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RESUMEN 

La presente investigación titulada “GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS Y 

DESEMPEÑO LABORAL EN EL BANCO DE LA NACIÓN – SEDE HUÁNUCO”, 

tiene como principal objetivo determinar de qué manera la Gestión de Recursos 

Humanos influye en el Desempeño Laboral de los Trabajadores de la sucursal 

Huánuco del Banco De la Nación durante la pandemia. Debido a que durante la 

pandemia se tomaron diferentes acciones y estrategias de manera que el desempeño 

del personal no disminuya y esto afecte a los usuarios que utilizaban el servicio del 

Banco de la Nación.  

La metodología que se utilizó en la presente investigación fue del tipo aplicada y de 

nivel explicativo, con el fin de poder establecer la relación de causa – efecto entre las 

dos variables planteadas. Para ello la población y muestra fueron de 20 trabajadores 

del Banco de la Nación, ya que en la actualidad están laborando esa cantidad de 

trabajadores en la sede Huánuco del Banco de la Nación. El instrumento que se utilizo 

fue un cuestionario escrito de 25 preguntas, para el procesamiento de datos se utilizó 

el SPSS.25. 

Los resultados obtenidos de la investigación nos muestran que existe una relación de 

causa y efecto entre las variables Gestión de Recursos Humanos y Desempeño 

Laboral, ya que se obtienen valores de p = 0.000 y V de Cramer = 1, con lo que se 

demuestra que el p es menor a 0.005 y el valor de V de Cramer es cercano a 1. Se 

obtienen resultados similares al realizar el análisis a las dimensiones de 

Administración, Desarrollo y Estrategias vs Desempeño laboral, donde el valor de p = 

0.000 para todas las dimensiones y el valor de V de Cramer es 0.866, 0.816 y 0.816 

respectivamente; con lo que podemos concluir que las dimensiones ya mencionadas si 

tienen una relación de causa-efecto con la variable Desempeño Laboral. 

Palabras Claves: Gestión de Recursos Humanos, Desempeño laboral, 

Administración, Desarrollo, Estrategias. 
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ABSTRACT 

The present investigation entitled "MANAGEMENT OF HUMAN RESOURCES 

AND WORK PERFORMANCE IN THE BANCO DE LA NACIÓN - HUÁNUCO 

HEADQUARTERS", has as its main objective to determine how Human Resources 

Management influences the Work Performance of the Workers of the Huánuco branch 

of the Bank. Of the Nation during the pandemic. Due to the fact that during the 

pandemic different actions and strategies were taken so that the performance of the 

staff does not decrease and this affects the users who used the Banco de la Nación 

service. 

The methodology used in the present investigation was of the applied type and of an 

explanatory level, in order to be able to establish the cause-effect relationship between 

the two variables raised. For this, the population and sample were 20 workers of the 

Banco de la Nación, since that number of workers are currently working at the 

Huanuco headquarters of the Banco de la Nación. The instrument used was a written 

questionnaire of 25 questions, for data processing SPSS.25 was used. 

The results obtained from the investigation show us that there is a cause and effect 

relationship between the variables Human Resources Management and Work 

Performance, since values of p = 0.000 and Cramer's V = 1 are obtained, which 

demonstrates that the p is less than 0.005 and Cramer's V value is close to 1. Similar 

results are obtained when analyzing the dimensions of Administration, Development 

and Strategies vs Work Performance, where the value of p = 0.000 for all dimensions 

and Cramer's V value is 0.866, 0.816 and 0.816 respectively; with which we can 

conclude that the aforementioned dimensions do have a cause-effect relationship with 

the Labor Performance variable. 

Keywords: Human Resources Management, Work Performance, Administration, 

Development, Strategies. 
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INTRODUCCIÓN 

En la actualidad vivimos en una situación atípica, donde el confinamiento social fue 

parte de nuestras vidas durante un tiempo (2020 y 2021), muchos negocios se vieron 

forzados a cerrar, mientras que en el Sector Público los trabajos no se podían detener 

o entrar en un estado de confinamiento. Es así, que el Banco de la Nación se vio en la 

necesidad de seguir operando para que las personas pudieran seguir realizando 

operaciones. Es por ello que en la presente investigación titulada “GESTIÓN DE 

RECURSOS HUMANOS Y DESEMPEÑO LABORAL EN EL BANCO DE LA 

NACIÓN – SEDE HUÁNUCO”, tiene como objetivo principal determinar la 

influencia que existe entre la Gestión de los Recursos Humanos con el Desempeño 

laboral de los trabajadores del Banco de la Nación sede Huánuco. 

Esto con el fin de poder determinar la causalidad que existe entre ambas variables y 

saber como la gestión de los recursos humanos se manejó frente a un estado de 

pandemia y como es que esto afecto en del desempeño de los trabajadores. 

Es por ello que la tesis esta organizado en 5 capítulos, siendo: 

CAPÍTULO I. Se realiza el desarrollo del planteamiento de la problemática observada 

que es como el Covid-19 afecto al Banco de la Nación, y se realizó el planteamiento 

del problema y de los objetivos. 

CAPÍTULO II. Se plantea cual es la hipótesis especifica y las hipótesis generales, y se 

desarrolla la operacionalización de las variables. 

CAPÍTULO III. Se presentan los antecedentes, bases teóricas y las bases conceptuales 

que se utilizaron para el desarrollo de la investigación. 

CAPÍTULO IV. En el presente capítulo se desarrolló la metodología, en el que se hizo 

uso del método general y específico, tipo de investigación, el diseño de investigación, 

la población que se usó para la investigación y la muestra que se determinó y 

finalmente el método y el análisis de los datos. 
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CAPÍTULO V. Capítulo que exponen los resultados, la discusión de los resultados a 

través de la prueba de las hipótesis e interpretación de los resultados. 
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CAPÍTULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE 

INVESTIGACIÓN 

1.1. Fundamentación del problema 

Hoy en día es fácil decir que las organizaciones se enfocan en el 

desarrollo de talentos, y en general se cree que esto es fundamental para el 

éxito y el desarrollo organizacional, pero el problema es que las razones de 

esta situación están sucediendo en el mundo actual. Por ello, antes de emitir 

un comunicado, es necesario contar con teorías históricas y procesos 

ejecutados para contar con Recursos Humanos que puedan producir los 

mejores resultados en el plan estratégico, y la agencia pública tiene un caso en 

ese plan estratégico. Asimismo, en estas épocas de pandemia a nivel mundial 

ha sido un reto la Gestión de los Recursos Humanos por ser una situación 

nueva al cual se enfrentaron a nivel mundial los diferentes países tratando de 

implementar políticas para enfrentar esta crisis económica.  

Según (Virginia Moreno García. 2018), en su libro Gestión de 

Recursos Humanos, nos dice que “la gestión de recursos humanos hace 

referencia al conjunto de principios, procesos y actividades de carácter 

técnico, especializado y funcional, encaminados a planificar, dirigir y 

controlar las diversas funciones operativas relativas a los RR. HH de la 

empresa con el fin de conseguir aprovechar, desarrollar y mantener el equipo 

humano que trabaja en ella”. 

Aparte (Amit y Schoemaker. 1993), añaden “la idea de propiedad y 

definen los recursos como los stocks de los factores disponibles en la empresa 

y sobre los que tiene el control y la propiedad”. De forma más completa, 

(Wright, McMahan y McWilliams .1994) definen “los recursos humanos 

como la base de capital humano bajo el control de la empresa, considerando 

que está formado por el stock de habilidades, experiencia y conocimientos con 

valor económico para la empresa”.  
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La pandemia del COVID – 19 trajo consigo diversas consecuencias, 

frente a las que los departamentos de recursos humanos se vieron en la 

dificultad de enfrentarse a una situación no prevista el que los puso en crisis 

en cuanto a las acciones y medidas que debían de tomar. Uno de los principales 

beneficios o prospectiva que pudo traer consigo esta crisis que no solamente 

afectó a nivel nacional, sino que fue una crisis que aún continúa afectando a 

nivel mundial es el hecho de hacer ver las necesidades fundamentales en 

cuanto a la priorización de la salud del personal de la organización el que los 

impulsa a poder implementar medidas que aseguren el bienestar de los 

colaboradores. 

La capacidad de actuación de los departamentos de Recursos 

Humanos, deben estar preparados y capacitados para enfrentar situaciones 

semejantes a las que nos tocó vivir por este tiempo particular los que le 

permitan de manera estratégica tener la capacidad de reaccionar a diferentes 

tipologías de acciones y sucesos que se puedan acontecer en el transcurso. 

Según Brian Kropp, jefe de RRHH de Gartner “Dado que la crisis de COVID-

19 perturba a las organizaciones de todo el mundo, los líderes de RR. HH, 

deben responder de forma rápida y exhaustiva, teniendo en cuenta, las 

consecuencias inmediatas y a lo largo plazo para el talento”. 

En los supuestos de sucesos no premeditados el departamento de 

recursos humanos en primera instancia para enfrentar situaciones de dificultad 

con eficacia necesitan realizar un análisis adecuado y oportuno de la situación 

que les permita de este modo identificar las amenazas y las acciones que 

necesitan priorizar para la solución de estos problemas. 

Asimismo, a nivel nacional el Gobierno Central dio diferentes 

regulaciones respecto a cómo se realizara el trabajo en tiempos de pandemia 

y cuáles serán las medidas que deben de adoptar las diferentes entidades 

públicas. 
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Al ser confirmado el primer caso COVID 19, en el Perú el 06 de marzo 

del 2020 en la ciudad de Lima. Consecuentemente con él Decreto Supremo 

N°044-2020-PCM, “Decreto Supremo que declara Estado de Emergencia 

Nacional por las graves circunstancias que afectan la vida de la Nación a 

consecuencia del brote de COVID-19”. En el Articulo 1 “Declaración de 

Estado de Emergencia Nacional”, “Declárese el Estado Emergencia Nacional 

por el plazo de quince (15) días calendario, y dispóngase el aislamiento social 

obligatorio (cuarentena), por las graves circunstancias que afectan la vida de 

la Nación a consecuencia del brote del COVID – 19”. 

Posteriormente Según Decreto de Urgencia N°026-2020, “Decreto de 

Urgencia que establece diversas medidas excepcionales y temporales para 

prevenir la propagación del coronavirus (COVID 19) en el territorio 

nacional”. En su Artículo 20 sobre trabajo remoto para grupos de riesgo, en el 

literal 20.1, nos manifiesto sobre la importancia de focalizar los grupos de 

riesgo de acuerdo a las edades y factores clínicos los que le permitan tener un 

mejor conocimiento con respecto a las medidas y decisiones que deben de 

tomar frente a este grupo de personas está reglamentación fue aprobada según 

la Resolución Ministerial N° 084-2020-MINSA y sus modificatorias, con el 

objetivo de ser aplicado de forma obligatoria en los puestos laborales y dentro 

de esta resolución también se detallan las tipologías y supuestos en los que se 

debe de tomar ciertas medidas cuando en el caso de la tipología de la actividad 

a realizarse no concuerde o no sea compatible con el desarrollo de un trabajo 

remoto,  detallando incluso las compensaciones y beneficios con la que se 

puede contar debido a la tipología de la situación. 

En las reglamentaciones brindadas por el gobierno se tipificaron 

diversas alternativas y modalidades en las que se podía prestar servicio 

presencial y a la misma vez se reguló el modo de trabajo remoto en los que 

especificaron la diversidad de situaciones que se puedan presentar frente a esta 

nueva realidad. 
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En la ciudad de Huánuco específicamente en el Banco De la Nación 

Sede Huánuco el problema radica en que si la Gerencia de Recursos Humanos, 

si se han implementado correctamente los decretos de urgencia y las medidas 

dictadas por el Gobierno Central tras el estado de. De esta manera se busca 

entender cuál es la relación y el efecto que tuvo el área de RR. HH sobre el 

desempeño laboral de los trabajadores. 

1.2. Justificación e importancia de la investigación 

La presente investigación consistirá en analizar una relación de 

causalidad entre la Gestión de Recursos Humanos y desempeño laboral de los 

trabajadores del Banco De la Nación Sede - Huánuco; a través de este análisis 

se puede determinar el verdadero valor de la Gestión de Recursos en la 

empresa; sin la participación de los colaboradores no sería posible la 

existencia de una empresa, entre los factores fundamentales dentro de una 

organización está la principal responsabilidad del área que se ocupa de la 

gestión de recursos humanos el de procurar los medios para generar mejor 

productividad dentro de la organización a través de la proporción de 

instrumentos válidos a los colaboradores tales como conocimientos adecuados 

a la realidad debido a que la actualidad es un presente con constante cambio e 

innovación por lo tanto es necesario de que esta área se ocupe de realizar las 

inspecciones necesarias para llevar a cabo la actualización de los equipos y 

medios que se adecuen a la nueva realidad en la que nos estamos 

desenvolviendo para que de este modo el personal se encuentre preparado para 

afrontar todo tipo de problemáticas que se le pueda presentar en el trayecto del 

desempeño de sus labores, desde este punto de vista afirmamos que el 

principal objetivo de esta investigación y por medio de esta investigación 

buscamos hallar los principales indicadores que dificultan el desempeño 

adecuado del personal dentro de su ámbito de desarrollo en la institución. 

Asimismo, la importancia del presente trabajo radica que este será 

enfocado en tiempos de pandemia teniendo en cuenta los diferentes decretos 

que salieron relacionado al marco laboral para las entidades públicas y 
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privadas, las cuales consecuentemente tenían que ser de inmediata aplicación, 

de manera que se genere una disminución en el desempeño laboral. 

1.3. Viabilidad de la investigación 

Declaró la viabilidad de la presente investigación, debido a la 

disponibilidad de diversos factores como el tiempo, las personas encargadas 

de realizar el trabajo de campo, y sobre todo el acceso a la información que 

nos facilite poder obtener los resultados que esperamos que la presente 

investigación con respecto a los personales del Banco De la Nación sede – 

Huánuco. 

1.4. Formulación del problema 

1.4.1. Problema general 

• ¿De qué manera la Gestión de Recursos Humanos influye en el 

Desempeño Laboral de los Trabajadores de la sucursal Huánuco 

del Banco De la Nación durante la pandemia? 

1.4.2. Problemas específicos 

• ¿De qué manera la Administración influye en el Desempeño 

Laboral de los Trabajadores de la sucursal Huánuco del Banco De 

la Nación durante la pandemia? 

• ¿De qué manera el Desarrollo influye en el Desempeño Laboral 

de los Trabajadores de la sucursal Huánuco del Banco De la 

Nación durante la pandemia? 

