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Resumen: La investigación titulada “Job Crafting y Rendimiento Laboral en los colaboradores 
Hospital II-2 Tarapoto, periodo 2020” tuvo como objetivo general Determinar la relación del Job 
Crafting con el Rendimiento Laboral en los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 
Tarapoto, periodo 2020. El tipo de estudio es aplicado; el diseño de la investigación es no 
experimental, así mismo, la investigación contó con una muestra de estudio de 48 colaboradores 
de la administración de Hospital II – 2 Tarapoto, las cuales se utilizaron como elementos de 
recolección de datos para ambas variables. Para evaluar el objetivo general, se  aplicó la prueba 
de Rho Spearman, donde se evidencia que la relación entre ambas variables es significativa, ya 
que el valor “p” (Valor de significancia = 0.00) obtenido es menor a 0.05, es decir, se observa que 
el coeficiente de correlación es moderada alta y positivo, 0.687, lo cual evidencia aceptar la H1, 
por tanto se concluye que la relación de la variable Job Crafting con la variable Rendimiento 
Laboral es moderada alta y directa, es decir, la variación conjunta entre ambas variables es fuerte. 

Palabras clave: administrativos; eficiencia; Hospital II-2; Job Crafting; rendimiento laboral 

Abstract: The general objective of the research titled “Job Crafting and Work Performance in the 
collaborators of Hospital II-2 Tarapoto, period 2020” was to determine the relationship of Job 
Crafting with Work Performance in the administrative collaborators of Hospital II – 2 Tarapoto, 
period 2020. The type of study is applied; The research design is non-experimental, likewise, the 
research had a study sample of 48 employees of the administration of Hospital II – 2 Tarapoto, 
which were used as data collection elements for both variables. To evaluate the general objective, 
the Rho Spearman test was applied, which shows that the relationship between both variables is 
significant, since the “p” value (Significance value = 0.00) obtained is less than 0.05, that is, 
observes that the correlation coefficient is moderately high and positive, 0.687, which shows 
acceptance of H1, therefore it is concluded that the relationship of the Job Crafting variable with 
the Labor Performance variable is moderately high and direct, that is, the joint variation between 
both variables is strong. 
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1. Introducción  

En general, la rotación de los miembros de la organización da como resultado la pérdida de 
capital humano y social, de acuerdo con Shin & Jeung (2019) lo que genera un impacto negativo 
en la eficacia de la organización. En el particular contexto de Corea del Sur si los trabajadores de 
alto rendimiento que contribuyen en gran medida a una organización abandonan la organización, 
el impacto de la pérdida se vuelve mucho mayor. Dado que los empleados proactivos establecen 
metas orientadas al cambio y tratan de crear en lugar de adaptarse a nuevas situaciones, tienden 
a madurar y convertirse en personas de alto rendimiento que controlan el entorno que los rodea 
y buscan un cambio constructivo.  Esto se respalda con lo encontrado por Theurer et al. (2018) en 
sus estudios en Canadá, donde las investigaciones han encontrado que la autonomía es la clave 
no sólo para evitar la rotación del personal, sino para aumentar su rendimiento.   

Este tipo de cambios que mejoran el rendimiento laboral se denominan Job Crafting y explican 
Bakker et al. (2018) que se trata de las iniciativas de los trabajadores para que sus trabajos puedan 
ser más afines con las expectativas que poseen y ajustar a las demandas y recursos laborales por 
intermedio de las habilidades personales y necesidades propias.   

Esto lo confirman Lichtenthaler & Fischbach (2019) quienes plantearon que los empleados son 
agentes proactivos en su trabajo presentan comportamientos impulsados por el rediseño del 
trabajo, como la elaboración del trabajo, son bastante común en el trabajo y complementan su 
gestión con mayor esfuerzo. De hecho, Cheng & Yi (2018) van más allá, al afirmar que el Job 
crafting vuelve a los empleados más comprometidos con sus trabajos y promueve 
comportamientos que son cruciales para determinar los resultados de los empleados relacionados 
con el trabajo. Lo que se puede entender como que mejora el rendimiento.  A nivel nacional, 
Palomino Saldivar & Dueñas Cango (2020) señala que la Organización Internacional del Trabajo 
(OIT, 2019) ha expuesto que los índices de estrés y del síndrome del empleado quemado han 
aumentado, debido a las condiciones y el diseño del trabajo al que quedan expuestos los 
trabajadores y que esto sólo ha conducido a las empresas a aceptar la relevancia que tiene 
garantizar el bienestar de sus trabajadores, pero, sobre todo, a dejar que sus empleados se 
desarrollen dentro de su espacio.   

