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Resumen

La gestion de recursos humanos ha tomado un rol muy importante en las
organizaciones, incluyendo estrategias, decisiones, operaciones y las buenas
practicas para obtener una gestion eficiente de los trabajadores y alcanzar de esta
manera los objetivos empresariales. Sin embargo, recursos humanos actualmente
afronta diversos desafios y problemas que tienden a poner a prueba su
administracion. Y es que gestionar el capital humano es distinto a la gestion de
otros recursos de la empresa y, por tanto, enfrenta desafios Unicos que cualquier

experto en esta area conoce mas que nadie.

La presente investigacidon denominada “Gestion de Recursos Humanos y
Desempefio Laboral en la Constructora y Consultora Neoteck S.A.C. Chiclayo
2020”, establece que la eficiente gestion de recursos humanos contribuye en la
mejora del desempefio de los colaboradores, basado en su evaluacion y analisis;
por tanto, se planted el objetivo general de determinar el nivel de relacion entre la
Gestion de Recursos Humanos y el Desempefio laboral en la Constructora y
Consultora NEOTECK S.A.C., Chiclayo 2020. La justificacion de estudio se centra
en el diagnostico de Recursos Humanos que se emplea para conocer, catalogar y
evaluar las percepciones que presenta el personal de la entidad, en un cierto
periodo, sujetandose a los métodos de recoleccion de datos. El tipo de investigacion

es descriptiva, correlacional, con un disefio No experimental.

Palabras Clave: Recursos Humanos, Evaluacibn de desempefio,

Satisfaccion laboral.
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Abstract

Human resources management has taken a very important role in
organizations, including strategies, decisions, operations and good practices to
obtain an efficient management of workers and thus achieve business objectives.
However, human resources currently faces various challenges and problems that
tend to test their management. Managing human capital is different from managing
other company resources and, therefore, faces unique challenges that any expert

in this area knows more than anyone else.

This research called "Human Resources Management and Labor
Performance in the Construction and Consulting Neoteck S.A.C. Chiclayo 2020",
establishes that efficient human resources management contributes to the
improvement of employee performance, based on their evaluation and analysis;
therefore, the general objective of determining the level of relationship between
Human Resources Management and Work Performance in the Construction and
Consulting Company NEOTECK S.A.C., Chiclayo 2020, was proposed. The
justification of the study focuses on the diagnosis of Human Resources that is used
to know, catalog and evaluate the perceptions presented by the personnel of the
entity, in a certain period, subject to the methods of data collection. The type of

research is descriptive, correlational, with a non-experimental design.

Keywords: Human Resources, Performance Assessment, Job Satisfaction.
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l. INTRODUCCION
1.1. Realidad Probleméatica

1.1.1. Contexto Internacional

Castro y Delgado (2020) sefialaron que, a nivel global, el recurso humano
se reconoce como un elemento indispensable en toda organizacién tanto estatal
como privada, siendo asi que para que la misma obtenga excelentes resultados,
optan por el reclutamiento de trabajadores idoneos para que asuman los
diferentes puestos de trabajo. Sin embargo, gestionar el recurso humano, ha
significado para muchas empresas serias dificultades que parten desde el factor
productivo que toda empresa pretende al no mantener empleados comprometidos
e implicados adecuadamente en el desarrollo de sus funciones, reflejandose
incomodidad por falta de capacitaciones o pocos programas de motivacién que
ayuden a alcanzar los resultados esperados por la empresa, y basicamente los
ayude a crecer de manera profesional y académicamente. Por tanto, los autores
recomiendan establecer un adecuado modelo de gestion de recursos humanos
gue contribuyan a incrementar el desempefio laboral, manteniendo un personal

totalmente competente que cumpla con expectativas laborales.

Jara et al. (2018) realizaron un estudio en México, en el cual determinaron
gue, durante varias décadas, en el sector de servicios, los encargados de dirigir y
administrar, no han sido vistos como personas eficaces, dado que carecen de
capacidades, y no reunen el perfil que se necesita para los puestos que fueron
elegidos; esto en consecuencia genera que el sistema del sector se vea afectado,
debido a su nivel de importancia que se tiene en la region. Por lo cual los autores,
hicieron énfasis en que se deberia disponer de un talento humano altamente
competitivo y se especialicen para poder realizar funciones juntamente con las
exigencias requeridas, en otros términos, que cubran los estandares de calidad

permitiendo desempefiar una gestién 6ptima en el rubro de servicios.

Torres (2018) indicé que hoy en dia las organizaciones tienden a estar
sujetos a sanciones y tasas impuestas por el alto valor debido a que, muchas

veces no mantienen el orden y seguridad en su zona de trabajo, presentandose
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en ciertas ocasiones en estado de ebriedad o bajo influencia de narcéticos que
han ido afectando directamente el desempefio laboral. Por otro lado, el personal
no toma consciencia con respecto al sumo interés del cuidado bajo proteccion
personal de elementos al momento de desempefar sus labores, y no toman en
cuenta los riesgos que pueden ser generados u otros riesgos por quienes trabajan
a su alrededor. El autor recomienda que la organizacion evalle a su personal,
implementando sistemas de gestion de recurso humano a fin de prevenir eventos

gue afecten la salud y sobre todo mejorar la productividad.

Ayala et al. (2019) afirma que uno de los mayores inconvenientes que
atraviesan las organizaciones europeas actualmente es la falta de capacidad en
el sector constructivo para posicionarse como alta demanda de trabajos de obras
de toda indole. Las empresas constructoras de San Pedro Sula tuvieron un
desarrollo revelador, no obstante, no pudo ejecutar tareas capaces de evaluar y
medir el desempefio del personal, asi como incrementar su productividad. Los
autores recomiendan qué, para lograr este cometido, se deben controlar los
procesos y tiempos para poder identificar las pérdidas significativas de los
proyectos de obras, asi mismo los factores que afectan este rendimiento son mas

gue todo, condiciones labores, clima laboral y equipamiento de seguridad.

Tejedor (2019) mencion6 que hoy en dia las empresas del sector servicios
evidencian una escasa cultura organizacional de servicio, en razén de que
carecen de adecuadas herramientas gerenciales que permitan gestionar el area
de recursos humanos logrando medir de manera acertada las habilidades y
conflictos que presentan sus colaboradores; en ese sentido la problemética que
orienta es el inadecuado desempefio laboral o que impide ofrecer una mayor y
especialidad atencion hacia los usuarios finales. De esta manera, para que el
personal adquiera un buen desempefio necesita ser competente y en base a ello,
es necesario evaluar periédicamente si esta siendo productivo o no; dicha
evaluacion debe considerar las competencias establecidas para el cargo que
desarrolla cada trabajador con la finalidad de identificar y aumentar las habilidades

gue afaden valor
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1.1.2. Contexto Nacional

Minaya (2018) manifesté que el problema que genera la falta de evaluacion
del desempefio de los empleados repercute en la carencia de una adecuada
gestion de estos. De acuerdo a encuestas aplicadas en el periodo 2014 por la
asociacion Supera, un 71% de emprendedores peruanos asegurdé no presenciar
ningun valor brindado por la compafia en la que labora. En consecuencia, es
visible que la poca incentivacion y aporte de valor que deviene de la gerencia
proporcionen malos manejos del recurso humano. El autor considera que el activo
mas apreciado en una entidad es el talento humano, por eso se recomienda darle
la atencidn que requiere, ya que, segun estas encuestas, solo el 50% de empresas
en el Perd logra retener a su personal mediante estimulos de buena voluntad de

los colaboradores para su buen desempefio.

Ramirez y Zavaleta (2017) sefialaron que la empresa constructora
experimentd un descenso en cuanto a eficacia y cantidad de sus bienes y
servicios, en razén de que se presenta retrasos en la distribucion de sus obras,
alguna de estas son la mayor razén de grandes quejas y exigencias ante los
propietarios; esto debido al bajo rendimiento del personal operativo, generando
guejas por retraso en el pago de honorarios. Los autores consideran que, en la
mayoria de casos, el personal desconoce cuales son sus funciones y su papel
dentro de la empresa, por o que recomienda revertir este bajo rendimiento, que

ha venido afectando directamente a las experiencias con los clientes.

Valiente et al. (2020) refirieron que los problemas del rubro construccién en
Trujillo se hallan en la baja evaluacién del recurso humano, siempre que no se
encuentra estructurado por procedimientos adecuados ni se realizan tareas
atribuidas esta actividad; debido a que la mayoria de empleados no son
seleccionados acordes a sus habilidades y aptitudes. Los autores recomiendan
gue es importante llevar a cabo una adecuada eleccién e incorporacion del
personal, por lo que se debe considerar el nivel de sus conocimientos para el

correcto desempefio de las labores del puesto a ocupar.
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Ramirez (2018) sefial6 que, en la mayoria de escenarios, la practica
constante de muchas constructoras muestra que ciertos trabajadores que son
invitados a programas de capacitacion no se les efectia evaluaciones con
respecto al compromiso que su asistencia involucraba, no obtuvieron la
estimulacién requerida de instruirse a fin de mejorar su desempefio, no consideran
gue es necesario para asegurar sus puestos de trabajo, asisten tan solo por
obligacion mas que por convencimiento. Por tal motivo, la realidad de la industria
de construccién, es que no existe comunicacién entre el empleador y sus
colaboradores. El autor menciona que, el personal no se encuentra incentivado
por su empleador, siendo esta una de las razones fundamentales por el cual no
se sienten comprometidos con el objetivo comun de la empresa, conllevando a

gue los resultados de su desempefio no sean eficientes ni eficaces.

Tejada et al. (2019) sostienen que, en la region de Cajamarca, el
procedimiento de seleccion del personal difiere en distintas ocasiones de la
realidad y directrices del pais, puesto que hay empresas en donde su convocatoria
de reclutamiento, en la mayoria de casos no se ajusta a un plan previamente
definido, por el contrario, se lleva a cabo sin ningun tipo de criterio de seleccién
debidamente establecido, pues en distintas empresas de Cajamarca carecen
ademas de manual de funciones y responsabilidades, e inclusive de una clara
mision y vision, generando inconvenientes por la inadecuada seleccion del
trabajadores, lo que resulta inadecuado para puesto de trabajo y por consiguiente,
se ve afectado el desempefo laboral repercutiendo de manera negativa en la
situacion de la empresa. Es por esto que la incorporacion adecuada del personal
y el desempefio laboral 6ptimo se consideran como un aspecto clave en base a
competencias y habilidades de acuerdo al cargo funcional, siendo garantia de un

buen desempefio en las labores.

1.1.3. Contexto Local

En lo que respecta al ambito local, la Empresa “Neoteck Constructora y
Consultoria S.A.C.”, empez06 sus actividades en el 2009 teniendo como giro la

construccion de edificios completos, obras de ingenieria civil y partes de edificios.
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Neoteck Constructora y Consultoria S.A.C., es una empresa formada como
una Sociedad Andénima Cerrada, que tiene como domicilio fiscal la Av. Miguel Grau
N° 350, oficina 209, en Chiclayo, Lambayeque. Se encuentra identificada con
RUC. N° 20480762623.

Dentro de la problematica identificada, se ha llegado a evidenciar que
basicamente el personal no tiene el compromiso de realizar sus labores sin
necesidad de contar con algun supervisor que lo esté supervisando o adestrando,
no existe creatividad ni comprension de situaciones generadas en su campo de
trabajo, en otras palabras, carecen de criterios laborales para el desarrollo
adecuado de sus funciones, si bien es cierto, existe solo un pequefio grupo de
colaboradores que no requieren ser supervisados y que cumplen a cabalidad sus
funciones, pero son muchos que presentan problemas de desempefio, lo cual se
demuestra en los resultados deficientes en cuanto a la productividad de la

empresa.

En tal sentido, la empresa necesita aplicar un patrén que permita evaluar
el desempefio laboral mediante herramientas de gestién que permitan establecer
los parametros que se necesitan en materia de gestion y control, y que le procure

a la constructora, optimizar las labores de su personal operativo y administrativo.

Dadas las necesidades que la empresa presenta, el desarrollo de la
investigacién tiene como propdsito mostrar la relacion que existe entre la Gestién
de recursos humanos y el desempefio laboral en la empresa Neoteck
Constructora y Consultoria S.A.C., siendo estos dos componentes muy

importantes para la eficiencia y eficacia del personal.

1.2. Antecedentes de estudio

1.2.1. A Nivel Internacional

Colcha y Tapia (2021) en su tesis titulada “Administracion del recurso

humano y el desempefio del personal en Services S.A., Riobamba”. Manifestaron
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gue el objetivo general se centré en evaluar la incidencia de la administracion del
recurso humano y el desemperio laboral en la mencionada empresa constructora.
La metodologia fue descriptiva, explicativa y relacional. Se utilizé una muestra de
67 personas entre empleados y trabajadores. La encuesta ha sido aplicada a dicha
muestra. El resultado establecié que en la empresa se observaron deficiencias en
la gestion de recursos humanos como, insuficiente procedimiento de reclutamiento,
preparacion o instruccion a los nuevos trabajadores y un minimo desarrollo de
capacitacion a los que ya laboran tiempo en la empresa, factores que ellos mismos
manifestaron en la encuesta que deberia ser crucial implementar para incrementar
sus habilidades y capacidades competitivas. Concluy6 que, a través del analisis de
estadistica prueba de Chi Cuadrado, se llegd a conocer que la administracion de
recurso humano se correlaciona significativamente con el desempefio laboral, de
manera que, al establecer una adecuada gestion del personal, contribuira a obtener

resultados eficientes dentro de la empresa constructora.

Flores (2018) en su tesis “Andlisis de la satisfaccion del trabajador y el
desempefio en empresas constructoras”. En Ecuador. Sefiald6 como objetivo
evaluar los elementos de la satisfaccion del trabajador que mayormente se asocian
al desempefio de los colaboradores. La metodologia ha sido del tipo cuantitativa,
descriptiva correlacional. La muestra fue compuesta por 210 trabajadores de
distintas areas en tres constructoras. Se empleé la encuesta, y cuestionario. El
resultado de la investigacién llegd a identificar que el desarrollo personal ha sido
considerado como el principal elemento de satisfaccidn laboral que mas impacta en
el desempefio de colaboradores, en tanto que la relacion con los superiores es que
menos impacta. Concluy6é que, los elementos de la satisfaccion del trabajador
destacados de la industria construccion se asocian a las relaciones sociales en un

64%, y desarrollo personal con el 65%.

Maigua (2017) en su tesis titulada “Ambiente de trabajo y desempefio del
personal del area de Recursos Humanos en la constructora Diploter S.A., 2016-
2017”. Sefial6 que el objetivo general ha sido precisar como se relaciona el
ambiente laboral y el desempefio laboral del area de recurso humano en dicha

empresa. La metodologia ha sido de caracter descriptivo y explicativo, con enfoque

19



cuantitativo. Se compuso una muestra de 60 colaboradores entre ellos del area de
administracion y operativa. Se empled la encuesta y observacion. El resultado
determind que, en la encuesta efectuada, los trabajadores indicaron que sus
opiniones y sugerencias solo a veces son consideradas o escuchadas por sus jefes,
lo que conlleva a no tener un adecuado nivel de comunicacion y establecer una
base de confianza entre los empleados. Concluy6 que, a nivel general el clima en
la empresa constructora evidentemente se relaciona directamente con el
desempefio de su personal; en tal sentido se pretende implementar mejoras para
el ambiente de trabajo en aras de adquirir un eficiente desempefio laboral, ya que
se ha evidenciado un cierto descontento en gran parte del personal por la carencia
de un nivel Optimo de comunicacion que permita efectivas relaciones

interpersonales.

Bohorquez et al. (2020) en su tesis nombrada “Motivacion y su relacion con
el desempefio laboral: el recurso humano como elemento clave en las empresas
en Ecuador”. Sefial6 como objetivo analizar el nivel de relacibn de motivaciéon y
desempeiio de las empresas de Ecuador. La metodologia ha sido del tipo mixto,
descriptiva y exploratoria. Se compuso una muestra de 31 personas entre directivos
y jefes de areas. Se empled principalmente las encuestas. El resultado de la
investigacion llegd a identificar que, en relacidn al ejercicio de las operaciones o
tareas asignadas en un tiempo determinado, se ha podido evidenciar que el 49.68%
del personal cumple casi siempre con este nivel de eficiencia laboral. Frente a ello,
se puede destacar que al cumplirse las actividades en el momento previsto se
logran un adecuado clima de trabajo soslayando cualquier conflicto entre grupos de
trabajo o de manera individual. Concluy6 entonces que, de manera general, se
percibe un buen nivel de motivacion el cual se relaciona de forma significativa con

el desempefio laboral, ya que el personal menciona ser eficiente.

Gaspar (2021) en su investigacion “La administracion de recursos humanos
y su incidencia en el desempefio de trabajadores para alcanzar el éxito en las
empresas”. Sefiald como objetivo examinar la relevancia de la gestion del recurso
humano y su influencia en el desempefio de los trabajadores en base al logro del
éxito empresarial. La metodologia ha sido del tipo descriptivo, documental, no

experimental correlativo. Se empled principalmente documentos ya que se compila
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datos de investigaciones realizadas por autores. En el resultado se llegb a
evidenciar que un conjunto de empresas ha optado por implementar una serie
organizada de competencias laborales, con la finalidad de avanzar en la alineacion
de sus habilidades humanas en base a una direccion que busque el equilibrio entre
los requerimientos de la empresa y los trabajadores. Concluy6 entonces que, al
efectuar una adecuada gestion del recurso humano como parte elemental de una
empresa, se promueve el 6ptimo desempefio del personal, por tanto, incide de
manera positiva, en aras a que el trabajador se comprometa con los fines de la

empresa y las politicas establecidas y asi llegar al éxito.

1.2.2. A Nivel Nacional

Espiritu (2021) en su estudio “Gestion de recursos humanos y desempefio
laboral en Constructora Ecoram SAC., Cerro de Pasco”. Mencion6 que el objetivo
se centr6 en diagnosticar la correlacion existente entre la gestion de recurso
humano en el rendimiento de los trabajadores de la empresa objeto de estudio. El
enfoque de estudio fue descriptiva correlacional y No experimental. Se compuso la
muestra de 38 colaboradores del area operativa. La técnica empleada fue la
encuesta misma que permite la medicion de variables y cumplir con los fines del
estudio. Como resultado, el personal sefialé en su mayoria (94.7%) que, al existir
una constante supervision de las actividades existird un gran compromiso por parte
del personal operativo; sin embargo, esta actividad no es realizada con periodicidad
ocasionando que no haya un buen cumplimiento en el trabajo. Concluyé entonces
gue, en medida que el factor de correlacion de Spearman resultdé 0.854, llegando a
evidenciar que se haya correlacion positiva y fuerte en las variables Gestién de

recurso humano y desemperio laboral en la empresa estudiada.

Leyva (2019) en su estudio denominado “Gestidén de recursos humanos y su
relacion con el desempefio laboral en empresa de servicios Nuevo Mundo Laboral,
2019”. Manifestdé como objetivo dar a conocer la correlacion de la gestién de
recursos humanos con el desempefio en la cooperativa en estudio. Se empleé el

tipo correlacional, transversal y No experimental. La muestra fueron 33 empleados.
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Se manejo encuestas; estableciendo que de acuerdo a los datos estadisticos se
observé que 11 de los colaboradores perciben un bajo indice en la gestion de
recursos humanos y en el desempefio laboral en cuanto a las dimensiones de
incorporacion y seleccion del trabajador. Concluy6 por lo tanto que, se ha podido
demostrar mediante prueba estadistica Chi cuadrado que las variables se asocian

moderadamente y proporcional, obteniendo un nivel de 0.666.