• ¿De qué manera las Estrategias influye en el Desempeño Laboral 

de los Trabajadores de la sucursal Huánuco del Banco De la 

Nación durante la pandemia? 
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1.5. Formulación de objetivos 

1.5.1. Objetivo general 

• Determinar de qué manera la Gestión de Recursos Humanos 

influye en el Desempeño Laboral de los Trabajadores de la 

sucursal Huánuco del Banco De la Nación durante la pandemia 

1.5.2. Objetivos específicos 

• Determinar de qué manera la Administración influye en el 

Desempeño Laboral de los Trabajadores de la sucursal Huánuco 

del Banco De la Nación durante la pandemia 

• Determinar de qué manera el Desarrollo influye en el Desempeño 

Laboral de los Trabajadores de la sucursal Huánuco del Banco De 

la Nación durante la pandemia 

• Determinar de qué manera las Estrategias influye en el 

Desempeño Laboral de los Trabajadores de la sucursal Huánuco 

del Banco De la Nación durante la pandemia.  
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CAPÍTULO II. SISTEMA DE HIPÓTESIS  

2.1. Formulación de las hipótesis  

2.1.1. Hipótesis general 

HI: La gestión de los recursos humanos influye significativamente en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la sucursal de Huánuco del Banco 

De la Nación durante la pandemia 

HN: La gestión de los recursos humanos no influye significativamente en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la sucursal de Huánuco del Banco 

De la Nación durante la pandemia 

2.1.2. Hipótesis especificas 

HI1: La Administración influye significativamente en el desempeño laboral 

de los trabajadores de la sucursal de Huánuco del Banco De la Nación durante 

la pandemia 

HN1: La Administración no influye significativamente en el desempeño 

laboral de los trabajadores de la sucursal de Huánuco del Banco De la Nación 

durante la pandemia 

HI2: El Desarrollo influye significativamente en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la sucursal de Huánuco del Banco De la Nación durante la 

pandemia 

HN2: El Desarrollo no influye significativamente en el desempeño laboral de 

los trabajadores de la sucursal de Huánuco del Banco De la Nación durante la 

pandemia 

HI3: La estrategia influye significativamente en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la sucursal de Huánuco del Banco De la Nación durante la 

pandemia 
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HN3: La estrategia no influye significativamente en el desempeño laboral de 

los trabajadores de la sucursal de Huánuco del Banco De la Nación durante la 

pandemia 

2.2. Operacionalización de variables 

Tabla 1 

Variable Independiente 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES 

 

(X)= Recursos Humanos 

 

X1= Administración 

 

X11= Recursos  

X12= Capacitación 

X13= Selección 

X14= Organización 

 

X2= Desarrollo 

 

X21= Actividades 

X22= Formación 

X23= Promoción 

 

X3= Estrategia 

 

X31= Acciones 

X32= Objetivos  

 

Tabla 2 

Variable Dependiente 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES 

(Y)= Desempeño Laboral 

 

Y1= Factores 

 

Y11= Motivación 

Y12= Ambiente 

Y13= Desarrollo de habilidades 

 

Y2= Evaluación 

 

Y21= Competencias  

Y22= Logro de metas 

Y23=  
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2.3. Definición operacional de las variables 

• Gestión de Recursos Humanos; para Davis y Werther (1991), define 

la gestión de recursos humanos como una ciencia pragmática en la que 

uno no necesita tener que filosofar para poder entender el aspecto 

práctico de la relación laboral y de la variedad de aspectos que 

contribuyen e intervienen para llevar a cabo estas relaciones de manera 

bilateral tales como la toma de decisiones las acciones y asuntos 

relación nada más con respecto al vínculo laboral. 

• Administración; para WERTHER,jr y DAVIS, (2000) la 

Administración de personal es definida cómo una proporción de 

puntos y hechos que buscan hacer de que el personal pueda recibir los 

conocimientos adecuados para poder desarrollar las habilidades que 

contribuyan a la productividad de la organización también a poder 

modificar las actitudes de los colaboradores en todos los aspectos de 

su persona para que de este modo tengan la capacidad de desempeñarse 

eficazmente dentro del ambiente de labores. 

• Desarrollo; en los años setenta, gracias a autores como Amartya Sen 

o TW. Schultz, definieron el desarrollo cómo un proceso de 

mejoramiento y ampliación de las capacidades y habilidades de las 

personas lo que les permitirá el incremento de su valor personal y 

económico. 

• Estrategias de Recursos Humanos; Zamorra Pizarro (2007), sostiene 

que la estrategia de recursos humanos es una herramienta fundamental 

que la empresa u organización adopta de manera consiente y 

basándose en estudios que garanticen la eficacia y eficiencia de los 

colaboradores dentro de la organización, estos son los planes y 

enfoques que le ayuden a garantizar el cumplimiento eficaz de los 

propósitos a través de las estrategias empresariales. 
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• Desempeño Laboral; Según Bohórquez (2002) lo define como “el 

nivel de ejecución logrado por el trabajador en la persecución de sus 

metas en la organización en un periodo de tiempo establecido” (p. 67). 

• Factores para el Desempeño; son aquellos elementos que directa e 

indirectamente afectan al trabajador de la organización y alguno de 

ellos son la motivación, clima laboral, la comunicación, los horarios, 

factores ambientales y otros. 

• Evaluación del Desempeño; Según Dessler (2011), afirma que dentro 

de una organización se debe contar la historia de un antes y un después 

de un colaborador basándose en los estándares solicitados por la 

empresa los que garantizarán la eficacia en el desempeño actual de los 

colaboradores.  
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CAPÍTULO III. MARCO TEÓRICO 

3.1. Antecedentes de investigación 

Molina Tipan Daysi Johanna, (2020). En su tesis titulado 

“Identificación de los factores de riesgos psicosocial para mejorar el 

desempeño laboral de los trabajadores durante el periodo 2020 – 2021”. Tipo 

descriptivo – transversal, en el cual su la población y muestra comprende todo 

el universo de la organización que son 191 trabajadores tanto a nivel operativo 

como administrativo de las diferentes sedes de la organización. Técnica el 

cuestionario y el instrumento fue la batería de medición de riesgos 

psicosociales propuesto por el Ministerio de Trabajo, el presente trabajo tuvo 

como objetivo diseñar el plan de intervención de factores de riesgo 

psicosocial empresas de diversos sectores, para el que hizo uso la encuesta 

como instrumento, sus objetivos específicos son:  

A) Identificar los factores de riesgo psicosociales para poder cuantificar los 

niveles de riesgo existentes dentro de la organización. 

B) Evaluar los factores de riesgo psicosociales que permitirán establecer 

los planes de acción que ayuden a mitigar los riesgos encontrados. 

C) Proponer un cronograma de implementación de los planes de acción 

que promuevan la prevención y el control de los factores de riesgo 

psicosociales detectados para el beneficio de la salud mental, así mismo 

del desempeño laboral de los trabajadores de la organización. 

D) y finalmente y proponer las estrategias que mejoren las condiciones de 

trabajo en las organizaciones los que garanticen la productividad dentro 

de estas. 

De toda su investigación llegó a las siguientes conclusiones: 

- Los riesgos psicosociales se pueden presentar en mayor o menor 

grado, son riesgos que dependen de las medidas que las empresas 
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tomen, por ello es preciso de que estas empresas pueden realizar 

un análisis de riesgo, de esta manera evitar que se provoquen 

daños en la salud del personal. 

- a través de la aplicación de la encuesta dentro de la organización 

se logró determinar de qué el nivel de riesgo psychosocial es 

medio el que implica la importancia de priorizar los planes de 

acción y control inmediatos a Fin de minimizar los riesgos que 

predominan dentro de las organizaciones tales como el acoso 

sexual o el mobbing laboral. 

- un liderazgo adecuado dentro de la organización es fundamental 

para que el trabajador de la organización se sienta apoyado, se 

sienta sostenido dado que la organización se presenta en diversos 

problemas los que los trabajadores al no tener el correcto soporte 

no serán capaces de resolverlo el que evidencia una clara 

necesidad de mejorar la calidad y el tipo de liderazgo. 

 

Antecedentes Nacionales 

Cacsire Grimaldos Gladys Irene, (2019). En su tesis titulado “La 

Gestión del Talento Humano y su Influencia en el Desempeño Laboral del 

Personal de la Oficina de Recursos Humanos de las Universidades Públicas 

de la Región Puno”, el tipo de y de investigación que aplicó es la 

correlacional, de una población que involucra los  administrativos del area de 

recursos humanos de las universidades públicas de la región puno; la 

universidad nacional de altiplano y la universidad nacional de Juliaca, su 

muestra fue no probabilística por lo que fue determinada por la conveniencia 

del investigador que determina el 40% de la población, la técnica que usó fue 

la encuesta y el instrumento fue el cuestionario, su objetivo principal fue 

diagnosticar la influencia de la gestión del talento humano en el desarrollo 

laboral del personal de la oficina de recursos humanos de las universidades 

públicas de la región puno en los periodos 2017 y 2018, de los que nacieron 
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los objetivos específicos tales: “Evaluar la influencia de las habilidades en el 

Desempeño Laboral del Personal de la Oficina de Recursos Humanos de las 

Universidades Públicas de la Región Puno, evaluar la influencia de las 

competencias en el Desempeño laboral del personal de la Oficina de Recursos 

Humanos de la Universidades Públicas de la Región Puno y proponer 

alternativas para una adecuada Gestión del talento humano y que permita 

mejorar el desempeño laboral del personal de la Oficina de Recursos 

Humanos de la Universidades Públicas de la Región Puno”. 

Del proceso de la investigación concluyó:  

✓ Que los resultados de evaluación relacionados con la gestión del 

talento humano les permitió conocer las habilidades del personal 

del que el 68.75% del personal encuestado indicó tener 

instrucción superior, del que se determina que este resultado 

contribuye a las ventajas competitivas para la universidad, el 

81.25% indicó tener las capacitaciones que los ayudan a 

mantenerse en un nivel óptimo de nunca progreso en su 

especialidad. 

✓ Concluyó que los resultados de la evaluación de las 

competencias influyen en el desempeño laboral en el 56.25% 

de los trabajadores que mantienen buena relación laboral, el 

43.75% afirma que tienen un desempeño laboral aceptable, el 

43.75% indican que los equipos de trabajo son buenos, el 50% 

manifestaron que participan en reuniones permanentes donde 

realizan propuestas innovadoras e impulsan el desarrollo de 

ideas creativas para el beneficio de la organización. 

Miguel Ángel Bazalar (2020). En su tesis de investigación “clima 

organizacional, satisfacción laboral y desempeño de los trabajadores de la 

universidad nacional del Callao” como objetivo principal buscó determinar la 

relación que tiene el clima organizacional con la satisfacción laboral y con el 
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desempeño de los trabajadores de la UNAC, a este propósito aplicó como 

instrumento el cuestionario sobre una población del que la muestra fue de 101 

trabajadores ordinarios, el análisis de datos se realizó a través del alfa de 

cronbach del que determinó que el 0.932 variables del clima organizacional, 

el 0.889 me identifican la variable de la satisfacción laboral y el 0865 

identifican la variable del desempeño laboral, información que se encontró 

válido por el juicio de expertos, resultados del que permitieron describir la 

percepción de los trabajadores sobre las variables propuestas, y del que se 

procedió a realizar la prueba de hipótesis para probar si realmente dichas 

variables tenían alguna relación o eran independientes. de toda esta 

investigación se llegó a la conclusión de que existe una relación significativa 

entre las variables mostrando un porcentaje de relación significativo del 5%. 

Antecedentes Locales 

Espinoza Sánchez Manuel Ugo, (2020). En su tesis titulado 

“Factores motivacionales y desempeño laboral en profesionales de carrera 

médica. Hospital I ESSALUD – Tingo María 2017” su investigación tuvo un 

enfoque cuantitativo y de tipo de estudio observacional, estuvo constituida 

por una población de 17 médicos y 6 obstetras, del que el total se tomó como 

la muestra es decir los 23 trabajadores, el instrumento que utilizó para la 

recolección de los Datos fue el cuestionario. el objetivo de la presente 

investigación fue determinar la relación de los factores motivacionales 

internos y externos en el desempeño laboral de los trabajadores de carrera del 

hospital I ESSALUD, Tingo María, del que nos objetivos específicos fueron: 

“identificar las características de los trabajadores de la carrera médica que 

laboran en el hospital I ESSALUD, establecer la relación de los factores 

motivacionales internos y el mal desempeño laboral en trabajadores de carrera 

médica del Hospital I ESSALUD, establecer la relación de los factores 

motivacionales externos y el buen desempeño laboral en trabajadores de 

carrera médica del Hospital I ESSALUD, y establecer la relación de los 
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factores motivacionales externos y el mal desempeño laboral en trabajadores 

de carrera médica del Hospital I ESSALUD”. 

Las conclusiones a las que llegó: 

✓ Las características de los profesionales con carrera médica del 

hospital I ESSALUD, Tingo María, del 69,6 % médicos, 26,1% 

obstetras y 4,3 % jefe de servicio, la edad promedio 47 años; 69,6% 

masculinos y 30,4 % femeninos; 60,9% casados y 30,4% solteros y 

el promedio del tiempo de servicio es de 6 años. 

✓ La relación entre los factores motivacionales internos y el buen 

desempeño laboral es con “El área donde laboro permite aplicar las 

competencias aprendidas” con un p valor de 0,00 y c=0,761 el cual 

indica una correlación moderada alta. (c)  

✓ el buen desempeño laboral tiene una correlación moderada alta de 

0.757 con el factor motivacional externo “recibo apoyo por el equipo 

de salud cuando lo requiero en el desarrollo laboral”, correlación 

moderada alta de 0,699 con “cuento con facilidades para el desarrollo 

de otras actividades fuera de la institución (estudios, imprevistos 

familiares)” y una correlación moderada alta de 0,645 con “se 

realizan supervisiones continuas en pro de mejoras de calidad y 

calidez en las áreas donde laboro. 

Mena Chavez, Wikler. (2021) en su tesis titulado “Gestión de 

Recursos Humanos y Cultura Organizacional de la Alta Dirección del 

Gobierno Regional de Huánuco – 2021” en el que aplicó el tipo de 

investigación aplicado de enfoque cuantitativo, la técnica que utilizó fue la 

encuesta y como instrumento el cuestionario, el objetivo principal de la 

investigación fue determinar la incidencia de la gestión de recursos humanos 

en la cultura organizacional de la alta dirección de los gobiernos regionales 

de Huánuco, del que determinó los objetivos específicos; “determinar la 

incidencia de la gestión de los recursos humanos en la orientación de los 
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resultados de la alta dirección del gobierno regional de Huánuco, determinar 

la incidencia de la gestión de recursos humanos en la innovación y toma de 

riesgos de la alta dirección del gobierno regional de, determinar la incidencia 

de la gestión de recursos humanos en la orientación de los equipos de la alta 

dirección de la región Huánuco”, finalmente de la investigación que realizó 

llegó a las siguientes conclusiones:   

✓ Determinado de que existe la incidencia de la gestión de recursos 

humanos en la cultura organizacional donde según el resultado de la 

tabla 19 en el que se aplicó el coeficiente de correlación de 

Spearman, En el que obtuvo un resultado de ser punto 0. 803 siendo 

esto un indicativo de relación positiva alta, donde la significancia 

tuvo un valor de 0.000 y siendo este menor a 0.05 se afirmó que es 

significativo de ello se concluyó que la gestión de recursos humanos 

incide positiva y significativamente la cultura organizacional de la 

alta dirección del gobierno regional Huánuco. 