En el Perú, de acuerdo con Bazán Terrones (2021) los trabajadores no son ajenos a realizar tareas 
y actividades laborales con mayor y con menor rendimiento. Para evitar lo último, muchas 
empresas han empezado a implementar modelos empresariales como el Job crafting con la 
finalidad de que aquellas acciones que se realizan con menor rendimiento no se conviertan en 
una dificultad durante el día laborable del trabajador. Esto se debe a que la aplicación de este 
modelo en el Perú implica que cada organización debe reconocer los intereses, fortalezas y 
debilidades de cada trabajador, ya que sólo así se mejorará el rendimiento.   

A nivel local, se realizó una visita al Ministerio de Salud, concretamente al área administrativa, 
bajo el contexto generado por la pandemia del COVID-19. Dicha institución está dedicada a la 
protección de la integridad de la población peruana, para ello, fomenta la salud a través de 
lineamientos y políticas sanitarias dirigida a los sectores públicos y a todos los actores sociales.   

Durante la visita realizada al área administrativa, se observó ciertas deficiencias; por ejemplo, 
varios trabajadores se hallaban retrasados en sus actividades, dedicaban tiempo de su jornada a 
actividades no laborales, tomaban descansos prolongados o apoyaban a sus compañeros 
descuidando sus responsabilidades. También se pudo apreciar que no invertían tiempo o dinero 
en la adquisición o actualización de los conocimientos que están relacionados con su área laboral, 
no llevaban una planificación acerca de las tareas que debían realizar en la semana o durante su 
jornada, no aplicaban la retroalimentación sí se les era brindada y que constantemente 
compartían opiniones negativas de la institución entre ellos mismos e incluso con personas 
externas a la organización.  

Cuando estalló la pandemia de la COVID-19, los empleados del sector público estaban en primera 
línea, como apoyo clave para las políticas públicas destinadas a limitar el contagio y aliviar sus 
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efectos económicos. La colaboración, y por tanto la confianza eran un factor esencial. 
Independientemente de si trabajan en organismos de salud pública o en el sector de las 
comunicaciones, los funcionarios públicos tuvieron que colaborar para poner en marcha las 
decisiones tomadas a nivel político. Tuvieron que intercambiar información y coordinar sus 
respuestas. La crisis de la COVID-19, pese a toda la tragedia que conlleva, ha ofrecido la 
oportunidad de examinar cómo la confianza entre los empleados del sector público puede servir 
o no para garantizar un sector público que funcione bien y sea muy eficaz.  

Ante esta problemática, se infiere que se puede deber a que los protocolos para la realización de 
las actividades representan un obstáculo para los empleados, ya que no les permite actuar 
libremente, evitando que pongan en práctica sus habilidades para llevar a cabo las mismas 
actividades en menos tiempo y de forma sencilla. Esto supone que el Ministerio de Salud no 
implementa modelos como el Job Crafting y que estaría afectando al rendimiento de sus 
trabajadores; de continuar esto, disminuirá el rendimiento laboral de la institución y podría 
aumentar la rotación de personal, lo que llevará a mayores retrasos en las actividades 
administrativas del ministerio.   

Problema general  

¿Cómo el job crafting se relaciona con el rendimiento laboral en los colaboradores administrativos 
del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020? Problemas específicos  

- PE1: ¿Cómo los recursos estructurales se relacionan con el rendimiento laboral en los 
colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020?  

- PE2: ¿Cómo las demandas del trabajo se relacionan con el rendimiento laboral en los 
colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020?  

- PE3: ¿Cómo los recursos sociales de empleo se relacionan con el rendimiento laboral en los 
colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020?  

- PE4: ¿Cómo los desafíos del trabajo se relacionan con el rendimiento laboral en los 
colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020?  

Hipótesis de investigación  

Hipótesis general  

El Job crafting se relaciona directa y significativamente con el rendimiento laboral en los 
colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020.  

Hipótesis especificas  

- H1: Los recursos estructurales se relacionan significativamente con el rendimiento laboral en 
los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020.  

- H2: Las demandas del trabajo se relacionan significativamente con el rendimiento laboral en 
los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020.  

- H3: Los recursos sociales de empleo se relacionan significativamente con el rendimiento 
laboral en los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020.  

- H4: Los desafíos del trabajo se relacionan significativamente con el rendimiento laboral en los 
colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020.  

Objetivos  

Objetivo general  

Determinar la relación del Job crafting con el rendimiento laboral en los colaboradores 
administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020.  

Objetivos específicos  

- OE1: Identificar la relación de los recursos estructurales con el rendimiento laboral en los 
colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020.   
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- OE2: Determinar la relación de las demandas del trabajo con el rendimiento laboral en los 
colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020.  

- OE3:  Identificar la relación de los recursos sociales de empleo con el rendimiento laboral en 
los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020.  

- OE4: Determinar la relación de los desafíos del trabajo con el rendimiento laboral en los 
colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020. 

2. Materiales y métodos 

2.1. Sistema de variables  

Variable Independiente: Job Crafting  

Variable dependiente: Rendimiento laboral  

2.2. Tipo y nivel de estudio  

Tipo de investigación. El presente estudio es de tipo aplicado, puesto que se aplicaron diversos 
fundamentos teóricos, esto con la finalidad de dar solución a cada uno de los posibles problemas 
que se presentan (CONCYTEC, 2019).  