Haymee (2017) en su estudio titulado “Seleccion del personal y desempefio
del trabajador en constructora GyQ Huancayo”. Presentd como objetivo establecer
relacion en la seleccion de trabajadores y el desempefio del trabajador. Se aplico
el tipo basica y correlacional, cuya muestra fue de 17 colaboradores a quienes se
emplearon encuesta y entrevista. Como resultados, se observaron falencias
operativas ya que la constructora no incluye a los trabajadores en grupos para
alcanzar los objetivos, ademés, se observé falta de capacitaciones recurrentes.
Concluyé6 que, una vez de desarrollar la comprobacion de hip6tesis, se evidencio
gue el factor de Spearman demostré un indice de relacion de 0.97 en las variables
seleccion del personal y desempefio del trabajador, indicando una relacidon
significativa y directamente proporcional, en otras palabras, al realizar una buena
seleccion de trabajadores mejor serd su desempefio en las actividades asignadas.

Paz (2020) en su estudio titulado “Gestion del recurso humano y rendimiento
del personal en inmobiliaria de Lima SA”. Mencionaron que el proposito fue precisar
el nivel de relacidon que posee la gestion de recursos humanos y el rendimiento
laboral. Se aplico el tipo aplicada, no experimental descriptivo y correlativa. Los
resultados demuestran que, gran proporcion de encuestados, indicaron que el
manejo de los recursos humanos no viene siendo eficaz, y por otro lado, el
porcentaje minimo consider6 que es buena, considerando que los jefes no rednen
los aspectos necesarios tal como sefiala el mandado judicial. Concluyo entonces
gue, las variables tanto gestion del recurso humano como rendimiento laboral se
asocian de manera significativa, debido a que el coeficiente arrojado supera los
0.70 de valor.
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Castafieda y Cruzado (2018) en su estudio “Gestion del talento humano y su
relacion con el desempefio laboral en una entidad de Pacasmayo, 2018”. Manifesto
gue el objeto se baso en precisar como relaciona la gestion de recursos humanos
en el desempefio laboral. La investigacion fue descriptiva correlacional y corte
transversal. Se hizo uso de encuestas dirigidas a 36 empleados. El principal
resultado fue que los encuestados en su mayoria precisaron que no se les brinda
formacion o entrenamiento previo a asignar sus puestos de trabajo, y no se asignan
de acuerdo a sus rasgos para cada puesto; por tanto, su nivel de desemperio se ve
afectado por la poca satisfaccion y motivacion a los trabajadores. Por tanto, se
concluy6 que, mediante prueba de correlacion realizada se obtuvo un Chi cuadrado

de 12.95%, significando que hay relacion entre dichas variables.

1.2.3. A nivel local

Carranza (2021) en su investigacion “Gestion del recurso humano y
desempefio laboral en entidades de Jaén”. Manifesté que el objeto fue conocer el
nivel de relacion de administracion del talento humano y desempefio del trabajador.
El enfoque fue cuantitativa, basica correlacional y transaccional. Se compuso una
muestra de 28 empleados. Se empled la encuesta. Los resultados indicaron, que
gran parte del personal se encuentra nada o poco satisfecho, ya que consideran
gue las funciones desarrolladas en la constructora no se definen de acuerdo al perfil
profesional generando baja motivacion para optimizar las actividades realizadas en
la constructora. Concluyé que, hay comprobacion estadistica de que la variable
gestiébn de recursos humanos se asocia positivamente al desempefio laboral,

tomando en cuenta un indice de 0.699 de correlacion de Spearman.

Camacho y Mera (2019) en su estudio nombrado “Gestion del recurso
humano y desempefio laboral en negocios Chanamé ERIL, Chiclayo”. El objeto fue
analizar si la gestion del talento humano influye en el desempefio laboral. El estudio
fue descriptiva correlacional y tipo Aplicada, y una muestra de 18 colaboradores;
aplicandose las encuestas. El resultado determiné que, analizando los elementos
de desempeiio laboral, los trabajadores necesitan capacitarse frecuentemente ya

gue no desarrollan adecuadamente sus competencias y habilidades, y por tanto, no

23



son reconocidos de ninguna manera. Concluyeron que, las dimensiones de la
gestion de recursos humanos intervienen en la variable desempefio del personal,

con un indice significativo menor a 0.05, y nivel del 60%

Ballesteros (2019) en su estudio nombrado “Incidencia de la gestion del
recurso humano en el desempefio del area de talento humano, caso Oxyman
Chiclayo”; se ha centrado en el objetivo de evaluar si la gestion del recurso humano
se relaciona con el rendimiento del personal. Se enfoc6 en un estudio correlacional
y no experimental. La muestra la conformaron 20 empleados administrativos y
operativos. Se aplicaron encuestas en esta oportunidad. Un resultado encontrado
fue que el grado de desemperfio laboral del negocio fue basicamente regular debido
a que no se evalta constantemente el rendimiento generado ni se llevan a cabo
capacitaciones que son basicas para el buen desenvolvimiento de las actividades.
Por tanto, concluyé que, hay una asociacién positiva y directa en las variables
gestion del recurso humano y desempefio laboral en la empresa estudiada cuyo

valor asciende a 0.782 segun prueba de correlacion de Chi Cuadrado.

Morales (2018) en su estudio nombrado “Gestion del recurso humano y
satisfaccion del usuario en Queiroz construcciones, Chiclayo”; se ha centrado en el
objetivo definir la relacion entre gestion del recurso humano y satisfaccién del
usuario. Se enfoco en un estudio correlacional y no experimental, descriptiva. La
muestra la conformaron 30 empleados y 30 usuarios. Se aplicaron encuestas en
esta oportunidad. El resultado determind que el nivel de desempefio laboral resulté
ser medio, ya que un 80% de empleados no concuerdan con la constructora brinda
incentivos econdmicos, asi como no se impulsa el desarrollo de las competencias
de los trabajadores. Por tanto, concluy6 que, hay una relacién positiva y sustancial
en las variables gestién del recurso humano y satisfacciéon del usuario en la
empresa estudiada cuyo valor asciende a 0.511 segun prueba de correlacion de

Pearson.

Villalobos (2019) en su investigacion “Motivacion y desemperio laboral en
Dlaborum plus SAC, Chiclayo”. Manifest6 que el objeto fue conocer la incidencia de
la motivacién sobre el desempefio laboral. El tipo fue descriptiva correlacional. Se

compuso una muestra de 35 empleados. Se emple6 la encuesta. Los resultados
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indicaron que, el factor desempefo laboral se viene desarrollando de forma

favorable y alta en los colaboradores, por tanto, se vincula a una alta motivacion.

Concluy6é entonces que, se percibe una influencia aceptable y positiva entre

motivacion y desempefio laboral, demostrando un valor de coeficiente de Pearson
de 90%.

1.3.

1.3.1.

Teorias relacionadas al tema

Gestion de Recursos Humanos
1.3.1.1. Recursos Humanos.

Armijos y Bermudez (2019) sostienen que son un abanico de
acciones, destrezas, capacidades, aptitudes y métodos que mantienen y
tienden a contribuir el personal de una entidad o empresa, acaeciendo en las
ventajas competitivas fundamentales en la actualidad; se consideran la pieza
primordial de toda empresa, promueve la puesta en marcha de todas las

areas de la misma.

Se puede percibir al recurso humano como el elemento principal de
las empresas a fin de alcanzar los logros, no son vistos como costos, sino
mas bien inversién, siendo asi que su gestiéon implica una prioridad en todo

negocio. (Armijos y Bermudez, 2019).

Para Marte (2015) son el conjunto de personas y/o colaboradores que
componen a una entidad para realizar correctamente cada tarea u operacion

requerida en beneficio del desarrollo de metas previstas en la entidad.

En toda empresa cada &rea comprende una serie de necesidades que
concretan que conducta debe poseer el recurso a fin de poder irrumpirla, de
este modo recurso que irrumpa un puesto en una entidad debera pasar por
evaluacion referente a los requisitos del puesto para aportar a las metas
empresariales, para lo cual se presencia una fase llamada Evaluaciéon de

Desempefio. (Marte, 2015)
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1.3.1.2. Gestion administrativa del recurso humano.

Armijos y Bermudez (2019) mencionan que se constituye una
funcién particularmente administrativa, a nivel macro empresarial, y en
frecuente cambio. Se asocia al manejo y flexibilidad en las formas de
trabajo y permuta, cuyo periodo de actividades es a largo plazo y su

enfoque es de indole estratégica.

Gestionar es proyectar, organizar, coordinar y controlar el
rendimiento efectivo de los colaboradores de una entidad; para ello, se
aplican métodos que ayuden a su interrelacion y aporte de los empleados
con el objeto de efectuar las metas y objetivos particulares analogos de

manera directa e indirecta con su la labor. (Armijos y Bermudez, 2019).

Segun Gonzales (2015) menciona que: para gestionar el recurso
humano, las entidades disponen de un esquema en concordancia con el
area de talento humanos, que es una de las bases en la cual la organizacion
se inclina para definir y consolidar en el rubro donde enfoca los productos
0 servicios; motivo por el que esta area se debe integrar mediante personal
competente y profesional en materia administrativa y sean consecuentes

en realizar trabajos como:

Manejo de procesos apropiados para atraer al talento humano, que
proporcione producto y servicio de calidad para el crecimiento de la
empresa. De acuerdo a ello se emplea una serie de actividades que
atraen postulantes con buen potencial y sumamente calificados para

ejercer los cargos de una organizacion.

Adecuada gestion de informes confidenciales de todo trabajador, para

conservar de forma eficiente data importante de la empresa.

Correcta administracion del sistema de nomina, de manera que los
trabajadores accedan a préstamos, beneficios y vacaciones de acuerdo

al periodo que se encuentran laborando en la organizacion.
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Gestion de conflictos, lograra que los trabajadores cuenten con la
seguridad de que sus dificultades o conflictos obtengan respuestas con

soluciones objetivas.

Llevar a cabo una eficaz comunicacion, que permita generar directrices,
e identidad colectiva sin soslayar la informacion que favorezca a cada

trabajador.
Emplear sistemas correctos frente a la prestacion de servicios.

Hacer uso de sistemas, planes e instalaciones aptar para atender toda

clase de emergencia.

1.3.1.3. Objetivos del Departamento de Recursos Humanos.

Armijos y Bermudez (2019) sefialan que los objetivos del area
provienen de las metas planteadas por la empresa. De acuerdo a ello, es
considerado que el objetivo de esta area es reclutar y rotar al personal,
llevar a cabo documentacion, gestionar sueldos y beneficios; analizado de
esa manera, su funcidn se enfoca en criterios técnicos y administrativos.

Ademas, dichos objetivos son los siguientes:

Disefiar, poseer y realizar un plan eventual de Recursos Humanos
con aptitud y motivacion a fin de alcanzar los fines de la empresa o
institucion.

Efectuar situaciones empresariales de ejecucién, satisfaccion plena
del Recurso Humano.

Generar efectividad con el Recurso Humano disponible.

Aportar al desarrollo empresarial.

Dar respuesta de manera ética y social a retos que muestra la
sociedad y minimizar sustancialmente las rigideces negativas que la

sociedad logre emplear en la empresa.

Brindar apoyo a las aspiraciones del personal.
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Dar cumplimiento a las leyes sociales.

Redefinir el rol empresarial de Recursos Humanos para tranzar una
consultaria del nivel directivo de la organizacién a fin de contratar, formar,

gestionar, retribuir y desarrollar los recursos humanos de la misma.

De acuerdo a los presentes objetivos el DRH se deben dar
cumplimiento a un conjunto de acciones orientadas a evidenciar los
ambientes necesarios para el desarrollo de metas organizacionales.

(Armijos y Bermudez, 2019).

1.3.1.4. Funciones de Recursos Humanos.

Martinez (2015) define que las funciones del area de recurso
humano se modifican de acuerdo al tipo de empresa o entidad; sin

embargo, se presentan algunas principales, entre ellas:

Contribuir en la prestaciéon de servicios a la entidad, a sus propietarios,

administradores y colaboradores.

Especifica los compromisos que concretan cada cargo del personal y
las particularidades que debe poseer el empleado que disponga dicho
cargo.

Reclutar a trabajadores aptos para cada cargo.
Evaluar el desempeifio laboral, promoviendo acciones de liderazgo.

Realizar capacitaciones mediante programas y actividades orientados

a la mejora de conocimientos del personal.

Ofrecer ayuda moral al personal basada en mantener la unién con
éstos, asi mismo buscar soluciones a los problemas que surgen de

estos.

Realizar control sobre beneficios del personal.
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1.3.1.5. Direccidn estratégica de Recursos Humanos.

Montoya et al. (2016) menciona que la direccién hace referencia a
una serie de paradmetros, como evaluaciones que sostiene el desarrollo de
un esquema de recurso humano que tendera a trabajar en beneficio del
alcance de objetivos institucionales, de acuerdo a las aptitudes que poseen
sus integrantes, gracias a ellos es que se encamine a la competitividad. Se
podria decir que este direccionamiento deberia enfocar sus energias en la
ejecucion de fines y metas planteadas en un cierto tiempo de manera

conjunta y en concordancia con los empleados.

Un punto importante a sefialar es que cada director de la empresa
no solamente debe cerciorarse que los procesos llevados a cabo estén
sujetos a lineamiento de eficacia y eficiencia, sino que debe disefiar y
efectuar actividades, estrategias y politicas que se basen en modelos
practicos y precisos compartidos con todos los colaboradores de la

empresa. (Montoya et al., 2016)

Montoya et al. (2016) esta claro entonces que el direccionamiento
estratégico considere importantes componentes basicos para cefiirse a
dicho direccionamiento del talento humano mismo que se indica en

adelante:

Figura 1

Direccionamiento del Recurso Humano
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«El aumento de la gestion representa valor cuando hay aumento en las
O R S estrat Ysewableoenacdmespamlareduodéndeloscosbs

z logrando asi un valor diferenciador en el quehacer en los servicios y la

produccion. 4

- - +Por las hablidades, conocimientos y capacidades del personal de la
Lo humano como organizacion, éste se constituye en una ventaja competitiva frente a las
elemento tinico demas corporaciones, lo que hace que sea un recurso Unico y dificil de
imitar

J

" +Cada colaborador desarrolla sus  propias” habilidades 'y “adquiere
competencias que le hacen dnico y d delmlar convirtiéndose asi en
una persona altamente compemwayenunvala agregado para la
organizacion por contar con personal comprometido y con el deseo de
ofrecer a la corporacion alternativas de competitividad J

Un recurso dificil de
imitar

+El desarrollo de las tereas realizadas por los colaboradores es una
actividad necesaria para generar métodos de trabajo eficaces en la
empresa de tal manera que pueda evidenciarse en los servicios
percibidos por los clientes. J

*Las actividades que debe desarrollar cada colaborador debe ser lo

en la gestion suficientemente claras y eficaces, en tal sentido que no se desperdicie
de los recursos valor en dichas actividades, generando asi resultados optimos para la
organizacion y los colaboradores. y

ortalecimiento +Las organizaciones deben contar con el me &recurso humano para ser
desarrollo de lo cada vez mejores y ello se logra leciendo, madurando y
ecurso potencializando las h |li|dadesdesus oolaborado'es

Nota: Montoya et al. (2016)

Cada organizacion es sumamente eficiente y capaz de lograr
técnicas bien planteadas ante el talento humano y que se ajusten
directamente a las estrategias especificas por la direccion; la relacion entre
ambos aspectos quiere decir que cada fase ejecutada por el talento
humano certifique el desarrollo adecuado, oportuno, eficiente y completo

de valor en cada meta fijada por la empresa. (Montoya et al., 2016)

1.3.1.6. Elementos para el direccionamiento estratégico de la gestién.

Montoya et al. (2016) refiere a que de acuerdo a lo precisado lineas

anteriores, el talento humano es el elemento importante para llegar a
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desarrollar los objetivos de una entidad, razén por la cual ésta contara con

un correcto direccionamiento estratégico si:

Existe relacibn entre tacticas para el desenvolvimiento de
trabajadores y nivel competitivo con el direccionamiento estratégico

previsto por la direccion.

Se percibe un absoluto apoyo proveniente de los integrantes de la

empresa tanto en las operaciones como ejecucion de estrategias.

Todos los trabajadores de la organizacion se centran en la
perspectiva de estrategia en el desarrollo y proyecciones, ya que ello
aportara al alcance notorio de las habilidades y al valor afiadido en la

optimizacién y obtencion de resultados favorables para la empresa.

Se presenta un sistema de data confiable, con dalos actuales y
compatibles con los requerimientos tecnologicos empresariales,

permitiendo que la toma de decisiones sea la mas metddica y asertiva.

Existen modificaciones constantes enfocadas al desarrollo de
metas planteadas con valor afiadido, que comprueban resultados
mediante indicadores mostrando un alto impacto en las actividades diarias

en la entidad.

Competencias amplias de manera frecuente por parte de los

trabajadores que conforman la entidad.

1.3.1.7. Planificacion del recurso humano.

Montoya et al. (2016) define que la planeacion del talento humano

es aquella aptitud por parte de la entidad o empresa para gestionar
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eficientemente los requerimientos y custodia del personal cuyos objetivos

gue persigue son los siguientes:

El resguardo que la entidad tenga al alcance del personal adecuado
con las destrezas necesarias para cubrir el puesto oportuno y en el

momento preciso.

Certificar que la entidad se adapte a las variaciones del ambiente

segun el contexto en el que se halla inmersa.

Proporcionar sentido y relacion tanto a las técnicas como tareas de
empleados de una empresa.

Combinacién de puntos de vista de directores que pertenecen al
grado interludio como en el staff de la entidad.

1.3.1.8. La planificacién agregada y la de carrera profesional.

La finalidad de la planeacion agregada se enfoca en realizar tanto
las proyecciones de oferta como demanda de colaboradores a un tiempo
futuro, a través de las cuales se puedan implementar talleres que
favorezcan la gestion eficiente del personal, en todos los departamentos de
la entidad, cumpliendo de esta manera los requerimientos de cada puesto
en los que se den de modo oportuno las medidas definidas para cada ello.
(Montoya et al., 2016)

Ahora bien, con respecto a la finalidad de la planificacion de las
carreras profesionales, de forma general, puede decirse que es un
compromiso de cada trabajador ya que cada uno establece sus metas
propias, crea sus suefios, efectia la administracién de su crecimiento y la
integracion de la empresa, generando de esta forma un adecuado

rendimiento. (Montoya et al., 2016)
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1.3.1.9. Planificacion y sistema de gestién del recurso humano

La colaboracion del talento humano en la realizacion de practicas de
estratégicas es importante para la fijacion defines y estrategias a
desarrollar. Es de sumo interés considerar que la mision se dara a conocer
y comprender por cada integrante de la entidad, esto con la finalidad que
cada actividad realizada por los colaboradores se oriente al desarrollo de
los fines y mision propuestos por la entidad. De la misma manera, es
necesario sefialar que, en agradecimiento de la gestion del talento humano
en las etapas estratégicas, puede cerciorarse una adecuada administracion
y ejecucion aptitudes del personal de acuerdo a los fines a lograr. (Montoya
et al., 2016)

Es necesario asi mismo, considerar algunos componentes que
deben permitir determinar una practica real y de mucho valor en todas las

actividades a realizarse en la entidad: (Montoya et al., 2016)

Enunciar objetivos precisos a un cierto tiempo.

Los fines establecidos estaran orientados a la misién de la empresa

o entidad.

La perspectiva y estudio de distintos aspectos externos deben incidir

de forma frecuente en la empresa.

Es necesario que exista creatividad en el plan y ejecucion de

acciones que garanticen su desarrollo.

Se deben plantear acciones orientadas a la adecuada toma de

decisiones que superen las inseguridades del ambiente de la empresa.

El adecuado control contribuira a verificar alteraciones generadas en
relacion a los fines establecidos, esto con la finalidad de evaluar dichas

alteraciones y contrarrestarlas de forma constante.