✓ Para llegar a esta conclusión determinó la incidencia de la gestión de 

recursos humanos en la innovación del que obtuvo el resultado en la 

tabla N° 20 donde la correlación de Spearman es de 0.826 El que 

indica una correlación positiva alta y del qué se concluye que la 

gestión de recursos humanos incide positiva y significativamente en 

la innovación y toma de riesgos de la alta dirección del gobierno 

regional de Huánuco. 

✓ Los resultados de la tabla N° 22 donde se muestra el resultado del 

valor de Rho de Spearman un 0.891 el que indica que hay una 

correlación positiva alta del qué se concluyó que la gestión de 

recursos humanos incide positiva y significativamente la orientación 

a los equipos de la alta dirección del gobierno regional de Huánuco. 
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1.1. Bases teóricas 

Gestión de Recursos Humanos. 

Es el proceso que promueve la productividad y la ejecución eficiente 

y eficaz de las actividades dentro de una organización a través de la correcta 

administración de los RRHH, por lo que el objetivo de la gestión de recursos 

humanos y su principal fuente de focalización son las personas y las relaciones 

que se desarrollan dentro de la organización, a través de la creación de un 

ambiente favorable de labores el que promueve el desarrollo de las 

capacidades y habilidades de los colaboradores hecho que va a promover el 

éxito de la organización de manera progresiva y continua. 

Las diversas fuentes nos proporcionan varias conceptualizaciones 

sobre recursos humanos, valiéndose de diversidad de términos tales como 

capital humano, recurso humano, activo humano los que aportan diversidad 

de significación a los conceptos. Entre estas definiciones sobre recursos 

humanos el primero la ofrece Boudreau (1983) el que la caracteriza como la 

habilidad innata o la capacidad que tienen los colaboradores para obtener 

nuevos conocimientos. Que muchos autores se han manifestado con respecto 

a la conceptualización de recursos humanos no podemos dejar pasar al que se 

expresó sobre recursos humanos como el stock de conocimientos y destrezas 

aprendidos y desarrollados por los trabajadores de una organización a lo largo 

de sus experiencias (Cappelli y Singh, 1992). 

Conceptos. 

Según Mordy y Noe, (2005) Manifiesta que “recursos humanos es el 

uso de las personas con la finalidad de lograr los objetivos de la organización”, 

producto de esta manifestación y los principales responsables son los gerentes 

de todos los niveles de la organización, los resultados que los gerentes 

obtienen es gracias al esfuerzo y colaboración del equipo que se encuentra 

bajo su responsabilidad, hecho que requiere que es cuente con una gestión 

adecuada de los recursos humanos, la gestión de recursos humanos es una 
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actividad que enfrenta una gran variedad de dificultades y retos a los que se 

debe de adecuar, innovar y capacitar los principales responsables de la gestión 

de este recurso, porque la actualidad  es un presente cambiante y con 

constantes requerimientos de innovación y adaptabilidad.  

Chiavenato, (2009) sostiene que es un grupo o aspecto fundamental 

dentro de una organización que suma su importancia por su grado de 

resultados que pueden proporcionar a la organización, es un área que depende 

de diversos factores que identifican a la sociedad como el caso de la tipología 

de la organización, la estructura, la cultura, los medios, la tecnología que se 

usan para el desarrollo de las actividades es decir es una estructura bastante 

compleja y diversificada en muchos aspectos, y lo que es vital es tener la 

capacidad de comprender y de saber cómo gestionar a las personas que laboran 

dentro de la organización dado que son el principal recurso y activo que hacen 

posible la productividad y el desempeño de la organización de esto nace la 

focalización de las empresas hacia su principal recurso que son los 

trabajadores dentro de este. 

Ivancevich, (2006) expone que “la administración de recursos 

humanos es la administración eficaz de la gente en el trabajo”. La 

administración de RRHH examina qué “puede o debe hacerse para que los 

trabajadores sean más productivos y estén más satisfechos”. Además, se ocupa 

específicamente de los programas que atañen a las personas: los empleados. 

La correcta administración de los recursos humanos dentro de la organización 

produce mejores condiciones de productividad, desempeño favorable de las 

personas que laboran dentro de la organización hecho que promueve lograr 

los objetivos en un tiempo adecuado y con los recursos necesarios. Sea que 

dentro de una organización exista de manera determinada el área de recursos 

humanos es importante que las áreas de máxima jerarquía en las áreas de 

dirección se pueden ocupar de manera adecuada de las personas pues gracias 

a estas es posible todo el cambio y el progreso que la organización pueda 

realizar.  
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Dimensiones de la Gestión de Recursos Humanos. 

Administrativa 

Según Reyes (2004:) “Es un proceso social que lleva consigo la 

responsabilidad de planear y regular en forma eficiente las operaciones de una 

empresa, para lograr un propósito dado de un grupo humano en particular.” 

(p.16) Caballano (2010) Manifiesta que se basa de procesos tediosos y seguía 

bajo una disciplina en la que se determina las características por las que se 

reciben las retribuciones, define al proceso administrativo como una 

organización de orden que está relacionado con las actividades y operaciones 

que realiza una organización en cuanto a las funciones y actividades realizarse 

dentro de ellas basándose en la retribución que conlleva cada una de ellas.  

Astudillo et al. (2017) sostiene que el desenvolvimiento eficiente de la 

administración parte de la correcta gestión y administración del recurso 

humano los que a través d la estipulación correcta de las funciones y procesos 

de cada área llevan a cabo una mejor “capacidad de planificación, admisión 

de nuevo personal, capacidades en las que se necesita capacitar al personal 

para una mejor evaluación del desempeño laboral de los colaboradores lo que 

le permitirá lograr un mejor desempeño individual y en consecuencia lograr 

una mejor productividad de la organización dado que tendrán la capacidad de 

cumplir con sus objetivos de manera más estructurada”.  

Para Jericó (2008), esta tiene los siguientes componentes:  

• Capacidades: es un factor vital dentro de una organización con la que 

deben de contar los colaboradores ya que son conocimientos que les 

permite el desarrollo eficaz de ciertas actividades, estos conocimientos 

se determinan por las habilidades y actitudes frente a las situaciones.  

• Compromiso: Es un valor que le permite al trabajador saber que el lugar 

donde se desempeña depende de su desenvolvimiento porque esta 

persona siente que los objetivos, las metas y la cultura de esta 
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organización tiene que ver con él por lo tanto se identifica con la 

organización.  

• Acción: este es un factor importante que ayuda a demostrar al personal 

que está recibiendo una correcta capacitación que dentro de su ambiente 

laboral existe una gestión de recursos humanos adecuado porque los 

impulsa a ejecutar las actividades bajo su responsabilidad. 

Desarrollo.  

Según Caballano (2010) manifiesta que es una tratativa entre los 

objetivos de la organización y necesidades de los trabajadores, por lo que 

considera que el capital humano es un factor de vital importancia dentro de la 

organización ya que por medio de ellas es posible el movimiento y la continua 

actividad de una organización por lo que el objetivo de la organización frente 

a sus trabajadores debe ser buscar la motivación que les permite ser eficientes. 

Estrategias de los Recursos Humanos.  

Según Caballano (2010) tiene que la gestión de recursos humanos es 

uno fuente estratégica de la organización, pues son los colaboradores quienes 

representan una principal arma de competencia. 

Para Sablich (2013:53) manifiesta que tener en consideración las 

ventajas competitivas que pueden proporcionar los recursos humanos es 

gracias a las estrategias que la organización pone a disposición a través de los 

sistemas de gestión de recursos humanos. Este autor conceptualiza la gestión 

de recursos humanos como medio para lograr el bienestar de la empresa 

concentrándose siempre sobre la importancia que tiene el recurso humano para 

la generación de rentabilidad económica. Desde tiempos antiguos y hasta la 

actualidad los recursos humanos el que seguramente en el pasado no ha 

recibido tanta atención como meritaba de tener en la actualidad juegan un rol 

de suma importancia dentro de la organización porque están involucrados en 

la planeación y el logro de los objetivos y el éxito de la organización, por lo 
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que se espera de las gerencias de recursos humanos tengan la táctica de poder 

aplicar las mejores estrategias que logren el desarrollo e implementación de 

su principal recurso a través del plan estratégico para el logro adecuado de los 

objetivos. 

La administración de los recursos humanos. 

la correcta administración de recursos humanos requiere de la 

formulación y ejecución de sistemas que promuevan la política y práctica que 

se va a desarrollar dentro de la organización y los mismos que produzcan en 

los colaboradores las habilidades y comportamientos que necesita la empresa 

u organización para lograr y alcanzar sus metas y objetivos que tienen 

propuestos. Así, las metas estratégicas de Albertson's, sostiene qué es la 

correcta administración se basa en la reducción de los costos y de 

colaboradores enfocados en la satisfacción de las necesidades de los clientes 

basados en una realidad actual esto es el internet el que permite llegar a cada 

vez más personas con más facilidad y de este modo también poder contratar 

de manera más eficiente los colaboradores que estén dispuestos a poner a los 

clientes como prioridad.  

Desempeño laboral. 

Conceptos. 

Chiavenato (2000), sostiene que el desempeño son acciones que el 

colaborador se encuentra comprometido y realice las actividades necesarias 

para poder lograr los objetivos de la organización. por esto es considerado de 

que un colaborador que realiza sus actividades de manera eficiente es un 

agente fundamental y clave dentro de la organización.   

Robbins et al. (2013), sostiene que los resultados de una organización 

logra es por el cumplimiento de sus objetivos el que consigo proporcionará 

éxito a la organización, a través de la medición individual del cumplimiento 

de las metas que cada colaborador debe tener impuesto. 
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Robbins y Judge (2015), manifiesta que aquellas organizaciones que 

no desean adecuarse a la innovación y a los cambios que se vienen realizando 

constantemente sólo tienen un factor determinante para la evaluación de sus 

colaboradores es el hecho del modo en que ellos realizan las actividades dentro 

de su organización, sin embargo este aspecto tiene más requerimientos en las 

organizaciones actuales. 

Existen tres conductas que forman parte de la evaluación de 

desempeño:  

• Desempeño de las tareas. 

• Civismo. 

• Falta de productividad. 

Factores que influyen en el desempeño laboral. 

Satisfacción del Trabajador. 

Davis y Newtrom (1991) refieren que “es el conjunto de sentimientos 

favorables o desfavorables con los que el empleado percibe su trabajo, que se 

manifiestan en determinadas actitudes laborales.” (p. 203).  

Fernández (1999), manifiesta que es el modo en que un trabajador tiene 

de expresarse frente a las actividades que desarrolla dentro de la organización.  

Para Bracho (1998), refiere que el trabajador manifestará su sensación 

en base a la relación experiencias condiciones laborales y expectativas con 

respecto a la tipología de las labores que realiza. 

Trabajo en Equipo. 

La relación laboral en equipo ayuda a que los colaboradores logren 

desarrollar capacidades y actitudes que de otro modo no serían capaces de 
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lograr dado que por la modalidad de relación nacerá rasgos de liderazgo los 

que ayudarán a que la organización cumpla con los objetivos propuestos. 

Robbins (2013) señala que “el trabajo en equipo son acciones que 

ayudaran a ambiente de la organización ya que se colabora con los demás y el 

respeto prima en el grupo”. 

Capacitación del trabajador. 

Un aspecto fundamental la considerarse dentro de una organización. 

Drovett (1992), Sostiene que las capacitaciones son herramientas que 

se proporcionan los trabajadores para que ellos puedan tener la capacidad de 

desarrollar una mejor actividad laboral.  

Las capacitaciones ayudarán a que los trabajadores de las 

organizaciones puedan tener un mejor rendimiento en el desarrollo de las 

actividades bajo su responsabilidad, hechos que favorecen los beneficios de la 

organización.  

Motivación. 

Chiavenato (2009), se refiere aquella razón que permitirá al trabajador 

tener un comportamiento específico frente a las labores que realice. Este 

impulso puede ser externo o interno. 

Chiavenato nombra tres premisas del comportamiento humano: 

• Comportamiento causado, el que es provocado por 

actuaciones externas o internas.  

• Comportamiento motivado, de que siempre hay una razón 

por la cual se tiene una acción determinada. 

• Comportamiento orientado hacia objetivos, alguna razón que 

mueva a las personas más allá de sus propias expectativas.  
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Para Gibson (2006), “la motivación es una fuerza que actúa dentro de 

las personas para iniciar y dirigir su comportamiento”. Es importante que las 

organizaciones ocupen de mantener a su personal con actitudes muy positivas 

con respecto a las prioridades de objetivos de la organización y esto se puede 

lograr haciendo entender de qué tanto en los objetivos de la organización como 

los del personal están alineados hecho que permitirá que los colaboradores 

puedan desempeñar una labor más eficaz dentro de la organización y de este 

modo poder lograr en mejores términos y condiciones los resultados 

esperados. 

• Ambiente físico: Son muchos los aspectos que influyen en las actitudes, 

sentimientos y comportamientos de las personas por lo que se tiene que 

tener en consideración dentro de una organización es poder proveer una 

infraestructura que garantice la seguridad comodidad y estabilidad de 

los colaboradores quienes dado a estas condiciones serán capaces de 

desenvolverse y desarrollar una mejor calidad de trabajo. 

• Ambiente psicosocial: Que las relaciones dentro de la organización 

estén correctamente parametrizadas, es fundamental debido a que los 

colaboradores deben tener en claro conocimiento las perspectivas de la 

organización frente a sus colaboradores es importante que tengan 

conocimiento de qué actitudes se valen,  de los valores que e impulsan 

la empresa, de la cultura que se promueve dentro de ella.  

• Recursos personales de salud en el trabajo: Que una organización esté 

implementada no solamente con respecto a la infraestructura que 

garantice un mejor desempeño de las labores no es suficiente también 

es necesario que se vele por la salud física y emocional de los 

colaboradores.  

• Participación de la empresa en la comunidad: Si una organización ha 

logrado el éxito y el crecimiento debido a sus colaboradores es 

fundamental de que esta organización en retribución al esfuerzo y 
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dedicación de sus colaboradores pueda proporcionarle beneficios que 

hagan del colaborador una persona con condiciones favorables y de 

igualdad dentro de la sociedad el que también permitirá que la 

organización pueda cobrar aún más beneficios. 

Evaluación del desempeño. 

Para Chiavenato (2011), “es la percepción que se tiene del desempeño 

de una persona en un puesto y su potencial. La evaluación es un proceso para 

estimular el valor y cualidades de la persona”. 

Fases de la evaluación del desempeño. 