A su vez, esta investigación utilizó el enfoque cuantitativo, el cual según lo explicado por Basias 
& Pollalis (2018) implica un estudio empírico y con un sistema de variables las cuales se evalúan 
a través de las estadísticas y las matemáticas, del mismo modo, involucra el procesamiento de los 
datos estadísticos. A su vez, el proceso de estimación de los parámetros en la investigación le 
proporciona al investigador una base ideal para hacer la vinculación de la observación empírica 
y la expresión de las relaciones. Tal aspecto concuerda con lo planteado por Patel & Patel (2019) 
los cuales explicaron que tal tipo de investigación cuantitativa está encargada de la medición de 
los fenómenos en cuanto a cantidad.   

Nivel de investigación. El nivel de investigación en este estudio es correlacional, ya que se busca 
si las variables en estudio se encuentran relacionados entre ellos dentro de un contexto 
determinado (Hernández Sampieri et al., 2014). 

2.3. Diseño de la investigación  

En cuanto el diseño de la investigación es de tipo no experimental y transversal, puesto que las 
variables de job crafting y rendimiento laboral no fueron manipuladas por el investigador y la 
obtención de datos de los elementos fue al mismo tiempo. De igual forma, la recolección de 
información se hizo sin que hubiera intervención de investigador sobre la muestra o las variables 
que se estudiaron (Reiro, 2016). 

 

Donde:  

M = colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto.  

O1 = Job crafting. 

O2 = Rendimiento laboral  

r = relación  
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2.4. Población y muestra Población 

Cuando se trata de la población, según lo planteado por Ñaupas Paitán et al. (2018) ésta se ha 
definido como las unidades que se han de estudiar y que cuentan con atributos requeridos para 
la investigación. Por lo que, ésta puede estar compuesta de individuos, conglomerados y hechos, 
de modo que, el presente estudio tuvo como población a los 48 colaboradores administrativos del 
Hospital II – 2 Tarapoto.  

Muestra  

Cuando se trata de la muestra, ésta se ha definido como una subsección de la población, de modo 
que, ésta forma parte de la población general y como parte los problemas de estudio (Hu et al., 
2019). Ante esto, la muestra está compuesta por los 48 colaboradores administrativos del Hospital 
II – 2 Tarapoto.  

3. Resultados y discusión 

3.1. Resultados generales  

Para contrastar las hipótesis, se analizó previamente el comportamiento de normalidad de las 
variables, en donde sí:  

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

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

Tabla 1. Distribución de frecuencias de resultados de la dimensión rendimiento en el contexto 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
 Estadístico gl p Estadístico gl p 

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

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

Interpretación 

Por el tamaño de muestra, n= 48, se analizó los datos de las dos variables en estudio, bajo el 
supuesto de normalidad con la prueba de Shapiro Wilk, dado que n= < 50. Resultando que la 
variable Rendimiento laboral con p-valor (sig.) = 0,001<0,05; la variable Job Laboral con p-valor 
(sig.) = 0,037<0,05. Con ello, ambas variables no se comportan con criterios de normalidad.  

Hipótesis general 

De acuerdo a la prueba de normalidad mostrado en la tabla 2, la prueba de Shapiro Wilk es la 
prueba paramétrica adecuada para realizar la prueba de hipótesis de la investigación, por lo que 
se utilizó la prueba Rho Spearman, ya que cumple los requisitos de las variables numéricas y 
ordinales y sigue los supuestos de normalidad (Hernández Sampieri et al., 2014). 

Interpretación  

Por el tamaño de muestra, n= 48, se analizó los datos de las dos variables en estudio, bajo el 
supuesto de normalidad con la prueba de Shapiro Wilk, dado que n= < 50. Resultando que la 
variable Rendimiento laboral con p-valor (sig.) = 0,001<0,05; la variable Job Laboral con p-valor 
(sig.). 

Tabla 2. Distribución de frecuencias de resultados de la dimensión rendimiento en el contexto 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
 Estadístico gl p Estadístico gl p 

Job Crafting 0,108 48 0,200* 0,949 48 0,037 
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Rendimiento Laboral 0,132 48 0,036 0,906 48 0,001 

Interpretación 

Por el tamaño de muestra, n= 48, se analizó los datos de las dos variables en estudio, bajo el 
supuesto de normalidad con la prueba de Shapiro Wilk, dado que n= < 50. Resultando que la 
variable Rendimiento laboral con p-valor (sig.) = 0,001<0,05; la variable Job Laboral con p-valor 
(sig.) = 0,037<0,05. Con ello, ambas variables no se comportan con criterios de normalidad. 