33



1.3.1.10. El recurso humano como factor clave para la gestion de la

calidad.

Montoya et al. (2016) actualmente se puede sefialar que la gestidon
viene de la mano con valores fundamentales, en los cuales el cliente,

proveedor y personal comprendan un rol importante en el éxito.

Considerandose este un componente necesario para alcanzar una
nueva definicion de la compafiia que se enfoque en el valor de la

articulacion de todos los colaboradores que en ella laboran.

En tal sentido, las organizaciones que reciban una compensacion de
calidad es debido a que han obtenido como respuesta siete condiciones,

tal como se muestra en el siguiente gréfico:

Figura 2
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Nota: Montoya, et al. (2016)

1.3.1.11. Incidencia del factor humano en la calidad.

Montoya et al. (2016) precisa que el desenvolvimiento del elemento
humano requiere de actividades dirigidas a la optimizacion de estandares
en la que se desarrolla la labor para favorecer la motivacion y necesidades
dentro de ella, a través de generacion de un estado psicolégico integro, en
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el que los colaboradores expresen complacencia y satisfaccién en el

entorno donde se desempenia.
Para Gonzélez (2015) este desempefio se resume en:

El desarrollo concebido como resultado de las evaluaciones de los

trabajadores, incluyendo la motivacion que cuentan en la organizacion.

Las evaluaciones se componen del resultado del entrenamiento con el

ejercicio.

La motivacién es el resultado de la forma de actuar del trabajador y las

condiciones de su entorno.

Lo sefalado es fundamental para reclutar al personal, capacitarlo y que
tengan apoyo sicolégico y social, asi mismo del seguimiento del
ambiente empresarial, analisis del perfil, de la valoracion del

desemperio, el bienestar laboral.

1.3.1.12. Dimensiones de la Gestion de Recursos Humanos.

Diaz (2015) sefala la existencia de dos dimensiones basicas:
interna y externa, a continuacion, se aprecia el gréfico:
Figura 3

Dimensiones de la Gestion del Talento Humano
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Nota: Diaz (2015). Gestidn del Talento Humanao.
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Dimensién Interna.

Dentro de la dimensién interna, se describe lo relacionado a la
constitucion del empleado, lo cual implica: sapiencias, habilidades,
estimulaciones y actitudes; dichos elementos se expresan en la forma

de manejar el recurso humano en toda empresa. (Diaz, 2015)

1. Conocimientos. Como aspecto fundamental en la administracion del
recurso humano, se debe reconocer para administrar correctamente
el conocimiento del trabajador, lo que se deduce brindar
conocimientos a las personas nuevas que ocupen su puesto (Diaz,
2015).

2. Habilidades. Aluden a aspectos cualitativos de la percepcion, se
relacionan directamente con la razén, sin embargo, el componente
esencial del ejercicio profesional, debe ser creada y corregida. (Diaz,
2015)

3. Motivaciones. Se alude a los procedimientos que enfocan en el
impetu, direccion y perseverancia de esfuerzos humanos para
alcanzar una meta, mediante la satisfaccion de las necesidades del
personal para conservar la conducta esperada en la empresa, y lo
mas importante, para expresar adecuadas actitudes en las

actividades que realizan. (Diaz, 2015)

4. Actitudes: Las personas adoptan actitudes frente al trabajo, empresa,
su remuneracion u otros factores; las sobresalientes suelen ser
satisfaccion laboral, participacion activa en la empresa. Las actitudes
en las organizaciones son importantes debido a que influyen en el

comportamiento dentro de las actividades laborales. (Diaz, 2015)
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Dimensién Externa

En esta dimensidén, abarca todos los factores externos influyentes
en la eleccién, mejora y retencion de trabajadores en el ambito
empresarial, incluyendo evaluacion del ambiente de trabajo, desarrollo

profesional, estdndares de trabajo, que se enfatizan entre otros:

1. Ambiente de trabajo. caracterizado por brindar enriquecimiento,
participando en las decisiones respecto al propio trabajo y la empresa.
(Diaz, 2015)

2. Desarrollo profesional. pretende facilitar a trabajadores ciertos
conocimientos con respecto a las funciones que desempefa;

instruyendo para que realice actividades mas amplias. (Diaz, 2015)

3. Condiciones de trabajo. Esto se relaciona al abanico de componentes
concordados que desenvuelven de manera armonica para garantizar
la administracion de seguridad y salud la entidad. Ademas, abarca
politicas, planeacioén, evaluacion y accién en pro de las mejoras.
(Diaz, 2015)

4. Reconocimiento. Esta dimension complementa como apoyo positivo
para que las personas amolden su desempefio y perciban sobre todo
satisfaccion con las tareas que realizan. (Diaz, 2015)

1.3.2. Desempefio Laboral
1.3.2.1. Definicion.

Corvo (2018) lo define a la evaluacién que establece si la persona ejerce
muy bien su labor es analizada de manera académica como componente de la
psicologia industrial e institucional, integrdndose ademéas como parte de la gestion

del recurso humano.

Se trata de una evaluacién a manera individual, se basa en el sacrificio

humano. Por lo general, el &rea de recursos humanos se encarga de la evaluacion,
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pero la ejecucion del trabajo es el principal trabajo de desarrollo. Se debe tener de
conocimiento de que manera un deficiente colaborador podria hundir al equipo. De
otra manera, el eficiente desempefio de los colaboradores puede generar la

motivacién y el resultado final. (Corvo, 2018)

1.3.2.2. Caracteristicas del Desempefio Laboral.

Corvo (2018) menciona gque se podria decir que es la forma en como realizan
sus actividades los trabajadores. No obstante, hay distintas caracteristicas

importantes en su contexto:

Si un trabajador realiza un buen trabajo, se vendera mas mercaderia. No
obstante, estos elementos extras al desempefio impactan en los

ingresos obtenidos.

En este contexto, el buen desempefio de personal podria resultar eficiente

para contrarrestar las bajas ventas.

1.3.2.3. Relevante para la meta organizacional.

El desempefio del trabajo debe estar dirigido a las metas de la
empresa relacionadas con el puesto o tarea. Por consiguiente, no incluye
tareas destinadas a lograr objetivos adyacentes. Por ejemplo, intentar
trabajar en el menor tiempo permisible no es un logro, excepto cuando se

trata de evitar retrasos. (Corvo, 2018)
1.3.2.3.1. Multidimensionalidad

El desemperio del trabajador es un concepto que tiene multiples

dimensiones, y se enfoca en varios tipos de actuacion. (Corvo, 2018)
1.3.2.3.2. Comportamientos especificos y no especificos de la tarea

El comportamiento especifico es el que una persona realiza
como parte de una labor. Estas son las tareas basicas que distinguen

un trabajo de un tercero. EI comportamiento no especifico de la tarea
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es aquel que una persona debe realizar y que no esta relacionado con

un trabajo en concreto. (Corvo, 2018)

Para un vendedor, su comportamiento especifico consiste en
exponer un determinado producto al usuario. EI comportamiento no
especifico consiste en capacitar a nuevos integrantes del equipo.
(Corvo, 2018)

1.3.2.3.3. Esfuerzo

El rendimiento ademas se puede evaluar en condiciones de
esfuerzo, bien sea diariamente o0 de existir situaciones exclusivas.
Describe el nivel en que el personal estd comprometido con las
actividades del trabajo. (Corvo, 2018)

1.3.2.3.4. Trabajo en equipo

En lugares de trabajo en que las personas son completamente
auténomas, la efectividad puede insertar la medida en la que la persona
apoya al equipo y compaferos de trabajo. Es decir, acttan como un
buen ejemplo, dar consejos o0 ayudar a alcanzar las metas del mismo
(Corvo, 2018).

1.3.2.4. Buen desempeiio laboral.

Corvo (2018) incluso si las personas que ingresan al mercado laboral
son inteligentes, a menudo no son eficientes. Las organizaciones necesitan
individuos integros, que cooperen y sean confiables. A continuacion se
listan cinco cualidades importantes que conducen a un 6ptimo desempefio

laboral:
1.3.2.4.1. Habilidad para aprender

Toda empresa posee ciertos conocimientos que cada empleado
debe adquirir para obtener éxito en el lugar de trabajo. Bien sea que se

trate de formarse conocimientos técnicos, fases de trabajo concretos o
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trabajar efectivamente en una entidad, ponerlos en funcionamiento de
manera rapida es muy necesario para gran parte de las empresas.
(Corvo, 2018)

1.3.2.4.2. Aplicacion

El trabajo es una caracteristica de personalidad que incluye
amplias cualidades anheladas para cualquier negocio. Con un alto uso,
son confiables. Tienen mas probabilidades de éxito, trabajan duro,
prestan atencidén y estan dispuestos a redoblar sus esfuerzos para

hacer mas productiva la empresa. (Corvo, 2018)
1.3.2.4.3. Adaptabilidad

Necesario es que los trabajadores se adapten y continden
siendo efectivos, inclusive cuando surjan permutas. Las empresas
buscan personal que sepa afrontar los golpes y sean exigentes en sus
labores. (Corvo, 2018)

1.3.2.4.4. Integridad

Las empresas buscan confiar en sus trabajadores. Espera
trabajadores honestos, que no mientan, ni hurtan. Su propiedad
intelectual es lo mas valioso para una organizacion. Los lideres
requieren trabajadores en quien pueda confiar a no divulgar secretos

de la compafia. (Corvo, 2018)

1.3.2.5. Evaluacion de Desempefio Laboral.

Marte (2015) sostiene que evaluar el desempefio comprende la
evaluacion continua del desempefio y el compromiso de los empleados con
la tarea y la empresa. Esta es una manera de retroalimentacion sobre en
gué medida el personal desarrolla el desempefio de sus tareas y qué planes
de ejecucion son importantes para implementar y cumplir con los requisitos

establecidos.
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Esta evaluacion debera basarse en diferentes bases que enfoquen

su desarrollo. Estos son: (Marte, 2015)

El sistema de evaluacion del desempefio necesita el compromiso y

colaboracién impulsa de los empleados.

El rol de consejero del supervisor-evaluador se debera cimentar las

bases para dar alternativas de mejoramiento.

Para desarrollar este sistema, se puede utilizar mecanismos como el
intercambio de criterios, en que cada colaborador recibe puntos por
criterios como ser responsable, puntual, productivo, tenga iniciativa,
trabaje en equipo, correccion en el trabajo y otros aspectos importantes

gue considera la empresa, durante un periodo de tiempo.

Rodriguez (2017) En lo que a él respecta, sefialé que la evaluacién
del desempefio laboral es una accion importante, que suele realizarse de
alguna manera en toda organizacion o empresa. Asimismo, se trata de un
proceso manejable para verificar el nivel de consecucion de las metas

propuestas a nivel personal.

Evaluando el desempefio, la empresa recopila datos relevantes para
se tomen decisiones apropiadas, por lo tanto, si el desempefio es menor al
establecido, se deben implementar medidas correctoras; si el desempefio
es agradable, se necesitard incentivar. (Rodriguez, 2017)

1.3.2.6. Principios de la evaluacion del desempefio.

(Rodriguez, 2017) La evaluacion del desempefio debe basarse en
un conjunto de principios basicos que destinen su consecucion. Entre ellos

podemos destacar:

La evaluacién del desempefio debe combinarse con el desarrollo del

personal de la organizacion.
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El estdndar de evaluacion se basa en la data principal del espacio

del personal.

Los fines de la evaluacion del desempefio estaran visiblemente

definidos.
Demostrar el deber y la participacion activa de todos los empleados.

En efecto, el rol del evaluador debe utilizarse como base para

implementar mejoras.

1.3.2.7. Dimensiones de Desempefio Laboral.

Lastras (2018) indica que toda organizacion debe tomar en cuenta
un conjunto de dimensiones clave para alcanzar sus objetivos. La buena
relacion de los trabajadores ayuda mejorar el rendimiento de cada uno y

eso se demuestra en el crecimiento econémico de la empresa.

1. Consecucion de objetivos. Es lo que persigue toda organizacion, por
lo que es importante supervisar a los trabajadores, ademas,
preocuparse por cada uno de ellos y saber que estan desempefiando

correctamente sus tareas asignadas. (Lastras, 2018).

2. Desarrollo del equipo. Es un aspecto a considerar, lo cual implica las
oportunidades que pueden tener los colaboradores para su
crecimiento econdmico, social, personal, entre otros. En este
aspecto, es el lider quien debe definir las competencias claramente.
(Lastras, 2018).

3. Compromisos. Las cuales son competencias que se evallan de todo
trabajador, asimismo, se convierten a conductas manifiestas para el

desemperio del trabajador eficaz.
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1.4. Formulacion del problema

1.4.1 Problema General

¢,De qué manera la Gestion de Recursos Humanos se relaciona con el desemperio
laboral en la Constructora y Consultora NEOTECK S.A.C., Chiclayo 20207

1.4.2 Problemas Especificos

- ¢ Cbmo se encuentra en la actualidad la Gestion de Recursos Humanos en
la Constructora y Consultora “NEOTECK” SAC, Chiclayo, 20207

- ¢Cuédl es el nivel del desemperio laboral en la Constructora y Consultora
‘“NEOTECK” SAC, Chiclayo, 20207

- ¢ Cual es larelaciéon entre la Gestion de Recursos Humanos y el desempefio
laboral en la Constructora y Consultora “NEOTECK” SAC, Chiclayo, 20207

1.5.Justificacion e importancia del estudio
Justificacion Teodrica

El trabajo de investigacion buscé demostrar como la Gestién de RR. HH se
relaciona con el desempefio laboral de la Constructora y Consultora “NEOTECK”
SAC; realizando un contraste con las teorias relacionadas de estudio para

amplificar la investigacion y determinar la comprobacion de las hipoétesis.

Justificacion Practica

La investigacién se justifica porque tiende a analizar como se relacionan las
variables de interés en una empresa del sector construccion Neoteck SAC. El
diagnéstico de la evaluacion del desempefio laboral se empled para conocer,
catalogar y evaluar las percepciones que presenta el personal de la entidad, en un

cierto periodo, sujetandose a los métodos de recoleccion de datos.
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Justificacién Metodoldgica

Es de justificacion metodoldgica puesto que el estudio se centr6 en una
investigacion descriptiva correlacional y disefio No experimental, en la cual se
aplicaron técnicas de recoleccién de informacion a los participantes de la
Constructora y Consultora “NEOTECK” SAC e identificd la relacion de las variables.

Justificacion Social

Es de justificacién social puesto que logré6 que el personal se sienta
identificado con la institucién y su gestién, asimismo al optimar el desempefio del

personal se optimizara la calidad en cuanto al servicio brindado a usuarios.

Importancia del estudio

El estudio se considera importante porque permitid obtener los resultados
necesarios para el desarrollo de los objetivos previstos del estudio, ademas, sirvié
para aportar a una mejor toma de decisiones a la empresa Constructora y
Consultora “NEOTECK” SAC y que beneficie el desempefio laboral de sus
trabajadores a través de los analisis realizados.

1.6. Hipotesis

H1: La Gestién de Recursos Humanos se relaciona de manera positiva con
el desempefio laboral en la Constructora y Consultora NEOTECK S.A.C, Chiclayo
2020.

HO: La Gestion de Recursos Humanos no se relaciona de manera positiva
con el desempefio laboral en la Constructora y Consultora NEOTECK S.A.C,
Chiclayo 2020.

1.7. Objetivos

1.7.1. Objetivo general
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Determinar el nivel de relacién entre la Gestion de Recursos Humanos y el
desemperio laboral en la Constructora y Consultora NEOTECK S.A.C., Chiclayo
2020.

1.7.2. Objetivos especificos

- Diagnosticar la actual Gestion de Recursos Humanos en la Constructora y
Consultora “NEOTECK” SAC, Chiclayo, 2020.

- Evaluar el nivel del desempefio laboral en la Constructora y Consultora
“‘NEOTECK” SAC, Chiclayo, 2020.

- Describir la relacion entre la Gestion de Recursos Humanos y el desempefio
laboral en la Constructora y Consultora “NEOTECK” SAC, Chiclayo, 2020.
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ll. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipoy disefo de investigacion

2.1.1. Tipo de investigacion

El presente trabajo de investigacion fue del tipo Descriptiva, Correlacional.

Investigacion Descriptiva: segun Rus (2021) este tipo de estudio, evalla
detalles y rasgos de un especifico conjunto de personas o fenémenos, y no trata de
saber el motivo por el cual se comportan de unas en relacién a otras; asimismo se

empieza por el proceso de ordenar, resumir y categorizar los datos obtenidos.

La investigacion es descriptiva, puesto que la informacion proporcionada fue
analizada, y detallada con respecto a la situacién en la que se encuentra la gestién
de recursos humanos y el desempefio laboral de los colaboradores de la
Constructora y Consultora “NEOTECK” SAC, Chiclayo.

Investigacion Correlacional: como mencionan Hernandez y Mendoza
(2018), describen que se emplea con la finalidad de precisar las relaciones mas no
la causa entre variables que se miden y de esta manera, comprobar o evidenciar

las hipdtesis estadisticas previamente formuladas.

En efecto, es correlacional el estudio dado que se tiene como finalidad
determinar o conocer el nivel de relacién entre la Gestion de Recursos Humanos y

el Desempefio laboral en la constructora objeto de estudio.

2.1.2. Disefio de investigacion

La investigacion tuvo un disefio No experimental, de acuerdo a lo
manifestado por Serrano (2017) esta investigacién es también conocida como ex
post facto, donde los cambios en la variable independiente ya ocurrieron y el

investigador debe limitarse a la observacion de situaciones ya existentes.
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Por ello, nuestro estudio fue no experimental, debido a que las variables de
estudio no se manejaron, lo que implica que se analizaron en su escenario natural,

tal como se percibe en la Constructora y Consultora “NEOTECK” SAC, Chiclayo.

Por tal consideracion, el disefio de la investigacion se represent6 tal como

se presenta en el siguiente esquema:

—» = «0

M/
\Oz

Donde:

M = Muestra.
0O1 = Observacion de variable 1.
0O2= Observacion de variable 2.

r= Correlacion de las variables

2.2. Poblaciény Muestra

2.2.1. Poblacion
De acuerdo a Arias et al. (2016) “Una poblacion de investigacion es un
conjunto definido, limitado y accesible de casos que forman la base del muestreo y

cumplen criterios definidos”. (p. 202)

Para el presente trabajo, la poblaciébn estuvo conformada por 105
trabajadores de la Constructora y Consultora “NEOTECK” SAC, Chiclayo, 2020, la
cual estuvo conformada por sus propios rasgos que la delimitan, por lo que el grupo
de elementos que la componen se denomina universo y da origen a la informacion

de la investigacion.
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2.2.2. Muestra

Arias et al. (2016) refiere a “la muestra de estudio siempre debe
determinarse el nimero especifico de participantes que sera necesario incluir a fin

de lograr los objetivos planteados desde inicio de la investigaciéon”. (p. 206)

La muestra del presente trabajo, estuvo dirigida a 51 trabajadores de la
Constructora y Consultora “NEOTECK” SAC, Chiclayo. La muestra fue necesaria
analizarla en razon de que permitido investigar los rasgos de la poblacion
conjuntamente con sus propiedades mas relevantes con el propésito de
proporcionarle validez a los resultados. Para ello se emple6 el tipo de muestreo

probabilistico:
2.2.2.1. Muestreo Probabilistico.

De acuerdo a lo sefialado por Espinoza (2016) en el muestreo probabilistico
es necesario que todos y cada uno de los elementos de la poblacion presenten la

misma probabilidad de ser seleccionados al azar.

En la investigacion se aplic6 un muestreo probabilistico con la finalidad de
conocer el nimero exacto de participantes a los cuales se aplicé la encuesta, la

férmula es la siguiente:

NZ?pq
n="—"5—>5—
e2 N+Z2%pq

Donde:

N = Valor de la poblacién.