Ivancevich (2005), sostiene que existen tres fases:  

• Identificación. Es una tarea que corresponde considerarse debido a que 

ayuda a determinar las acciones, decisiones y medidas que se deben de 

tomar frente a determinadas situaciones tales como las Funciones de 

los determinados puestos laborales y los puntos importantes que 

garantice una solución específica a variedad de problemas.  

• Medición. Tener el conocimiento en números porcentajes o 

clasificación de una evaluación que se realiza al desempeño laboral o 

a la ejecución de las actividades procura el logro del rendimiento 

adecuado tanto de los bienes como de los servicios de los 

colaboradores, y de este modo aplicar criterios de evaluación más 

estructurados.  

• Gestión: es el correcto manejo de los sistemas funcionales que evalúan 

el desempeño de los colaboradores y oriental a trascendencia hacia el 

futuro de la organización. 

Pasos para la evaluación del desempeño laboral. 
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Alles (2004) sostiene que “para realizar una evaluación del desempeño 

de personal se debe seguir los siguientes pasos”:  

• Definir el puesto: Tener el claro las funcionalidades y actividades 

de las áreas funcionales corrobora la responsabilidad y criterios de 

evaluación de las actividades a realizarse. 

• Evaluar el desempeño en función del puesto: suena en base a la 

experiencia en cuanto a la habilidad y cualidad que se requiere para 

la ocupación de dicho puesto. 

• Retroalimentación: El reconocimiento el desenvolvimiento 

adecuado de los colaboradores en las funciones de sus áreas 

respectivas. 

 

1.2. Bases conceptuales 

• Conocimiento: es una acumulación de un grupo de aptitudes 

concepciones, sostenimientos que tenemos con respecto a 

determinados temas, se llega a este punto a través de la percepción que 

tenemos de las realidades que vivimos,  de la asimilación que 

realizamos de los hechos (Esteban, Aguilera y Alfred, 2013, p.1). 

• Entorno: El círculo que nos rodea y el medio social en el que nos 

desenvolvemos y se desenvuelve la organización está caracterizado 

por aspectos como la economía, la cultura, el poder político, la relación 

de la tecnología con el ambiente son aspectos que constituyen el 

ambiente de una organización. dado que las organizaciones brindan 

servicios o ofrecen productos es un factor determinante que no 

solamente influye en el interior de la organización sino también en el 

exterior siendo esta la sociedad en la que se desenvuelve el que a través 

de la interferencia de diversos factores puede establecer ciertas 
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estrategias y adoptar continuar en ciertas direcciones (Hernández, 

2016, p.1). 

• Estrategia: es definir como una serie de métodos, maneras de 

formular ciertas acciones es considerado un arte de formulación de la 

ciencia que ayuden la implementación de las muchas habilidades que 

necesitan las organizaciones para el logro de sus objetivos (Diaz, 2014, 

p.1). 

• Propósito: el principal objetivo de una organización es el logro de sus 

objetivos por lo tanto tener la capacidad de contribuir con el 

mantenimiento de su principal activo que son los recursos humanos 

(Schwartz, 2014, p.1). 

• Recursos: elemento de vital importancia que permitirá que una 

organización pueda garantizar su competitividad y ventajas dentro del 

mercado cada vez más exigente, gracias a este elemento podemos tener 

la capacidad de medir el grado de evolución, crecimiento, desarrollo y 

progreso de una organización por qué es un elemento que se puede 

medir, se puede calificar y el que permite una mejor y más oportuna 

toma de decisiones (Montoya, 2016, p.3). 
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CAPÍTULO IV. MARCO METODOLÓGICO 

4.1. Ámbito 

El presente trabajo de investigación se realizará en el Banco De la 

Nación Sede - Huánuco que se encuentra ubicado en el distrito, provincia y 

Región Huánuco el sector al que pertenece es de carácter privado y esta es a 

su vez independiente administrativa y funcionalmente. 

4.2. Tipo y nivel de investigación 

.La presente investigación es de enfoque cuantitativo; “este enfoque de 

investigación plantea la unidad de la ciencia, es decir, la utilización de una 

metodología única que es la misma de las ciencias exactas y naturales” 

(Hernández, Fernández, & Baptista, 2014). 

Teniendo en cuenta que el medio principal de este enfoque es la 

medición y cálculo el cual nos ayudara a obtener datos porcentuales de la 

variable independiente y dependiente. 

El tipo de investigación es aplicada puesto que se utilizarán los 

conocimientos adquiridos. “este tipo de investigación soluciona problemas 

con la aplicación directa de los conocimientos con el propósito de 

implementación de una forma práctica (Hernández, Fernández & Baptista, 

2014). 

Esta investigación será de nivel explicativo puesto que se busca hallar 

las razones o motivos por los cuales ocurren los hechos del fenómeno 

estudiado, observando las causas y los efectos que existen, e identificáremos 

las circunstancias de las mismas. 

Asimismo, comenta Arias Odón, Fidias (2006). Se encarga de buscar 

el porqué de los hechos mediante el establecimiento de relaciones causa – 

efecto. En este sentido, los estudios explicativos pueden ocuparse tanto de la 

determinación de las causas (investigación post facto), como de los efectos 
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(investigación experimental), mediante la prueba de la hipótesis. Sus 

resultados y conclusiones constituyen el nivel más profundo de 

conocimientos. 

4.3. Población y muestra 

4.3.1. Descripción de la población 

La población del presente trabajo de investigación estará 

compuesta por 20 trabajadores del Banco De la Nación Sede – Huánuco 

4.3.2. Muestra y método de muestreo 

La muestra para este caso en particular se tomará a la totalidad de 

los trabajadores del Banco De la Nación Sede – Huánuco debido al 

tamaño. 

4.3.3. Criterios de inclusión y exclusión 

No se aplicó ningún criterio de inclusión o exclusión debido al 

tamaño de la población. 

4.4. Diseño de investigación 

El diseño de la investigación será no experimental / transaccional 

puesto que no existirá manipulación de variables ni aleatorización de las 

mismas. 

4.5. Técnicas e instrumentos 

4.5.1. Técnicas 

Para la recolección de datos se utilizará una encuesta con 

cuestionario tipo escala de Likert, el cual será elaborado teniendo en 

cuenta los diferentes indicadores detallados me la Matriz de consistencia 

tanto de la variable independiente y de la variable dependiente. 
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4.5.2. Instrumentos 

4.5.2.1. Validación de los instrumentos para la recolección de datos 

 La validación de los instrumentos se dará por el juicio de 

expertos y se corrobora con la validación de los instrumentos 

(Cuestionarios) que presenten resultados favorables en el juicio de 

expertos. 

Es decir, la validación se efectuará por medio de 3 

expertos con grados de Magister y/o Doctor con dominio en el tema 

(juicio de expertos), en donde se les entregará a cada uno de los 

especialistas una “matriz de evaluación” para que consideren 

independientemente sus calificaciones respecto a cada instrumento. 

4.5.2.2. Confiabilidad de los instrumentos para la recolección de 

datos 

La confiabilidad que se realizará al cuestionario será a través 

del Coeficiente de Alfa de Cronbach, en donde se medirá 

internamente el grado de consistencia de las respuestas que los 

encuestados responderán. Mediante la aplicación el programa 

estadístico SPSS versión 24. 

4.6. Técnica para el procesamiento y análisis de datos 

Las técnicas que se utilizarán para el procesamiento de datos serán: 

organizadores visuales, como tablas o cuadros como gráficos circulares y en 

barra y la parte estadística será desarrollada con el Paquete estadístico de 

análisis de datos SPSS. 
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4.7. Aspectos éticos 

La presente investigación, respecto a los aspectos éticos respetara la 

propiedad intelectual de los autores, citándolos apropiadamente y precisando 

las fuentes Bibliográficas en donde se encuentra lo referenciado. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



42 
 

 
 

CAPÍTULO V. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

5.1. Análisis descriptivo 

En el presente capitulo se realizo el análisis descriptivo sobre la información 

recolectada de la aplicación del instrumento a los trabajadores del Banco de la 

Nación. 

Tabla 3 

Procesamiento de casos 

 N % 

Casos 

Válido 20 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 20 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

De la variable de Recursos Humanos podemos observar que la mayoría de los 

trabajadores están de acuerdo y ni de acuerdo o desacuerdo obteniendo un 

porcentaje de 40% para ambas respuestas y un 20% para la respuesta en 

desacuerdo. 

Tabla 4 

Variable de Recursos Humanos 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

DESACUERDO 4 20.0 20.0 20.0 

NI DE ACUERDO NI EN 

DESACUERDO 
8 40.0 40.0 60.0 

DE ACUERDO 8 40.0 40.0 100.0 

Total 20 100.0 100.0  
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Figura 1 

Recursos humanos 

 
 

De la variable de Desempeño laboral podemos observar que la mayoría de los 

trabajadores están ni de acuerdo o desacuerdo obteniendo un porcentaje de 

40% y un 20% para la respuesta en desacuerdo, de acuerdo y muy de acuerdo. 

Tabla 5 

Desempeño Laboral 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 

DESACUERDO 4 20.0 20.0 20.0 

NI DE ACUERDO NI EN 

DESACUERDO 
8 40.0 40.0 60.0 

DE ACUERDO 4 20.0 20.0 80.0 

MUY DE ACUERDO 4 20.0 20.0 100.0 

Total 20 100.0 100.0  
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Figura 2 

Desempeño Laboral 

 

De la dimensión de Administración podemos observar que la mayoría de los 

trabajadores están de acuerdo obteniendo un porcentaje de 40% y un 20% para 

la respuesta en desacuerdo, ni de acuerdo o en desacuerdo y muy de acuerdo. 

Tabla 6 

Dimensión Administración 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

DESACUERDO 4 20.0 20.0 20.0 

NI DE ACUERDO NI EN 

DESACUERDO 
4 20.0 20.0 40.0 

DE ACUERDO 8 40.0 40.0 80.0 

MUY DE ACUERDO 4 20.0 20.0 100.0 

Total 20 100.0 100.0  
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Figura 3 

Dimensión Administración 

 

De la dimensión de Desarrollo podemos observar que la mayoría de los 

trabajadores están ni de acuerdo o en desacuerdo obteniendo un porcentaje de 

40% y un 20% para la respuesta en desacuerdo, de acuerdo y muy de acuerdo. 

Tabla 7 

Dimensión Desarrollo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

DESACUERDO 4 20.0 20.0 20.0 

NI DE ACUERDO NI EN 

DESACUERDO 
8 40.0 40.0 60.0 

DE ACUERDO 4 20.0 20.0 80.0 

MUY DE ACUERDO 4 20.0 20.0 100.0 

Total 20 100.0 100.0  
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Figura 4 

Dimensión Desarrollo 

 

De la dimensión de Desarrollo podemos observar que la mayoría de los 

trabajadores están ni de acuerdo o en desacuerdo obteniendo un porcentaje de 

40% y un 20% para la respuesta en desacuerdo, de acuerdo y muy de acuerdo. 

Tabla 8 

Dimensión Estrategia 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 

DESACUERDO 4 20.0 20.0 20.0 

NI DE ACUERDO NI EN 

DESACUERDO 
8 40.0 40.0 60.0 

DE ACUERDO 8 40.0 40.0 100.0 

Total 20 100.0 100.0  
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Figura 5 

Dimensión estrategia 

 

Como se puede observar en la tabla 9 del 100% de encuestados se tiene que el 

20% de trabajadores se encuentran en desacuerdo, el 40% están ni de acuerdo 

o desacuerdo, el 20% están de acuerdo y el 20% final están muy de acuerdo. 

Tabla 9 

Tabla Cruzada Desempeño Laboral vs Recursos Humanos 

 

Recursos Humanos 

Total 
DESACUERDO 

NI DE 

ACUERDO NI 

EN 

DESACUERDO 

DE 

ACUERDO 

Desempeño 

Laboral 

DESACUERDO 

Recuento 4 0 0 4 

Recuento 

esperado 
.8 1.6 1.6 4.0 

% del total 20.0% 0.0% 0.0% 20.0% 

Recuento 0 8 0 8 
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NI DE 

ACUERDO NI 

EN 

DESACUERDO 

Recuento 

esperado 
1.6 3.2 3.2 8.0 

% del total 0.0% 40.0% 0.0% 40.0% 

DE ACUERDO 

Recuento 0 0 4 4 

Recuento 

esperado 
.8 1.6 1.6 4.0 

% del total 0.0% 0.0% 20.0% 20.0% 

MUY DE 

ACUERDO 

Recuento 0 0 4 4 

Recuento 

esperado 
.8 1.6 1.6 4.0 

% del total 0.0% 0.0% 20.0% 20.0% 

Total 

Recuento 4 8 8 20 

Recuento 

esperado 
4.0 8.0 8.0 20.0 

% del total 20.0% 40.0% 40.0% 100.0% 

Como se puede observar en la tabla 10 del 100% de encuestados se tiene que 

el 20% de trabajadores se encuentran en desacuerdo, el 40% están ni de 

acuerdo o desacuerdo, el 20% están de acuerdo y el 20% final están muy de 

acuerdo. 

Tabla 10 

Tabla cruzada Desempeño Laboral vs Administración 

 

Administración 

Total 
DESACUERDO 

NI DE 

ACUERDO NI 

EN 

DESACUERDO 

DE 

ACUERDO 

MUY DE 

ACUERDO 

Desempeño 

Laboral 

DESACUERDO 

Recuento 4 0 0 0 4 

Recuento 

esperado 
.8 .8 1.6 .8 4.0 

% del 

total 
20.0% 0.0% 0.0% 0.0% 20.0% 

NI DE 

ACUERDO NI 

Recuento 0 4 4 0 8 

Recuento 

esperado 
1.6 1.6 3.2 1.6 8.0 
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EN 

DESACUERDO 

% del 

total 
0.0% 20.0% 20.0% 0.0% 40.0% 

DE ACUERDO 

Recuento 0 0 0 4 4 

Recuento 

esperado 
.8 .8 1.6 .8 4.0 

% del 

total 
0.0% 0.0% 0.0% 20.0% 20.0% 

MUY DE 

ACUERDO 

Recuento 0 0 4 0 4 

Recuento 

esperado 
.8 .8 1.6 .8 4.0 

% del 

total 
0.0% 0.0% 20.0% 0.0% 20.0% 

Total 

Recuento 4 4 8 4 20 

Recuento 

esperado 
4.0 4.0 8.0 4.0 20.0 

% del 

total 
20.0% 20.0% 40.0% 20.0% 100.0% 

Como se puede observar en la tabla 11 del 100% de encuestados se tiene que 

el 20% de trabajadores se encuentran en desacuerdo, el 40% están ni de 

acuerdo o desacuerdo, el 20% están de acuerdo y el 20% final están muy de 

acuerdo. 