Hipótesis General 

De acuerdo a la prueba de normalidad mostrado en la tabla 2, la prueba de Shapiro Wilk es la 
prueba paramétrica adecuada para realizar la prueba de hipótesis de la investigación, por lo que 
se utilizó la prueba Rho Spearman, ya que cumple los requisitos de las variables numéricas y 
ordinales y sigue los supuestos de normalidad (Hernández Sampieri et al., 2014). 

Tabla 3. Prueba de correlación de la variable Job crafting y la variable rendimiento laboral 

 Job Crafting Rendimiento laboral 

Rho de 
Spearman 

Job Crafting 

Coeficiente de 
evaluación 

 0,687** 

Valor p  0,000 

Muestra total  48 

Rendimiento 
Laboral 

Coeficiente de 
evaluación 

0,687**  

Valor p 0,000  

Muestra total 48  

Interpretación 

En la tabla 3, se muestra la existencia de una correlación significativa debido a que el p-valor (Sig. 
Bilateral) es < 0,05 es decir “0,000”; así mismo se observa que el coeficiente de correlación muestra 
un valor positivo de 0,687 lo cual evidencia que existe una correlación moderada alta entre las 
variables Job Crafting y Rendimiento laboral, es por ello que se acepta la hipótesis de 
investigación (Hi). 

Hipótesis específicas 

Para contrastar las hipótesis, se analizó previamente el comportamiento de normalidad de las 
dimensiones de la variable Job variable s, en donde sí: 

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

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

Tabla 4. Prueba de normalidad de las dimensiones de la variable Job Crafting 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

 Estadístico gl p Estadístico gl p 

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

D1: Recursos estructurales 0,096 48 0,200* 0,952 48 0,049 

D2: Demandas del trabajo 0,099 48 0,200* 0,954 48 0,057 

D3: Recursos sociales de empleo 0,125 48 0,059 0,946 48 0,028 

D4: Desafíos en el trabajo 0,090 48 0,200* 0,961 48 0,113 

Interpretación 
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Por el tamaño de muestra, n= 48, se analizó los datos de la variable dependiente Rendimiento 
laboral, con las dimensiones de la variable Job Craftin, bajo el supuesto de normalidad con la 
prueba de Shapiro Wilk, dado que n= < 50. De acuerdo con los resultados de la Tabla 4: 

- Las variables Rendimiento laboral con p-valor = 0,001<0,05 y recursos estructurales con: p-
valor = 0,049<0,05 no se comportan con criterios de normalidad. 

Variable: Job Crafting 

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

- La variable recursos sociales de empleo de Job Crafting con p-valor = 0,028 < 0,05, no se 
comporta con criterios de normalidad. 

- La variable desafíos en el trabajo de Job Crafting con p-valor = 0,113 > 0,05, se comporta con 
criterios de normalidad. 

Tabla 5. Distribución de frecuencias de resultados de la variable Job Crafting 

Calificación Rango 

 Desde Hasta Frec. % 

Deficiente 21 48 7 15% 

Regular 49 76 24 50% 

Eficiente 77 17 17 35% 

Total    100% 

 
Figura 1. Variable Job Crafting 

Interpretación 

Tanto en la tabla 5 como en la figura 1, se muestran que el 35% de la población encuestada 
perciben que la aplicación de la técnica Job Crafting mejoraría la identificación y capacidad de los 
colaboradores de Hospital II-2 Tarapoto, es decir, los empleados deben tener flexibilidad para 
moldear sus funciones de modo que se adapten mejor a sus cualidades y competencias 
individuales. Como indican Marcaccio & Moreno (2014), el Job Crafting es el acto por el que un 
empleado se encarga de dar forma, rediseñar o redefinir su puesto de trabajo. Es un proceso que 
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cambia la identidad y el significado de su puesto de trabajo. El 50% de la población encuestada 
cree en la posibilidad de cambio en la intensión de modificar e influenciar en su área de su trabajo 
y el 15% es indiferente a la técnica de Job Crafting, es decir no deciden ni a uno ni al otro. 

Tabla 6. Distribución de frecuencias de resultados de la dimensión recursos estructurales 

Calificación Rango 
 Desde Hasta Frec. % 

Deficiente 5 11 7 15% 

Regular 12 19 29 60% 

Eficiente 20 26 12 25% 

Total    100% 

 
Figura 2. Dimensión recursos estructurales 

Interpretación 

Según la tabla 6 y la figura 2, el 25% de los colaboradores de Hospital II-2 Tarapoto han 
manifestado que, con los activos estructurales adecuados, podrían establecer procedimientos de 
trabajo más eficaces, fomentando un mayor sentido de compromiso con las tareas del puesto y 
permitiéndoles utilizar sus capacidades de forma más flexible. Como indican Córdova Sánchez, 
& Ramírez Reyes (2018) el aumento de los recursos laborales estructurales, que impulsa a los 
individuos a tomar la iniciativa de formarse personal y profesionalmente. 

El 60% mantienen la posibilidad de mejorar el proceso de trabajo con los recursos estructurales 
adecuados. El resto de los encuestados, han tenido la opinión contraria y desfavorable frente a 
esta dimensión orientada a una mejora en el proceso de trabajo. 

