutton (2001) 

en esta se plantea un enfoque motivacional y social de diseño de trabajo, para explicar 

cómo los colaboradores moldean con constancia los límites en sus dominios de tareas y 

en el trabajo relacional para poder mejorar la identificación que reciben en su área laboral. 

De tal modo, la elaboración de trabajos implica a personas específicas que puedan hacer 

las actividades cognitivas y físicas, así como cambios en los límites de las tareas y 

relaciones que construyen en sus trabajos. Cabe destacar que, tal modelo se encuentra 

fundamentado en la elaboración de los trabajos diferentes y de niveles jerárquicos 

distintos. A su vez, éste ha sido ampliado para poder explicar cómo los individuos pueden 

crear entre los roles domésticos y los laborales un equilibrio, al mismo tiempo que 

satisfacen las necesidades intrínsecas que son desatendidas por asuntos profesionales 

y que elevan las necesidades de encajar. Es de ese modo que, la elaboración de roles 

se considera como un proceso dinámico de continua modificación. 

Medición del Job Crafting 

Dimensión Recursos Estructurales  

Los recursos laborales estructurales hacen referencia a la iniciativa proactiva que poseen 

los líderes, la cual según Yen et al. (2018) dónde hacen uso de sus recursos laborales 

propios. Estos incluyen oportunidades para la autonomía laboral, el autodesarrollo laboral 

y la variedad de recursos. Para aumentar la satisfacción de los miembros de una 

organización, los líderes buscan nuevas ideas para cubrir las distintas necesidades, de 

igual forma capitalizan la autonomía laboral y los recursos para obtener ideas más 
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creativas. Un ejemplo de ello es el uso de mensajes de textos para notificar en cuanto a 

las sesiones informativas de la institución. Asimismo, los líderes pueden hacer uso de 

sus deberes laborales con la finalidad de recopilar la información esencial para la 

institución, de modo que, se pueda agregar mayores datos y conocimiento que puede ser 

empleado para futuras acciones. Es decir, los líderes de la entidad buscan nuevos 

enfoques para lograr una mejora y rendimiento, aspecto que se denomina aumento 

estructural de recursos laborales.  

Dimensión Demandas del trabajo 

A nivel de práctica, los líderes se enfrentan a la demanda de trabajo completas, según 

Yen et al. (2018) estos intentan en lo más posible hacer una reducción de demandas para 

evitar las molestias. Por ejemplo, en una empresa de viajes, los líderes antes de que las 

personas soliciten algún puesto, estos anuncian cuantos quedan para evitar que las 

quejas proliferen. A su vez, para evitar las grandes demandas de trabajo, los líderes de 

la entidad pueden preparar la mentalidad de los miembros con anticipación para que las 

quejas de los clientes puedan evitarse al igual que los problemas innecesarios. De modo 

que, los líderes de una institución pueden hacer uso de estilos para la disminución de 

demandas laborales que puedan tornar difícil el trabajo.  

Según la escala adaptada por Bakker et al. (2018) la dimensión de demanda de trabajo 

los indicadores son: contacto con personas, intensidad del trabajo y la toma de 

decisiones. 

Dimensión Recursos sociales de empleo 

Los recursos sociales de empleo hacen referencia a los esfuerzos que los dirigentes de 

la organización, según Yen et al. (2018) realizan para buscar apoyo social, 

retroalimentación, coaching de supervisión, entre otros. Cabe destacar que los líderes de 

las entidades son recursos laborales importantes, puesto que han de estar al día de las 

últimas noticias que ocurren en la organización, así como deben proporcionar a los 

miembros la información precisa; ésta última debe ser reciente para no solo garantizar la 

calidad del trabajo, sino para elevar su comprensión del trabajo. Además, los dirigentes 

de una entidad trabajan por la información. Además, los dirigentes deben contar con 

experiencia, actitud y habilidades cuando se trata de desarrollar su puesto laboral. De 

igual forma, los líderes dentro de un área laboral pueden hacer la búsqueda de 

sugerencias y consejos para tener un mejor rendimiento laboral y hallar información 

necesaria.  
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Según la escala adaptada por Bakker et al. (2018) los indicadores que pertenecen a esta 

dimensión son los siguientes: retroalimentación y búsqueda de supervisión. 

Dimensión Desafíos en el trabajo 

El aumento que las demandas laborales solicitan se refiere a cada uno de los intentos de 

los líderes por ampliar el alcance laboral o el ajuste de contenido de sus labores. Según 

Yen et al. (2018) es necesario que los líderes de una organización se adapten a los 

grupos que lideran para sobrellevar a los problemas, de modo que haya un eficaz 

desarrollo profesional. De modo que, los líderes de una organización han de hacer uso 

de distintos itinerarios, así como deberán abordar diversos atributos de los colaboradores, 

esto de acuerdo con el estado del área laboral, de modo que puedan elevar las exigencias 

laborales desafiantes.  

De acuerdo con lo presentado en la escala adaptada de Bakker et al. (2018) los 

indicadores que corresponden a esta dimensión son los siguientes: búsqueda de nuevos 

desafíos y la proactividad. 

2.2.2. Rendimiento Laboral 

El rendimiento laboral es el comportamiento del trabajador que realiza cuando busca 

cumplir con los objetivos fijados. Burgos (2018) afirma que ésta es una estrategia 

individual para el logro de los objetivos e implica una serie de cualidades como lo son: 

las habilidades, capacidades, cualidades y necesidades con las que interactúa la 

naturaleza de la organización y el trabajo, de modo que se pueda hacer la producción de 

acciones que afecten los resultados y cambios sin que haya precedentes en la entidad.    

Aunado a ello, el rendimiento laboral es definido como el propósito que poseen las 

empresas para producir algún bien, según Mendieta-Ortega et al. (2020) esto pueden ser 

servicios o bienes como consecuencia del uso adecuado que se le debe dar a la materia 

prima o el talento humano, dependiendo del caso. De modo que, las empresas se ven en 

la necesidad de hacer uso del capital humano y no humano para la obtención de un 

producto final.  

A su vez, el rendimiento laboral se considera como un producto del trabajo que, según 

Oseda et al. (2019) realizan en grupo o un empleado individualmente. Las organizaciones 

con frecuencia suelen plantear para ello expectativas mínimas de calidad y cantidad, las 

cuales los empleados han de cumplir o superar. Por lo que, las organizaciones deben 

plantear los incentivos con los cuales han de fomentar el rendimiento laboral.  
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Todo lo anterior es necesario tenerlo en cuenta, puesto que, según Gabini (2018) afirma 

que el rendimiento laboral individual es esencial para garantizar el éxito y la eficacia de 

una empresa. De modo que, los profesionales de la psicología organizativa y de los 

recursos humanos han convertido en una prioridad el análisis de los distintos elementos 

que pueden impulsar o dificultar el rendimiento.  

Del mismo modo, el rendimiento laboral es producto del trabajo que, según afirma 

Gerónimo et al. (2019) es producto del trabajo que hace un grupo o un empleado. 

Además, las organizaciones suelen hacer planes para el producto, expectativas mínimas 

de calidad y cantidad, las cuales los empleados han de cumplir o superar. Por lo que, las 

organizaciones deben plantear los incentivos con los cuales se ha de fomentar el 

rendimiento laboral.   

En consecuencia, el rendimiento en el trabajo es el conjunto de actividades de gran 

importancia para el éxito de la organización y que están dentro de la capacidad de control 

de cada persona para cumplir los objetivos organizativos (Gabini & Salessi, 2017). 