Tabla 11 

Tabla cruzada Desempeño Laboral vs Desarrollo 

 

Desarrollo 

Total 
DESACUERDO 

NI DE 

ACUERDO NI 

EN 

DESACUERDO 

DE 

ACUERDO 

MUY DE 

ACUERDO 

Desempeño 

Laboral 

DESACUERDO 

Recuento 4 0 0 0 4 

Recuento 

esperado 
.8 1.6 .8 .8 4.0 

% del total 20.0% 0.0% 0.0% 0.0% 20.0% 

NI DE 

ACUERDO NI 

Recuento 0 8 0 0 8 

Recuento 

esperado 
1.6 3.2 1.6 1.6 8.0 
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EN 

DESACUERDO 
% del total 0.0% 40.0% 0.0% 0.0% 40.0% 

DE ACUERDO 

Recuento 0 0 0 4 4 

Recuento 

esperado 
.8 1.6 .8 .8 4.0 

% del total 0.0% 0.0% 0.0% 20.0% 20.0% 

MUY DE 

ACUERDO 

Recuento 0 0 4 0 4 

Recuento 

esperado 
.8 1.6 .8 .8 4.0 

% del total 0.0% 0.0% 20.0% 0.0% 20.0% 

Total 

Recuento 4 8 4 4 20 

Recuento 

esperado 
4.0 8.0 4.0 4.0 20.0 

% del total 20.0% 40.0% 20.0% 20.0% 100.0% 

Como se puede observar en la tabla 12 del 100% de encuestados se tiene que 

el 20% de trabajadores se encuentran en desacuerdo, el 40% están ni de 

acuerdo o desacuerdo, el 20% están de acuerdo y el 20% final están muy de 

acuerdo. 

Tabla 12 

Tabla cruzada Desempeño Laboral vs Estrategia 

 

Estrategia 

Total 
DESACUERDO 

NI DE 

ACUERDO NI 

EN 

DESACUERDO 

DE 

ACUERDO 

Desempeño 

Laboral 

DESACUERDO 

Recuento 4 0 0 4 

Recuento 

esperado 
.8 1.6 1.6 4.0 

% del total 20.0% 0.0% 0.0% 20.0% 

NI DE ACUERDO NI 

EN DESACUERDO 

Recuento 0 8 0 8 

Recuento 

esperado 
1.6 3.2 3.2 8.0 

% del total 0.0% 40.0% 0.0% 40.0% 

DE ACUERDO Recuento 0 0 4 4 
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Recuento 

esperado 
.8 1.6 1.6 4.0 

% del total 0.0% 0.0% 20.0% 20.0% 

MUY DE ACUERDO 

Recuento 0 0 4 4 

Recuento 

esperado 
.8 1.6 1.6 4.0 

% del total 0.0% 0.0% 20.0% 20.0% 

Total 

Recuento 4 8 8 20 

Recuento 

esperado 
4.0 8.0 8.0 20.0 

% del total 20.0% 40.0% 40.0% 100.0% 

5.2. Análisis inferencial y/o contrastación de hipótesis 

En el presente apartado se reviso los resultados obtenidos del procesamiento 

de datos. En el cual, se validó en primer lugar el instrumento que se utilizo 

para la presente investigación. Para el instrumento que consta de 25 preguntas, 

la confiabilidad del instrumento se utilizó el alfa de Cronbach, que según Ruiz 

Bolivar para poder obtener la confiabilidad del instrumento se encontrar su 

valor en el rango de 0.81 a 1 para que se demuestre que existe una 

confiabilidad Muy Alta.(ver Fig. 01) 

Figura 6 

Rango de Confiabilidad Alfa de Cronbach 

 

Para realizar la confiabilidad del instrumento se realizó una prueba piloto 

aplicada a los 20 Trabajadores del Banco de la Nación, obteniendo como 

resultados el alfa de Cronbach para el instrumento un valor de 0.966(ver tabla 
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13) siendo el valor obtenido encontrándose en el rango de Muy alta 

confiabilidad según lo planteado en la fig. 01 

Tabla 13 

Alfa de Cronbach para el instrumento 

Alfa de Cronbach N de elementos 

.966 25 

Pruebas de Normalidad 

Se realizo el análisis de normalidad a ambas variables para poder determinar 

si ambas variables eran paramétricas o no paramétricas. 

Tabla 14 

Prueba de Normalidad 

 

 

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Recursos Humanos .251 20 .002 .800 20 .001 

Desempeño Laboral .249 20 .002 .869 20 .011 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 

Del cuadro anterior se utilizó el análisis de Shapiro-Wilk debido a que la muestra tiene 

un tamaño de 20. Del análisis de dicha columna se determina que el valor de p= 0.001 

y de 0.011 para las variables de Recursos Humanos y Desempeño laboral 

respectivamente por lo que se concluye que el comportamiento que tienen ambas 

variables no sigue una distribución, por lo tanto, ambas son variables no paramétricas 

y se aplicara el análisis de Chi cuadrado para determinar si existe o no una relación 

entre ambas variables. 

Una vez definido que tipo de análisis se debe realizar como primer paso debemos 

demostrar que si existe una relación entre mis variables y las dimensiones, como 

segundo paso se realizó el análisis de causa y efecto ya que la presente tesis es del tipo 

explicativo. 
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Hipótesis general 

En la tabla 15 se puede observar que el valor de Chi cuadrado presenta un valor de p 

= 0.000, mientras que en la tabla 16 se puede observar que el valor obtenido para el V 

de Cramer es de 1.00. 

Tabla 15 

Análisis de relación Desempeño Laboral vs Recursos Humanos 

 Valor df 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 40.000a 6 .000 

Razón de verosimilitud 42.197 6 .000 

Asociación lineal por lineal 16.912 1 .000 

N de casos válidos 20   

a. 12 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 

mínimo esperado es .80. 

 

Tabla 16 

Análisis de Causa y Efecto Desempeño Laboral vs Recursos Humanos 

 

 Valor 
Significación 

aproximada 

Significación 

exacta 

Nominal por Nominal 

Phi 1.414 .000 .000 

V de Cramer 1.000 .000 .000 

Coeficiente de contingencia .816 .000 .000 

N de casos válidos 20   

De los resultados obtenidos se procederá a realizar el análisis de la contrastación de la 

hipótesis general que es la siguiente: 

HI: La gestión de los recursos humanos influye significativamente en el desempeño 

laboral de los trabajadores de la sucursal de Huánuco del Banco De la Nación durante 

la pandemia 
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HN: La gestión de los recursos humanos no influye significativamente en el 

desempeño laboral de los trabajadores de la sucursal de Huánuco del Banco De la 

Nación durante la pandemia. 

Decisión  

De los cuadros anteriores 15 y 16 se puede determinar que si existe una relación entre 

las dos variables que se plantearon en la presente investigación, las cuales son 

Desempeño Laboral y Recursos Humanos. Se llega a esta conclusión debido a que el 

valor de p es menos a 0.005 por lo que se demuestra que si existe dicha relación. Lo 

que nos permite pasar al siguiente punto el cual es determinar la influencia de una 

variable sobre la otra.  

Para ello se trabajará con el valor de V de Cramer el cual nos mostrará el tamaño del 

efecto de la asociación, en este apartado cuanto mas cercano a 1 sea el valor más fuerte 

será la asociación, el valor obtenido es de 1 lo que nos indica que es una asociación 

fuerte y que si existe una influencia de nuestra variable de recursos humanos sobre 

desempeño laboral. 

Finalmente, se acepta la hipótesis de investigación que nos dice que la gestión de los 

recursos humanos influye significativamente en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la sucursal de Huánuco del Banco De la Nación durante la pandemia. 

Hipótesis Especifica 1 

En la tabla 17 se puede observar que el valor de Chi cuadrado presenta un valor de p 

= 0.000, mientras que en la tabla 18 se puede observar que el valor obtenido para el V 

de Cramer es de 0.866. 
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Tabla 17 

Análisis de relación Desempeño Laboral vs Administración 

 Valor df 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 45.000a 9 .000 

Razón de verosimilitud 42.197 9 .000 

Asociación lineal por lineal 10.146 1 .001 

N de casos válidos 20   

a. 16 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 

mínimo esperado es .80. 

 

Tabla 18 

Análisis de Causa y Efecto Desempeño Laboral vs Administración 

 Valor 
Significación 

aproximada 

Significación 

exacta 

Nominal por Nominal 

Phi 1.225 .000 .000 

V de Cramer .866 .000 .000 

Coeficiente de contingencia .775 .000 .000 

N de casos válidos 20   

De los resultados obtenidos se procederá a realizar el análisis de la contrastación de la 

hipótesis especifica 1 que es la siguiente: 

HI1: La Administración influye significativamente en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la sucursal de Huánuco del Banco De la Nación durante la pandemia 

HN1: La Administración no influye significativamente en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la sucursal de Huánuco del Banco De la Nación durante la pandemia 

Decisión  

De los cuadros anteriores 17 y 18 se puede determinar que si existe una relación entre 

las dos variables que se plantearon en la presente investigación, las cuales son 
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Desempeño Laboral y Administración. Se llega a esta conclusión debido a que el valor 

de p es menos a 0.005 por lo que se demuestra que si existe dicha relación. Lo que nos 

permite pasar al siguiente punto el cual es determinar la influencia de una variable 

sobre la otra.  

Para ello se trabajará con el valor de V de Cramer el cual nos mostrará el tamaño del 

efecto de la asociación, en este apartado cuanto más cercano a 1 sea el valor más fuerte 

será la asociación, el valor obtenido es de 0.866 lo que nos indica que es una asociación 

fuerte y que si existe una influencia de nuestra variable de administración sobre 

desempeño laboral. 

Finalmente, se acepta la hipótesis de investigación que nos dice que la Administración 

influye significativamente en el desempeño laboral de los trabajadores de la sucursal 

de Huánuco del Banco De la Nación durante la pandemia 

Hipótesis Especifica 2 

En la tabla 19 se puede observar que el valor de Chi cuadrado presenta un valor de p 

= 0.000, mientras que en la tabla 20 se puede observar que el valor obtenido para el V 

de Cramer es de 0.816 

Tabla 19 

Análisis de relación Desempeño Laboral vs Desarrollo 

 Valor df 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 60.000a 9 .000 

Razón de verosimilitud 53.287 9 .000 

Asociación lineal por lineal 12.395 1 .000 

N de casos válidos 20   

a. 16 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 

mínimo esperado es .80. 

 

 



57 
 

 
 

Tabla 20 

Análisis de Causa y Efecto Desempeño Laboral vs Desarrollo 

 Valor 
Significación 

aproximada 

Significación 

exacta 

Nominal por Nominal 

Phi 1.414 .000 .000 

V de Cramer 1.000 .000 .000 

Coeficiente de contingencia .816 .000 .000 

N de casos válidos 20   

HI2: El Desarrollo influye significativamente en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la sucursal de Huánuco del Banco De la Nación durante la pandemia 

HN2: El Desarrollo no influye significativamente en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la sucursal de Huánuco del Banco De la Nación durante la pandemia 

Decisión  

De los cuadros anteriores 19 y 20 se puede determinar que si existe una relación entre 

las dos variables que se plantearon en la presente investigación, las cuales son 

Desempeño Laboral y Desarrollo. Se llega a esta conclusión debido a que el valor de 

p es menos a 0.005 por lo que se demuestra que si existe dicha relación. Lo que nos 

permite pasar al siguiente punto el cual es determinar la influencia de una variable 

sobre la otra.  

Para ello se trabajará con el valor de V de Cramer el cual nos mostrará el tamaño del 

efecto de la asociación, en este apartado cuanto más cercano a 1 sea el valor más fuerte 

será la asociación, el valor obtenido es de 0.816 lo que nos indica que es una asociación 

fuerte y que si existe una influencia de nuestra variable de desarrollo sobre desempeño 

laboral. 

Finalmente, se acepta la hipótesis de investigación que nos dice que el Desarrollo 

influye significativamente en el desempeño laboral de los trabajadores de la sucursal 

de Huánuco del Banco De la Nación durante la pandemia. 
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Hipótesis especifica 3 

En la tabla 21 se puede observar que el valor de Chi cuadrado presenta un valor de p 

= 0.000, mientras que en la tabla 22 se puede observar que el valor obtenido para el V 

de Cramer es de 0.816. 

Tabla 21 

Análisis de relación Desempeño Laboral vs Estrategia 

 Valor df 

Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 40.000a 6 .000 

Razón de verosimilitud 42.197 6 .000 

Asociación lineal por lineal 16.912 1 .000 

N de casos válidos 20   

a. 12 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 

mínimo esperado es .80. 

 

Tabla 22 

Análisis de Causa y Efecto Desempeño Laboral vs Estrategia 

 

 Valor 

Significación 

aproximada 

Significación 

exacta 

Nominal por Nominal Phi 1.414 .000 .000 

V de Cramer 1.000 .000 .000 

Coeficiente de contingencia .816 .000 .000 

N de casos válidos 20   

HI3: La estrategia influye significativamente en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la sucursal de Huánuco del Banco De la Nación durante la pandemia 

HN3: La estrategia no influye significativamente en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la sucursal de Huánuco del Banco De la Nación durante la pandemia 
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Decisión  

De los cuadros anteriores 21 y 22 se puede determinar que si existe una relación entre 

las dos variables que se plantearon en la presente investigación, las cuales son 

Desempeño Laboral y Estrategia. Se llega a esta conclusión debido a que el valor de p 

es menos a 0.005 por lo que se demuestra que si existe dicha relación. Lo que nos 

permite pasar al siguiente punto el cual es determinar la influencia de una variable 

sobre la otra.  

Para ello se trabajará con el valor de V de Cramer el cual nos mostrará el tamaño del 

efecto de la asociación, en este apartado cuanto más cercano a 1 sea el valor más fuerte 

será la asociación, el valor obtenido es de 0.816 lo que nos indica que es una asociación 

fuerte y que si existe una influencia de nuestra variable de Estrategia sobre Desempeño 

laboral. 

Finalmente, se acepta la hipótesis de investigación que nos dice que la estrategia 

influye significativamente en el desempeño laboral de los trabajadores de la sucursal 

de Huánuco del Banco De la Nación durante la pandemia. 

5.3. Discusión de resultados 

• Según lo planteado en el objetivo principal, se pretende determinar de 

qué manera la gestión de recursos humanos influye en el desempeño 

laboral de los trabajadores de la sucursal Huánuco del Banco de la 

Nación, los resultados obtenidos nos muestran que existe un nivel de 

relación entre ambas variables ya que el valor de p es menos a 0.005 y 

además existe una influencia de la variable de recursos humanos sobre 

desempeño laboral, ya que el valor de V de Cramer es 1 por lo que 

existe una asociación fuerte. Al comparar estos datos con los obtenidos 

por Gladys Irene, (2019), en su tesis titulado La Gestión del Talento 

Humano y su Influencia en el Desempeño Laboral del Personal de la 

Oficina de Recursos Humanos de las Universidades Públicas de la 

Región Puno, se pudo recopilar la siguiente información de sus 

resultados que hay una relación entre las acciones planteadas por la 
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gestión del Talento humano sobre el desempeño laboral ya que genera 

una ventaja competitiva para la universidad del 75%. Con estos 

resultados se puede afirmar que si existe una relación e influencia entre 

la gestión de los recursos humanos y el desempeño laboral, con esto se 

demuestra la definición que la gestión de recursos humanos tiene que 

tener la capacidad de poder mantener a su organización de manera 

productiva, eficiente y eficaz, a partir del uso adecuado de su recurso 

humano. 