Tabla 7. Distribución de frecuencias de resultados de la dimensión demandas del trabajo 

Calificación Rango 
 Desde Hasta Frec. % 

Deficiente 6 14 9 19% 

Regular 15 23 26 54% 

Eficiente 24 30 13 27% 

Total    100% 
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Figura 3. Dimensión demandas del trabajo 

Interpretación 

Según la tabla 7 y figura 3, el 27% de los colaboradores de Hospital II-2 Tarapoto, consideran que 
ellos tratan de hacer que sus actividades sean menos complicadas evitando el estrés con personas 
y/o temas tediosos, como indican Yen et al. (2018) estos intentan en lo más posible hacer una 
reducción de demandas para evitar las molestias. El 54% también mantienen la posibilidad de 
reducción de demandas. El 19% son indiferentes u opinan en forma negativa. 

Tabla 8. Distribución de frecuencias de resultados de la dimensión recursos sociales de empleo 

Calificación Rango 
 Desde Hasta Frec. % 

Deficiente 8 18 32 19% 

Regular 19 30 16 54% 

Eficiente 31 41 0 27% 

Total   48 100% 
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Figura 4. Dimensión recursos sociales de empleo 

Interpretación 

Como se muestra en la tabla 8 y figura 4, el 33% de los colaboradores de Hospital II-2 Tarapoto 
han considerado que es importante la participación de los líderes de la organización y 
compañeros de laborales con opiniones que ayuden al crecimiento profesional, como indican Yen 
et al. (2018) los recursos sociales de empleo hacen referencia a los esfuerzos que los dirigentes de 
la organización, según realizan para buscar apoyo social, retroalimentación, coaching de 
supervisión, entre otros. El 67% de los colaboradores mantienen la duda que la participación de 
líderes y compañeros ayuden al crecimiento profesional, es decir, piensan negativamente o se 
mantienen indiferentes. 

Resultados de la dimensión desafíos en el trabajo 

Tabla 9. Distribución de frecuencias de resultados de la dimensión desafíos en el trabajo 

Calificación Rango 

 Desde Hasta Frec. % 

Deficiente 8 18 32 19% 

Regular 19 30 16 54% 

Eficiente 31 41 0 27% 

Total   48 100% 
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Figura 5. Dimensión desafíos en el trabajo 

Interpretación 

Según la tabla 9 y Figura 5, el 35% de los colaboradores de Hospital II-2 Tarapoto opinan que 
deberían realizarse actividades extra o mayores esfuerzos además de las tareas diarias. Según 
Yen et al. (2018) “es necesario que los líderes de una organización se adapten a los grupos que 
lideran para sobrellevar a los problemas, de modo que haya un eficaz desarrollo profesional. De 
modo que, los líderes de una organización han de hacer uso de distintos itinerarios, así como 
deberán abordar diversos atributos de los colaboradores, esto de acuerdo con el estado del área 
laboral, de modo que puedan elevar las exigencias laborales desafiantes”. Del mismo modo, 
Córdova Sánchez, L. J. Ramírez Reyes (2018) indican que, para mantener el interés de su trabajo 
y evitar el aburrimiento, los empleados pueden intentar ampliar la gama de su trabajo o alterar 
sus obligaciones laborales para hacerlas más desafiantes. El 65% de los colaboradores no desean 
asumir más tareas o hacer más trabajo del que hacen normalmente. También se puede indicar 
que los colaboradores son indiferentes o no creen en desafíos en el empleo. 

Tabla 10. Distribución de frecuencias de resultados de la variable rendimiento laboral 

Calificación Rango 

 Desde Hasta Frec. % 

Bajo 16 37 10 21% 

Regular 38 59 16 33% 

Alto 60 80 22 46% 

Total   48 100% 



Job Crafting y rendimiento laboral en colaboradores del Hospital II-2 …   12 

Rev. Amaz. Cienc. Soc. 3(2): e324 (2024). e-ISSN: 2810-8744 

 
Figura 6. Variable rendimiento laboral 

Interpretación 

En la tabla 10 y figura 6, se observa que el 46% de los colaboradores de Hospital II-2 Tarapoto sí 
responden a los objetivos de la institución porque están dedicados al trabajo, tienen iniciativa y 
visión de resultados y están actualizados en el conocimiento para realizar las tareas. El 33% de 
los colaboradores están en la posibilidad de mejorar y adecuarse al objetivo institucional, el 
rendimiento laboral. El resto se mantienen indiferentes y no tienen interés de cambio. Como 
indican Saraih et al. (2019) “El rendimiento de los empleados es un aspecto relevante, un 
empleado satisfecho ha de tener un rendimiento más alto y a largo plazo, lo que ha de aumentar 
su productividad dentro de la organización”. 