Z = Nivel de confiabilidad

p = Probabilidad de éxito

g = Probabilidad de rechazo
e = margen de error.

n = Tamano de la muestra.

Desarrollo:
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N =105

Z=95%=1.96
p=0.5
qg=05
e=10%=0.1
n=¢?

Reemplazo valores:

~ 105 (1.96)? (0.5)(0.5)
"7 ((0.1)2) 105+(1.96)2 (0.5)(0.5)

n = 51 trabajadores

2.3. Variables, Operacionalizacion

2.3.1. Variables
2.3.1.1. Definicion Conceptual.

Variable Independiente: Gestion de Recursos Humanos

Segun Revista Universidad y Sociedad (2019) sostiene que son un abanico
de acciones, habilidades, capacidades, aptitudes y métodos que mantienen y
tienden a contribuir el personal de una entidad o empresa, acaeciendo en las
ventajas competitivas fundamentales en la actualidad; se consideran la pieza
primordial de toda empresa, promueve la puesta en marcha de todas las areas de

la misma

Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Asimismo, Marte (2015) define que son el conjunto de personas y/o
colaboradores que componen a una entidad para realizar correctamente cada tarea
u operacion requerida en beneficio del desarrollo de metas previstas en la entidad.

En toda empresa cada area comprende una serie de necesidades que
concretan que conducta debe poseer el recurso a fin de poder irrumpirla, de este
modo recurso que irrumpa un puesto en una entidad debera pasar por evaluaciéon
referente a los requisitos del puesto para aportar a las metas empresariales, para

lo cual se presencia una fase llamada “"Evaluacion de Desempeno”.
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2.3.1.2. Definicién Operacional.
Variable Independiente: Gestion de Recursos Humanos

Segun como indica Gonzales (2015) menciona que: para gestionar el
recurso humano, las entidades disponen de un esquema en concordancia con el
area de talento humanos, que es una de las bases en la cual la organizacion se
inclina para definir y consolidar en el rubro donde enfoca los productos o servicios;
motivo por el que esta area se debe integrar mediante personal competente y

profesional en materia administrativa.
Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Asimismo, Corvo (2018) lo define a la evaluacion que establece si la persona
ejerce muy bien su labor es analizado de manera académica como componente de
la psicologia industrial e institucional, integrandose ademas como parte de la
gestiéon del recurso humano. Se trata de una evaluacién a manera individual, se
basa en el sacrificio humano. Por lo general, el &rea de recursos humanos se
encarga de la evaluacion, pero la ejecucion del trabajo es el principal trabajo de

desarrollo

2.3.2. Operacionalizacién
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Tabla 1. Operacionalizacion de variables

Variables

Dimensiones

Indicadores

iftems

Técnica e
Instrumento

Variable
Independiente

Gestién de
Recursos Humanos

Actitudes del
recurso humano

Condiciones de
trabajo

Reconocimiento y
estimulacion

Satisfaccion laboral

Participacion activa

Cumplir con las
obligaciones legales

Administracién de
seguridad y salud en
el trabajo

Esfuerzo positivo del
personal

Recompensa del
desempefio del
personal

¢ Existe satisfaccion laboral para trabajar de forma efectiva en la
empresa?

¢(Es ideal el ambiente en donde labora el personal a fin de
desempeiiar sus funciones?

¢, Todo el personal de la empresa se desempefia activamente en
sus labores diarias?

SEl area de Recursos humanos evalla constantemente la
participacion del personal?

¢La empresa cumple con sus responsabilidades legales para con
el personal?

¢,Cumple la empresa con la reglamentacibn en materia de
Construccién?

¢,La empresa cumple con el régimen obligatorio de la Ley de Seguro
Social y Seguro de Riesgos de Trabajo?

¢ Existe una gestion adecuada de la seguridad y salud en bien de la
calidad de vida de los trabajadores y sus familiares?

¢, Reciben los trabajadores algun tipo de entrenamiento o formacion
previa en sus puestos de trabajo a fin de obtener un esfuerzo
positivo en sus labores?

¢ Los esfuerzos del personal se encaminan al logro de los objetivos
propuestos?

¢ Los esfuerzos del personal son remunerados u obtienen algin
reconocimiento por sus logros?

¢, Se utilizan estrategias de recursos humanos a fin de favorecer el
desempefio del personal?

Encuesta /
Cuestionario
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Consecucion de

objetivos
Variable
Dependiente Desarrollo de
equipo

Desempefio Laboral

Compromisos del
personal

Realizacion de
actividades

Supervision de
actividades
realizadas

Comportamiento del
personal

Trabajo en equipo

Comportamientos
visibles del
desempefio laboral

Evaluacion del
desempefio laboral

¢Los trabajadores se involucran en realizar sus actividades
programadas?

¢ El empleador cumple y hace cumplir con las funciones del
trabajador?

¢Con qué frecuencia son supervisadas las actividades
realizadas por los trabajadores?

¢De llevarse a cabo la supervision de dichas actividades, es
importante para la buena calidad del trabajo?

¢ Existe cooperacion entre los trabajadores para cumplir con
los objetivos trazados?

¢El comportamiento de los trabajadores es adecuado y
estricto?

¢Existe la comunicacién clara y fluida entre todos los
trabajadores?

¢El empleador fija normas y actividades para que los
trabajadores realicen su trabajo de manera eficaz?

SEl resultado de las actividades realizadas por los
trabajadores evidencian los objetivos planeados?

¢ Existe un alto nivel de compromiso en los trabajadores para
hacer cumplir los objetivos?

¢Con qué frecuencia se evalla el desempefio de los
trabajadores?

¢ Se proponen soluciones frente a las dificultades encontradas
en la evaluacion del desempefio del trabajador?

Encuesta /
Cuestionario

Fuente: elaboracién propia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad
2.4.1. Técnicas de recoleccién de datos

Encuesta: de acuerdo a los autores Lépez y Fachelli (2015) es la “técnica
de recaudacién de datos mediante interrogantes a participantes para obtener de
manera practica medidas de conceptos asociados a un problema de estudio
previamente formulado” (p.8).

A través de esta técnica se recopild la informacién de acuerdo a un
cuestionario de 24 preguntas claras sobre la informacién de las variables de estudio
gue se desea investigar, dicha técnica estuvo dirigida a los 51 trabajadores de la
empresa Constructora y Consultora “NEOTECK” SAC.

2.4.2. Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario: “Es una herramienta de recaudacion de datos donde las
preguntas aparecen de manera sistematica y donde las respuestas son registradas

a través de un sencillo sistema de registro creado.” (Lopez y Fachelli, 2015, p. 17)

A través de este instrumento se elaboraron las preguntas dirigidas a los 51
trabajadores de la empresa, con la finalidad de recoger informacion sumamente
relevante para el estudio, a fin de demostrar si el plan de Gestion de Recursos
Humanos en la Constructora y Consultora “NEOTECK” SAC permitira evaluar el

desemperio laboral.

2.4.3. Validez y confiabilidad

2.4.3.1. Validez.

Albarran y Vivas (2014) indican que la validez alude al grado en que un
instrumento mide la variable que desea medir. Ser valido quiere decir que un
instrumento es valido para un espacio de comportamiento si nos permite predecir

rendimiento dentro de ese espacio.
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Para el presente trabajo, se contd con la participacién de tres expertos en el

tema investigado, a fin de calificar las preguntas del cuestionario.

Tabla 2. Validacién mediante el criterio de expertos

Expertos Especialidad Elementos de La Elementos del
gestion de Desempeiio
recursos laborar
humanos

Ericka Mg. En Administracion con

Julissa especialidad en Gestion

Publica 12/12 12/12

Suysuy

Chambergo

Robert Lic. En Administracion con

Wllllam es:pe.malldad en Gestion 12/12 12/12

Niquen Publica.

Lumbre

Jhonny Juan Licenciado en

Requejo Administracién y Negocios

Sanchez internacionales con 12/12 12/12

maestria en Gestion
Publica.

Fuente: Elaboracion propia

2.4.3.2. Confiabilidad.

Asimismo, “la confiabilidad de medicién alude al nivel de exactitud de la

medida, en el modo de que si se emplea de forma repetitiva el instrumento al mismo

sujeto genera resultados similares”. (Albarran y Vivas, 2014)

Tabla 3 Fiabilidad de la Variable Gestidon de Recursos Humanos

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.976

12

Fuente: Programa SPSS V27
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Tabla 4 Fiabilidad de la Variable Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0.983 12
Fuente: Programa SPSS V27

Ambas escalas tienen una confiabilidad muy alta.

2.5. Procedimiento de analisis de datos

En cuanto al proceso de los datos generados, se ha visto pertinente utilizar
las técnicas estadisticas, en base al uso del programa SPSS el cual contribuy6 a
realizar el orden, tabulacion y presentacién de figuras relacionadas a cada variable.
Dicho procedimiento ha servido ademas, para evidenciar que la Gestion de
Recursos Humanos se relaciona con el desempefio laboral en la empresa
NEOTECK SAC.

2.6. Criterios Eticos

Los criterios éticos se consideraron para realizar la presente investigacion
de acuerdo al Cdodigo de ética de la (USS, 2017), la cual nos sefiala los siguientes

principios éticos que se deben tomar en cuenta en el estudio:

Conducta ética: de acuerdo a Piscoya (2018) la conducta ética “surge
como resultado del proceso de reflexion personal sobre lo bueno y lo malo en la
propia conducta, esto induce a las personas a evaluar ya sumir a responsabilidad
de sus actos.” (p.163). No se realizé ningun acto que haya afectado la buena

imagen de los participantes y de la empresa involucrada en la investigacion.

Objetividad: asi mismo Piscoya (2018) “la honradez y la imparcialidad
son fundamentales para formular y llevar a cabo estudios, asi como para
presentar y e interpretar los resultados”. (p.163) Se aplico juicio profesional en la

recoleccion de datos sin desvirtuando o manipulando dichos datos.
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Confidencialidad: segun Piscoya (2018) “Este principio puede basar la
recogida de datos asociados a personas y conjuntos, y estos datos, si se

manifiestan a externos, podria provocar afeccion o dafio”. (p. 163).

2.7. Criterios de rigor cientifico

El instrumento de recoleccién de datos fue aplicado considerando el rigor

cientifico.

Credibilidad: de acuerdo al autor Ochoa (2016) la credibilidad busca
proteger ciertos factores que encubren e interactdan en la investigacion a fin de
evitar dificultades de interpretacion. Se sefiala este criterio, puesto que se actué
conforme a la informacién suministrada por los intervinientes de la Constructora
y Consultora “NEOTECK” SAC.

Aplicabilidad: Segun Ochoa (2016) la aplicabilidad consiste en que los
resultados de un estudio pueden ser aplicados a otros contextos o sujetos. Se
indica este criterio en razén de que, la investigacion servird de sustento a futuros
investigadores como un antecedente de estudio de los temas similares de las

variables.

Consistencia: Ochoa (2016) menciona que la consistencia es la
repeticion de los resultados cuando se desarrolla un estudio con los mismos
sujetos y similar contexto. Este criterio se demuestra en el vinculo que este
presenta con los datos recogidos a través del desarrollo del estudio, lo cual

posteriormente estaran reflejados en las tabulaciones y graficos elaborados.
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[ll. RESULTADOS
3.1. Tablasy Figuras
A continuacién, se presentan y describen los resultados que fueron
recopilados mediante la técnica de encuesta la cual fue validada y con un nivel

optimo de confiabilidad. Estuvo dirigida a los 51 trabajadores de constructora y

consultora Neoteck S.A.C.

3.1.1. Variable Gestion de Recursos Humanos

Dimensién 1: Actitudes del recurso humano

Tabla 5

Existe satisfaccion laboral para trabajar de forma efectiva en la empresa.

Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 3.92%
Casi siempre 3 5.8%
A veces 30 58.82%
Casi nunca 12 23.53%
Nunca 4 7.84%
Total 51 100.00%

Nota: Elaboracién propia

Figura 4

Existe satisfaccion laboral para trabajar de forma efectiva en la empresa.

@ Nunca

@ Casinunca
Aveces

@ Casi siempre

@ Siempre

Nota: En la tabla 5 y figura 4, se observa que el 58.8% considera a veces se muestra
satisfaccion para trabajar de forma efectiva, el 23.5% considera casi nunca, el 7.8%

sefiala que nunca, el 5.9% considera casi siempre y por ultimo solo el 3.9% considera
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que siempre. Lo cual nos indica que en la mayoria de trabajadores no existe mucha

satisfaccion para realizar adecuadamente sus actividades en la empresa.

Tabla 6

Es ideal el ambiente en donde labora el personal a fin de desempefiar sus

Frecuencia Porcentaje
Siempre 3 5.88%
Casi siempre 5 9.80%
A veces 27 52.9%
Casi nunca 14 27.5%
Nunca 2 3.92%
Total 51 100.00%

Nota: Elaboracién propia

Figura 5

Es ideal el ambiente en donde labora el personal a fin de desempefar sus funciones

& Munca

@ Casinunca
Aveces

@ Casisiempre

@ Siempre

Nota: En la tabla 6 y figura 5, se observa que, el 52.9% indicaron que a veces es ideal

el ambiente laboral, el 27.5% respondieron a veces, el 9.80% indicaron casi siempre, el

5.88% indicaron siempre y solo el 3.9% menciond que nunca. Por lo que la mayoria del

personal encuestado indica que deberia mejorarse el ambiente laboral para un mejor

desempenio de funciones.
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Tabla 7

Todo el personal de la empresa se desempefia activamente en sus labores diarias.

Frecuencia Porcentaje
Siempre 7 13.73%
Casi siempre 12 23.52%
A veces 21 41.2%
Casi nunca 9 17.65%
Nunca 2 3.9%
Total 51 100.00%

Nota: Elaboracién propia

Figura 6

Todo el personal de la empresa se desempefia activamente en sus labores diarias.

@ MNunca

@ Casinunca
A veces

@ Casi siempre

@ Siempre

Nota: En la tabla 7 y figura 6, se observa que, el 41.2% sefialaron que a veces el
personal se desempefia de manera activa, el 23.52% respondieron casi siempre, el
17.65% indicaron casi nunca, el 13.73% indicaron siempre y solo el 3.9% mencion6 que
nunca. Lo cual quiere decir que, la mayoria del personal encuestado manifiesta que no

es frecuente el desempefio activo en las labores diarias.
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Tabla 8

El area de recursos humanos evalla constantemente la participacion del personal

Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 3.9%
Casi siempre 4 7.8%
A veces 15 29.4%
Casi nunca 24 47.1%
Nunca 6 11.8%
Total 51 100.00%

Nota: Elaboracién propia

Figura 7

El &rea de recursos humanos evalla constantemente la participacion del personal

@ MNunca

@ Casinunca
® Aveces

@ Casisiempre
@ Siempre

Nota: En la tabla 8 y figura 7, se observa que, el 47,1% sefalaron que casi nunca el
Area de Recursos Humanos evalla de manera constante la participacion de sus
trabajadores, el 29.4% respondieron a veces, el 11.8% indicaron nunca, el 7.8%
indicaron casi siempre y solo el 3.9% menciond que siempre. Lo cual quiere decir que,
los encuestados en su mayoria manifiestan que deberia realizarse la evaluacién
constante de la participacion de los trabajadores frente a sus labores, ya que el area

encargada casi nunca no realiza.
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Dimension 2: Condiciones de trabajo

Tabla 9

La empresa cumple con sus responsabilidades legales para con el personal.

Frecuencia Porcentaje
Siempre 20 39.2%
Casi siempre 14 27.5%
A veces 12 23.5%
Casi nunca 5 9.8%
Nunca 0 0%
Total 51 100.00%

Nota: Elaboracién propia

Figura 8

La empresa cumple con sus responsabilidades legales para con el personal.

& Munca

@ Casinunca
Aveces

@ Casi siempre

@& Siempre

Nota: En la tabla 9 y figura 8, se observa que, el 39.2% sefialaron que siempre se

cumple las responsabilidades legales para con el personal, el 27.5% sefalaron casi

siempre, el 23.5% indicaron a veces y solo el 9.8% indic6 que casi nunca. Lo cual

representa que los trabajadores encuestados en su mayoria aciertan en que la empresa

nunca desatiende las responsabilidades legales.
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Tabla 10

Cumple la empresa con la reglamentacién en materia de construccion.

Frecuencia Porcentaje
Siempre 25 49,1%
Casi siempre 17 33.3%
A veces 9 17.6%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 51 100.00%

Nota: Elaboracién propia

Figura 9
Cumple la empresa con la reglamentacion en materia de construccion

& Munca

@ Casinunca
Aveces

@ Casi siempre

@ Siempre

Nota: En la tabla 10 y figura 9, se observa que, el 49,1% indicaron que siempre la
empresa cumple con la reglamentacibn en materia de construccion, el 33.33%
respondieron casi siempre y solo el 17.6% mencion0 a veces. Por lo que la mayoria del
personal encuestado manifiesta que, la empresa siempre cumple con los reglamentos

establecidos en materia de construccion.
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Tabla 11
Laempresacumple con el régimen obligatorio de laley de seguro social y seguro de

riesgos de trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Siempre 20 39.2%
Casi siempre 18 35.3%
A veces 13 25.5%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 51 100.00%

Nota: Elaboracion propia

Figura 10
La empresa cumple con el régimen obligatorio de la ley de seguro social y seguro de

riesgos de trabajo.

@ Nunca

@ Casinunca
Aveces

@ Casi siempre

@ Siempre

Nota: En la tabla 11 y figura 10, se observa que, el 39.2% indicaron que siempre la
empresa cumple con el Régimen obligatorio de la Ley de Seguro Social y Seguro
Complementario de Trabajo de Riesgos, el 35.3% respondieron casi siempre y solo el
25.5% menciond a veces. Por lo que la mayoria del personal encuestado manifiesta
gue, la empresa siempre cumple con Régimen obligatorio de la Ley de Seguro Social y
Seguro Complementario de Trabajo de Riesgos teniendo como objetivo la prevencion
considerando las reglas basicas para identificar los peligros y evaluar los riesgos en

cada labor realizada.
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Tabla 12

Existe una gestién adecuada de la seguridad y salud en bien de la calidad de vida de

los trabajadores y sus familiares.

Frecuencia Porcentaje
Siempre 22 43.1%
Casi siempre 16 31.4%
A veces 13 25.5%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 51 100.00%
Nota: Elaboracién propia
Figura 11
Existe una gestion adecuada de la seguridad y salud
& Munca
@ Casinunca
Aveces
@ Casisiempre
@ Siempre

Nota: En la tabla 12 y figura 11, se observa que, el 43.1% indicaron que siempre existe

la gestién adecuada de la seguridad y salud en bien de la calidad de los trabajadores y

sus familiares, el 31.4% respondieron casi siempre y solo el 25.5% mencion6 a veces.