Teoría del rendimiento laboral 

Teoría de la meta de logro 

La teoría de la meta de logro surgió en la década de 1970 y a principios de 1980, ésta 

era parte de una generación nueva de teorías sociocognitivas de la motivación del logro, 

según Urdan & Kaplan (2020) este último incluía la teoría de la expectativa-valor, así 

como la teoría del aprendizaje y la atribución social. Los eruditos a los que se les atribuye 

el mayor desarrollo de la teoría del logro de meta son: Carole Ames, Carol Dweck, Martin, 

Maehr y John Nicholls, cada uno formó parte por un breve periodo de la Universidad de 

Illinois a finales de la década de 1970 y se reunían de forma regular para poder discutir 

sus ideas teóricas y los hallazgos que encontraban en sus investigaciones. Para 1974 

Maehr ya había ganado notoriedad por su publicación en el American Psicólogo, donde 

argumento que el estudio sobre el motivo del logro, en especial el trabajo de David 

McClelland (1961) estaba centrado en demasía en la estabilidad de los procesos 

intraindividuales hasta lograr la exclusión de los procesos culturales, sociales e 

influencias del contexto sobre el aspecto de la motivación. Es decir, esta teoría se 

fomenta a partir de otras teorías que expresan la atribución social y el aprendizaje.  

A su vez, aparte de hacer énfasis en la centralidad del significado y la relevancia de las 

influencias contextuales, culturales y situacionales en la motivación, según Urdan & 

Kaplan (2020) los creadores de la teoría de la meta del logro estaban unidos por la 

creencia de que existe más de una forma de definir el éxito en cualquier espacio del logro. 
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Un ejemplo de ello es cuando las personas realizan la definición del éxito como 

aprendizaje, desarrollo de nuevas habilidades o comprensión; incluso es más probable 

que se pueda involucrar de manera profunda con el material y el éxito sea más resistentes 

cuando se presentan contratiempos u obstáculos en el aprendizaje. Esto puede ser muy 

diferente cuando las personas definen el éxito como un rendimiento mejor que el de 

cualquier otro individuo y que parece inteligente, cuando es definido de esta forma, hay 

mayor disposición a tomar alternativas que puedan producir puntajes mayores en las 

pruebas. 

Asimismo, las definiciones subjetivas de éxito han de servir como un fundamento, según 

Urdan & Kaplan (2020) para definir el constructo principal de la teoría orientación a la 

meta de logro. Muy a pesar de las diferencias, los teóricos realizaron una distinción entre 

dos tipos de metas de logro (aunque existen otras que también se definen como metas), 

estas corresponden a dos definiciones de éxito: un dominio, tipo, aprendizaje u objetivo 

de tareas que se denominan de formas diferentes y hacen referencia al compromiso con 

el objetivo de desarrollar las competencias a través del aprendizaje y otra en el desarrollo 

de habilidades. De modo que, el éxito de acuerdo con estos autores cuenta con dos 

denominaciones el desarrollo de cualidades y el compromiso con los logros. 

Teoría de Capacidades Dinámicas (CD) 

La base teórica de las capacidades dinámicas según Bieńkowska & Tworek (2020) 

implica la capacidad que posee la empresa de construir, integrar y reconfigurar las 

competencias tanto internas como externas, de modo que se pueda abordar el entorno 

que cambia de forma rápida. Además, la CD se puede entender como los procedimientos 

de la empresa que usan recursos específicos para realizar en los procesos la 

reconfiguración, integración, obtención y liberación de recursos, de modo que se pueda 

igualar o crear cambios dentro del mercado.  Además, las definiciones citadas con 

anterioridad han de demostrar la naturaleza dual que posee la CD; ésta en un entorno 

con estabilidad es parecida a las rutinas tradicionales. Las cuales se caracterizan por los 

procesos analíticos detallados y complejos, los cuales están fundamentados en el 

conocimiento existente y la lógica lineal de acción para la obtención de resultados que 

son predecibles. Mientras que, en un entorno turbulento actual, la CD ha tomado la forma 

de procesos simples, inestables, difíciles y empíricos para predecir, fundamentados en 

los conocimientos que se han creado rápidamente para la adaptación al entorno. Es por 

ello que se parte de que la rapidez del aprendizaje y la respuesta flexible y ágil a los 

nuevos retos del entorno son de gran relevancia. No obstante, hay un vacío dentro de la 

literatura, el cual con frecuencia trata las capacidades dinámicas organizacionales de 
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manera homogénea. Aunque los empleados parecen ser parte de los pilares de mayor 

importancia, las capacidades dinámicas de los empleados en escasas ocasiones son 

discutidas como un tema de estudio, sino que esta parte de las consideraciones relativas 

a las capacidades dinámicas. De modo que, no permite el análisis con precisión de la 

naturaleza y el rol de los empleados y las capacidades dinámicas dentro de las 

organizaciones contemporáneas, aunque ésta es una temática de mayor importancia 

para las entidades.  

Cabe destacar que, ello se debe primordialmente a las organizaciones modernas, las 

cuales según Bieńkowska & Tworek (2020) operan dentro de un entorno cambiante y 

dinámico, lo que permite como resultado el hecho de que la naturaleza del trabajo actual 

y el lugar laboral son dinámicos. En tal contexto, es requerido redefinir cada una de las 

expectativas que poseen los empleados modernos, los cuales son el principal recurso 

organizativo, y que determina la posibilidad de que haya un desarrollo sostenible. Por 

ejemplo, el capital intelectual de los empleados puede mejorar la sostenibilidad 

empresarial, de modo que los empleados han de mejorar la sostenibilidad de la empresa. 

Ante esto, para que los empleados puedan hacer su contribución al desarrollo sostenible 

de la entidad por medio de sus capacidades dinámicas, se requiere el enfoque e 

implementación de cambios. 

Medición del rendimiento laboral 

Dimensión Rendimiento en la tarea 

La primera dimensión rendimiento en la tarea, según Gabini & Salessi (2017) implica 

aquellas conductas inherentes de las tareas técnicas del puesto laboral. Es decir, son 

tareas que forman parte de las responsabilidades, por ejemplo, del líder de una 

organización.  

Asimismo, el rendimiento de las tareas es una parte de gran relevancia que, según Lee 

et al. (2021) los empleados sobre calificados cuentan con un exceso de calificaciones, de 

modo que, cualquier impacto que pueda perjudicar en el rendimiento de las tareas, puede 

ser una oportunidad perdida para alcanzar el potencial. Tal aspecto se debe a que las 

personas que poseen capacidades superiores a los requerimientos del trabajo han de 

dominar las técnicas y dar respuesta a las demandas mucho más sencillo y rápido. Es 

decir, aquellos empleados que se sienten sobre calificados, cuentan con habilidades 

prerrequisitos para lograr un alto desenvolvimiento y un mejor rendimiento.  

Según la adaptación española de la escala de rendimiento laboral individual planteada 

por Koopmans y col (2013), la dimensión cuenta con criterios de acuerdo con Gabini & 
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Salessi (2017) que son los siguientes: soluciones creativas, dedicación de tiempo y 

esfuerzo, actualización de conocimientos, desarrollo de tareas desafiantes, visión de 

resultados a alcanzar, iniciativa para el trabajo y búsqueda de desafíos. 

Dimensión Comportamientos contraproducentes  

Según Gabini y Salessi (2017), los comportamientos contraproducentes son cualquier 

acto deliberado de un miembro de la oposición que pueda mermar los intereses válidos 

de la organización. En otras palabras, son todas aquellas acciones que vayan en contra 

de los objetivos de la entidad. 

A su vez, estos han sido definidos por Li & Chen (2018) como los comportamientos que 

violan de manera voluntaria las normas que posee la organización y que contradicen los 

intereses legítimos tanto de los miembros como de la organización. De modo que, 

cualquier acción que pueda poner en riesgo el cumplimiento de los logros de la 

organización es considerado como un comportamiento contraproducente.  

Según la escala de rendimiento laboral individual de Koopmans y Col. (201) adaptada al 

español por Gabini & Salessi (2017) tal dimensión cuenta con los siguientes indicadores: 

entrega indebida y poca importancia a las tareas, exageración de problemas, críticas 

negativas del trabajo, enfoque en lo negativo y la difusión de los problemas internos. 

Dimensión Rendimiento en el contexto 

En cuanto a la dimensión rendimiento en el contexto, según Gabini & Salessi (2017) ésta 

incluye las actividades direccionadas para mantener el ambiente interpersonal y 

Psicológico en el contexto donde se desarrolla el núcleo técnico.  De modo que implica 

las acciones que se hacen en un determinado contexto.  