Tabla 11. Distribución de frecuencias de resultados de la dimensión desafíos en el trabajo 

Calificación Rango 

 Desde Hasta Frec. % 

Bajo 7 16 10 21% 

Regular 17 26 17 35% 

Alto 27 35 71 44% 

Total   48 100% 
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Figura 7. Dimensión rendimiento en la tarea 

Interpretación 

De acuerdo con los resultados, tanto en la tabla 11 como en la figura 7, el 44% de los colaboradores 
poseen capacidades superiores a los requerimientos del trabajo, es decir dan respuestas a las 
demandas mucho más sencillo y rápido. Mientras el 35% están dispuestos casi siempre de 
capacidades a los requerimientos del trabajo; como mencionan Lee et al. (2021) “los empleados 
sobrecalificados cuentan con un exceso de calificaciones, de modo que, cualquier impacto que 
pueda perjudicar en el rendimiento de las tareas, puede ser una oportunidad perdida para 
alcanzar el potencial”. El 21% de los colaboradores son indiferentes o no responden a los 
requerimientos oportunamente. 

Tabla 12. Distribución de frecuencias de resultados de la dimensión comportamientos 
contraproducentes 

Calificación Rango 
 Desde Hasta Frec. % 

Bajo 5 12 13 27% 

Regular 13 20 19 40% 

Alto 21 25 16 33% 

Total   48 100% 
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Figura 8. Dimensión comportamientos contraproducentes 

Interpretación 

Tanto en la tabla 12 y figura 8 se muestra que el 33% de los colaboradores de Hospital II-2 
Tarapoto siempre realizan acciones intencionales contrarias que puedan aleccionar los legítimos 
intereses de la organización. Es decir, son todas aquellas acciones que van en contra de los 
objetivos de la entidad, Como indican Li & Chen (2018) son los comportamientos que violan de 
manera voluntaria las normas que posee la organización y que contradicen los intereses legítimos 
tanto de los miembros como de la organización. El 40% casi siempre realizan acciones 
intencionales contrarias que puedan aleccionar los legítimos intereses de la organización. 
Felizmente el 27% de los colaboradores del Hospital II-2 Tarapoto son indiferentes o nunca y casi 
nunca tienen acciones contrarias al objetivo de la entidad. 

Tabla 13. Distribución de frecuencias de resultados de la dimensión rendimiento en el contexto 

Calificación Rango 
 Desde Hasta Frec. % 

Bajo 4 9 9 19% 

Regular 10 15 22 46% 

Alto 16 20 17 35% 

Total   48 100% 
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Figura 9. Dimensión rendimiento en el contexto 

Interpretación 

Los resultados que se muestran en la tabla 13 y figura 9 indican que el 35% de los colaboradores 
del Hospital II-2 Tarapoto siempre actualizan sus habilidades, planifican su trabajo, cumplen de 
lo planificado y participan activamente en las reuniones laborales. Como indican Gabini & Salessi 
(2017)“ésta incluye las actividades direccionadas para mantener el ambiente interpersonal y 
Psicológico en el contexto donde se desarrolla el núcleo técnico”. El 46% de los colaboradores casi 
siempre están dispuestos actualizar sus habilidades, planificar su trabajo, cumplir de lo 
planificado y participar en las reuniones laborales. El resto son indiferentes, casi nunca o nunca 
cumplen con los indicadores anteriormente indicados. 

Tabla 14. Prueba de correlación de la dimensión Recursos estructurales y la variable Rendimiento 
laboral 

 
Recursos 
naturales 

Rendimiento laboral 

Rho de 
Spearman 

Recursos 
naturales 

Coeficiente de 
evaluación 

 0,718** 

Valor p  0,000 

Muestra total  48 

Rendimiento 
Laboral 

Coeficiente de 
evaluación 

0,718**  

Valor p 0,000  

Muestra total 48  

Interpretación 

Se ha determinado que existe una relación lineal significativa entre la dimensión recursos 
estructurales de la variable Job Crafting y la variable Rendimiento laboral, a que el valor Sig. 
(bilateral) obtenido es de 0.000, así mismo, se evidencia una relación positiva media alta, pues el 
coeficiente correlacional es de 0.718, por lo tanto, se admite la hipótesis específica 1 (tabla 14). 

3.2. Resultados específicos 2 

Objetivo específico 2: Determinar la relación de las demandas del trabajo con el rendimiento 
laboral en los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020. 
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Tabla 15. Prueba de correlación de la dimensión demandas del trabajo y la variable Rendimiento 
laboral 

 Recursos naturales Rendimiento laboral 

Rho de 
Spearman 

Recursos 
naturales 

Coeficiente de 
evaluación 

 0,635** 

Valor p  0,000 

Muestra total  48 

Rendimiento 
Laboral 

Coeficiente de 
evaluación 

0,635**  

Valor p 0,000  

Muestra total 48  

Interpretación 

Se ha determinado que existe una relación significativa entre la dimensión demandas del trabajo 
y la variable rendimiento laboral, pues el valor sig. obtenido es de 0.000, así mismo, se evidencia 
una relación media alta, pues el coeficiente correlacional es de 0.635, por lo tanto, se admite la 
hipótesis específica 2 (Tabla 15). 