Por lo que la mayoria del personal encuestado manifiesta que la constructora gestiona

adecuadamente la seguridad y salud para proteger al personal y sus familiares afiliados

ya que las actividades desarrolladas son de alto riesgo.
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Dimension 3: Reconocimiento y estimulacién

Tabla 13
Reciben los trabajadores algun tipo de entrenamiento o formacion previa en sus

puestos de trabajo a fin de obtener un esfuerzo positivo en sus labores

Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 0 0%
A veces 19 37.3%
Casi nunca 22 43.1%
Nunca 10 19.6%
Total 51 100.00%

Nota: Elaboracién propia

Figura 12
Reciben los trabajadores algun tipo de entrenamiento o formacion previa

& Munca

@ Casinunca
0 Aveces

@ Casi siempre
@ Siempre

Nota: En la tabla 13 y figura 12, se observa que, el 43.1% indicaron que casi nunca
los trabajadores reciben alguna formacion o entrenamiento previo para obtener un
esfuerzo positivo en sus labores, el 37.3% respondieron a veces y solo el 19.6%
indicaron nunca. Por lo que la mayoria del personal encuestado manifiesta que la
constructora no realiza seguidamente las capacitaciones o alguna formacion previa

para el personal, por lo que indica que el esfuerzo realizado no es el esperado.
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Tabla 14

Los esfuerzos del personal se encaminan al logro de los objetivos propuestos

Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0.00%
Casi siempre 3 5.9%
A veces 17 33.33%
Casi nunca 21 41.2%
Nunca 10 19.6%
Total 51 100.00%

Nota: Elaboracion propia

Figura 13

Los esfuerzos del personal se encaminan al logro de los objetivos propuestos

& MNunca

@ Casinunca
P Aveces

@ Casi siempre
@ Siempre

Nota: En la tabla 14 y figura 13, se observa que, el 41.2% indicaron que casi nunca los
esfuerzos del personal encaminan al logro de los objetivos propuestos, el 33.33%
respondieron a veces, el 19.6% indicaron nunca y solo el 5.9% sefalaron casi siempre.
Lo cual demuestra que debido al poco esfuerzo de los trabajadores frente a sus

actividades realizadas no esta permitiendo que se logren los objetivos propuestos.
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Tabla 15

Los esfuerzos del personal son remunerados u obtienen alglin reconocimiento por

sus logros.
Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 10 19.61%
A veces 29 56.86%
Casi nunca 12 23.53%
Nunca 0 0%
Total 51 100.00%

Nota: Elaboracion propia

Figura 14
Los esfuerzos del personal son remunerados u obtienen algin reconocimiento por sus
logros.

@ Munca

@ Casinunca

@ Aveces

@ Casisiempre

@ Siempre

Nota: En la tabla 15 y figura 14, se observa que, el 56.9% indicaron que a veces se
recibe algin reconocimiento o remuneraciéon adicional por los logros realizados, el
23.5% respondieron casi nunca y por ultimo solo el 19.6% indicaron casi siempre. Por
lo que la mayoria de trabajadores encuestados manifiestan que la constructora no brinda
algun tipo de reconocimiento o remuneracion por el esfuerzo realizado, esto se debe a
que gran parte del personal no cumple con sus funciones de manera eficiente y que
permita contribuir al logro de los objetivos de la empresa.
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Tabla 16

Se utilizan estrategias de recursos humanos a fin de favorecer el desempefio del

personal
Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 7 13.73%
A veces 27 52.94%
Casi nunca 17 33.33%
Nunca 0 0%
Total 51 100.00%

Nota: Elaboracion propia

Figura 15
Se utilizan estrategias de recursos humanos a fin de favorecer el desempefo del

personal

& Munca

@ Casinunca
0 Aveces

@ Casisiempre
@ Siempre

Nota: En la tabla 16 y figura 15, se observa que, el 52.94% indicaron que a veces se
utilizan estrategias de Recursos Humanos a fin de favorecer el desempefio del personal,
el 33.33% respondieron casi nunca y por ultimo solo el 13.73% indicaron casi siempre.
Por lo que la mayoria de trabajadores encuestados manifiestan que el area de Recursos
Humanos no tiene implementadas estrategias para poder guiar y dirigir las decisiones

con relacién al personal.

68



3.1.2. Variable Desempefio Laboral

Dimension 1: Consecucién de objetivos
Tabla 17

Los trabajadores se involucran en realizar sus actividades programadas

Frecuencia Porcentaje
Siempre 4 7.8%
Casi siempre 9 17.61%
A veces 28 54.90%
Casi nunca 10 19.69%
Nunca 0 0%
Total 51 100.00%

Nota: Elaboracion propia

Figura 16

Los trabajadores se involucran en realizar sus actividades programadas

@ Munca

@ Casinunca
A veces

@ Casisiempre

@ Siempre

Nota: En la tabla 17 y figura 16, se observa que, el 54.90% indicaron que a veces el
personal se involucra en la realizacion de las actividades programadas, el 19.69%
respondieron casi nunca, el 17.61% indicaron casi siempre y por ultimo solo el 8%
mencionaron siempre. Por lo que un buen nimero de trabajadores no se involucra en
sus funciones asignadas, lo cual indica que el area encargada deberia evaluar y

supervisar constantemente este aspecto importante.
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Tabla 18

El empleador cumple y hace cumplir con las funciones del trabajador.

Frecuencia Porcentaje
Siempre 7 13.7%
Casi siempre 10 19.6%
A veces 23 45.1%
Casi nunca 11 21.6%
Nunca 0 0%
Total 51 100.00%

Nota: Elaboracion propia

Figura 17

El empleador cumple y hace cumplir con las funciones del trabajador

@ Munca

@ Casinunca
Aveces

@ Casisiempre

@ Siempre

Nota: En la tabla 18 y figura 17, se observa que, el 45.10% indicaron que a veces el
empleador cumple y hace cumplir con las funciones del trabajador, el 21.6%
respondieron casi nunca, el 19.6% indicaron casi siempre y por ultimo solo el 13.7%
mencionaron siempre. Por lo que un buen nimero de trabajadores sefiala que el
empleador no proporciona a los empleados un trabajo con ejemplo para hacer cumplir

las labores con responsabilidad y eficiencia.
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Tabla 19

Con qué frecuencia son supervisadas las actividades realizadas por los
trabajadores.
Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 8 15.7%
A veces 28 54.90%
Casi nunca 15 29.4%
Nunca 0 0%
Total 51 100.00%

Nota: Elaboracion propia

Figura 18

Con qué frecuencia son supervisadas las actividades realizadas por los trabajadores.

15,7%

# Munca

@ Casinunca
0 Aveces

@ Casisiempre
i Siempre

Nota: En la tabla 19 y figura 18, se observa que, el 54.90% indicaron que a veces

son supervisadas las actividades realizadas por los trabajadores, el 29,4%

respondieron casi nunca, y por ultimo solo el 15.7% mencionaron casi siempre.

Por lo que un buen nimero de trabajadores sefiala que no se realiza la supervision

0 inspeccion de las labores realizadas en las obras, es por ello que no se cumplen

los propésitos de la constructora.
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Tabla 20

De llevarse a cabo la supervisidon de dichas actividades, es importante para labuena

calidad del trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Siempre 17 33.3%
Casi siempre 19 37.3%
A veces 15 29.4%
Casi nunca 0 0.00%
Nunca 0 0%
Total 51 100.00%

Nota: Elaboracion propia

Figura 19
De llevarse a cabo la supervisién de dichas actividades, es importante para la buena

calidad del trabajo

i Hunca

@ Casinunca
Aveces

@ Casisiempre

@ Siempre

Nota: En la tabla 20 y figura 19, se observa que, el 37.3% indicaron que casi
siempre serd importante la buena calidad del trabajo si se lleva a cabo la
supervision de las actividades, el 33.3% respondieron siempre, y por ultimo solo
el 29.4% mencionaron a veces. Lo cual demuestra que la mayoria del personal
encuestado considera que de llevarse a cabo la supervision de las actividades
realizadas se garantizara el cumplimiento de los objetivos, ya que es una
herramienta de control en la responsabilidad de que la calidad y tiempo estimado

se adecuen a lo planificado.
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Dimension 2: Desarrollo de equipo

Tabla 21

Existe cooperacidn entre los trabajadores para cumplir con los objetivos trazados.

Frecuencia Porcentaje
Siempre 8 15.7%
Casi siempre 10 19,6%
A veces 20 39.2%
Casi nunca 13 25.5%
Nunca 0 0%
Total 51 100.00%

Nota: Elaboracién propia

Figura 20

Existe cooperacion entre los trabajadores para cumplir con los objetivos trazados.

@ Nunca

@ Casinunca
Aveces

@ Casi siempre

@ Siempre

Nota: En la tabla 21 y figura 20, se observa que, el 39.2% indicaron que a veces se

muestra la cooperacion entre los trabajadores para cumplir con los objetivos trazados,

el 25.5% respondieron casi nunca, el 19.6% indicaron casi siempre y por ultimo solo el

15.7% mencionaron siempre. Lo cual demuestra que la mayoria de personal encuestado

sefala que en el desarrollo de las actividades asignadas no se muestra cooperacion

entre los trabajadores lo cual no es benéfico para los resultados que se desean obtener.
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Tabla 22

El comportamiento de los trabajadores es adecuado y estricto.

Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 9 17.6%
A veces 18 35.3%
Casi nunca 21 41.2%
Nunca 3 5.9%
Total 51 100.00%

Nota: Elaboracion propia

Figura 21

El comportamiento de los trabajadores es adecuado y estricto.

i Hunca

@ Casinunca
0 Aveces

@ Casi siempre
@ Siempre

Nota: En la tabla 22 y figura 21, se observa que, el 41.2% indicaron que casi nunca el
comportamiento de los trabajadores es adecuado y estricto, el 35.3% respondieron a
veces, el 17.6% indicaron casi siempre y por Ultimo solo el 5.9% mencionaron nunca.
Lo cual demuestra que un buen numero de trabajadores no tienen un buen
comportamiento lo cual influye en gran medida en la eficacia del trabajo y en el
cumplimiento de metas trazadas, es por ello que la constructora deberia medir y analizar

la conducta del equipo o por trabajador.
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Tabla 23. Existe comunicacion

claray fluida entre todos los trabajadores.

Frecuencia Porcentaje
Siempre 11 21,6%
Casi siempre 19 37.3%
A veces 12 23.5%
Casi nunca 9 17.6%
Nunca 0 0%
Total 51 100.00%
Nota: Elaboracion propia

Figura 22
Existe comunicacion clara y fluida entre todos los trabajadores

@ Munca

@ Csasinunca

Aveces
@ Casisiempre
@ Siempre

Nota: En la tabla 23 y figura 22, se observa que, el 37.3% indicaron que casi siempre

existe comunicacioén claray fluida entre los trabajadores, el 23.5% respondieron a veces,

el 22% indicaron siempre y por ultimo solo el 17.6% mencionaron casi nunca. Por lo que

la mayoria de personal encuestado manifiesta que la comunicacion es clara y fluida

entre los equipos de trabajo.
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Tabla 24

El empleador fija normas y actividades para que los trabajadores realicen su trabajo

de manera eficaz

Frecuencia Porcentaje
Siempre 10 19.6%
Casi siempre 12 23.5%
A veces 22 43.15%
Casi nunca 7 13.75%
Nunca 0 0%
Total 51 100.00%

Nota: Elaboracion propia

Figura 23

El empleador fija normas y actividades para que los trabajadores realicen su trabajo de

manera eficaz

@ Munca

@ Casinunca
Aveces

@ Casi siempre

@ Siempre

Nota: En la tabla 24 y figura 23, se observa que, el 43.15% indicaron que a veces el
empleador fija normas y actividades para que los trabajadores realicen su trabajo de
manera eficaz, el 23.5% respondieron casi siempre, el 19.6% indicaron siempre y por
altimo solo el 13.75% mencionaron casi nunca. Lo cual demuestra que un buen nidmero
de encuestados manifiesta que la empresa tiene establecida normas y actividades para

que el personal desarrolle eficazmente las labores encomendadas.

76



Dimension 3: Compromisos del personal
Tabla 25

El resultado de las actividades realizadas por los trabajadores evidencia los

objetivos planeados

Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 8 15.7%
A veces 16 31.4%
Casi nunca 27 52.9%
Nunca 0 0%
Total 51 100.00%

Nota: Elaboracion propia

Figura 24

El resultado de las actividades realizadas por los trabajadores evidencia los objetivos

planeados

@ Nunca

@ Casinunca
Aveces

@ Casi siempre

@ Siempre

Nota: En la tabla 25 y figura 24, se observa que, el 52.9% indicaron que casi hunca el
resultado de las actividades realizadas por los trabajadores evidencia los objetivos
planeados, el 31.4% respondieron a veces, y por ultimo solo el 15.7% mencionaron casi
siempre. Por lo que la mayoria de encuestados no trabajan con mayor eficiencia y
productividad, por ende, los resultados no evidencian los objetivos planeados.
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Tabla 26

Existe un alto nivel de compromiso en los trabajadores para hacer cumplir los

objetivos
Frecuencia Porcentaje

Siempre 6 11.8%
Casi siempre 10 19.6%

A veces 21 41.2%
Casi nunca 14 27.5%
Nunca 0 0%
Total 51 100.00%

Nota: Elaboracién propia

Figura 25

Existe un alto nivel de compromiso en los trabajadores para hacer cumplir los objetivos

@ Munca

@ Cazsinunca
Aveces

@ Casisiempre

@ Siempre

Nota: En la tabla 26 y figura 25, se observa que, el 41.2% indicaron que solo a veces

existe un alto nivel de compromiso en los trabajadores para hacer cumplir los objetivos,

el 27.5% respondieron casi nunca, el 19.6% sefialaron casi siempre y por ultimo solo el

11.8% mencionaron siempre. Lo cual demuestra que la mayoria de trabajadores no

tienen el compromiso de realizar las labores de manera que se obtengan resultados

favorables.
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Tabla 27

Con qué frecuencia se evalla el desempefio de los trabajadores.

Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 3 5.9%
A veces 27 52.9%
Casi nunca 21 41.2%
Nunca 0 0%
Total 51 100.00%

Nota: Elaboracion propia

Figura 26

Con qué frecuencia se evalla el desempefio de los trabajadores

@ Munca

@ Casinunca
@ Aveces

@ Casisiempre
@ Siempre

Nota: En la tabla 27 y figura 26, se observa que, el 52.9% indicaron que solo a veces
se evalua el desempefio de los trabajadores, el 41.2% respondieron casi nunca, y por
tltimo solo el 5.9% mencionaron casi siempre. Por lo que un buen numero de
trabajadores encuestados sefialan que la empresa no realiza con frecuencia la
evaluacion del desempefio labora con la finalidad de comprobar el grado de

cumplimiento de las expectativas y objetivos a nivel individual.
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Tabla 28

Se proponen soluciones frente a las dificultades encontradas en la evaluacion del

desempefio del trabajador

Frecuencia Porcentaje
Siempre 0 0%
Casi siempre 4 7.8%
A veces 29 56.9%
Casi nunca 18 35.3%
Nunca 0 0%
Total 51 100.00%

Nota: Elaboracion propia

Figura 27

Se proponen soluciones frente a las dificultades encontradas en la evaluacion del

desempefio del trabajador

@ Munca

@ Casinunca
@ Aveces

@ Casisiempre
@ Siempre

Nota: En la tabla 28 y figura 27 se observa que, el 56.86% indicaron que solo a veces
se proponen soluciones frente a las dificultades encontradas en la evaluacion del
desempefio del trabajador, el 35.29% respondieron casi nunca, y por ultimo solo el
7.84% mencionaron casi siempre. Por lo que un buen nuamero de trabajadores
encuestados sefialan que solo en ocasiones la empresa propone soluciones ante las

dificultades o deficiencias encontradas en la evaluacion de desempefio laboral.
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3.1.3. Correlacién de variables

Tabla 29

Pruebas de normalidad

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

Gestidon de Recursos Humanos 0.138 51 0.017 0.959 51 0.074

Desempefio Laboral 0.082 51 ,200° 0.947 51 0.024
Nota: Elaboracion propia, SPSS V27

La prueba de normalidad de la escala de Gestion de recursos humanos
resultd significativa (p < 0.05), por lo cual se rechaza la hipotesis nula de
normalidad, segun Kolmogorov-Smirnov, la prueba de normalidad de la escala
de desempefio laboral resulté no significativa (p > 0.05), por lo cual se no rechaza
la hipotesis nula de normalidad, seguin Kolmogorov-Smirnov. Cuando una de las
variables no cumple el supuesto de normalidad, se recomienda en uso de Rho

de Spearman, para calcular la relacion entre variables.

Tabla 30

Relacion entre Gestion de recursos humanos y desempefio laboral en la
constructoray consultora NEOTECK S.A.C. Chiclayo 2020

Desempefio
Laboral
Gestion de R Comolagion - 0.986
estion de Recursos
Rho de Spearman Humanos Sig. (bilateral) 0.000
N 51

Nota: Elaboracién propia, SPSS V27

Interpretacion:
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Existe una correlacion altamente significativa entre la gestiébn de recursos
humanos y desempefio laboral en la constructora y consultora NEOTECK S.A.C (p
< 0.01). La relacion entre la gestion de recursos humanos y desempefio laboral en
la constructora y consultora NEOTECK S.A.C es positiva muy fuerte Rho = 0.986**,
esto es, cuento mejor sea la gestibn de recursos humanos, mejor sera el

desemperio laboral en la constructora.

En la figura 28 se observa que los pares ordenados muestran une tendencia
lineal creciente, directa o positiva, del cual se deduce, cuando el personal de la
constructora y consultora NEOTECK S.A.C califica con bajo puntaje la gestiéon de
recursos humanos de la constructora y consultora NEOTECK S.A.C, su desempefio
también adquiere bajos puntajes, mientras que, cuando califica con alto puntaje la

gestiéon de recursos humanos, su desempefio también adquiere altos puntajes.

Figura 28

Gestidn de recursos humanos y desempefio laboral en la constructora y consultora
NEOTECK S.A.C. Chiclayo 2020

50,00

50,00 »

40,00

Desempefio Laboral

30,00

20,00

20,00 30,00 40,00 50,00 50,00

Gestion de Recursos Humanos

Nota: Elaboracion propia, SPSS V27
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Tabla 31

Nivel de Gestion de recursos humanos en la constructora y consultora NEOTECK
S.A.C. Chiclayo 2020.

Gestion de Recursos Humanos Frecuencia Porcentaje
Deficiente 16 31.4
Regular 25 49.0
Eficiente 10 19.6
Total 51 100.0

Interpretacion:

El 49% del personal de la empresa constructora y consultora NEOTECK
S.A.C. consider6 que la Gestion de Recursos Humanos es de nivel regular,

mientras que el 31.4% refiere que ésta es deficiente.

Tabla 32

Nivel del Desempefio laboral en la constructora y consultora NEOTECK S.A.C.
Chiclayo 2020

Desempefio Laboral Frecuencia Porcentaje
Deficiente 13 255
Regular 27 52.9
Eficiente 11 21.6
Total 51 100.0

Interpretacion:

El 52.9% del personal de la empresa constructora y consultora
NEOTECK S.A.C., present6 un desempefio laboral de nivel regular, mientras

gue el 25.5% ha tenido un deficiente desempefio.
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Tabla 33

Niveles de gestion de recursos humanos y niveles de desempefio laboral en la
constructoray consultora NEOTECK S.A.C.

Nivel en Gestién de Recursos Humanos

Nivel en Desempefio — — Total
Deficiente Regular Eficiente
Laboral
n % N % n % n %
Deficiente 13 100.0% O 00% O 0.0% 13 100.0%
Regular 3 111% 24 8839% 0 0.0% 27 100.0%
Eficiente 0 0.0% 1 91% 10 90.9% 11 100.0%
Total 16 314% 25 49.0% 10 19.6% 51 100.0%

Interpretacion:

El 100% de colaboradores de NEOTECK S.A.C con un desempefio laboral
deficiente ha considerado como deficiente la gestibn de recursos humanos, el
88.9% de colaboradores con un desempefio laboral regular han considerado como
regular la gestién de recursos humanos, por ultimo, el 90.9% de colaboradores con
un desempefio laboral eficiente han considerado la gestion de recursos humanos
como eficiente. El coeficiente Gamma de Goodman y Kruskal resultd altamente
significativo (p < 0.01). Gamma = 1**, esto es que la asociacion entre los niveles de
gestion de recursos humanos y niveles de desempefio laboral en la constructora y

consultora NEOTECK S.A.C es positiva perfecta.