Según la adaptación española de la escala de rendimiento laboral individual planteada 

por Koopmans y col. (2013) la dimensión rendimiento en el contexto, de acuerdo con 

Gabini & Salessi (2017) cuenta con los indicadores siguientes: actualización de 

habilidades, planificación del trabajo, cumplimiento de lo planificado y la participación 

activa en las reuniones laborales.  

Definición de Términos Básicos 

Colaborador: Según Castro (2018) un colaborador son aquellas personas que prestan 

servicios en el mundo laboral son compensadas con recompensas monetarias. Esto 

significa que los empleados de las empresas o compañías reciben un sueldo o salario a 

cambio de su trabajo.  
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Eficiencia: Sobre la eficiencia, Davidescu et al. (2020) la define como una capacidad que 

los empleados poseen para cumplir y hacer de forma adecuada ciertas actividades, de 

modo que implica la capacidad para elevar el rendimiento en una organización a través 

del empleo de recursos. Cabe destacar que, comúnmente es requerido que la eficiencia 

sea aplicada en la gestión apropiada del tiempo de trabajo.  

Habilidad: Se refiere a la competencia o aptitud que los individuos poseen para poder 

realizar una tarea de forma determinada. Según Schachler et al. (2016) es un rasgo que 

forma parte de la personalidad que posee el individuo, esto en base a las actitudes que 

se realizan dentro de un puesto laboral. Por lo que, se puede considerar como la peripecia 

que posee el individuo para realizar un asunto determinado.  

Información: La información de acuerdo con lo explicado por Hernández (2017) guarda 

relación con las habilidades que el colaborador posee para organizar y desarrollar los 

datos que obtiene de su entorno, para luego emplearla en sus labores. Por lo que, desde 

tal perspectiva la información es la capacidad para poder procesar, organizar y aplicar 

los datos que se poseen.  

Job Crafting: Se refiere a los cambios que inician activamente los empleados para alterar 

los espacios físicos, aspectos sociales y cognitivos del trabajo.  Para ello, adaptan sus 

intereses y valores e introduce un modelo teórico de elaboración de trabajos que implicó 

otras formas distintas de elaborar el trabajo. De modo que, se trata de alterar tanto física 

como cognitivamente los límites relacionales y de las tareas que cada trabajador enfrenta.  

Logro: El logro exitoso de la meta, según Gutt et al. (2020) posee un impacto positivo en 

los esfuerzos futuros de lograr el objetivo siguiente a través de un marco de propósitos 

recurrentes. Nos obstante, se debe considerar que esto es solo mientras los objetivos 

son un desafío.  

Organización: Para comprender lo que es una organización, es requerido partir de lo 

presentado por Bennet (2018) con respecto al rendimiento, el cual desde la década de 

los 50 consideraba que una organización es equivalente a un sistema social con algunos 

medios y recursos limitados, los cuales se han combinado para alcanzar los propósitos 

comunes. Cabe distinguir que esto es posible si todos los componentes de la 

organización están en armonía.    

Rendimiento laboral: El rendimiento de los empleados es un aspecto relevante, según 

Saraih et al. (2019) un empleado satisfecho ha de tener un rendimiento más alto y a largo 

plazo, lo que ha de aumentar su productividad dentro de la organización. Actualmente, 
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las personas se encuentran designadas para rendir en sus roles y ser responsables en 

su área laboral con el motivo de alcanzar el objetivo propuesto por la organización. 
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CAPÍTULO III  

MATERIALES Y MÉTODOS 

3.1. Ámbito y condiciones de la investigación 

3.1.1. Contexto de la investigación 

Ha sido en el Hospital II-2 Tarapoto. 

3.1.2. Periodo de ejecución  

Se llevó a cabo en el periodo 2020. 

3.1.3. Autorizaciones y permisos 

Este apartado no se aplica en la investigación. 

3.1.4. Control ambiental y protocolos de bioseguridad 

Este apartado no se aplica en la investigación. 

3.1.5. Aplicación de principios éticos internacionales 

En cuanto a la aplicación de los principios éticos internacionales la investigación respeto 

las normas APA, y se respetó la confidencialidad de cada uno de los encuestados. 

3.2. Sistema de variables 

Variable Independiente: Job Crafting 

Variable dependiente: Rendimiento laboral 

3.3. Procedimiento de la investigación 

a) Técnicas  

En cuanto a la técnica que fue empleada, fue la encuesta, debido a que es una 

herramienta muy utilizada para realizar investigaciones sociales, puesto que cuenta con 

versatilidad y objetividad para la recopilación de los datos requeridos para hacer el 

estudio.  

b) Instrumentos 

El instrumento que se empleó para evaluar la primera variable, Job Crafting, fue la 

adaptación al español de la Escala de Job Crafting realizada por Bakker, et al. (2018) que 

consta de un total de 21 items distribuidos en 4 dimensiones, además de una escala de 
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Likert de 5 alternativas, que van desde 1 (nunca) hasta 5 (Siempre). La puntuación varía 

entre 21 y 105 puntos. 

Para la segunda variable, el instrumento consta de un total de 16 ítems con una escala 

de Likert de 5 alternativas que van desde 1 (nunca) hasta 5 (siempre). La puntuación 

varía entre 16 y 80 puntos, por lo que, los resultados más cercanos a 16 tuvieron una 

calificación baja, mientras los que se encuentren cercanos al 80 tuvieron una calificación 

alta. 

c) Confiabilidad 

La confiabilidad es aquella que garantiza que el instrumento no ha de generar cambios 

cuando sea presentado en escenarios parecidos o cuando es presentado en poblaciones, 

tiempo y lugar diferente. De modo que, de acuerdo con lo presentado con Ñaupas et al. 

(2018) la confiabilidad es la que ha de indicar cada uno de los resultados que son 

parecidos cuando se haga su aplicación en entornos semejantes.  Además, el análisis de 

confiabilidad de los instrumentos se hace por medio del Alfa de Cronbach, ésta es una 

prueba cuyos valores pueden ir desde el 0 al 1, donde el 1 ha sido el grado más alto de 

fiabilidad y el 0 ha sido una fiabilidad nula.  

Tabla 1  

Análisis de fiabilidad de los instrumentos 

 Estadístico N 

Job crafting 0,959 21 

Rendimiento laboral 0,976 16 

Nota: Elaboración propia. 

Como se ha mostrado en la tabla anterior el análisis de confiabilidad de los instrumentos, 

donde se muestran los valores 0,959 y 0,976 de ambos instrumentos que fueron 

aplicados a la muestra del estudio.  

d) Tipo y nivel de investigación 

Tipo de investigación. El presente estudio es de tipo aplicado, puesto que se aplicaron 

diversos fundamentos teóricos, esto con la finalidad de dar solución a cada uno de los 

posibles problemas que se presentan (CONCYTEC, 2019). 

A su vez, esta investigación utilizó el enfoque cuantitativo, el cual según lo explicado por 

Basias & Pollalis (2018) implica un estudio empírico y con un sistema de variables las 

cuales se evalúan a través de las estadísticas y las matemáticas, del mismo modo, 
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involucra el procesamiento de los datos estadísticos. A su vez, el proceso de estimación 

de los parámetros en la investigación le proporciona al investigador una base ideal para 

hacer la vinculación de la observación empírica y la expresión de las relaciones. Tal 

aspecto concuerda con lo planteado por Patel & Patel (2019) los cuales explicaron que 

tal tipo de investigación cuantitativa está encargada de la medición de los fenómenos en 

cuanto a cantidad.  

Nivel de investigación. El nivel de investigación en este estudio es correlacional, ya que 

se busca si las variables en estudio se encuentran relacionados entre ellos dentro de un 

contexto determinado (Hernández y Mendoza, 2018). 

e) Diseño de la investigación 

En cuanto el diseño de la investigación es de tipo no experimental y transversal, puesto 

que las variables de job crafting y rendimiento laboral no fueron manipuladas por el 

investigador y la obtención de datos de los elementos fue al mismo tiempo. De igual 

forma, la recolección de información se hizo sin que hubiera intervención de investigador 

sobre la muestra o las variables que se estudiaron (Reiro, 2016). 