3.3. Resultados específicos 3 

Objetivo específico 3: Identificar la relación de los recursos sociales de empleo con el rendimiento 
laboral en los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020. 

Tabla 16. Prueba de correlación de la dimensión recursos sociales de empleo y la variable 
rendimiento laboral 

 
Recursos 
naturales 

Rendimiento laboral 

Rho de 
Spearman 

Recursos 
naturales 

Coeficiente de 
evaluación 

 0,705** 

Valor p  0,000 

Muestra total  48 

Rendimiento 
Laboral 

Coeficiente de 
evaluación 

0,705**  

Valor p 0,000  

Muestra total 48  

Interpretación 

Se ha determinado que existe una relación significativa entre la dimensión recursos sociales de 
empleo y la variable rendimiento laboral, pues el valor Sig. (bilateral) obtenido es de 0.00, así 
mismo, el coeficiente correlacional significativa, 0.705, por consiguiente, se admite la hipótesis 
específica 3 (tabla 16). 

3.4. Resultados específicos 4 

Objetivo específico N.º 4: Determinar la relación de los desafíos del trabajo con el rendimiento 
laboral en los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 2020. 

Tabla 17. Prueba de correlación de la dimensión desafíos en el trabajo y la variable rendimiento 
laboral 

 Recursos naturales Rendimiento laboral 

Rho de 
Spearman 

Recursos 
naturales 

Coeficiente de 
evaluación 

 0,670** 
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Valor p  0,000 

Muestra total  48 

Rendimiento 
Laboral 

Coeficiente de 
evaluación 

0,670**  

Valor p 0,000  

Muestra total 48  

Interpretación 

Se ha determinado que existe una relación significativa entre la dimensión desafíos en el trabajo 
y la variable rendimiento laboral, pues el valor Sig. (bilateral) obtenido es de 0,000, así mismo, el 
coeficiente correlacional es de 0.670, por consiguiente, se admite la hipótesis específica 4 (tabla 
17). 

Tabla 18. Resumen de hipótesis específicas 

 Rendimiento laboral 

  

Dimensiones de Job Crafting  

Valor de 

correlación  

Significancia p-valor 

(α = 0.05)  

  

Decisión  

Recursos estructurales  0.718  0.000  Hay correlación  

Demandas del trabajo  0,635  0.000  Hay correlación  

Recursos sociales de empleo  0,705  0.000  Hay correlación  

Desafíos en el trabajo  0,670  0.000  Hay correlación  

4. Discusión 

Esta investigación ha sido informada por investigaciones anteriores que han hecho avanzar 
nuestra comprensión de las teorías discutidas, así como del comportamiento de las variables y 
componentes relacionados. Esta información se ha empleado en esta sección para comparar las 
conclusiones de esta investigación y determinar la compatibilidad:  

Como objetivo general fue de determinar la relación de las variables Job Crafting con el 
Rendimiento Laboral en los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 
2020, entonces los resultados de la investigación mostraron la existencia de una relación 
significativa entre dichas variables Job Crafting y Rendimiento Laboral, donde se demuestra que 
existe una relación positiva moderada (r=0.687, tabla 13), este resultado al ser comparado con el 
estudio de Bazán Terrones (2021), donde la relación entre el Job Crafting y la productividad fue 
un nivel correlacional de r=0.937 significativa bilateral positivo y muy fuerte, donde se concluyó 
que el Job Crafting mientras más es empleado, mayor es la productividad laboral de los 
empleados. Entonces, ambos estudios muestran una relación positiva, por lo que, si el 
colaborador evalúa la elección de las condiciones y opciones para sus tareas diarias, ello 
redundará en una mejora de los niveles de productividad en beneficio de la organización.     

Los resultados para describir la relación entre las dimensiones de la variable Job Crafting y el 
Rendimiento laboral arrojaron los resultados siguientes:  

La relación entre recursos estructurales con el rendimiento laboral, mostrado en la tabla 15 indica 
que existe una relación conjunta con r=0,718, sin embargo, Bazán Terrones, F. J. (2021) ha 
encontrado que los recursos estructurales del empleo se relacionan con la productividad laboral 
en los empleados del Banco de la Nación Agencia Huancayo, 2019 el valor de r=0,828 que 
estadísticamente alcanza un valor positivo fuerte.   