3.2. Discusioén de resultados

El objetivo general fue determinar el nivel de relacion entre la Gestion de
Recursos Humanos y el desempefio laboral en la Constructora y Consultora
NEOTECK S.A.C., Chiclayo 2020. De esta manera se buscé analizar la situacion
actual de la Gestion de Recursos Humanos y desempeiio laboral en la Constructora
y Consultora, para posteriormente describir la relacion existente entre ambas

variables de estudio.
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El instrumento de investigacion ha sido validado por tres expertos
profesionales en la materia y con grado de maestria en Administracion y Negocios
Internacionales, con un calificativo del 100%; una vez de validarse se procedié a
aplicar la prueba de piloto a fin de establecer la fiabilidad en base al Alfa de
Cronbach, con el cual se logr6é obtener un resultado de 0.976 para la Gestion de

recursos humanos, y de 0.983 para el Desempefio Laboral.

Respecto al objetivo especifico 1. Se diagnostico la situacion actual de la
Gestion de Recursos Humanos, obteniendo como resultado que el 49% del
personal de la constructora y consultora NEOTECK S.A.C. considera que la gestion
de recursos humanos es de nivel regular, mientras que el 31.4% refiere que ésta
es deficiente; resultados que fueron confirmados por las dimensiones que
obtuvieron mayor indice de contrariedad de acuerdo a resultados alcanzados por
los trabajadores como: actitudes del recurso humano con 9.8%, condiciones de
trabajo con 42.65%, reconocimiento y estimulacion con el 35.3%. Estos resultados
coinciden con Castro y Delgado (2020) quienes indicaron que gestionar el recurso
humano, ha significado para muchas empresas serias dificultades que parten desde
el factor productivo que toda empresa pretende al no mantener empleados
comprometidos e implicados adecuadamente en el desarrollo de sus funciones.

Asimismo, Minaya (2018) manifest6 que el problema que genera la falta de
evaluacion del desempefio de los trabajadores repercute en la carencia de la
administracion del recurso humano en las empresas constructoras. En tal sentido,
es conocido que la baja incentivacién o beneficio en los directores, se den debido

al incorrecto liderazgo del area humana.

En cuanto al estudio de Valiente et al. (2020) Refirieron que los problemas
del rubro construccién en Trujillo se hallan en la baja evaluacion del recurso
humano, siempre que no se encuentra estructurado por procedimientos adecuados
ni se realizan tareas atribuidas esta actividad; debido a que la mayoria de

empleados no son seleccionados acordes a sus habilidades y aptitudes; sin
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considerar que el personal por contratar tiene los conocimientos de las funciones

del puesto a ocupar.

Respecto al objetivo especifico 2: Se evalu6 el nivel del desemperio laboral
en la Constructora y Consultora, en el cual dio como resultado que el 52.9% del
personal de la constructora y consultora NEOTECK S.A.C. hatenido un desempeio
laboral de nivel regular, mientras que el 25.5% ha tenido un deficiente desemperio,
resultados que fueron confirmados por las dimensiones como: consecucién de
objetivos con 43.14%, desarrollo de equipo con 34.93% y compromisos del
personal con el 45.59%. Estos resultados coinciden con Ramirez (2018) al sefalar
gue, la realidad de la industria de construccion, es que no existe comunicacion entre
el empleador y sus colaboradores, siendo este uno de los motivos por el cual no se
sientan comprometidos con el objetivo comun de la empresa, conllevando a que los

resultados de su desempeiio no sean eficientes ni eficaces.

Asimismo, Tejedor (2019) menciono que hoy en dia las empresas del sector
servicios evidencian una escasa cultura organizacional de servicio, en razén de que
carecen de adecuadas herramientas gerenciales que permitan gestionar el area de
recursos humanos logrando medir de manera acertada las habilidades y conflictos
gue presentan sus colaboradores; en ese sentido la problemética que orienta es el
inadecuado desempefio laboral lo que impide ofrecer una mayor y especialidad

atencion hacia los usuarios finales.

Por su parte, Ramirez y Zavaleta (2017) evidenciaron que una empresa
constructora ha experimentado un declive en la cantidad y calidad de sus productos
y servicios, debido a numerosas quejas y reclamos por parte de los propietarios,
esto debido a que la empresa cuenta con personal operario de bajo rendimiento

laboral.

En cuanto al objetivo especifico 3: se describid la relacién entre la Gestidn
de Recursos Humanos y el desempefio laboral en la Constructora y Consultora
‘“NEOTECK” SAC, Chiclayo, para ello, se ha empleado la técnica de correlacion de
Spearman la cual arrojé un coeficiente de 0.986 (Tabla 30), con este resultado se
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evidencio que existe correlacion altamente significativa y positiva entre las variables
de interés (p < 0.01); precisando que cuanto mejor sea la gestion de recursos

humanos, mejor sera el desempefio laboral en los trabajadores.

Estos resultados coinciden con Colcha y Tapia (2021) donde determinaron
gue a través del analisis de estadistica prueba de Chi Cuadrado, se lleg6 a conocer
gue la gestion del recurso humano en la Constructora Services SA, se relaciona de
manera significativa con el desempefio laboral, de manera que al establecer una
adecuada gestion del personal, contribuira a obtener resultados eficientes dentro

de la empresa constructora.

Asimismo, Espiritu (2021) en su investigacion llegd a establecer que en
medida que el indice de correlacién de Spearman resulto 0.854, se pudo evidenciar
gue hay asociacion positiva y fuerte en las variables Gestion de recurso humano y
desempenio laboral en la empresa Constructora Ecoram S.A.C., en Pasco; siendo
asi que el personal sefalé en su mayoria (94.7%) que, al existir una constante
supervision de las actividades existira un gran compromiso por parte del personal

operativo.

También guarda relacion con lo mencionado por Haymee (2017) quien
determind en su estudio que una vez de desarrollar la comprobacién de hipétesis,
se evidencio que el factor de Spearman demostro un nivel de relacion de 0.97 entre
la seleccion del personal y desempefio del personal, indicando una relacion
significativa y directamente proporcional, en otras palabras, al realizar una buena

seleccion de trabajadores mejor serd su desempefio en las actividades asignadas.
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3.3.  Aporte Cientifico

Plan de Gestion de Recursos Humanos RR. HH en la Constructora y
Consultora “NEOTECK” SAC, para una adecuada evaluacion del desempeno
laboral, Chiclayo, 2020.

Frente a la problemética encontrada de que existe una ineficiente evaluacion
del desempefio laboral en la Constructora y Consultora “NEOTECK” SAC, se
propone mejorar dos componentes principales de la Gestion de Recursos
Humanos, para de estar forma evaluar adecuadamente el desempefio de los

trabajadores de la empresa.

Los componentes de Gestion de Recursos Humanos a mejorar son:
1. Evaluacion del desempeiio del personal

2. Plan de capacitacion a todo el personal

1. Objetivos de la propuesta

Objetivo general

La propuesta tiene como propésito general que la Constructora y Consultora
‘“NEOTECK” SAC., mejore la evaluacion del desempefio laboral a través de la
aplicacion de un Plan de Gestion de Recursos Humanos y que permita a la vez

cumplir con los objetivos trazados por la empresa.

Objetivos especificos

1. Establecer estrategias de mejora para el componente evaluaciéon del
desemperio del personal.

2. Establecer estrategias de mejora para el componente Plan de

capacitaciéon a todo el personal.

2. Desarrollo de la propuesta

En esta etapa se desarrollaran los procesos para llevar a cabo cada uno de

los objetivos planteados en la propuesta los cuales se muestran a continuacion.
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Objetivo 1. Establecer estrategias de mejora para el componente

evaluacion del desempefio del personal.

El componente de evaluacién del desempefio del personal es ineficiente en
la empresa, puesto que no se encuentra aplicando debidamente por no contar con
una estructura adecuada de evaluacién del desempefio, segun los resultados
obtenidos por el instrumento de investigacion. Para ello se propone un sistema de
Administracion por objetivos, como técnica de direccion que logre destinar los
objetivos institucionales a todas las areas que conforman la estructura organica,
desarticulando a nivel de cada cargo, y, fijando metas especificas a cada trabajador

con relacion a sus funciones encargadas.

Figura 29

Ciclo de evaluacion del desempefio laboral

Politica general de la
Disefo y analisis del Organizacion
puesto de trabajo

Planeacion del rendimiento Planificacion de carrera e

y desempefio laboral \ identificacion de potencial

Seguimiento y
reconocimiento
Recompensa y F ¥
reconocimiento

r
| Ayuda

Politicas
Salariales Analisis y
Formacion

evaluacion

¥
desarrollo

Nota: Garzon Castrillon “Ciclo de evaluacion del rendimiento y desempefio laboral”
Recuperado de: https://www.researchgate.net/figure/Figura-16-Ciclo-de-evaluacion-del-

rendimiento-y-desempeno-laboral_fig3_ 328731736

Los resultados de la evaluacién permitiran incentivar al logro al personal para
mantener y superar las metas, ademas de emplear ajustes o medidas

correctivas de ser necesario.
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Para ello, es necesario que el personal sepay comprenda lo que en aspectos
de desempefio se espera obtener de €l en bien del cumplimiento de los

objetivos planteados en la empresa.
Para el presente sistema comprenderan objetivos generales e individuales:

Objetivos generales: Para determinar estos objetivos se tomaran como
referencia los objetivos estratégicos establecidas por la administracion.

En cuanto a su responsabilidad, la tendra el encargado de cada éarea
conjuntamente con el gerente general, los cuales seran responsables de definir los

objetivos individuales para cada trabajador.

Objetivos individuales: Estos objetivos evaluaran a cada trabajador de la
Constructora y Consultora “NEOTECK” SAC., dichos objetivos se derivan de los
objetivos generales. Tanto el Gerente como encargados de las areas seran
responsables de definir y coordinar estos objetivos.

El periodo de evaluacion del proceso al personal sera cada tres meses. Este

procedimiento lo llevara a cabo el area de Recursos humanos.

Tabla 34

Estrategias de evaluacion del desempefio

Descripcion Responsable Recursos Costo
El area de Gerente de Informaticos S/.0.00
Recursos Recursos
Humanos Humanos
informara al

encargado de
cada area, las
funciones bésicas
de su equipo de
trabajo, con el
proposito de
revisar y proponer
metas e
indicadores.
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En el escenario de
ingreso del
personal nuevo a
la  Constructora,
se determinaran
los objetivos
después que los
colaboradores
superen el periodo
de prueba el cual
sera de 3 meses.

El puntaje minimo
de cumplimiento
de los objetivos

tendra una
calificacion de
70/100.

En caso de
obtener un puntaje
menor a 70 se
debera fijar un
plan de accion y
compromiso.

Se llevara a cabo
la evaluacion
conjunta con el
personal en los
cinco primeros
dias de cada
trimestre. Se debe
enviar los
resultados de todo
el equipo en una
matriz agrupada al
area de Recursos
humanos

Tecnoldgicos
Gerente de
Recursos
Humanos

Gerente General

Gerente de Tecnoldgicos
Recursos
Humanos

Gerente General

Gerente de Financieros
Recursos
Humanos
Gerente General Informaticos

S/.0.00

S/.0.00

S/. 0.00

S/.0.00
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Se convocara a Gerente de Informaticos S/.0.00
cada uno del Recursos
personal a una Humanos

reunion para
contrastar la
informacion

ingresada, la cual
no debe ser
grabada sin tener
la certeza de que
son aprobados.

Realizar el Gerente de Tecnologicos y S/. 1,100
monitoreo del Recursos materiales

cumplimiento de Humanos

los objetivos para

la evaluacién del Gerente General

final de trimestre.

Verificar el Gerente de Materiales, S/.800
cumplimiento de Recursos tecnoldgicos y

las politicas, Humanos financieros (Plan
procedimientos y de capacitacion)

controles. Gerente General

Nota: Elaboracién propia

Formato De Instrucciones:
El presente formato planteado comprendera los siguientes datos:

1. Descripcion de la ocupacién: nombre con el cual se determiné el perfil
por competencias.

Ocupacion: nombre que muestra en la planilla o registro de rol de pagos.
Jefe inmediato: nombre del jefe inmediato

Evaluador: nombre del responsable de evaluar al personal

Area / Subérea: lugar de desempefio de actividades.

Nombre del empleado: nombres completos del personal.

N o g M w DN

Objetivo general: objetivos establecidos por la empresa.
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8. Puntaje: Puntos asignados a cada objetivo. Se deber asegurar la suma
total de 100 puntos.

9. Objetivos individuales: objetivos que evalian a cada uno de los
trabajadores.

10. Periodo de la evaluacion: periodicidad con la que se evaluara el objetivo.

11.Método de calculo: formula que se aplica para medir los resultados del
objetivo.

12. Positivo/ Negativo: es el resultado esperado con relacion al objetivo.

13. Calificacién: equivale al resultado en cantidad de porcentaje con relaciéon
al peso, segun periodo.

14.Comentario: en esta celda se anotara cualquier justificacion o sugerencia

con respecto a la calificacion.

Objetivo 2. Establecer estrategias de mejora para el componente Plan

de capacitacion a todo el personal.

El desarrollo del segundo objetivo comprende el proceso muy importante
en el cual se detallardn las instrucciones que seran distribuidas en todo el
transcurso del afio. De su adecuada preparacién depende en que se brinde una
formacion al personal en aspectos que sean necesarios, los mismos que

deberan estar alineados a los objetivos empresariales.

El Plan de Capacitacion estara dirigido a todo el personal de la Constructora y

Consultora “NEOTECK” SAC, con relacion a los aspectos requeridos.

En este procedimiento en el cual participaran la gerencia general y las jefaturas
de las areas conjuntamente con Recursos humanos, se identificaran las
necesidades requeridas, las mismas que estaran alineadas tanto al plan

estratégico de cada area como los objetivos empresariales.

Objetivos:

a) Brindar un proceso de capacitacién que logre mejorar el desemperio del

personal a fin de obtener excelentes resultados en la Constructora.
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b)

Implicar de manera directa a las jefaturas en el proceso de plan de
capacitacion de forma que el personal obtenga los conocimientos y
desarrolle las habilidades necesarias que aporten al desempefio de las

operaciones, asi como los objetivos empresariales.

c) Evaluar la eficiencia de los procesos mediante los indicadores y reportes
periédicos.

d) Contribuir al desarrollo integral del personal, dando a conocer temas
especificos para su desarrollo personal en sus actividades.

Politicas:

a) El area de Recursos humanos recomendara al Gerente general la

aplicaciéon de actividades de formacion en todos los aspectos: técnicos,
de desarrollo personal, herramientas tecnoldgicas, etc., que contribuyan

de forma eficiente a los resultados propuestos.

b) El area de Recursos humanos debera distribuir los recursos

correspondientes a cada area de acuerdo a la importancia de los temas

a desarrollar y objetivos estratégicos planteados por la empresa.

c) El personal convocado a los procesos de capacitacion debera asistir

Tabla 35

puntualmente y de acuerdo a las condiciones establecidas.

Plan de capacitacion

Descripcion Alcance Responsable Costo
Programas de Generar Gerente de S/.2,000
formacion técnicas / conocimientos y Recursos
Aptitudinales habilidades en humanos

temas

relacionados a los Especialista en S/.2,000
puestos de Recursos

trabajo. Humanos
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Programas de
Desarrollo
Personal/Actitudinales

Aportar al
desarrollo y
crecimiento
personal para
crear COmpromiso,
equilibrio
emocional y
generar
productividad.

Gerente de
Recursos
humanos

Especialista en
Recursos
Humanos
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Tabla 36

Presupuesto General de la propuesta

Descripcién

Actividades

Responsable

Costo total

Estrategias de evaluacion

del desempefio

Informar las funciones basicas a los
trabajadores, con el propésito de revisar y
proponer metas e indicadores.

En el escenario de ingreso del personal nuevo
a la Constructora, se determinaran los
objetivos después que los colaboradores
superen el periodo de prueba el cual sera de 3

meses.

Se llevara a cabo la evaluacion conjunta con
el personal en los cinco primeros dias de cada
trimestre. Se debe enviar los resultados de
todo el equipo en una matriz agrupada al area

de Recursos humanos.

Gerente de Recursos

Humanos

Gerente de Recursos

Humanos

Gerente General

Gerente General

Gerente de Recursos

Humanos

S/.0,00

S/.0,00

S/. 0,00

S/. 0,00
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Se convocara a cada uno del personal a una
reunién para contrastar la informacion

ingresada, la cual no debe ser grabada sin

tener la certeza de que son aprobados. Gerente de Recursos S/.1,100
Humanos
Realizar el monitoreo del cumplimiento de los
objetivos para la evaluacion del final de Gerente General
trimestre.
Verificar el cumplimiento de las politicas, Gerente de Recursos S/.800
procedimientos y controles Humanos
Gerente General
Estrategias de Realizar programas de formacion técnicas y Gerente de Recursos S/.2,000
capacitacion al personal aptitudinales Humanos
Realizar programas de Desarrollo Especialista en S/.2,000
Personal/Actitudinales Recursos Humanos
TOTAL S/.5,900

Nota: Elaboracién propia
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Responsable del presupuesto:

El presupuesto designado en la presente propuesta, sera solventado con

recursos propios de la empresa Constructora y Consultora “NEOTECK” S.A.C.

Costo/beneficio:

De acuerdo a la informacién proporcionada por la empresa Constructora y
Consultora “NEOTECK” SAC., en el ano 2021 tuvo aproximadamente
S/.1°400,000.00 mil soles de sus ingresos. Por lo cual para el afio 2022 se proyecta
un aumento del 10%, tomando en cuenta la inversidén de la presente propuesta por
la suma de S/. 5,900.00.

Tabla 37

Relacion costo / beneficio

Descripcion Valor
Ingreso total afio 2021 S/.1°400,000.00
Aumento esperado para 2022 10%
Costo de propuesta S/.5,900.00
Aumento de ingresos (10%) S/.140,000.00
Relacion B/C S/.140,000.00 / S/.5,900.00
Relacion B/C 23.73

Tal como sefiala la presente tabla, el resultado de la relacion entre costo
beneficio es de 23.73, lo cual significa que la propuesta es viable llevarla a cabo,
tomando en cuenta que el B/C > a 1 por consiguiente, el beneficio supera al costo.
Es por ello que si la empresa considera la aplicacién de la propuesta, le permitira

alcanzar una mayor rentabilidad.
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Analisis de necesidades de capacitacion:

El 4rea de Recursos humanos debe enviar anualmente a cada jefatura el
formulario en el cual se debe completar la informacién de sus requerimientos,

justificando como aportan al cumplimiento de los objetivos.

En dicho formulario se debera completar los datos como:
e N° de horas requeridas para la capacitacion.
e Prioridades de capacitacion

¢ Nivel requerido de capacitacion

Elaboracién del plan:

Se deberé ingresar en el formato de plan de capacitacion anual la informacién
siguiente: Area, Nombre de la capacitaciéon, Tipo de capacitacion, Nimero de

horas, de personas y prioridades de capacitacion.
Ingresar el periodo estimado en el cual se llevaran a cabo los cursos, permitiendo

distribuir equitativamente las capacitaciones en todo el transcurso del afio y segun

el presupuesto.
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Tabla 38

Formato de plan de capacitacién

Fecha

Tipo de

Capacitacion

Nombre de

Capacitacion

Area

Curso

Prioridad

NO

horas

N° de

personas

100




Tabla 39

Formato de analisis de necesidades de capacitacion

Nombre de la capacitacion:

Nombre participante:

Fecha:

Evaluacién de Seminario

El seminario cubrié mis expectativas.

El contenido del tema fue claro y practico.
Aprendi algo novedoso.

Método didactico empleado.
Recomendaria este seminario a los demas.

Material ofrecido.

Area:

Def Bu Mu

icie eno y
nte bue
no

Exc

elen

te

¢Qué cambios recomendaria que se empleen para mejorar el seminario

dictado?