 

 

 

 

Donde: 

M = colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto. 

O1 = Job crafting 

O2 = Rendimiento laboral 

r = relación 

f) Población y Muestra 

Población  

Por lo que, ésta puede estar compuesta de individuos, conglomerados y hechos, de modo 

que, el presente estudio tuvo como población a los 48 colaboradores administrativos del 

Hospital II – 2 Tarapoto. 

Muestra 

Cuando se trata de la muestra, ésta se ha definido como una subsección de la población, 

de modo que, ésta forma parte de la población general y como parte los problemas de 

estudio (Hu, Wang, Zhang, & Bin, 2018). Ante esto, la muestra está compuesta por los 

48 colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto. 
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CAPÍTULO IV  

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

4.1. Resultados del objetivo general 

Para contrastar las hipótesis, se analizó previamente el comportamiento de normalidad 

de las variables, en donde sí: 

P-valor => α, los datos proceden de una distribución normal. 

P-valor < α, los datos no proceden de una distribución normal. 

 

Tabla 2  

Distribución de resultados de la dimensión rendimiento en el contexto 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl p Estadístico gl p 

Job Crafting 0,108 48 0,200* 0,949 48 0,037 

Rendimiento Laboral 0,132 48     0,036 0,906 48 0,001 

Nota: Elaboración propia 

 

Interpretación: 

Por el tamaño de muestra, n= 48, se analizó los datos de las dos variables en estudio, 

bajo el supuesto de normalidad con la prueba de Shapiro Wilk, dado que n= < 50. 

Resultando que la variable Rendimiento laboral con p-valor (sig.) = 0,001<0,05; la 

variable Job Laboral con p-valor (sig.) = 0,037<0,05. Con ello, ambas variables no se 

comportan con criterios de normalidad. 

Tabla 3  

Correlación de la variable job crafting y la variable rendimiento laboral 

 

Job 

Crafting 

Rendimiento 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Job Crafting Coeficiente de 

evaluación 

 0,687** 

Valor p  0,000 

Muestra total  48 

Rendimiento Laboral 
 

 

Coeficiente de 

evaluación 

0,687**  

Valor p 0,000  

Muestra total 48  

Nota: Elaboración propia. 
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Interpretación:  

En la tabla 3, se muestra la existencia de una correlación significativa debido a que el p-

valor (Sig. Bilateral) es < 0,05 es decir “0,000”; así mismo se observa que el coeficiente 

de correlación muestra un valor positivo de 0,687 lo cual evidencia que existe una 

correlación moderada alta entre las variables Job Crafting y Rendimiento laboral, es por 

ello que se acepta la hipótesis de investigación (Hi). 

Hipótesis específicas 

Para contrastar las hipótesis, se analizó previamente el comportamiento de normalidad 

de las dimensiones de la variable Job variable s, en donde sí: 

P-valor => α, los datos proceden de una distribución normal. 

P-valor < α, los datos no proceden de una distribución normal. 

Tabla 4  

Prueba de normalidad de las dimensiones de la variable Job Crafting 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

V: Rendimiento 

Laboral 

0,132 48 0,036 0,906 48 0,001 

D1: Recursos 

estructurales 

0,096 48 0,200* 0,952 48 0,049 

D2: Demandas del 

trabajo 

0,099 48 0,200* 0,954 48 0,057 

D3: Recursos 

sociales de empleo 

0,125 48 0,059 0,946 48 0,028 

D4: Desafíos en el 

trabajo 

0,090 48 0,200* 0,961 48 0,113 

Nota: Elaboración propia. 

Interpretación: 

Por el tamaño de muestra, n= 48, se analizó los datos de la variable dependiente 

Rendimiento laboral, con las dimensiones de la variable Job Craftin, bajo el supuesto de 

normalidad con la prueba de Shapiro Wilk, dado que n= < 50. De acuerdo a los 

resultados de la Tabla 4: 

 Las variables Rendimiento laboral con p-valor = 0,001<0,05 y recursos estructurales 

con: p-valor = 0,049<0,05 no se comportan con criterios de normalidad.  

 La variable demandas del trabajo de Job Crafting con p-valor = 0,57 > 0,05 se 

comporta con criterios de normalidad.  

 La variable recursos sociales de empleo de Job Crafting con p-valor = 0,028 < 0,05, 

no se comporta con criterios de normalidad. 
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 La variable desafíos en el trabajo de Job Crafting con p-valor = 0,113 > 0,05, se 

comporta con criterios de normalidad. 

 
Variable: Job Crafting 
 
Tabla 5  

Distribución de resultados de la variable Job Crafting 

Calificación 
Rango 

Frec. 

% 

Desde Hasta 

Deficiente  21  48 7 15% 

 Regular  49  76 24 50% 

 Eficiente  77 105 17 35% 

Total     48 100% 

Fuente: Elaboración propia 
 
 

 

 
Figura 1.  

Variable Job Crafting 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: 

Tanto en la tabla 5 como en la figura 1, se muestran que el 35% de la población 

encuestada perciben que la aplicación de la técnica Job Crafting mejoraría la 

identificación y capacidad de los colaboradores de Hospital II-2 Tarapoto, es decir, los 

empleados deben tener flexibilidad para moldear sus funciones de modo que se adapten 

mejor a sus cualidades y competencias individuales.  
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Resultados de la dimensión recursos estructurales 
 
Tabla 6  

Distribución de resultados de la dimensión recursos estructurales 

Calificación 
Rango 

 
    Frec. 

% 

 Desde Hasta 

Deficiente    5   11 7 15% 

 Regular  12   19 29 60% 

 Eficiente  20   26 12 25% 

Total     48 100% 

Nota: Elaboración propia 
 
 
 

 
Figura 2. 

Dimensión recursos estructurales 

Nota: Elaboración propia 

 
Interpretación: 

Según la tabla 6 y la figura 2, el 25% de los colaboradores de Hospital II-2 Tarapoto han 

manifestado que, con los activos estructurales adecuados, podrían establecer 

procedimientos de trabajo más eficaces, fomentando un mayor sentido de compromiso 

con las tareas del puesto y permitiéndoles utilizar sus capacidades de forma más flexible.  
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Resultados de la dimensión demanda del trabajo 
 
Tabla 7  

Distribución de resultados de la dimensión demandas del trabajo 

Calificación 
Rango 

Frec. 

% 

Desde Hasta 

Deficiente    6   14 9 19% 

 Regular  15   23 26 54% 

 Eficiente  24   30 13 27% 

Total     48 100% 

Nota: Elaboración propia 
 
 
 

 
Figura 3.  

Dimensión demandas del trabajo 

Nota: Elaboración propia 

 
Interpretación: 

Según la tabla 7 y figura 3, el 27% de los colaboradores de Hospital II-2 Tarapoto, 

consideran que ellos tratan de hacer que sus actividades sean menos complicadas 

evitando el estrés con personas y/o temas tediosos, como indican Yen et al. (2018) estos 

intentan en lo más posible hacer una reducción de demandas para evitar las molestias. 

El 54% también mantienen la posibilidad de reducción de demandas. El 19% son 

indiferentes u opinan en forma negativa. 
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Resultados de la dimensión recursos sociales de empleo. 
 
Tabla 8  

Distribución de resultados de la dimensión recursos sociales de empleo. 

Calificación 
Rango 

Frec. 

% 

  Desde Hasta 

Deficiente    8 18 32 67% 

 Regular  19 30 16 33% 

 Eficiente  31 41 0 0% 

Total     48 100% 

Nota: Elaboración propia 
 

  

 

Figura 4. 

Dimensión recursos sociales de empleo. 

Nota: Elaboración propia 

 

Interpretación: 

Como se muestra en la tabla 8 y figura 4, el 33% de los colaboradores de Hospital II-2  

Tarapoto han considerado que es importante la participación de los líderes de la 

organización y compañeros de laborales con opiniones que ayuden al crecimiento 

profesional, como indican Yen et al. (2018) los recursos sociales de empleo hacen 

referencia a los esfuerzos que los dirigentes de la organización, según realizan para 

buscar apoyo social, retroalimentación, coaching de supervisión, entre otros.  El 67% de 

los colaboradores mantienen la duda que la participación de líderes y compañeros 
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ayuden al crecimiento profesional, es decir, piensan negativamente o se mantienen 

indiferentes. 