• Según lo planteado en el objetivo especifico 1, se pretende determinar 

de qué manera la Administración influye en el desempeño laboral de 

los trabajadores de la sucursal Huánuco del Banco de la Nación, los 

resultados obtenidos nos muestran que existe un nivel de relación entre 

ambas variables ya que el valor de p es menos a 0.005 y además existe 

una influencia de la variable de administración sobre desempeño 

laboral, ya que el valor de V de Cramer es 0.866 por lo que existe una 

asociación fuerte. Al comparar estos datos con los obtenidos por Mena 

(2021), En su tesis titulado Gestión de Recursos Humanos y Cultura 

Organizacional de la Alta Dirección del Gobierno Regional de 

Huánuco – 2021, se pudo recopilar la siguiente información sobre los 

resultados que se obtuvo en dicha tesis, los cuales nos indica que 

obtuvieron valores de rho de Spearman cercanos a 1 demostrando que 

sus hipótesis tienes un correlación positiva alta, y demostrando que la 

gestión de recursos humanos incide positivamente y 

significativamente en la cultura organizacional. Con dichos resultados 

podemos afirmar que, si existe una relación e influencia entre la 

administración con el desempeño laboral, con esto podemos demostrar 

lo que plantea Reyes (2004) “Es un proceso social que lleva consigo 

la responsabilidad de planear y regular en forma eficiente las 

operaciones de una empresa, para lograr un propósito dado de un grupo 

humano en particular”. 
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• Según lo planteado en el objetivo específico 2, se pretende determinar 

de qué manera el Desarrollo influye en el desempeño laboral de los 

trabajadores de la sucursal Huánuco del Banco de la Nación, los 

resultados obtenidos nos muestran que existe un nivel de relación entre 

ambas variables ya que el valor de p es menos a 0.005 y además existe 

una influencia de la variable de desarrollo sobre desempeño laboral, 

ya que el valor de V de Cramer es 0.816 por lo que existe una 

asociación fuerte. Al comparar estos datos con los obtenidos por 

Espinoza (2020), Factores motivacionales y desempeño laboral en 

profesionales de carrera médica. Hospital I ESSALUD – Tingo María. 

2017, se pudo recopilar la siguiente información sobre los resultados 

que se obtuvo en dicha tesis, los cuales nos indica que obtuvieron 

valores que dentro del área donde se laboró permite aplicar las 

competencias aprendidas” con un p valor de 0,00 y c=0,761 el cual 

indica una correlación moderada alta. (c) el buen desempeño laboral 

tiene una correlación moderada alta de 0.757 con el factor 

motivacional externo “recibo apoyo por el equipo de salud cuando lo 

requiero en el desarrollo laboral”, correlación moderada alta de 0,699 

con “cuento con facilidades para el desarrollo de otras actividades 

fuera de la institución (estudios, imprevistos familiares)” y una 

correlación moderada alta de 0,645 con “se realizan supervisiones 

continuas en pro de mejoras de calidad y calidez en las áreas donde 

laboro.. Con dichos resultados podemos afirmar que, si existe una 

relación e influencia entre el desarrollo con el desempeño laboral, con 

esto podemos demostrar lo que plantea Caballano (2010) “Se busca la 

conciliación entre las necesidades de los trabajadores y las necesidades 

económicas de la empresa. Se considera que las personas son 

elementos importantes para la empresa y se busca su motivación y 

eficiencia”. 

• Según lo planteado en el objetivo específico 3, se pretende determinar 

de qué manera la Estrategia influye en el desempeño laboral de los 
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trabajadores de la sucursal Huánuco del Banco de la Nación, los 

resultados obtenidos nos muestran que existe un nivel de relación entre 

ambas variables ya que el valor de p es menos a 0.005 y además existe 

una influencia de la variable de estrategia sobre desempeño laboral, ya 

que el valor de V de Cramer es 0.816 por lo que existe una asociación 

fuerte. Al comparar estos datos con los obtenidos por Bazalar (2020), 

En su tesis de investigación presenta como objetivo el poder 

determinar la relación que pueda tener el clima organizacional, con la 

satisfacción laboral y con el desempeño de los trabajadores de la 

UNAC, se pudo recopilar la siguiente información sobre los resultados 

que se obtuvo en dicha tesis, con la variable clima organizacional, rho 

de Spearman de 0.889 para con la variable satisfacción laboral y rho 

de Spearman 0.865 para con la variable desempeño laboral, con lo que 

garantiza su consistencia interna y se pudo probar si en efecto dichas 

variables estaban relacionadas o eran independientes. El resultado 

principal de la investigación es la existencia de una relación 

significativa entre las variables analizadas con son el clima 

organizacional, la satisfacción laboral y el desempeño de los 

trabajadores de la UNAC para un nivel de significación del 5%. Con 

dichos resultados podemos afirmar que, si existe una relación e 

influencia entre la estrategia con el desempeño laboral, con esto 

podemos demostrar lo que plantea Sablich(2013:53) “) Se distingue 

por la consideración del recurso humano como la ventaja competitiva 

fundamental de la organización, la consideración de sistemas de 

gestión de recursos humanos y la consecuencia o ajuste de esa gestión 

de recursos humanos con la estrategia organizacional. Es decir, se 

define gestión estratégica de los recursos humanos a las estrategias 

utilizadas por el bienestar de la empresa, considerando a los 

trabajadores como fuente principal para los generar ingresos 

económicos”. 
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5.4. Aporte científico de la investigación 

La presente investigación nos brindó un aporte del tipo metodológico, debido 

a que se demostró la causalidad que existe entre las variables de Gestión de 

recursos humanos y desempeño laboral, esto se demuestra durante el 

desarrollo de la investigación debido a que si realiza la correcta gestión de los 

recursos humanos dentro la organización el desempeño laboral de los 

trabajadores no se verá afectado por las diferentes situaciones que puedan 

surgir durante el tiempo. Las dimensiones que se mencionan Administración, 

Desarrollo y Estrategias nos permiten entender cómo afectan estas al 

desempeño de los trabajadores ya que si no tenemos cuidado con las acciones 

que se planteen para cada una de ellas, esto podría ocasionar que la 

organización presente problemas dentro del personal, generando diferentes 

tipos de actitudes o reacciones por parte del personal.  Dichas actitudes no 

fueron evaluadas dentro de la investigación, pero también es importante 

conocer cuáles podrían ser los efectos negativos que surgirían ante una mala 

gestión de los recursos humanos.   

 

Finalmente, con la presente investigación se pudo plantear un instrumento de 

recolección de datos que permita realizar un análisis sobre la gestión de los 

recursos humanos y el desempeño laboral, ya que el instrumento a sido 

validado por varios expertos y presente un grado de confiabilidad alto 
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CONCLUSIONES 

• Se concluyo, si existe una asociación fuerte de causalidad entre la variable de 

gestión de recursos humanos con desempeño laboral en los trabajadores del 

Banco de la Nación, esto se comprueba, ya que se obtuvo un valor de p menor 

a 0.005 y un valor de V de Cramer 1 que cercano a 1.  

• Se concluyo, si existe una asociación fuerte de causalidad entre la 

Administración y Desempeño laboral en los trabajadores del Banco de la 

Nación, esto se comprueba, ya que se obtuvo un valor de p menor a 0.005 y 

valor de V de Cramer de 0.866 que es cercano a 1. 

• Se concluyo, si existe una asociación fuerte de causalidad entre el Desarrollo 

y Desempeño laboral en los trabajadores del Banco de la Nación, esto se 

comprueba, ya que se obtuvo un valor de p menor a 0.005 y valor de V de 

Cramer de 0.816 que es cercano a 1. 

• Se concluyo, si existe una asociación fuerte de causalidad entre la Estrategia y 

Desempeño laboral en los trabajadores del Banco de la Nación, esto se 

comprueba, ya que se obtuvo un valor de p menor a 0.005 y valor de V de 

Cramer de 0.816 que es cercano a 1. 
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SUGERENCIAS 

• Se podría realizar una investigación para poder determinar cuáles serian los 

efectos negativos de la gestión de recursos humanos sobre el desempeño 

laboral, ya que dichos efectos no se pudieron abordar en la presente 

investigación. 

• Seguir incentivando a las áreas responsables de la Gestión de Recursos 

Humanos a seguir planteando acciones que ayuden a mejorar el desempeño de 

los trabajadores. 

• Analizar a futuro que situaciones negativas somo el Covid-19 pueden surgir y 

que acciones se pueden plantear para que esto no afecte al Desempeño de los 

trabajadores. 
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ANEXOS 

ANEXO 01. Matriz de consistencia 

PROBLEMA 
GENERAL 

OBJETIVO 
GENERAL 

HIPÓTESIS 
GENERAL 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN 

¿De qué manera la 
Gestión de 
Recursos 
Humanos influye 
en el Desempeño 
Laboral de los 
Trabajadores de la 
sucursal Huánuco 
del Banco De la 
Nación durante la 
pandemia? 

Determinar de qué 
manera la Gestión 
de Recursos 
Humanos influye en 
el Desempeño 
Laboral de los 
Trabajadores de la 
sucursal Huánuco 
del Banco De la 
Nación durante la 
pandemia 

HI: La gestión de 
los recursos 
humanos influye 
significativamente 
en el desempeño 
laboral de los 
trabajadores de la 
sucursal de 
Huánuco del Banco 
De la Nación 
durante la 
pandemia 
 
HN: La gestión de 
los recursos 
humanos no influye 
significativamente 
en el desempeño 
laboral de los 
trabajadores de la 
sucursal de 
Huánuco del Banco 
De la Nación 
durante la 
pandemia 

   Tipo: 
Explicativo 
Población:  
Trabajadores de la sede 
Huánuco del Banco De la 
Nación 
Muestra:   
20 trabajadores del Banco 
De la Nación 
 
Instrumento de 
Recolección de Datos:  
Cuestionario 
 
Paquete Estadístico de 
Análisis de Datos:  
SPSS 
 

PROBLEMA 
ESPECIFICOS 

OBJETIVOS 
ESPECÍFICOS 

HIPÓTESIS 
ESPECIFICAS 
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1. ¿De qué 
manera la 
Administración 
influye en el 
Desempeño 
Laboral de los 
Trabajadores 
de la sucursal 
Huánuco del 
Banco De la 
Nación durante 
la pandemia? 

1. Analizar de qué 
manera la 
Administración 
influye en el 
Desempeño 
Laboral de los 
Trabajadores de 
la sucursal 
Huánuco del 
Banco De la 
Nación durante 
la pandemia 

HI: La Administración 
influye 
significativamente en 
el desempeño laboral 
de los trabajadores 
de la sucursal de 
Huánuco del Banco 
De la Nación durante 
la pandemia 
 
HN: La 
Administración no 
influye 
significativamente en 
el desempeño laboral 
de los trabajadores 
de la sucursal de 
Huánuco del Banco 
De la Nación durante 
la pandemia 

Independiente 
 

(X)= Recursos 
Humanos 
 

X1= Administración 
 

X11= Recursos  
X12= Capacitación 
X13= Selección 
X14= Organización 
 

X2= Desarrollo 
 

X21= Actividades 
X22= Formación 
X23= Promoción 
 

2. ¿De qué 
manera el 
Desarrollo 
influye en el 
Desempeño 
Laboral de los 
Trabajadores 
de la sucursal 
Huánuco del 
Banco De la 
Nación durante 
la pandemia? 

2. Determinar de 
qué manera el 
Desarrollo 
influye en el 
Desempeño 
Laboral de los 
Trabajadores de 
la sucursal 
Huánuco del 
Banco De la 
Nación durante 
la pandemia 

HI: El Desarrollo 
influye 
significativamente en 
el desempeño laboral 
de los trabajadores 
de la sucursal de 
Huánuco del Banco 
De la Nación durante 
la pandemia 
 
HN: El Desarrollo no 
influye 
significativamente en 
el desempeño laboral 
de los trabajadores 
de la sucursal de 
Huánuco del Banco 
De la Nación durante 
la pandemia 

X3= Estrategia 
 

X31= Acciones 
X32= Objetivos  
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3. ¿De qué 
manera las 
Estrategias 
influye en el 
Desempeño 
Laboral de los 
Trabajadores 
de la sucursal 
Huánuco del 
Banco De la 
Nación durante 
la pandemia? 

3. Determinar de 
qué manera las 
Estrategias 
influye en el 
Desempeño 
Laboral de los 
Trabajadores de 
la sucursal 
Huánuco del 
Banco De la 
Nación durante 
la pandemia 

HI: La estrategia 
influye 
significativamente en 
el desempeño laboral 
de los trabajadores 
de la sucursal de 
Huánuco del Banco 
De la Nación durante 
la pandemia 
 
HN: La estrategia no 
influye 
significativamente en 
el desempeño laboral 
de los trabajadores 
de la sucursal de 
Huánuco del Banco 
De la Nación durante 
la pandemia 

Dependiente  
(Y)= Desempeño 
Laboral 
 

Y1= Factores 
 

Y11= Motivación 
Y12= Ambiente 
Y13= Desarrollo de 
habilidades 
 

  HI:  
 
HN: 

Y2= Evaluación 
 

Y21= Competencias  
Y22= Logro de metas 
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ANEXO 02.  

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Estimado Sr.: 

Soy el Mg. Sergio Campos Soto responsable del trabajo de investigación titulado: 

Gestión de Recursos Humanos y desempeño laboral en el Banco de la Nación – Sede 

Huánuco.  

La presente es para invitarle a participar en el estudio el cual tiene como objetivo, 

determinar de qué manera la Gestión de Recursos Humanos influye en el Desempeño 

Laboral de los Trabajadores de la sucursal Huánuco del Banco De la Nación durante 

la pandemia. 

Para poder participar del estudio, usted tendrá que responder la encuesta de manera 

anónima sobre la Gestión de Recursos Humanos y desempeño laboral en el Banco de 

la Nación en la Sede de Huánuco, el cual le demandará un tiempo promedio de 10 

minutos. 

La información que Ud., brinde al estudio será de uso exclusivo del investigador y se 

mantendrá su debida confidencialidad. 

Su participación es voluntaria y puede retirarse del estudio en cualquier etapa sin que 

este afecte de alguna manera in ningún aspecto de su vida. Por participar del estudio 

Ud., no recibirá ningún beneficio, salvo la satisfacción de contribuir con esta 

importante investigación. 

Si tuviese alguna duda con respecto al estudio puede comunicarse al siguiente teléfono 

992809028. 