Comentarios
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Se llega a la conclusion de que la actual situacion de la Gestidn de Recursos
Humanos en la Constructora es regular, ya que los resultados demuestran que el
area encargada no realiza una evaluacion frecuente sobre el desempefio de los
colaboradores, siendo una razoén principal por la cual no se obtienen buenos
resultados por el bajo rendimiento del personal, afectando, por ende, el alcance de

los objetivos empresariales.

Se evalué que, el nivel del desempefio laboral en la Constructora y
Consultora Neoteck S.A.C., es regular, ya que la mayor parte del personal no se
encuentra involucrado en el desarrollo de sus funciones asignadas, siendo asi que
los resultados demostraron un 54.90% en responder que a veces los trabajadores
se involucran en la realizacion de sus actividades programadas. Ademas, no es tan
alto el desempefio porque un buen numero de trabajadores no reflejan un

comportamiento adecuado en el cumplimiento de las metas trazadas.

De acuerdo al andlisis de los resultados, se describié que la relacién entre la
gestion de recursos humanos y el desempefio laboral en la empresa constructora
y consultora Neoteck S.A.C., presenta un nivel de correlacién positiva muy fuerte
Rho= 0.986, aceptando la hipétesis alternativa por cuanto mejor se desarrolle la

gestién del recurso humano, se obtendrd un buen nivel de desempefio laboral.

Se concluye por lo tanto que, al determinar el nivel de relacion entre la
Gestion de Recursos Humanos y el desempefio laboral en la Constructora y
Consultora NEOTECK S.A.C., se obtuvo que segun coeficiente Gamma de
Goodman y Kruskal resulté altamente significativo (p < 0.01). Gamma = 1**, esto
es que la asociacion entre los niveles de gestion de recursos humanos y niveles de

desempeiio laboral en la constructora es positiva perfecta.
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4.2. Recomendaciones

Para mejorar la situacion de la Gestion de Recursos Humanos en la
Constructora, se recomienda al Gerente General como al jefe del area de Recursos
Humanos, realizar las evaluaciones frecuentes del desempefio de los
colaboradores, con la finalidad de poder obtener buenos resultados una vez de

aplicadas las medidas correctivas sobre las deficiencias encontradas.

Para aumentar el nivel de desempefio laboral en la Constructora y
Consultora se recomienda tanto al Gerente General como al jefe del area de
Recursos Humanos, desarrollar un plan de capacitacién de manera trimestral con
el proposito de mejorar y hacer cumplir de manera eficiente el desarrollo de las

funciones asignadas a todos los trabajadores.

Se recomienda finalmente, al Gerente General elaborar un plan de Gestion
de Recursos Humanos en la Constructora y Consultora “NEOTECK” SAC, que
permita tener buenos resultados en relacion al desempefio de sus trabajadores, a
través de la elaboracion de un plan de accion que permita gestionar y planificar los
recursos del personal a fin de garantizar el cumplimiento de los objetivos

propuestos en la empresa.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de consistencia

Problemas Objetivos Hipotesis Variables Tipo de Poblacién Técnicas Método de
investigacion analisis de
datos
General General H1: La Gestion de Poblacion: Encuesta
) | Determinar el nivel de | Récursos Humanos se Tipo: descriptiva 105 Coeficiente de
¢De qué manera la Gestion | g|acion entre la Gestion | felaciona de manera . correlacional trabajadore | |nstrumento | correlacion
de Recursos Humanos se positiva con el Variable s Rho de
relaciona con el de Recursos Humanos y el desempefio laboral en independiente: el Spearman
desempefio laboral en la desempefio laboral en la la Constructora Gestién de Recursos cuestionario P
Constructora y Consultora | €onstructora y Consultora y Humanos Muestra 51
Chiclayo 2020? Chiclayo 2020. S.A.C, Chiclayo 2020. Escala
Ordinal
Especificos Especificos Disefio no 1: Siempre
¢COlmo se encuentra en la | Diagnosticar la  actual | HO: La Gestidon de experimental 2} Casi
actualidad la Gestién de | Gestibn de  Recursos | Recursos Humanos no siempre
Recursos Humanos en la | Humanos en la | se relaciona de manera 3: Aveces
Constructora y Consultora | Constructora y Consultora | positiva con el o g ﬁﬁilcgunca
“NEOTECK” SAC, ChiCIayo, “NEOTECK” SAC, desempeﬁo laboral en Variable " / rL :
2020? Chiclayo, 2020. la Constructora y dependiente: \ 1
s . . Consultora NEOTECK Desempefio Laboral >
,Cudl es el nivel del | Evaluar el nivel del

desempefio laboral en la
Constructora y Consultora
“NEOTECK” SAC, Chiclayo,
2020?

¢ Cudl es la relacion entre la
Gestion de  Recursos
Humanos y el desempefio
laboral en la Constructora y
Consultora “NEOTECK”
SAC, Chiclayo, 20207

desempefio laboral en la
Constructora y Consultora
“NEOTECK” SAC,
Chiclayo, 2020.

Describir la relacién entre
la Gestion de Recursos
Humanos y el desempefio
laboral en la Constructora
y Consultora “NEOTECK”
SAC, Chiclayo, 2020.

S.A.C, Chiclayo 2020.

Donde:
M=Muestra.

O1 = Observacion
de variable 1.

02 = Observacion
de variable 2.

r=relacién de
variables
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ANEXO N°2. FORMATO DEL CUESTIONARIO

Cuestionario para medir la Gestion de Recursos Humanos

OBJETIVO: EI presente cuestionario tiene como objetivo obtener informacion
relevante y precisa sobre la Gestion de Recursos Humanos que realiza la empresa
Constructora y Consultora “NEOTECK” S.A.C., Chiclayo; por ello se le solicita
cordialmente su participacion para dar respuestas a las siguientes preguntas de

manera objetiva y clara en bien del desarrollo de nuestra investigacion.

Cabe mencionar que la informacion que se obtenga en adelante sera de total

confidencialidad.

Sexo: M F
Marcar con un aspa (x) las siguientes interrogantes sobre la Gestion de Recursos
Humanos que realiza la empresa, cuyas respuestas seran evaluadas empleando el

uso de la escala de Likert del 1 al 5.

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
Dimensiones ftems 112 3|4

Satisfaccion laboral

¢ Existe satisfaccion laboral para trabajar
de forma efectiva en la empresa?

¢, Es ideal el ambiente en donde labora el
Actitudes personal a fin de desempefar sus
funciones?

Participacion activa

¢Todo el personal de la empresa se
desempeia activamente en sus labores
diarias?

,El area de Recursos humanos evalla
constantemente la participacion  del
personal?

Cumplimiento de obligaciones legales
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Condiciones de
trabajo

¢clLa  empresa cumple con  sus
responsabilidades legales para con el
personal?

¢,Cumple la empresa con la
reglamentacion en materia de

Construccion?

Administracion de seguridad y salud en el trabajo

¢La empresa cumple con el régimen
obligatorio de la Ley de Seguro Social y
Seguro de Riesgos de Trabajo?

¢Existe una gestibn adecuada de la
seguridad y salud en bien de la calidad de
vida de los trabajadores y sus familiares?

Reconocimiento y
estimulacion

Esfuerzo positivo del personal

¢, Reciben los trabajadores algun tipo de
entrenamiento o formacion previa en sus
puestos de trabajo a fin de obtener un
esfuerzo positivo en sus labores?

¢ Los esfuerzos del personal se encaminan
al logro de los objetivos propuestos?

Recompensa del desempefio de

| personal

¢Los esfuerzos del personal son
remunerados u obtienen algun
reconocimiento por sus logros?

.Se utilizan estrategias de recursos
humanos a fin de favorecer el desempefio
del personal?

Fuente: Elaboracién propia
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Cuestionario para medir el Desemperiio Laboral

OBJETIVO: EI presente cuestionario tiene como objetivo obtener informacion
relevante y precisa sobre el Desempefio Laboral obtenido en la empresa
Constructora y Consultora “NEOTECK” S.A.C., Chiclayo; por ello se le solicita
cordialmente su participacion para dar respuestas a las siguientes preguntas de

manera objetiva y clara en bien del desarrollo de nuestra investigacion.

Cabe mencionar que la informacion que se obtenga en adelante sera de total
confidencialidad.

Sexo: M F
Marcar con un aspa (X) las siguientes interrogantes sobre el Desempeiio Laboral
obtenido en la empresa, cuyas respuestas seran evaluadas empleando el uso de la

escala de Likert del 1 al 5.

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
Dimensiones items 12| 3|4

Realizacion de actividades

¢cLos trabajadores se involucran en
realizar sus actividades programadas?

¢ El empleador cumple y hace cumplir con

Consecucion de : :
las funciones del trabajador?

objetivos

Supervision de actividades realizadas

¢, Con qué frecuencia son supervisadas las
actividades realizadas por los
trabajadores?

¢De llevarse a cabo la supervision de
dichas actividades, es importante para la
buena calidad del trabajo?

Comportamiento del personal
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Desarrollo de
Equipo

¢ Existe cooperacion entre los trabajadores
para cumplir con los objetivos trazados?

¢ El comportamiento de los trabajadores es
adecuado y estricto?

Trabajo en equipo

¢ Existe comunicacién clara y fluida entre
todos los trabajadores?

¢El empleador fija normas y actividades
para que los trabajadores realicen su
trabajo de manera eficaz?

Compromisos del
personal

Comportamientos visibles del desempeifio |

abo

ral

¢ El resultado de las actividades realizadas
por los trabajadores evidencian los
objetivos planeados?

¢ Existe un alto nivel de compromiso en los
trabajadores para hacer cumplir los
objetivos?

Evaluacion del desempefio laboral

¢Con qué frecuencia se evalla el
desempeiio de los trabajadores?

¢, Se proponen soluciones frente a las
dificultades encontradas en la evaluacion
del desempefio del trabajador?

Fuente: Elaboracién propia
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ANEXO N° 3. VALIDACION DE INSTRUMENTOS

ANEXO N° 3. VALIDACION DE INSTRUMENTOS

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ ERICKA JULISSA SUYSUY CHAMBERGO
PROFESION LICENCIADA EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD GESTION PUBLICA
EXPERIENCIA PROFESIONAL | 8 afios
(EN ANOS)

CARGO DTC UCv

TITULO DE LA INVESTIGACION

GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL EN LA
CONSTRUCTORA Y CONSULTORA NEOTECK S.A.C. CHICLAYO 2020

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Deysi Anali Flores Quispe
Angiella Ignacio del Aguila

ESPECIALIDAD ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO CUESTIONARIO.

EVALUADO
ENERAL
Determinar el nivel de relacion entre la Gestion de Recursos
Humanos y el desempefio laboral en la Constructora y Consultora
NEOTECK S.A.C., Chiclayo 2020.
ESPECIFICOS
- Diagnosticar la actual Gestion de Recursos Humanos en la
OBJETIVOS Constructora y Consultora “NEOTECK” SAC, Chiclayo, 2020.
DE LA
INVESTIGACION |- Evaluar el nivel del desempeiio laboral en la Constructora y

Consultora “NEOTECK” SAC, Chiclayo, 2020.

- Describir la relacion entre la Gestion de Recursos Humanos y el
desemperio laboral en la Constructora y Consultora “NEOTECK”
SAC, Chiclayo, 2020.

DESACUERDO, SI ESTA
SUGERENCIAS.

: INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO
EVALUE CADA iTEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA" SI
ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO O CON EL ITEM “TD” S| ESTA TOTALMENTE EN

EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 24 preguntas y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revisién de la
literatura, luego del juicio de expertos que determinaré
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la validez de contenido sera sometido a prueba de piloto
para el célculo de la confiabilidad y finalmente sera
aplicado a las unidades de anadlisis de esta
investigacion.

PREGUNTAS

VARIABLE INDEPENDIENTE:

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

1 ¢Existe satisfaccion
laboral para trabajar de forma
efectiva en la empresa?

TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS:

< ¢Es ideal el ambiente
en donde labora el personal a
fin de desempefar sus
funciones?

SUGERENCIAS:

3 ¢Todo el personal de
la empresa se desempeifia
activamente en sus labores
diarias?

SUGERENCIAS:

4. ¢El érea de Recursos
humanos evalla
constantemente la
participacién del personal?

SUGERENCIAS:

5. ¢La empresa cumple
con sus responsabilidades
legales para con el personal?

SUGERENCIAS:
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6. ¢Cumple la empresa
con la reglamentacién en
materia de Construccién?

TA(X )

SUGERENCIAS:

TO(

7 ¢La empresa cumple
con el régimen obligatorio de
la Ley de Seguro Social y
Seguro de Riesgos de
Trabajo?

SUGERENCIAS:

8. ¢(Existe una gestion
adecuada de la seguridad y
salud en bien de la calidad de
vida de los trabajadores y sus
familiares?

SUGERENCIAS:

9. ¢ Reciben los
trabajadores algin tipo de
entrenamiento o formacion
previa en sus puestos de
trabajo a fin de obtener un
esfuerzo positivo en sus
labores?

TD(

10. ¢lLos esfuerzos del
personal se encaminan al
logro de los objetivos
propuestos?

TD(

SUGERENCIAS:

11.  ¢Los esfuerzos del
personal son remunerados u
obtienen algin
reconocimiento  por  sus
logros?

SUGERENCIAS:

TD(
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12. (Se utilizan estrategias
de recursos humanos a fin de
favorecer el desempefio del
personal?

TA(X ) TD( )

SUGERENCIAS:

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

13. ¢ Los trabajadores se
involucran en realizar sus
actividades programadas?

TA(X ) T™( )

SUGERENCIAS:

14. . El empleador cumple y
hace cumplir con las
funciones del trabajador?

SUGERENCIAS:

15. ¢ Con qué frecuencia son
supervisadas las actividades
realizadas por los
trabajadores?

SUGERENCIAS:

16. ¢De llevarse a cabo la
supervision de dichas
actividades, es importante
para la buena calidad del
trabajo?

SUGERENCIAS:

17. ¢ Existe cooperacion
entre los trabajadores para
cumplir con los objetivos
trazados?
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SUGERENCIAS:

18. ¢ El comportamiento de
los trabajadores es adecuado
y estricto?

SUGERENCIAS:

TO(

19. ¢ Existe comunicacién
clara y fluida entre todos los
trabajadores?

SUGERENCIAS:

TO(

20. ¢ El empleador fija
normas y actividades para
que los trabajadores realicen
su trabajo de manera eficaz?

SUGERENCIAS:

TO(

21. ¢ El resultado de las
actividades realizadas por los
trabajadores evidencian los
objetivos planeados?

SUGERENCIAS:

TO(

22. ;Existe un alto nivel de
compromiso en los

trabajadores para hacer
cumplir los objetivos?

SUGERENCIAS:

TO(
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23. ;Con qué frecuencia se
evalla el desempefio de los
trabajadores?

SUGERENCIAS:

()

24. ; Se proponen soluciones
frente a las dificultades
encontradas en la evaluacién
del desemperio del
trabajador?

SUGERENCIAS:

To( )

1. cmENTAR'o GENERALEé SRR PO A NA S0 P9 00 As0 544000

2. OBSERVACIONES: Ninguna
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ Robert William Niquen Lumbre
PROFESION Licenciado en Administracion.
ESPECIALIDAD Gestion Publica
EXPERIENCIA PROFESIONAL | 12 afios
(EN ANOS)

CARGO Responsable del presupuesto en la
Municipalidad de Huarmaca

TITULO DE LA INVESTIGACION

GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL EN LA
CONSTRUCTORA Y CONSULTORA NEOTECK S.A.C. CHICLAYO 2020

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES Deysi Anali Flores Quispe

Angiella Ignacio del Aguila
ESPECIALIDAD | ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | CUESTIONARIO.
EVALUADO

GENERAL

Determinar el nivel de relacion entre la Gestion de Recursos
Humanos y el desempefio laboral en la Constructora y Consultora
NEOTECK S.A.C., Chiclayo 2020.

ESPECIFICOS

- Diagnosticar la actual Gestion de Recursos Humanos en la
OBJETIVOS Constructora y Consultora “NEOTECK” SAC, Chiclayo, 2020.
DE LA
INVESTIGACION

Evaluar el nivel del desempefio laboral en la Constructora y
Consultora “NEOTECK” SAC, Chiclayo, 2020.

- Describir la relacién entre la Gestion de Recursos Humanos y el
desempeiio laboral en la Constructora y Consultora “NEOTECK”
SAC, Chiclayo, 2020.

» INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO
EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA”" S|
ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO O CON EL ITEM “TD" S| ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS
SUGERENCIAS.

El instrumento consta de 24 preguntas y ha sido
construido, teniendo en cuenta la revisién de la
literatura, luego del juicio de expertos que determinara

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO
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la validez de contenido sera sometido a prueba de piloto
para el célculo de la confiabilidad y finalmente sera
aplicado a las unidades de analisis de esta
investigacion.

PREGUNTAS

VARIABLE INDEPENDIENTE:

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

14 ¢Existe satisfaccion
laboral para trabajar de forma
efectiva en la empresa?

TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS:

2. ¢Es ideal el ambiente
en donde labora el personal a
fin de desempefiar sus
funciones?

SUGERENCIAS:

3. ¢Todo el personal de
la empresa se desempeiia
activamente en sus labores
diarias?

SUGERENCIAS:

4. ¢El area de Recursos
humanos evalla
constantemente la
participacién del personal?

SUGERENCIAS:

o ¢La empresa cumple
con sus responsabilidades
legales para con el personal?

SUGERENCIAS:
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6. ¢Cumple la empresa
con la reglamentacién en
materia de Construccién?

TA(X )

SUGERENCIAS:

TO(

7 ¢La empresa cumple
con el régimen obligatorio de
la Ley de Seguro Social y
Seguro de Riesgos de
Trabajo?

SUGERENCIAS:

8. ¢(Existe una gestion
adecuada de la seguridad y
salud en bien de la calidad de
vida de los trabajadores y sus
familiares?

SUGERENCIAS:

9. ¢ Reciben los
trabajadores algin tipo de
entrenamiento o formacion
previa en sus puestos de
trabajo a fin de obtener un
esfuerzo positivo en sus
labores?

TD(

10. ¢lLos esfuerzos del
personal se encaminan al
logro de los objetivos
propuestos?

TD(

SUGERENCIAS:

11.  ¢Los esfuerzos del
personal son remunerados u
obtienen algin
reconocimiento  por  sus
logros?

SUGERENCIAS:

TD(
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12. (Se utilizan estrategias
de recursos humanos a fin de
favorecer el desempefio del
personal?

TA(X ) TD( )

SUGERENCIAS:

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

13. ¢ Los trabajadores se
involucran en realizar sus
actividades programadas?

TA(X ) T™( )

SUGERENCIAS:

14. . El empleador cumple y
hace cumplir con las
funciones del trabajador?

SUGERENCIAS:

15. ¢ Con qué frecuencia son
supervisadas las actividades
realizadas por los
trabajadores?

SUGERENCIAS:

16. ¢De llevarse a cabo la
supervision de dichas
actividades, es importante
para la buena calidad del
trabajo?

SUGERENCIAS:

17. ¢ Existe cooperacion
entre los trabajadores para
cumplir con los objetivos
trazados?
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SUGERENCIAS:

18. ¢ El comportamiento de
los trabajadores es adecuado
y estricto?

SUGERENCIAS:

TO(

19. ¢ Existe comunicacién
clara y fluida entre todos los
trabajadores?

SUGERENCIAS:

TO(

20. ¢ El empleador fija
normas y actividades para
que los trabajadores realicen
su trabajo de manera eficaz?

SUGERENCIAS:

TO(

21. ¢ El resultado de las
actividades realizadas por los
trabajadores evidencian los
objetivos planeados?

SUGERENCIAS:

TO(

22. ;Existe un alto nivel de
compromiso en los

trabajadores para hacer
cumplir los objetivos?