 
Resultados de la dimensión desafíos en el trabajo 

Tabla 9  

Distribución de resultados de la dimensión desafíos en el trabajo. 

Calificación 
Rango 

Frec. 
% 

Desde Hasta 

Deficiente     5  11 31 65% 

 Regular   12  19 17 35% 

 Eficiente   20  26 0 0% 

Total     48 100% 

Nota: Elaboración propia 

 
 
 

 
Figura 5. 

Dimensión desafíos en el trabajo. 

Fuente: Elaboración propia 

 
Interpretación: 

Según la tabla 9 y figura 5, el 35% de los colaboradores de Hospital II-2 Tarapoto opinan 

que deberían realizarse actividades extra o mayores esfuerzos además de las tareas 

diarias. Según Yen et al. (2018) “es necesario que los líderes de una organización se 

adapten a los grupos que lideran para sobrellevar a los problemas, de modo que haya un 

eficaz desarrollo profesional. De modo que, los líderes de una organización han de hacer 

uso de distintos itinerarios, así como deberán abordar diversos atributos de los 

colaboradores, esto de acuerdo con el estado del área laboral, de modo que puedan 

elevar las exigencias laborales desafiantes”. Del mismo modo, Córdova Sánchez, L. J., 
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& Ramírez Reyes, J. A. (2018) indican que, para mantener el interés de su trabajo y evitar 

el aburrimiento, los empleados pueden intentar ampliar la gama de su trabajo o alterar 

sus obligaciones laborales para hacerlas más desafiantes. El 65% de los colaboradores 

no desean asumir más tareas o hacer más trabajo del que hacen normalmente. También 

se puede indicar que los colaboradores son indiferentes o no creen en desafíos en el 

empleo. 

 
Variable: Rendimiento laboral 

 
Tabla 10  

Distribución de resultados de la variable rendimiento laboral 

Calificación 
Rango 

Frec. 

% 

  Desde   Hasta 

Bajo 16 37 10 21% 

 Regular 38 59 16 33% 

 Alto 60 80 22 46% 

Total     48 100% 

 
Nota: Elaboración propia 

 
 

 
Figura 6. 

Variable rendimiento laboral 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: 
 
En la tabla 10 y figura 6, se observa que el 46% de los colaboradores de Hospital II-2 

Tarapoto sí responden a los objetivos de la institución porque están dedicados al trabajo, 
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tienen iniciativa y visión de resultados y están actualizados en el conocimiento para 

realizar las tareas. El 33% de los colaboradores están en la posibilidad de mejorar y 

adecuarse al objetivo institucional, el rendimiento laboral. El resto se mantienen 

indiferentes y no tienen interés de cambio. Como indican Saraih et al. (2019) “El 

rendimiento de los empleados es un aspecto relevante, un empleado satisfecho ha de 

tener un rendimiento más alto y a largo plazo, lo que ha de aumentar su productividad 

dentro de la organización”. 

 
Resultados de la dimensión rendimiento en la tarea 

 
Tabla 11  

Distribución de resultados de la dimensión desafíos en el trabajo. 

Calificación 
Rango 

Frec. 

% 

    Desde    Hasta 

Bajo 7 16 10 21% 

 Regular 17 26 17 35% 

 Alto 27 35 21 44% 

Total     48 100% 

Nota: Elaboración propia 

 

 
Figura 7.  

Dimensión rendimiento en la tarea 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: 

De acuerdo a los resultados, tanto en la tabla 11 como en la figura 7, el 44% de los 

colaboradores poseen capacidades superiores a los requerimientos del trabajo, es decir 



45 

 

dan respuestas a las demandas mucho más sencillo y rápido. Mientras el 35% están 

dispuestos casi siempre de capacidades a los requerimientos del trabajo; como 

mencionan Lee et al. (2021) “los empleados sobrecalificados cuentan con un exceso de 

calificaciones, de modo que, cualquier impacto que pueda perjudicar en el rendimiento 

de las tareas, puede ser una oportunidad perdida para alcanzar el potencial”. El 21% de 

los colaboradores son indiferentes o no responden a los requerimientos oportunamente. 

 
Resultados de dimensión comportamientos contraproducentes 

 
Tabla 12 

Distribución de resultados de la dimensión comportamientos contraproducentes 

Calificación 
Rango 

Frec. %   Desde   Hasta 

Bajo 5 12 13 27% 

Regular 13 20 19 40% 

Alto 21 25 16 33% 

Total     48 100% 

Nota: Elaboración propia 

 
 

 
Figura 8.  

Dimensión comportamientos contraproducentes 

Nota: Elaboración propia 

Interpretación: 

Tanto en la tabla 12 y figura 8 se muestra que el 33% de los colaboradores de Hospital 

II-2 Tarapoto siempre realizan acciones intencionales contrarias que puedan aleccionar 
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los legítimos intereses de la organización. Es decir, son todas aquellas acciones que van 

en contra de los objetivos de la entidad, Como indican Li & Chen (2018) son los 

comportamientos que violan de manera voluntaria las normas que posee la organización 

y que contradicen los intereses legítimos tanto de los miembros como de la organización. 

El 40% casi siempre realizan acciones intencionales contrarias que puedan aleccionar 

los legítimos intereses de la organización. Felizmente el 27% de los colaboradores del 

Hospital II-2 Tarapoto son indiferentes o nunca y casi nunca tienen acciones contrarias 

al objetivo de la entidad. 

Resultados de dimensión rendimiento en el contexto 
 
Tabla 13  

Distribución de resultados de la dimensión rendimiento en el contexto 

Calificación 
Rango 

Frec. 

% 

Desde Hasta 

Bajo    4   9 9 19% 

Regular  10 15 22 46% 

Alto  16 20 17 35% 

Total     48 100% 

Nota: Elaboración propia 

 

Figura 9. 

Dimensión rendimiento en el contexto 

Nota: Elaboración propia 
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Interpretación: 

Los resultados que se muestran en la tabla 13 y figura 9 indican que el 35% de los 

colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto siempre actualizan sus habilidades, planifican 

su trabajo, cumplen de lo planificado y participan activamente en las reuniones laborales. 

Como indican Gabini & Salessi (2017) “ésta incluye las actividades direccionadas para 

mantener el ambiente interpersonal y Psicológico en el contexto donde se desarrolla el 

núcleo técnico”. El 46% de los colaboradores casi siempre están dispuestos actualizar 

sus habilidades, planificar su trabajo, cumplir de lo planificado y participar en las 

reuniones laborales. El resto son indiferentes, casi nunca o nunca cumplen con los 

indicadores anteriormente indicados. 

4.2. Resultado específico 1 

Objetivo específico 1: Identificar la relación de los recursos estructurales con el 

rendimiento laboral en los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, 

periodo 2020. 

Tabla 14 

Correlación de la dimensión Recursos estructurales y la variable Rendimiento laboral 

 

Recursos 

estructurales 

Rendimiento 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Recursos 

estructurales 

Coeficiente de 

evaluación 

 0,718** 

Valor p  0,000 

Muestra total  48 

Rendimiento laboral Coeficiente de 

evaluación 

0,718**  

Valor p 0,000  

Muestra total 48  

Nota: Elaboración propia. 

Interpretación:  

Se encuentra que existe una relación lineal significativa entre la dimensión de recursos 

estructurales de la variable Creación de empleo y la variable Productividad laboral, como 

el valor de la señal resultante (bilateral) es 0.000, también se muestra claramente una 

relación positiva con extremos moderados a altos. Debido a que el coeficiente de 

correlación es 0,718, se acepta la hipótesis detallada 1 (tabla 14). 
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4.3. Resultado específico 2 

Objetivo específico 2: Determinar la relación de las demandas del trabajo con el 

rendimiento laboral en los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, 

periodo 2020. 