Yo, Ruddy Silva San Martín dejo constancia que se me ha explicado en que consiste 

el estudio titulado Gestión de Recursos Humanos y desempeño laboral en el Banco de 

la Nación – Sede Huánuco, realizado por la Mg. Sergio Campos Soto. 

He tenido tiempo y la oportunidad de realizar las preguntas con relación al tema, las 

cuales fueron respondidas de forma clara. 

Sé que mi participación es voluntaria, que los datos que se obtengan se manejarán 

confidencialmente y en cualquier momento puedo retirarme del estudio. 

Por todo lo anterior doy mi consentimiento voluntario para participar en el presente 

estudio”. 
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ANEXO 03 

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO 

VALDIZAN  

ESCUELA DE POSGRADO 

 

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS TRABAJADORES DE LA SEDE 

HUÁNUCO DEL BANCO DE LA NACIÓN. 

Estimado Trabajador, Junto con saludarle, deseo invitarle a responder el 

presente cuestionario. Sus respuestas son confidenciales y anónimas, tienen 

por objeto recoger su importante opinión. Agradezco su tiempo y colaboración. 

Información General 

Sexo: 

Edad: 

Modalidad de trabajo. 

Indique su grado de acuerdo según la siguiente escala de valoración. 

(5) Muy de Acuerdo, (4) De acuerdo, (3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, (2) 

En desacuerdo, (1) Muy en Desacuerdo. 

Marque con una (x) su respuesta según la valoración asignada. 

 

Ítem Sobre la Administración 1 2 3 4 5 

 
1 

¿Los recursos asignados a su persona para 
el cumplimiento de sus labores durante la 
Pandemia son los adecuados? 

     

 
2 

¿Las capacitaciones que se promocionan 
en Banco De la Nación durante la Pandemia 
le ayudaron a mejorar sus capacidades? 

     

 
3 

¿Usted ha participado en alguna 
capacitación para compensar las horas que 
no se laboraron por la pandemia? 

     

 
4 

¿La selección de personal para los 
diferentes puestos durante la pandemia han 
sido los correctos desde su punto de vista? 

     

5 
 
 

¿La organización de los trabajadores en las 
diferentes áreas por parte de la Gerencia de 
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Recursos humanos durante la pandemia 
han sido los ideales? 

 

Ítem Sobre el  Desarrollo 1 2 3 4 5 

 
 
6 

¿Las actividades asignadas para el desarrollo 
de sus funciones durante la pandemia han sido 
de acuerdo con su plaza de contratación? 

     

 
 
7 

¿La Formación de los profesionales del Banco 
De la Nación son los adecuados para el 
desarrollo de sus funciones? 

     

8 ¿La Promoción de los Trabajadores Durante la 
Pandemia Fueron los adecuados? 

     

9 ¿Durante la pandemia ha recibido 
capacitaciones de cómo prevenir el contagio 
en el trabajo de manera que le permita 
desarrollar sus funciones con normalidad? 

     

10 ¿Usted ha observado rotaciones de personal 
que no eran necesarios durante la pandemia? 

     

 

Ítem Sobre las Estrategias de Recursos humanos 1 2 3 4 5 

 

11 

¿Las Acciones realizadas por la Gerencia de 
Recursos Humanos durante la pandemia han 
sido los adecuados? 

     

12 ¿La Gerencia de Recursos Humanos delimito 
Responsabilidades en las diferentes áreas 
durante la pandemia? 

     

13 ¿La Gerencia de Recursos Humanos 
comunicaba periódicamente las estrategias 
planteadas para evitar el contagio durante la 
pandemia? 

     

14 ¿Los Objetivos planteados en el Plan de 
Retorno al Trabajo Seguro durante la pandemia 
han sido los adecuados desde su punto de 
vista? 

     

15 ¿Usted cree que la Gerencia de Recursos 
Humanos Contrato Personal de Salud idóneo en 
el momento oportuno para poder afrontar la 
pandemia? 

     

 

Ítem Sobre los Factores para el desempeño. 1 2 3 4 5 

 

16 

¿Usted se sintió motivado a realizar sus Labores 
durante la Pandemia? 
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17 

¿La Gerencia de Recursos Humanos Aplico 
estrategias para motivar a los trabajadores a 
regresar a realizar su trabajo de manera 
presencial? 

     

 

18 

¿La Habilitación de los Ambientes en las 
diferentes oficinas le Permitían realizar sus 
labores de manera más segura durante la 
pandemia? 

     

 

19 

¿Los ambientes donde se prestan los servicios 
eran constantemente desinfectados por el 
personal de limpieza? 

     

20 ¿Durante esta pandemia ha sentido que ha 
desarrollado nuevas habilidades y maneras de 
cumplir con sus funciones asignadas? 

     

 

Ítem Sobre para la Evaluación del desempeño 1 2 3 4 5 

21 ¿Cree usted que ha mejorado sus competencias 
en estos tiempos de pandemia? 

     

22 ¿Usted actualmente adeuda horas no laboradas 
al Banco De la Nación? 

     

23 ¿Cree usted que logro las metas mensuales en 
su trabajo en los tiempos de pandemia? 

     

24 ¿Usted Solicito Licencia sin Goce de Haber 
durante la pandemia? 

     

25 ¿Cree usted que la pandemia ha generado 

estrés y depresión en los trabajadores? 
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ANEXO 03 

UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN  

ESCUELA DE POSGRADO 

NOMBRE DEL EXPERTO: Mg. SIMEON SOTO ESPEJO Especialidad: ESTADISTICO 

ESPECIALIDAD: ESTADISTICO 

“calificar del 1, 2, 3 ó 4 cada ítem respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia, claridad” 

DIMENSIÓN ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD 

ADMINISTRACIÓN. 

 

¿Los recursos asignados a su persona para el cumplimiento 

de sus labores durante la Pandemia son los adecuados? 

4 4 4 4 

¿Las capacitaciones que se promocionan en Banco De la 

Nación durante la Pandemia le ayudaron a mejorar sus 

capacidades? 

4 4 4 4 

¿Usted ha participado en alguna capacitación para 

compensar las horas que no se laboraron por la pandemia? 

4 4 4 4 

¿La selección de personal para los diferentes puestos durante 

la pandemia han sido los correctos desde su punto de vista? 

4 4 4 4 

¿La organización de los trabajadores en las diferentes áreas 

por parte de la Gerencia de Recursos humanos durante la 

pandemia han sido los ideales? 

4 4 4 4 

DESARROLLO. ¿Las actividades asignadas para el desarrollo de sus 

funciones durante la pandemia han sido de acuerdo con su 

plaza de contratación? 

4 4 4 4 

¿La Formación de los profesionales del Banco De la Nación 

son los adecuados para el desarrollo de sus funciones? 

4 4 4 4 

¿La Promoción de los Trabajadores Durante la Pandemia 

Fueron los adecuados? 

4 4 4 4 
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¿Durante la pandemia ha recibido capacitaciones de cómo 

prevenir el contagio en el trabajo de manera que le permita 

desarrollar sus funciones con normalidad? 

4 4 4 4 

¿Usted ha observado rotaciones de personal que no eran 

necesarios durante la pandemia? 

4 4 4 4 

ESTRATEGIAS DE 

RECURSOS 

HUMANOS. 

¿Las Acciones realizadas por la Gerencia de Recursos 

Humanos durante la pandemia han sido los adecuados? 

4 4 4 4 

¿La Gerencia de Recursos Humanos delimito 

Responsabilidades en las diferentes áreas durante la 

pandemia? 

4 4 4 4 

¿La Gerencia de Recursos Humanos comunicaba 

periódicamente las estrategias planteadas para evitar el 

contagio durante la pandemia? 

4 4 4 4 

¿Los Objetivos planteados en el Plan de Retorno al Trabajo 

Seguro durante la pandemia han sido los adecuados desde su 

punto de vista? 

4 4 4 4 

¿Usted cree que la Gerencia de Recursos Humanos Contrato 

Personal de Salud idóneo en el momento oportuno para poder 

afrontar la pandemia? 

4 4 4 4 

FACTORES PARA 

EL DESEMPEÑO. 

 

¿Usted se sintió motivado a realizar sus Labores durante la 

Pandemia? 

4 4 4 4 

¿La Gerencia de Recursos Humanos Aplico estrategias para 

motivar a los trabajadores a regresar a realizar su trabajo de 

manera presencial? 

4 4 4 4 

¿La Habilitación de los Ambientes en las diferentes oficinas 

le Permitían realizar sus labores de manera más segura 

durante la pandemia? 

4 4 4 4 

¿Los ambientes donde se prestan los servicios eran 

constantemente desinfectados por el personal de limpieza? 

4 4 4 4 

¿Durante esta pandemia ha sentido que ha desarrollado 

nuevas habilidades y maneras de cumplir con sus funciones 

asignadas? 

4 4 4 4 

EVALUACIÓN DEL 

DESEMPEÑO. 

¿Cree usted que ha mejorado sus competencias en estos 

tiempos de pandemia? 

4 4 4 4 
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¿Hay alguna dimensión o ítem que no fue evaluado?  SI (  )  NO (  ) En caso SI. ¿Qué dimensión o ítem falta? 

________________ 

DESICIÓN DEL EXPERTO:   el instrumento debe ser aplicado  SI ( x )  NO  (    )   

 

 

_____________________________ 

FIRMA Y SELLO DEL EXPERTO. 

 

 

 

 

 

¿Usted actualmente adeuda horas no laboradas al Banco De 

la Nación? 

4 4 4 4 

¿Cree usted que logro las metas mensuales en su trabajo en 

los tiempos de pandemia? 

4 4 4 4 

¿Usted Solicito Licencia sin Goce de Haber durante la 

pandemia? 

4 4 4 4 

¿Cree usted que la pandemia ha generado estrés y depresión 

en los trabajadores? 

4 4 4 4 
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN  

ESCUELA DE POSGRADO 

NOMBRE DEL EXPERTO: Dr. ANDY CHAMOLI FALCON 

ESPECIALIDAD: ESPECIALISTA  

“calificar del 1, 2, 3 ó 4 cada ítem respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia, claridad” 

DIMENSIÓN ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD 

ADMINISTRACIÓN. 

 

¿Los recursos asignados a su persona para el cumplimiento 

de sus labores durante la Pandemia son los adecuados? 

4 4 4 4 

¿Las capacitaciones que se promocionan en Banco De la 

Nación durante la Pandemia le ayudaron a mejorar sus 

capacidades? 

4 4 4 4 

¿Usted ha participado en alguna capacitación para 

compensar las horas que no se laboraron por la pandemia? 

4 4 4 4 

¿La selección de personal para los diferentes puestos durante 

la pandemia han sido los correctos desde su punto de vista? 

4 4 4 4 

¿La organización de los trabajadores en las diferentes áreas 

por parte de la Gerencia de Recursos humanos durante la 

pandemia han sido los ideales? 

4 4 4 4 

DESARROLLO. ¿Las actividades asignadas para el desarrollo de sus 

funciones durante la pandemia han sido de acuerdo con su 

plaza de contratación? 

4 4 4 4 

¿La Formación de los profesionales del Banco De la Nación 

son los adecuados para el desarrollo de sus funciones? 

4 4 4 4 

¿La Promoción de los Trabajadores Durante la Pandemia 

Fueron los adecuados? 

4 4 4 4 

¿Durante la pandemia ha recibido capacitaciones de cómo 

prevenir el contagio en el trabajo de manera que le permita 

desarrollar sus funciones con normalidad? 

4 4 4 4 
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¿Usted ha observado rotaciones de personal que no eran 

necesarios durante la pandemia? 

4 4 4 4 

ESTRATEGIAS DE 

RECURSOS 

HUMANOS. 

¿Las Acciones realizadas por la Gerencia de Recursos 

Humanos durante la pandemia han sido los adecuados? 

4 4 4 4 

¿La Gerencia de Recursos Humanos delimito 

Responsabilidades en las diferentes áreas durante la 

pandemia? 

4 4 4 4 

¿La Gerencia de Recursos Humanos comunicaba 

periódicamente las estrategias planteadas para evitar el 

contagio durante la pandemia? 

4 4 4 4 

¿Los Objetivos planteados en el Plan de Retorno al Trabajo 

Seguro durante la pandemia han sido los adecuados desde su 

punto de vista? 

4 4 4 4 

¿Usted cree que la Gerencia de Recursos Humanos Contrato 

Personal de Salud idóneo en el momento oportuno para poder 

afrontar la pandemia? 

4 4 4 4 

FACTORES PARA 

EL DESEMPEÑO. 

 

¿Usted se sintió motivado a realizar sus Labores durante la 

Pandemia? 

4 4 4 4 

¿La Gerencia de Recursos Humanos Aplico estrategias para 

motivar a los trabajadores a regresar a realizar su trabajo de 

manera presencial? 

4 4 4 4 

¿La Habilitación de los Ambientes en las diferentes oficinas 

le Permitían realizar sus labores de manera más segura 

durante la pandemia? 

4 4 4 4 

¿Los ambientes donde se prestan los servicios eran 

constantemente desinfectados por el personal de limpieza? 

4 4 4 4 

¿Durante esta pandemia ha sentido que ha desarrollado 

nuevas habilidades y maneras de cumplir con sus funciones 

asignadas? 

4 4 4 4 

EVALUACIÓN DEL 

DESEMPEÑO. 

 

 

¿Cree usted que ha mejorado sus competencias en estos 

tiempos de pandemia? 

4 4 4 4 

¿Usted actualmente adeuda horas no laboradas al Banco De 

la Nación? 

4 4 4 4 

¿Cree usted que logro las metas mensuales en su trabajo en 

los tiempos de pandemia? 

4 4 4 4 
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¿Hay alguna dimensión o ítem que no fue evaluado?  SI (  )  NO (  ) En caso SI. ¿Qué dimensión o ítem falta? 

________________ 

DESICIÓN DEL EXPERTO:   el instrumento debe ser aplicado  SI (x  )  NO  (    )   

 

 

_____________________________ 

FIRMA Y SELLO DEL EXPERTO. 

 

 

 

 

 

¿Usted Solicito Licencia sin Goce de Haber durante la 

pandemia? 

4 4 4 4 

¿Cree usted que la pandemia ha generado estrés y depresión 

en los trabajadores? 

4 4 4 4 
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN  

ESCUELA DE POSGRADO 

NOMBRE DEL Dra. VERONICA CAJAS BRAVO 

ESPECIALIDAD: METODOLOGÍA 

“calificar del 1, 2, 3 ó 4 cada ítem respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia, claridad” 

DIMENSIÓN ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD 

ADMINISTRACIÓN. 

 

¿Los recursos asignados a su persona para el cumplimiento 

de sus labores durante la Pandemia son los adecuados? 

4 4 4 4 

¿Las capacitaciones que se promocionan en Banco De la 

Nación durante la Pandemia le ayudaron a mejorar sus 

capacidades? 