La existencia de una relación en este estudio se entiende que los directivos del Hospital II-2 
Tarapoto y los colaboradores pueden mejorar si aplican la técnica de Job Crafting, por lo que este 
estudio debe ser una base para que la entidad adopte dicha técnica para mejorar el rendimiento 
laboral.  
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La relación entre demandas del trabajo y rendimiento laboral mostrado en la tabla 16 arrojó 
también una relación significativa con r= 0,635, considerado como una relación positiva media 
alta, como indica  Bakker & Demerouti (2019) las exigencias del trabajo implican elementos 
físicos, psicológicos, organizativos y sociales del trabajo que requieren un esfuerzo sostenido e 
implican gastos tanto fisiológicos como psicológicos, por lo que, se puede indicar que en el 
Hospital II-2 Tarapoto se debe mejorar la implementación de los aspectos relacionadas a 
demandas del trabajo con la finalidad de esperar mejor rendimiento del trabajo.  

La relación entre dimensión recursos sociales de empleo y rendimiento laboral tiene una relación 
significativa y positiva moderada (r=0.705), esto indica que cuando aumenta los esfuerzos de los 
dirigentes de la organización, en la supervisión y retroalimentación de los colaboradores, mejora 
el rendimiento laboral (tabla 17). Es decir, los colaboradores tienen un apoyo por parte del 
Hospital II-2 Tarapoto en cuanto a sus funciones.  

La relación entre la dimensión desafíos en el trabajo y rendimiento laboral mostrado en la tabla 
18 muestra también una correlación significativa, r=0,670, considerado una correlación media 
alta. Esto indica que los colaboradores del Hospital II-2, tienen proactividad e iniciativa para 
mejorar su rendimiento laboral. Sin embargo, se puede mejorar dicha correlación con la adopción 
de la técnica de Job Crafting.  

La correlación moderada y positiva entre las variables principales, Job Crafting y Rendimiento 
laboral mostrada en la tabla 13, refleja también una correlación positiva entre los componentes 
de Job Crafting y  

Rendimiento laboral, de los cuatro, todos han resultado que tienen relación con la variable 
rendimiento laboral, tal como se muestra en los párrafos anteriores. Ello demuestra que mientras 
se adopte mejor la técnica de Job Crafting mayor será el rendimiento laboral en el hospital II-2 
Tarapoto.  

Los estudios como de Kardas (2020) indica que la aplicación del Job Crafting desde el principio 
de un trabajo puede dar lugar a que el empleado tenga una mayor dedicación a la función, y esto 
a su vez repercute en su opinión sobre su función, sus supervisores y sus compañeros de trabajo.  

Finalmente, de lo mencionado anteriormente se determina que la aplicación de Job Crafting en 
organizaciones que requieren personal especializado o implican tareas rigurosas puede aumentar 
la productividad o el rendimiento laboral, como indica Bazán Terrones (2021) en la mayoría de 
los casos, cuando el trabajo sólo se juzga en función de los resultados, el trabajador realiza tareas 
sólo para cumplir los requisitos, no para mejorar o ayudar a agilizar las operaciones, ya que no 
es el responsable de ellas. Esto conduce al estrés, al agotamiento y a la presión de la fatiga laboral, 
lo que no favorece a las organizaciones ni a las empresas. 

5. Conclusiones 

Con respecto al objetivo general, que consistió en determinar la relación del Job Crafting con el 
Rendimiento laboral en los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 
2020. Se evidenció, tras la aplicación de la prueba de Rho Spearman, la relación entre las variables 
Job Crafting y Rendimiento laboral es significativa, con un coeficiente correlacional de r= 0.687, 
con “p-valor” o significancia de 0.000. El valor de r= 0.687 se considera una relación moderada 
alta.    

Con respecto del primer objetivo específico, determinar la relación de los recursos estructurales 
con el rendimiento laboral en los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, 
periodo 2020. Se evidenció, tras la aplicación de la prueba de Rho Spearman, la relación entre las 
variables recursos estructurales y Rendimiento laboral es significativa, con un valor de coeficiente 
de correlación r= 0.718, con “p-valor” o significancia de 0.000.  

Con respecto a segundo objetivo específico, determinar la relación de las demandas del trabajo 
con el rendimiento laboral en los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, 
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periodo 2020. Se evidenció, tras la aplicación de Rho de Spearman, la relación entre las variables 
demandas del trabajo y rendimiento laboral es significativa, con un coeficiente correlacional r= 
0.635, con un valor de significancia de 0.000.    

Con respecto al tercer objetivo específico, determinar la relación de los recursos sociales de 
empleo con el rendimiento laboral en los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 
Tarapoto, periodo 2020. Se evidenció, tras la aplicación de Rho de Spearman, la relación entre la 
dimensión recursos sociales de empleo y rendimiento laboral es significativa, con un coeficiente 
correlacional r= 0.705, con “p-valor” o Valor de significancia de 0.000.    

Con respecto al cuarto objetivo específico, determinar la relación de los desafíos en el trabajo con 
el rendimiento laboral en los colaboradores administrativos del Hospital II – 2 Tarapoto, periodo 
2020. Se evidenció, tras la aplicación de la prueba de Rho Spearman, la relación entre la dimensión 
desafíos en el trabajo y rendimiento laboral es significativa, con un coeficiente correlacional r= 
0.670, con “p-valor” o Valor de significancia de 0.000. 
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