Tabla 15 

Correlación de la dimensión demandas del trabajo y la variable Rendimiento laboral 

 

Demandas 

del trabajo 

Rendimiento 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Demandas del 

trabajo 

Coeficiente de 

evaluación 

 0,635** 

Valor p  0,000 

Muestra total  48 

Rendimiento laboral Coeficiente de 

evaluación 

0,635**  

Valor p 0,000  

Muestra total 48  

Nota: Elaboración propia. 

Interpretación:  

Se encontró que existe una relación significativa entre el nivel de exigencias laborales y 

el valor de la variable desempeño laboral, el valor obtenido es 0.000, también se muestra 

claramente una relación promedio alta, debido a que el coeficiente de correlación es 

0.635, por lo que la hipótesis detallada 2 es aceptable (Tabla 15). 

4.4. Resultado específico 3 

Objetivo específico 3: Identificar la relación de los recursos sociales de empleo con el 

rendimiento laboral en los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, 

periodo 2020. 
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Tabla 16 

Correlación de la dimensión recursos sociales de empleo y la variable rendimiento laboral 

 

Recursos 

sociales de 

empleo 

Rendimiento 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Recursos sociales de 

empleo 

Coeficiente de evaluación  0,705** 

Valor p  0,000 

Muestra total  48 

Rendimiento laboral Coeficiente de evaluación 0,705**  

Valor p 0,000  

Muestra total 48  

Nota: Elaboración propia. 

 

Interpretación:  

Se ha determinado que existe una relación significativa entre la dimensión recursos 

sociales de empleo y la variable rendimiento laboral, pues el valor Sig. (bilateral) obtenido 

es de 0.00, así mismo, el coeficiente correlacional significativa, 0.705, por consiguiente, 

se admite la hipótesis específica 3 (tabla 16). 

4.5. Resultado específico 4 

Objetivo específico N.º 4: Determinar la relación de los desafíos del trabajo con el 

rendimiento laboral en los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, 

periodo 2020. 

Tabla 17  

Correlación de la dimensión desafíos en el trabajo y la variable rendimiento laboral 

 

Desafíos en 

el trabajo 

Rendimiento 

laboral 

Rho de 

Spearman 

Desafíos en el 

trabajo 

Coeficiente de 

evaluación 

 0,670** 

Valor p  0,000 

Muestra total  48 

Rendimiento laboral Coeficiente de 

evaluación 

0,670**  

Valor p 0,000  

Muestra total 48  

Nota: Elaboración propia. 

Interpretación:  

Se encontró que existía una relación significativa entre la dirección de los problemas 

laborales y la variable desempeño laboral, ya que el valor de sig. (bilateral) obtenido fue 



50 

 

de 0.000 y el coeficiente de correlación fue de 0.670, por lo que las hipótesis de teorías 

específicas son 4 (Tabla 17). 

 

Tabla 18 

Resumen de hipótesis específicas  

  Rendimiento laboral  

 

Dimensiones de Job 

Crafting 

Valor de 

correlación 

Significancia p-valor 

(α = 0.05) 

 

Decisión 

Recursos estructurales 0.718 0.000 Hay correlación 

Demandas del trabajo 0,635 0.000 Hay correlación 

Recursos sociales de empleo 0,705 0.000 Hay correlación 

Desafíos en el trabajo 0,670 0.000 Hay correlación 

Nota: Elaboración propia. 

Discusión de resultados 

Esta investigación ha sido informada por investigaciones anteriores que han hecho 

avanzar nuestra comprensión de las teorías discutidas, así como del comportamiento de 

las variables y componentes relacionados. Esta información se ha empleado en esta 

sección para comparar las conclusiones de esta investigación y determinar la 

compatibilidad: 

 Los resultados de la investigación mostraron la existencia de una relación significativa 

entre dichas variables Job Crafting y Rendimiento Laboral, donde se demuestra que 

existe una relación positiva moderada (r=0.687, tabla 13), este resultado al ser 

comparado con el estudio de Bazán Terrones (2021), donde la relación entre el Job 

Crafting y la productividad fue un nivel correlacional de r=0.937 significativa bilateral 

positivo y muy fuerte, donde se concluyó que el Job Crafting mientras más es 

empleado, mayor es la productividad laboral de los empleados. Entonces, ambos 

estudios muestran una relación positiva, por lo que, si el colaborador evalúa la elección 

de las condiciones y opciones para sus tareas diarias, ello redundará en una mejora 

de los niveles de productividad en beneficio de la organización.    

 Los resultados para describir la relación entre las dimensiones de la variable Job 

Crafting y el Rendimiento laboral arrojaron los resultados siguientes: 

 La existencia de una relación en este estudio se entiende que los directivos del 

Hospital II-2 Tarapoto y los colaboradores pueden mejorar si aplican la técnica de Job 

Crafting, por lo que este estudio debe ser una base para que la entidad adopte dicha 

técnica para mejorar el rendimiento laboral. 
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 La relación entre demandas del trabajo y rendimiento laboral mostrado en la tabla 16 

arrojó también una relación significativa con r= 0,635, considerado como una relación 

positiva media alta, como indica Demerouti & Bakker, 2011 las exigencias del trabajo 

implican elementos físicos, psicológicos, organizativos y sociales del trabajo que 

requieren un esfuerzo sostenido e implican gastos tanto fisiológicos como 

psicológicos, por lo que, se puede indicar que en el Hospital II-2 Tarapoto se debe 

mejorar la implementación de los aspectos relacionadas a demandas del trabajo con 

la finalidad de esperar mejor rendimiento del trabajo. 

 La relación entre dimensión recursos sociales de empleo y rendimiento laboral tiene 

una relación significativa y positiva moderada (r=0.705), esto indica que cuando 

aumenta los esfuerzos de los dirigentes de la organización, en la supervisión y 

retroalimentación de los colaboradores, mejora el rendimiento laboral (tabla 17). Es 

decir, los colaboradores tienen un apoyo por parte del Hospital II-2 Tarapoto en cuanto 

a sus funciones. 

 La relación entre la dimensión desafíos en el trabajo y rendimiento laboral mostrado 

en la tabla 18 muestra también una correlación significativa, r=0,670, considerado una 

correlación media alta. Esto indica que los colaboradores del Hospital II-2, tienen 

proactividad e iniciativa para mejorar su rendimiento laboral. Sin embargo, se puede 

mejorar dicha correlación con la adopción de la técnica de Job Crafting. 

 La correlación moderada y positiva entre las variables principales, Job Crafting y 

Rendimiento laboral mostrada en la tabla 13, refleja también una correlación positiva 

entre los componentes de Job Crafting y Rendimiento laboral, de los cuatro, todos han 

resultado que tienen relación con la variable rendimiento laboral, tal como se muestra 

en los párrafos anteriores. Ello demuestra que mientras se adopte mejor la técnica de 

Job Crafting mayor será el rendimiento laboral en el hospital II-2 Tarapoto. 

 Los estudios como de Kardas (2020) indica que la aplicación del Job Crafting desde 

el principio de un trabajo puede dar lugar a que el empleado tenga una mayor 

dedicación a la función, y esto a su vez repercute en su opinión sobre su función, sus 

supervisores y sus compañeros de trabajo. 

 Finalmente, de lo mencionado anteriormente se determina que la aplicación de Job 

Crafting en organizaciones que requieren personal especializado o implican tareas 

rigurosas puede aumentar la productividad o el rendimiento laboral, como indica Bazán 

Terrones (2021) en la mayoría de los casos, cuando el trabajo sólo se juzga en función 

de los resultados, el trabajador realiza tareas sólo para cumplir los requisitos, no para 

mejorar o ayudar a agilizar las operaciones, ya que no es el responsable de ellas. Esto 
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conduce al estrés, al agotamiento y a la presión de la fatiga laboral, lo que no favorece 

a las organizaciones ni a las empresas. 
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CONCLUSIONES 

1. Con respecto al objetivo general, que consistió en determinar la relación del Job 

Crafting con el Rendimiento laboral en los colaboradores administrativos del 

Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020. Se evidenció, tras la aplicación de la prueba 

de Rho Spearman, la relación entre las variables Job Crafting y Rendimiento laboral 

es significativa, con un coeficiente correlacional de r= 0.687, con “p-valor” o 

significancia de 0.000. El valor de r= 0.687 se considera una relación moderada 

alta.   