4 4 4 4 

¿Usted ha participado en alguna capacitación para 

compensar las horas que no se laboraron por la pandemia? 

4 4 4 4 

¿La selección de personal para los diferentes puestos durante 

la pandemia han sido los correctos desde su punto de vista? 

4 4 4 4 

¿La organización de los trabajadores en las diferentes áreas 

por parte de la Gerencia de Recursos humanos durante la 

pandemia han sido los ideales? 

4 4 4 4 

DESARROLLO. ¿Las actividades asignadas para el desarrollo de sus 

funciones durante la pandemia han sido de acuerdo con su 

plaza de contratación? 

4 4 4 4 

¿La Formación de los profesionales del Banco De la Nación 

son los adecuados para el desarrollo de sus funciones? 

4 4 4 4 

¿La Promoción de los Trabajadores Durante la Pandemia 

Fueron los adecuados? 

4 4 4 4 

¿Durante la pandemia ha recibido capacitaciones de cómo 

prevenir el contagio en el trabajo de manera que le permita 

desarrollar sus funciones con normalidad? 

4 4 4 4 
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¿Usted ha observado rotaciones de personal que no eran 

necesarios durante la pandemia? 

4 4 4 4 

ESTRATEGIAS DE 

RECURSOS 

HUMANOS. 

¿Las Acciones realizadas por la Gerencia de Recursos 

Humanos durante la pandemia han sido los adecuados? 

4 4 4 4 

¿La Gerencia de Recursos Humanos delimito 

Responsabilidades en las diferentes áreas durante la 

pandemia? 

4 4 4 4 

¿La Gerencia de Recursos Humanos comunicaba 

periódicamente las estrategias planteadas para evitar el 

contagio durante la pandemia? 

4 4 4 4 

¿Los Objetivos planteados en el Plan de Retorno al Trabajo 

Seguro durante la pandemia han sido los adecuados desde su 

punto de vista? 

4 4 4 4 

¿Usted cree que la Gerencia de Recursos Humanos Contrato 

Personal de Salud idóneo en el momento oportuno para poder 

afrontar la pandemia? 

4 4 4 4 

FACTORES PARA 

EL DESEMPEÑO. 

 

¿Usted se sintió motivado a realizar sus Labores durante la 

Pandemia? 

4 4 4 4 

¿La Gerencia de Recursos Humanos Aplico estrategias para 

motivar a los trabajadores a regresar a realizar su trabajo de 

manera presencial? 

4 4 4 4 

¿La Habilitación de los Ambientes en las diferentes oficinas 

le Permitían realizar sus labores de manera más segura 

durante la pandemia? 

4 4 4 4 

¿Los ambientes donde se prestan los servicios eran 

constantemente desinfectados por el personal de limpieza? 

4 4 4 4 

¿Durante esta pandemia ha sentido que ha desarrollado 

nuevas habilidades y maneras de cumplir con sus funciones 

asignadas? 

4 4 4 4 

EVALUACIÓN DEL 

DESEMPEÑO. 

 

 

¿Cree usted que ha mejorado sus competencias en estos 

tiempos de pandemia? 

4 4 4 4 

¿Usted actualmente adeuda horas no laboradas al Banco De 

la Nación? 

4 4 4 4 

¿Cree usted que logro las metas mensuales en su trabajo en 

los tiempos de pandemia? 

4 4 4 4 
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¿Hay alguna dimensión o ítem que no fue evaluado?  SI (  )  NO (  ) En caso SI. ¿Qué dimensión o ítem falta? 

________________ 

DESICIÓN DEL EXPERTO:   el instrumento debe ser aplicado SI ( x )  NO  (    )   

 

 

_____________________________ 

FIRMA Y SELLO DEL EXPERTO. 

 

 

 

 

 

 

¿Usted Solicito Licencia sin Goce de Haber durante la 

pandemia? 

4 4 4 4 

¿Cree usted que la pandemia ha generado estrés y depresión 

en los trabajadores? 

4 4 4 4 
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN  

ESCUELA DE POSGRADO 

NOMBRE DEL Dra. Luis Herrera Bay 

ESPECIALIDAD: METODOLOGÍA 

“calificar del 1, 2, 3 ó 4 cada ítem respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia, claridad” 

DIMENSIÓN ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD 

ADMINISTRACIÓN. 

 

¿Los recursos asignados a su persona para el cumplimiento 

de sus labores durante la Pandemia son los adecuados? 

4 4 4 4 

¿Las capacitaciones que se promocionan en Banco De la 

Nación durante la Pandemia le ayudaron a mejorar sus 

capacidades? 

4 4 4 4 

¿Usted ha participado en alguna capacitación para 

compensar las horas que no se laboraron por la pandemia? 

4 4 4 4 

¿La selección de personal para los diferentes puestos durante 

la pandemia han sido los correctos desde su punto de vista? 

4 4 4 4 

¿La organización de los trabajadores en las diferentes áreas 

por parte de la Gerencia de Recursos humanos durante la 

pandemia han sido los ideales? 

4 4 4 4 

DESARROLLO. ¿Las actividades asignadas para el desarrollo de sus 

funciones durante la pandemia han sido de acuerdo con su 

plaza de contratación? 

4 4 4 4 

¿La Formación de los profesionales del Banco De la Nación 

son los adecuados para el desarrollo de sus funciones? 

4 4 4 4 

¿La Promoción de los Trabajadores Durante la Pandemia 

Fueron los adecuados? 

4 4 4 4 
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¿Durante la pandemia ha recibido capacitaciones de cómo 

prevenir el contagio en el trabajo de manera que le permita 

desarrollar sus funciones con normalidad? 

4 4 4 4 

¿Usted ha observado rotaciones de personal que no eran 

necesarios durante la pandemia? 

4 4 4 4 

ESTRATEGIAS DE 

RECURSOS 

HUMANOS. 

¿Las Acciones realizadas por la Gerencia de Recursos 

Humanos durante la pandemia han sido los adecuados? 

4 4 4 4 

¿La Gerencia de Recursos Humanos delimito 

Responsabilidades en las diferentes áreas durante la 

pandemia? 

4 4 4 4 

¿La Gerencia de Recursos Humanos comunicaba 

periódicamente las estrategias planteadas para evitar el 

contagio durante la pandemia? 

4 4 4 4 

¿Los Objetivos planteados en el Plan de Retorno al Trabajo 

Seguro durante la pandemia han sido los adecuados desde su 

punto de vista? 

4 4 4 4 

¿Usted cree que la Gerencia de Recursos Humanos Contrato 

Personal de Salud idóneo en el momento oportuno para poder 

afrontar la pandemia? 

4 4 4 4 

FACTORES PARA 

EL DESEMPEÑO. 

 

¿Usted se sintió motivado a realizar sus Labores durante la 

Pandemia? 

4 4 4 4 

¿La Gerencia de Recursos Humanos Aplico estrategias para 

motivar a los trabajadores a regresar a realizar su trabajo de 

manera presencial? 

4 4 4 4 

¿La Habilitación de los Ambientes en las diferentes oficinas 

le Permitían realizar sus labores de manera más segura 

durante la pandemia? 

4 4 4 4 

¿Los ambientes donde se prestan los servicios eran 

constantemente desinfectados por el personal de limpieza? 

4 4 4 4 

¿Durante esta pandemia ha sentido que ha desarrollado 

nuevas habilidades y maneras de cumplir con sus funciones 

asignadas? 

4 4 4 4 

EVALUACIÓN DEL 

DESEMPEÑO. 

¿Cree usted que ha mejorado sus competencias en estos 

tiempos de pandemia? 

4 4 4 4 
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¿Hay alguna dimensión o ítem que no fue evaluado?  SI (  )  NO (  ) En caso SI. ¿Qué dimensión o ítem falta? 

________________ 

DESICIÓN DEL EXPERTO:   el instrumento debe ser aplicado SI ( x )  NO  (    )   

 

 

_____________________________ 

FIRMA Y SELLO DEL EXPERTO. 

 

 

 

 

 

 

 

¿Usted actualmente adeuda horas no laboradas al Banco De 

la Nación? 

4 4 4 4 

¿Cree usted que logro las metas mensuales en su trabajo en 

los tiempos de pandemia? 

4 4 4 4 

¿Usted Solicito Licencia sin Goce de Haber durante la 

pandemia? 

4 4 4 4 

¿Cree usted que la pandemia ha generado estrés y depresión 

en los trabajadores? 

4 4 4 4 
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN  

ESCUELA DE POSGRADO 

NOMBRE DEL  Mg Renzo Fidel Pasquel Cajas 

ESPECIALIDAD: Especialista 

“calificar del 1, 2, 3 ó 4 cada ítem respecto a los criterios de relevancia, coherencia, suficiencia, claridad” 

DIMENSIÓN ITEM RELEVANCIA COHERENCIA SUFICIENCIA CLARIDAD 

ADMINISTRACIÓN. 

 

¿Los recursos asignados a su persona para el cumplimiento 

de sus labores durante la Pandemia son los adecuados? 

4 4 4 4 

¿Las capacitaciones que se promocionan en Banco De la 

Nación durante la Pandemia le ayudaron a mejorar sus 

capacidades? 

4 4 4 4 

¿Usted ha participado en alguna capacitación para 

compensar las horas que no se laboraron por la pandemia? 

4 4 4 4 

¿La selección de personal para los diferentes puestos durante 

la pandemia han sido los correctos desde su punto de vista? 

4 4 4 4 

¿La organización de los trabajadores en las diferentes áreas 

por parte de la Gerencia de Recursos humanos durante la 

pandemia han sido los ideales? 

4 4 4 4 

DESARROLLO. ¿Las actividades asignadas para el desarrollo de sus 

funciones durante la pandemia han sido de acuerdo con su 

plaza de contratación? 

4 4 4 4 

¿La Formación de los profesionales del Banco De la Nación 

son los adecuados para el desarrollo de sus funciones? 

4 4 4 4 

¿La Promoción de los Trabajadores Durante la Pandemia 

Fueron los adecuados? 

4 4 4 4 
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¿Durante la pandemia ha recibido capacitaciones de cómo 

prevenir el contagio en el trabajo de manera que le permita 

desarrollar sus funciones con normalidad? 

4 4 4 4 

¿Usted ha observado rotaciones de personal que no eran 

necesarios durante la pandemia? 

4 4 4 4 

ESTRATEGIAS DE 

RECURSOS 

HUMANOS. 

¿Las Acciones realizadas por la Gerencia de Recursos 

Humanos durante la pandemia han sido los adecuados? 

4 4 4 4 

¿La Gerencia de Recursos Humanos delimito 

Responsabilidades en las diferentes áreas durante la 

pandemia? 

4 4 4 4 

¿La Gerencia de Recursos Humanos comunicaba 

periódicamente las estrategias planteadas para evitar el 

contagio durante la pandemia? 

4 4 4 4 

¿Los Objetivos planteados en el Plan de Retorno al Trabajo 

Seguro durante la pandemia han sido los adecuados desde su 

punto de vista? 

4 4 4 4 

¿Usted cree que la Gerencia de Recursos Humanos Contrato 

Personal de Salud idóneo en el momento oportuno para poder 

afrontar la pandemia? 

4 4 4 4 

FACTORES PARA 

EL DESEMPEÑO. 

 

¿Usted se sintió motivado a realizar sus Labores durante la 

Pandemia? 

4 4 4 4 

¿La Gerencia de Recursos Humanos Aplico estrategias para 

motivar a los trabajadores a regresar a realizar su trabajo de 

manera presencial? 

4 4 4 4 

¿La Habilitación de los Ambientes en las diferentes oficinas 

le Permitían realizar sus labores de manera más segura 

durante la pandemia? 

4 4 4 4 

¿Los ambientes donde se prestan los servicios eran 

constantemente desinfectados por el personal de limpieza? 

4 4 4 4 

¿Durante esta pandemia ha sentido que ha desarrollado 

nuevas habilidades y maneras de cumplir con sus funciones 

asignadas? 

4 4 4 4 

EVALUACIÓN DEL 

DESEMPEÑO. 

¿Cree usted que ha mejorado sus competencias en estos 

tiempos de pandemia? 

4 4 4 4 
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¿Hay alguna dimensión o ítem que no fue evaluado?  SI (  )  NO (  ) En caso SI. ¿Qué dimensión o ítem falta? 

________________ 

DESICIÓN DEL EXPERTO:   el instrumento debe ser aplicado SI ( x )  NO  (    )   

 

 

_____________________________ 

FIRMA Y SELLO DEL EXPERTO. 

 

 

 

 

  

 

 

¿Usted actualmente adeuda horas no laboradas al Banco De 

la Nación? 

4 4 4 4 

¿Cree usted que logro las metas mensuales en su trabajo en 

los tiempos de pandemia? 

4 4 4 4 

¿Usted Solicito Licencia sin Goce de Haber durante la 

pandemia? 

4 4 4 4 

¿Cree usted que la pandemia ha generado estrés y depresión 

en los trabajadores? 

4 4 4 4 
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NOTA BIOGRAFICA 

Sergio Roberto Campos Soto, Economista, nacido el 29 de abril de 1995 en el distrito 

de Amarilis Provincia de Huánuco, Departamento de Huánuco, en un hogar 

constituido por sus padres y hermano, siendo este el segundo hijo de Don Erlindo 

Campos Castro y Doña Daria Soto Ureta. Durante su infancia creció en el Centro 

poblado de Puente Durand junto con su madre a quien acompañaba en su trabajo como 

docente de la escuela del mencionado centro poblado, fue donde inicio sus estudios de 

nivel inicial y los dos primeros años de la primaria, luego paso a formar parte de la 

Gran Unidad Escolar Leoncio Prado para continuar sus estudios de nivel primaria y 

secundaria en el año 2011. Al terminar con su educación básica decidió prepararse 

para continuar con sus estudios superiores ingresando así a la facultad de Economía 

de la Universidad Nacional Hermilio Valdizán donde destaco en muchos aspectos 

durante los 5 años de su formación culminando exitosamente su carrera. 

Tras finalizar sus estudios universitarios ingreso a laborar al BBVA Banco 

Continental, tras una rigurosa selección donde inicio como asesor comercial haciendo 

línea de carrera obteniendo un ascenso como ejecutivo banca persona donde obtuvo 

un excelente desempeño siendo premiado y reconocido en varias ocasiones logrando 

así un pronto ascenso al puesto de ejecutivo banca negocios en la ciudad de Iquitos 

donde actualmente se viene desempeñando.  

Las exigencias, el deseo de superación y competencias que lo caracteriza lo llevo 

desear continuar formándose por lo cual opto por continuar con sus estudios de post 

grado en la maestría de gestión pública iniciando en el 2018 hasta el 2020 por lo cual 

desarrollo la investigación titulada: “Gestión de Recursos Humanos y desempeño 

laboral en el Banco de la Nación en la cual puso toda su dedicación e inspiración para 

poder realizar una pequeña contribución a la población financiera ámbito en el cual 

viene laborando y destacando actualmente.   
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