2. Con respecto al objetivo específico 1, se evidenció, tras la aplicación de la prueba 

de Rho Spearman, la relación entre las variables recursos estructurales y 

Rendimiento laboral es significativa, con un valor de coeficiente de correlación r= 

0.718, con “p-valor” o significancia de 0.000. 

3. Con respecto al objetivo específico 2, se evidenció, tras la aplicación de Rho de 

Spearman, la relación entre las variables demandas del trabajo y rendimiento 

laboral es significativa, con un coeficiente correlacional r= 0.635, con un valor de 

significancia de 0.000.   

4. Con respecto al objetivo específico 3, se evidenció, tras la aplicación de Rho de 

Spearman, la relación entre la dimensión recursos sociales de empleo y 

rendimiento laboral es significativa, con un coeficiente correlacional r= 0.705, con 

“p-valor” o Valor de significancia de 0.000.   

5. Con respecto al objetivo específico 4, se evidenció, tras la aplicación de la prueba 

de Rho Spearman, la relación entre la dimensión desafíos en el trabajo y 

rendimiento laboral es significativa, con un coeficiente correlacional r= 0.670, con 

“p-valor” o Valor de significancia de 0.000.   
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RECOMENDACIONES 

1. La institución debe analizar y establecer estrategias de gestión laboral con el fin 

de obtener un registro de los trabajadores, identificando sus fortalezas y 

habilidades con el fin de aplicar teorías como el Job Crafting. 

2. Diseñar estrategias que fomente el mejoramiento de las habilidades de liderazgo 

de los colaboradores, puesto que esto permitirá que más colaboradores crezcan 

de manera personal y profesional, mejorando la autonomía y rendimiento laboral. 

3. El hospital debe brindar capacitaciones constantemente, buscando mantenerse a 

la vanguardia de nuevos técnicas e investigaciones para que los colaboradores 

tengan información precisa y aumente el compromiso laboral. 

4. Los colaboradores asumen desafíos y compromisos cada vez más fuertes lo cual 

lleva a un desgaste cada vez mayor, por tanto, se recomienda ejecutar estrategias 

dinámicas que permita al personal mejorar su aprendizaje ayudándolo a cumplir 

los desafíos que estos afronten. 

5. Por último, la institución debe incluir actividades direccionadas para mantener el 

ambiente interpersonal y psicológico en el contexto donde se desarrolla el núcleo 

técnico.  De modo que implica las acciones que se hacen en un determinado 

contexto. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 

Problema Objetivos Hipótesis Variables Dimensiones Indicadores Metodología 

 
Problema general 
 
¿Cómo el job crafting 
se relaciona con el 
rendimiento laboral en 
los colaboradores 
administrativos del 
Hospital II – 2 
Tarapoto, periodo 
2020? 
 
Problemas 
específicos: 
 
¿Cómo los recursos 
estructurales se 
relacionan con el 
rendimiento laboral en 
los colaboradores 
administrativos del 
Hospital II – 2 
Tarapoto, periodo 
2020? 
 
¿Cómo las demandas 
del trabajo se 
relacionan con el 
rendimiento laboral en 
los colaboradores 
administrativos del 
Hospital II – 2 
Tarapoto, periodo 
2020? 

 
Objetivo general 
 
Determinar la 
relación del job 
crafting con el 
rendimiento 
laboral en los 
colaboradores 
administrativos del 
Hospital II – 2 
Tarapoto, periodo 
2020. 
 
Objetivos 
específicos 
 
Identificar la 
relación de los 
recursos 
estructurales con 
el rendimiento 
laboral en los 
colaboradores 
administrativos del 
Hospital II – 2 
Tarapoto, periodo 
2020. 
 
Determinar la 
relación de las 
demandas del 
trabajo con el 
rendimiento 

 
Hipótesis general 
 
El job crafting se relaciona 
directa y significativamente 
con el rendimiento laboral 
en los colaboradores 
administrativos del 
Hospital II – 2 Tarapoto, 
periodo 2020. 
 
Hipótesis específicas 
 
Los recursos estructurales 
se relacionan 
significativamente con el 
rendimiento laboral en los 
colaboradores 
administrativos del 
Hospital II – 2 Tarapoto, 
periodo 2020. 
 
Las demandas del trabajo 
se relacionan 
significativamente con el 
rendimiento laboral en los 
colaboradores 
administrativos del 
Hospital II – 2 Tarapoto, 
periodo 2020. 
 
Los recursos sociales de 
empleo se relacionan 
significativamente con el 

 
Job Crafting 

 
 
 

Recursos 
estructurales 

Desarrollo personal Tipo: 
Aplicado. 
 
Metodología: 
Cuantitativo. 
 
Nivel: 
Correlacional. 
 
Diseño: 
No 
experimental-
correlacional. 
 
Población: 
48 colaborados 
de la 
administración 
de Hospital II – 2 
Tarapoto. 
 
Muestra:  
48 colaborados 
de la 
administración 
de Hospital II – 2 
Tarapoto. 
Muestreo: 
No 
probabilístico, 
censal.  
 
Instrumentos:  

Iniciativa 

Demandas del 
trabajo 

Intensidad del 
trabajo 

Contacto con 
personas 

Toma de decisiones 

Recursos sociales 
de empleo 

Búsqueda de 
supervisión 

Retroalimentación 

Desafíos en el 
trabajo 

Proactividad 

Búsqueda de nuevos 
desafíos 

Rendimiento 
laboral 

Rendimiento en la 
tarea 

Dedicación de 
tiempo y esfuerzo 

Soluciones creativas 

Desarrollo de tareas 
desafiantes 

Iniciativa para el 
trabajo 

Visión de resultados 
a alcanzar 

Actualización de 
conocimientos 

Búsqueda de 
desafíos 

Comportamientos 
contraproducentes 

Entrega indebida de 
importancia a tareas 

Críticas negativas 
del trabajo 
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¿Cómo los recursos 
sociales de empleo se 
relacionan con el 
rendimiento laboral en 
los colaboradores 
administrativos del 
Hospital II – 2 
Tarapoto, periodo 
2020? 
 
¿Cómo los desafíos 
del trabajo se 
relacionan con el 
rendimiento laboral en 
los colaboradores 
administrativos del 
Hospital II – 2 
Tarapoto, periodo 
2020? 

laboral en los 
colaboradores 
administrativos del 
Hospital II – 2 
Tarapoto, periodo 
2020. 
 
Identificar la 
relación de los 
recursos sociales 
de empleo con el 
rendimiento 
laboral en los 
colaboradores 
administrativos del 
Hospital II – 2 
Tarapoto, periodo 
2020. 
 
Determinar la 
relación de los 
desafíos del 
trabajo con el 
rendimiento 
laboral en los 
colaboradores 
administrativos del 
Hospital II – 2 
Tarapoto, periodo 
2020. 

rendimiento laboral en los 
colaboradores 
administrativos del 
Hospital II – 2 Tarapoto, 
periodo 2020. 
 
Los desafíos del trabajo se 
relacionan 
significativamente con el 
rendimiento laboral en los 
colaboradores 
administrativos del 
Hospital II – 2 Tarapoto, 
periodo 2020. 

Exageración de los 
problemas 

Para la variable 
Job Crafting, fue 
la adaptación al 
español de la 
Escala de Job 
Crafting 
realizada por 
Bakker, et al. 
(2018) que 
consta de un 
total de 21 ítems 
distribuidos en 4 
dimensiones. 
Para la segunda 
variable se 
empleará la 
adaptación al 
español de la 
Escala de 
Rendimiento 
Laboral 
Individual de 
Koopmans y col 
(2013) realizada 
por Gabini y 
Salessi (2017). 
El instrumento 
consta de un 
total de 16 
ítems. Ambos 
instrumentos 
emplean una 
escala Likert.  
 

Enfoque solo en lo 
negativo 

Difusión externa de 
problemas internos 

Rendimiento en el 
contexto 

Planificación del 
trabajo 

Actualización de 
habilidades 

Participación activa 
en reuniones 
laborales 

Cumplimiento de lo 
planificado 
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Anexo 2: Operacionalización de las variables 

 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems 

Job Crafting 

Según Bakker et al. 
(2018) el Job Crafting 
es cada una las 
iniciativas que los 
colaboradores realizan 
de modo que sus 
trabajos puedan ser 
más afines con las 
expectativas que 
poseen y se ajustan a 
las demandas y 
recursos laborales a 
través de las 
habilidades personales 
y necesidades propias. 

La evaluación se llevará a 
cabo mediante la adaptación 
de la Escala de Job Crafting 
realizada por Bakker, et al. 
(2018) que consta de un total 
de 21 items distribuidos en 4 
dimensiones.  

Recursos 
estructurales 

Desarrollo personal 1 – 2 

Iniciativa 3 – 5 

Demandas del 
trabajo 

Intensidad del trabajo 6 – 7 

Contacto con personas 8 – 9 

Toma de decisiones 10 - 11 

Recursos sociales 
de empleo 

Búsqueda de supervisión 12 – 14 

Retroalimentación 15 - 16 

Desafíos en el 
trabajo 

Proactividad 17 – 18 

Búsqueda de nuevos desafíos 19 - 21 

Rendimiento 
laboral 

El rendimiento laboral 
es el conjunto de 
comportamientos sobre 
los que un individuo 
tiene control y que son 
cruciales para el éxito 
de la organización. Son 
los comportamientos 
necesarios para 
alcanzar los objetivos 
de la organización 
(Gabini & Salessi, 
2017).  

La evaluación de la variable 
se llevará a cabo mediante la 
adaptación al español de la 
Escala de Rendimiento 
Laboral Individual de 
Koopmans y col (2013) 
realizada por Gabini y Salessi 
(2017). El instrumento consta 
de un total de 16 ítems con 5 
alternativas (1 = nunca hasta 
5 = siempre). La puntuación 
varía entre 16 y 80 puntos, por 
lo que, los resultados más 
cercanos a 16 tendrán una 
calificación baja, mientras los 
que se encuentren cercanos 

Rendimiento en la 
tarea 

Dedicación de tiempo y esfuerzo 1 

Soluciones creativas 2 

Desarrollo de tareas desafiantes 3 

Iniciativa para el trabajo 4 

Visión de resultados a alcanzar 5 

Actualización de conocimientos 6 

Búsqueda de desafíos 7 

Comportamientos 
contraproducentes 

Entrega indebida de importancia a 
tareas 

8 

Críticas negativas del trabajo 9 

Exageración de los problemas 10 

Enfoque solo en lo negativo 11 
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al 80 tendrán una calificación 
alta.  

Difusión externa de problemas 
internos 

12 

Rendimiento en el 
contexto 

Planificación del trabajo 13 

Actualización de habilidades 14 

Participación activa en reuniones 
laborales 

15 

Cumplimiento de lo planificado 16 
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Anexo 3: Instrumentos de recolección de datos 

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN MARTIN 

FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS 

MAESTRÍA EN GESTIÓN EMPRESARIAL 

Cuestionario sobre Job Crafting 

 

 

 

Nº DIMENSIÓN: RECURSOS ESTRUCTURALES 1 2 3 4 5 

1 En su trabajo, ¿trata de desarrollar al máximo sus 
capacidades? 

     

2 En su trabajo, ¿trata de desarrollar sus habilidades 
profesionales al máximo? 

     

3 En su entorno laboral ¿procura aprender cosas 
nuevas? 

     

4 En su trabajo ¿emplea al máximo sus habilidades?      

5 Algunas veces ¿decide realizar las cosas por su 
cuenta?  

     

Nº DIMENSIÓN: DEMANDAS DEL TRABAJO 1 2 3 4 5 

6 En su trabajo ¿procura que su jornada sea 
mentalmente lo menos intensa? 

     

7 Desde la perspectiva emocional ¿busca que su 
trabajo sea lo menos estresante posible?  

     

8 Evita tratar con personas que representen un 
estrés en su trabajo. 

     

9 Evita tratar con personas en su trabajo cuyas 
expectativas no son realistas. 

     

10 ¿Toma decisiones difíciles en su trabajo?      

11 ¿Organiza su jornada laboral para evitar tener que 
pasar largos periodos de tiempo concentrado? 

     

Nº DIMENSIÓN: RECURSOS SOCIALES DE 
EMPLEO 

1 2 3 4 5 

12 ¿Pide asesoría a su supervisor?      

13 ¿Busca saber sí supervisor está complacido con 
su trabajo? 

     

14 Usa a su supervisor como fuente de inspiración      

15 ¿Pide retroalimentación sobre su desempeño 
laboral a sus compañeros? 

     

16 ¿Ha pedido consejo a sus colegas?      

Nº DIMENSIÓN: DESAFÍOS EN EL TRABAJO 1 2 3 4 5 

17 Al presentarse un nuevo proyecto, ¿se vuelve un 
colaborador proactivo de él? 

     

18 Sí se dan cambios en su trabajo ¿aprende y los 
aplica? 

     

19 Cuando tiene tiempo libre en el trabajo ¿busca 
iniciar otros proyectos? 

     

1 2 3 4 5 

       Nunca Casi 
Nunca 

Indiferente Casi Siempre Siempre 
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20 Realiza tareas extra de forma regular sin percibir 
un pago por ellas.  

     

21 ¿Procura hacer su trabajo más difícil para poder 
examinar las relaciones subyacentes entre los 
aspectos de mi trabajo? 

     

Fuente: La adaptación de la Escala de Job Crafting realizada por Bakker, et al. 
(2018) que consta de un total de 21 items distribuidos en 4 dimensiones. 
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN MARTIN  

FACULTAD DE CIENCIAS ECONÓMICAS 

MAESTRÍA EN GESTIÓN EMPRESARIAL 

Cuestionario sobre Rendimiento laboral 

  

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca Ocasional 
mente 

Casi siempre Siempre 

VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL 

Nº DIMENSIONES: RENDIMIENTO EN LA TAREA 1 2 3 4 5 

1 ¿Es capaz de hacer correctamente su trabajo porque le 
dedica el tiempo y el esfuerzo necesarios? 

     

2 ¿Se le ocurren soluciones creativas para los problemas?      

3 Cada vez que puede ¿realiza tareas laborales que son 
desafiantes? 

     

4 Si termina su trabajo ¿inicia otras tareas sin que se lo 
pidan? 

     

5 ¿Siempre ha tenido en mente los resultados que debe 
lograr en su trabajo? 

     

6 ¿Invierte tiempo y dinero en mantener sus conocimientos 
laborales actualizados? 

     

7 ¿Sigue buscando desafíos nuevos en su trabajo?      

Nº DIMENSIONES: COMPARTAMIENTOS 
CONTRAPRODUCENTES 

1 2 3 4 5 

8 ¿Se queja constantemente de los asuntos que no tienen 
importancia de su trabajo? 

     

9 ¿Habla de los puntos negativos de su trabajo con sus 
compañeros? 

     

10 ¿Exagera los problemas laborales que se presentan en su 
trabajo? 

     

11 ¿Se concentra sólo en los aspectos negativos de su 
trabajo? 

     

12 ¿Habla con personas externas a la organización de los 
puntos negativos de su trabajo? 

     

Nº DIMENSIONES: RENDIMIENTO EN EL CONTEXTO 1 2 3 4 5 

13 ¿Se planifica en tiempo y forma para realizar su trabajo 
diario? 

     

14 ¿Trabaja en mantener sus habilidades profesionales 
actualizadas?  

     

15 ¿Es una persona proactiva en sus reuniones laborales?      
16 ¿Considera que su planificación laboral es eficiente?      

Fuente: Adaptación al español de la Escala de Rendimiento Laboral Individual de 
Koopmans y col (2013) realizada por Gabini y Salessi (2017). 
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