SUGERENCIAS:

TO(
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TA(X ) T )
23. {Con qué frecuencia se
evalia el desempeiio de los
trabajadores? SUGERENCIAS:

TA(X) TD( )
24. ;Se proponen soluciones
frente a las dificultades
encontradas en la evaluacion | SUGERENCIAS:
del desempeiio del
trabajador?

3_ couENTARlo GENERAlI.E-é-..............................

4. OBSERVACIONES:
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ JHONNY JUAN REQUEJO SANCHEZ

PROFESION LIC. ADMINISTRACION Y NEGOCIOS
INTERNACIONALES

ESPECIALIDAD MG. GESTION PUBLICA

EXPERIENCIA PROFESIONAL | 4 afios

(EN ANOS)

CARGO PROFESIONAL ADMINISTRATIVO — UNIDAD
EJECUTORA DE SALUD SANTA CRUZ

TITULO DE LA INVESTIGACION

GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL EN LA
CONSTRUCTORA Y CONSULTORA NEOTECK S.A.C. CHICLAYO 2020

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Deysi Anali Flores Quispe

Angiella Ignacio del Aguila

ESPECIALIDAD | ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

INSTRUMENTO | CUESTIONARIO.

EVALUADO
GENERAL
Determinar el nivel de relacion entre la Gestion de Recursos
Humanos y el desempeiio laboral en la Constructora y Consultora
NEOTECK S.A.C., Chiclayo 2020.
ESPECIFICOS
- Diagnosticar la actual Gestion de Recursos Humanos en la
OBJETIVOS Constructora y Consultora “NEOTECK” SAC, Chiclayo, 2020.
DE LA
INVESTIGACION | - Evaluar el nivel del desempefio laboral en la Constructora y

Consultora “NEOTECK” SAC, Chiclayo, 2020.

Describir la relacién entre la Gestion de Recursos Humanos y
el desempeiio laboral en la Constructora y Consultora
“NEOTECK" SAC, Chiclayo, 2020.

INSTRUCTIVO PARA EL EXPERTO

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN “TA" S|
ESTA TOTALMENTE DE ACUERDO O CON EL ITEM “TD" S| ESTA TOTALMENTE EN
DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS ITEMS | El instrumento consta de 24 preguntas y ha sido

DEL INSTRUMENTO

construido, teniendo en cuenta la revision de la
literatura, luego del juicio de expertos que determinara
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la validez de contenido sera sometido a prueba de piloto
para el célculo de la confiabilidad y finalmente sera
aplicado a las unidades de analisis de esta
investigacion.

PREGUNTAS

VARIABLE INDEPENDIENTE:

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

14 ¢Existe satisfaccion
laboral para trabajar de forma
efectiva en la empresa?

TA(X ) TD( )
SUGERENCIAS:

2. ¢Es ideal el ambiente
en donde labora el personal a
fin de desempefiar sus
funciones?

SUGERENCIAS:

3. ¢Todo el personal de
la empresa se desempeiia
activamente en sus labores
diarias?

SUGERENCIAS:

4. ¢El area de Recursos
humanos evalla
constantemente la
participacién del personal?

SUGERENCIAS:

o ¢La empresa cumple
con sus responsabilidades
legales para con el personal?

SUGERENCIAS:
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6. ¢Cumple la empresa
con la reglamentacién en
materia de Construccién?

TA(X )

SUGERENCIAS:

TO(

7 ¢La empresa cumple
con el régimen obligatorio de
la Ley de Seguro Social y
Seguro de Riesgos de
Trabajo?

SUGERENCIAS:

8. ¢(Existe una gestion
adecuada de la seguridad y
salud en bien de la calidad de
vida de los trabajadores y sus
familiares?

SUGERENCIAS:

9. ¢ Reciben los
trabajadores algin tipo de
entrenamiento o formacion
previa en sus puestos de
trabajo a fin de obtener un
esfuerzo positivo en sus
labores?

TD(

10. ¢lLos esfuerzos del
personal se encaminan al
logro de los objetivos
propuestos?

TD(

SUGERENCIAS:

11.  ¢Los esfuerzos del
personal son remunerados u
obtienen algin
reconocimiento  por  sus
logros?

SUGERENCIAS:

TD(
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12. (Se utilizan estrategias
de recursos humanos a fin de
favorecer el desempefio del
personal?

TA(X ) TD( )

SUGERENCIAS:

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

13. ¢ Los trabajadores se
involucran en realizar sus
actividades programadas?

TA(X ) T™( )

SUGERENCIAS:

14. . El empleador cumple y
hace cumplir con las
funciones del trabajador?

SUGERENCIAS:

15. ¢ Con qué frecuencia son
supervisadas las actividades
realizadas por los
trabajadores?

SUGERENCIAS:

16. ¢De llevarse a cabo la
supervision de dichas
actividades, es importante
para la buena calidad del
trabajo?

SUGERENCIAS:

17. ¢ Existe cooperacion
entre los trabajadores para
cumplir con los objetivos
trazados?
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SUGERENCIAS:

18. ¢ El comportamiento de
los trabajadores es adecuado
y estricto?

SUGERENCIAS:

TO(

19. ¢ Existe comunicacién
clara y fluida entre todos los
trabajadores?

SUGERENCIAS:

TO(

20. ¢ El empleador fija
normas y actividades para
que los trabajadores realicen
su trabajo de manera eficaz?

SUGERENCIAS:

TO(

21. ¢ El resultado de las
actividades realizadas por los
trabajadores evidencian los
objetivos planeados?

SUGERENCIAS:

TO(

22. ;Existe un alto nivel de
compromiso en los

trabajadores para hacer
cumplir los objetivos?

SUGERENCIAS:

TO(
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TA(X ) TD( )
23. ;Con qué frecuencia
se evalla el desemperio
de los trabajadores? SUGERENCIAS:

TA(X) TD( )
24. ; Se proponen
soluciones frente a las
dificultades encontradas | SUGERENCIAS:

desemperio del
trabajador?

& COHENTARlOGENERALE§mmm"mmmm“m“

6. OBSERVACIONES:

MG. JHONNY 1. REQUEJO SANCHEZ
" DNI: 72854944
CLAD: 35559
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ANEXO N°4: CARTA DE ACEPTACION PARA LA INVESTIGACION

“Afio del Fortalecimiento de la Soberania Nacional”

Chiclayo, viernes 12 de noviembre del 2021

Sr. Zarate Aguinaga Gonzalo
Gerente y Representante Legal - Empresa Neoteck Constructora y Consultora S.A.C.

AUTORIZA: Permiso para recojo de informacién pertinente en funcién del proyecto de
investigacién, denominado: GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENO LABORAL EN LA
CONSTRUCTORA Y CONSULTORA NEOTECK S.A.C. CHICLAYO 2020.

Yo, Zarate Aguinaga Gonzalo, Gerente y Representante Legal de la Empresa Neoteck
Constructora y Consultora S.A.C., AUTORIZO a los alumnos: DEYSI ANALI FLORES QUISPE con DNI N°
70523834 y ANGIELLA LIZBETH IGNACIO DEL AGUILA con DNI N° 75742081, estudiantes del 9° ciclo de
la Carrera Profesional de Administracién, de la universidad SENOR DE SIPAN, y autores del trabajo de
investigacion denominado: gestion de recursos humanos y desempefio laboral en la constructora y
consultora Neoteck S.A.C. Chiclayo 2020, al uso de datos e informacion de mi representada para
efectos exclusivamente académicos y se garantice la absoluta confidencialidad de la informacién
solicitada

Se expide la presente para los fines que se crea conveniente.

Atentamente.

Zarate Aguinaga, Gonzalo
GERENTE
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ANEXO N° 05. RESOLUCION DE PROYECTO

[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN
FACIATAD DE CIENCIAS EMPRESARIAL S
RESOLLUCION N° 1050 -FACEM-USS-2020

Chiciayo, 22 de ochunre de 2000,

VISTO:

B Ofido NI255-2020FACEM-DALUISS oe fecha 227102020, presantado por @ (la) Director (3) de la
Hﬁmﬂaﬂlﬂm;ﬁ proweido del Decang de FACEM, de fiegha 2211072020, sobre

Fpmbacion de proyectos de imvestigacion, ¥,

CONSIDERANDO:

Gue, de conformidad con |3 Ley Universiiana W' 30220 en su articulo 457 que a |a letra dice: Obtendon de
gracce y HHulos: La oblendon e graccs y oS se reallZars o2 acUSimo 3 (35 exiencias acaosmicss que
cada universided esiablerca en SUS MEEpecIvas NoMas Intemas. Los requisios minimos son los
siquianies: 45.1 Grado de Bachiller requier2 haber aprmbado los estudos de pregrado, asl como 3
aprobacitn de un iratal de vesigacion ¥ & conocmiento de un idoma exianjan, de preferenda ngiks
o lengua rativa

Que, 5agin A 20 el Regiamento de Grados y Thuics de 13 Universitad Safior de Sipan, apnobato con
Fasniucion de Direclono N 210-201%PO-USS e fecha 05 de noviemone oe 2015, Indica que |os lemas
e Yrabao 08 Irvestigecion, aba0 acatemic v besls SOn O30S Dol & CoMmRe ge IMvastigacion y
oertvados & 13 Tacutad, para la smislion de 13 resdaiuclon respeciiva. Bl periodo de vigendcia os los miamios
mmmmnmﬁlmmm

Estando 3 Io evpuesio y en 150 de k35 altbodones conferdas y oo corformidad con 135 NoOmas y
reglamenios vigeniss,

SERESUELVE

ARTICULD DMICO: APROBAR los proyecios de investigacion, de los estudiantes del [X cldo de la
Felgnaiura de Imvestigadon |, gela Escuela Académicn Profesional de Adminisiracion, gel programa PAST,
s2gdn A - semestre 2020 11, 3 cargo def docente Or. Onésimo Mego Mifiez, segin s2 Indlca en cuadn

REGISTREEE, COMUNIZUESE ¥ ARCHIVESE

i A e e W
e ._'. | T I_.rf hdurﬂ—li'- i
#l | I i e e F |
LA 5 gl B e
N (I Sy e—
- T S S e

T mn-mnmnmnu
-----
Frasaduml d |rn.n...r-.|..—-.1..d

ADMISIAH E INFORMES
EITA 401510 - UTH 48152
LAMPUS USE

=m. 5, carmeten 3 Fimenie |
o hiclayo, Perd

G Ewvinlay Soctbe
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIAL ES
RESOLLMCION N 1055-F ACEM-US 5-2020

AUTCR{E)

TITULS DE PROYECTO

LINEA DE
INVEITIZACION

LR CALIDAD OE BERWIGID T LA SATISFALCLION ER GESTIOR
| [AoRLEEN TELLA eI L LOE GLEWTES DE LA CMAG ARESUIPAAGENCIA| EvPRESSRIALY
NESHOOLIEDLE- SHIELA - 030 EMPRENDIMENTE

BLARCOM  WwenDT |

ALARCH LA MOTWACISN ' DEBEMPERG LABORAL DE LOB GESTION
| AAMREZ  sansisa | COLASCRADGRES EN EL BANGO DE CREDITO DEL|  EMPRESARIALY
CARDEAs : PERL, GFIGIHA NERCADD MODELD, CHICLAYO-200 | EMPRENDIMENTO

ASCEWSO  JUBREZ  LLEA pr—

s |E=wEmaina OMUMICACIGH ASERTIVA Y DESEMPERC Lapomay | o SEEIEN
PERNANDED  SUAREZ  LESSY |EN LA CAS SULLANA- CRIHA MOTUPE - 2020 ALY
BARBORA PARIGWENDY ESTEFANI | MAFSETING DIGITAL FARA EL INCREMENTO OE LAS GESTION

4 |WicHEZ  EEcERAA  keRmA |VEWTAE EN LA PICANTERLS M DELFM - CRIGLAYO. | ENSPRESSRIALY

i EMPRENDMENTE
BOTALLE FEA MAR Y [EL FROCESD UE MYERTARIGS ¥ EL COMTROL OE GESTIONR

8 |MARTINEZ RARRAGUEZ MARILLEZ |LAS VENTAS CMUME EM LAS TIEMDAR TOPITOR, |  EMPRESSRIALY

STEFAHI CHIGLAYD, 200 EMPRENDIMENTE
A W hl

P [ NOAGASIDAD BN LA CALS PILRA SAC AGENCIA |  EweREssmely
LBIARES PERET AUMA BELENIS | cHOTA SIS EMPRENDIMENTE
GHILGON  MONTEZS  MARLIN | EL TRABAID REWGTO ¥ EL COMPROMIBG DE LOS GESTION

7 |azucEna COLABORADORES DEL BOP, AGEMGI BALTA |  ENPRESSRIALY
FLORES INORAH JULKD GIANPER | CHIGLAYD-Sms EMPRENDMENTE

EL CESEWPENC LABGRAL ¥ LAH FABILDADES pr—

g |CEAROMERO VULLSADEL PR |BLANGAS EN LS COLABORADCRES DE LA CMAC oM

ROSILLO VARGAS CRCAR ROBERTO | TRUILLD S AGENCIA NOSHODUEDUE- CHICLAYG | EMPRESARLL Y
L N
GORDOVA GERKA EVELIK LIBBETH | LA CALIDAD DE SERACID ¥ LA SATISFACCION DEL GESTION
o |wesoiEr  Loesz JOHH | CLENTE En L& EMPRESS INSIGHT PERL GROUF DE | ENPRESARIALY
CRRETCEHER CHICLAYE. S8 EMPRENDMENTE
Lo GOSTOR DE PRODUCGON ¥ EL PROCESS DE GESTION
o |CORAALES DA AR  aRew |LAS VENTAS EN UNA EWPRESA ESPORTADGRA |  EWPRESARLALY
AR CHIGLAYE.. 2030 EMPFRENDIMENTD
T WOHT EREGHG  ELAM
SEL.:IHOI:-I'} LASA | o) pEsEMPERG ¥ LA MOTIVASION LASORAL DE LOS GESTION

i | TERmEZ  mossy |DCCEMTES EM LA METITUGION EDUCATIVA LS|  EWPRESERIALY
Paames HEGREIROS VESA, PATARG - 2520 EMPRENDIMENTE
DRMDN BE TR CRIZ SRRLCE |\ ppaaTRacin TRIELTARIA ¥ LA RECAUCACIOK GESTION

iz |ACHERTD 0 casn  Jumom |DEL IMPUESTO PRECAL EN LA MUMGPALDAD|  ENPRESERIALY
o DIETRITAL GE TUGLME, S0 EMPRENDMENTE

ESTRATEGIAS OF VENTAS PARA CAFTAR HUEVOR GESTION
i3 |GE LA LRI GRAKADDS MATALY | o) #nTEs En LA EMPRESA WATALYS CATERSG & |  ENPRESARIALY
BLIFFET, PGS CHELAYS, 208 EMPRENDIMENTE

ADEIL DN E INFORMES
BV 401010 - 0T+ 481532
CHMPUS USS

=m. 5, carretera a Fimenie |
Chiclaya, Perd
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACILTAD DE EMPRESARIALES
RESOLIACION N° 1059-FACEM-USS-2020
(1] AUTORLE) TITULED DE PROYECTO LINEA DE
INVEETIGACION
[iEL AUSUALA BERMAL LECRIEL MOTAAGION ¥ CAPACITACKN DEL PERSOHAL EN GEETION
1| HUAMANCHUMD BAMCES WL |L& EWPRESS EWTEL PERL &A REAL PLAZA| EWMPRESARAL Y
JOEL CHICLAYD 2130 EWFRERDIMENTO
EL MASKETIRG ML PARA MCREMENTAR LA VENTA GEETION
18 ”E'-'-“""lfn?' CGLEVARA  GUISELA (pp) cARE RANO ORO EW LA GOOPERATIVA | EMPRESARIAL ¥
kLR ACHRARIA SANTA RESSA LT A JAEN 208 EWFRERDIMIERTO
[HEF MARTINED LUISMIT JHORLEY | L& ROTACHON 'Y EL ABSENTISMG OE PERSOMS. EN GESTION
1 [BLvE  RAMCHEF | CRETIAN |LA EMPRESA VR BOLUTIONS BEDE CHICLAYD - |  EMPRESARSL Y
ANDERSM Derar EWFRERDIMENTO
ESCRIBANG ESCRBANG  JHOM LA GESTION ENPRESARIL Y CMDAD DEL GEETION
17 | CaRLos Mosss SERNICIO A LOS CLIEKTES EN LA EMPRESS SEMAPE | EMPRESARIAL ¥
PEREZT PERIET BEILY REFARACIOMES & BERCIONS | Lié. 250 EWFRERDIMIERTO
FERMAMDEZ  REYES  LUGS |EL GLMA ORGOUIZASIONAL Y DESEWPERG GESTION
1B | FERNANDO LABORAL DEL PERSOMAL EN LA EAPRESS | EMPRESARIAL Y
VELARDIE CHUGUITUGCTO LEYEN | ATLAMTIGA SR L, CHICLAYO- 208 EMFRERDIMENTO
FLOMES (LISPE DEYH AMAL GESTION [E RECLIRSOS HUMANGE ¥ DESEWPERD GEETION
10 |iGuasie DEL AGUILA AMISELLA | LABORAL EM LA COMSTRUGTORA Y CONSULTORS |  EMPRESARAL ¥
LLEBETH MECTEGH 8.4 € CHIGLAYE 2500 EWFRERDIMENTO
SARA CORTEE LLIES MIGLIEL GESTHON ADMMISTRATIVA ¥ LA ATENCIOR & LOE GESTION
M| VILLALCBOS CHAVEZ DE VASOUEE | BEMPICWRE | DEL PROGRAMA VASD DE LECHE | EMPRESARIAL ¥
EHEIDA L&HE Rl LA MICTOORIA, - GRICLAYS 20 EWFRERLIMIERTO
LA TAMIRER  ALEANDRO | g TR TEuAS DE MARKETING MIX PARA MEIORAR GESTION
M | paREDes  MORALES  LucERG | EL PORICICMAMENTS DE MARCA DE LA EWPRSSs |  EMPRESARIAL Y
AhABELL HARAMA BAC, CHICLAYD X130 EWFRERDIMENTO
EL CLMA ORGANPAGORAL ¥ LA SATISFACCION GEETION
) ““"‘&'—E‘ﬁ"mm LABARAL DEL PERSOMAL ADMIMBETRATIVG EN LA | EMPRESARIAL ¥
BAKCH JOSEWLSOH |y il A0 PROVIMEIAL DE FERRERSFE - 3000 | EWPRERCIMIERTO
MEIA  CABRERA  LORENA |LA& CALDAD DE BERWGIO ¥ EL  PROGESS DE GESTION
x| ELZAsETH ATENCION AL CLIENTE EM LA EMPRESS GLIAM , |  EMPRESARIAL ¥
TAHTA LOTANG MLDER HECTOR | SHIMBATE - 250 EWFRERDIMENTO
g |MESCMESDAVEALESUADRUGGA |GOM EL DESEWPEAD LABCRAL DE L0 m““—"m”"-’" v
RCHSAAE HLA i ETNTH DEL FILAR TRABAIADORES DE LA EWPRESA roWECTA | ENPRSSMRM Y
CHIGLAY - A -
GESTHSH [EL TALENTO HUMAWE v LA GESTION
| Poo HUAMAN MILAGROS [SABEL | CAPACTACON DE LOS TRABAMDORES EM LA | EMPRESARSL Y
MLBICIPALINAT DE LA WicTORS, CHSLAYO 20 EWFRERDIMENTO
[T ERAVELRA  WONIGA | FROGESD DE BELEGCIDN ¥ CAFALT AGUN DEL ——
| WANESEA PERBONAL EN LA EMPRESA GOMSTRUCTORA E |  puimeaimes v
VALAHLAMGCA RODRIGIER DLass |INMOBILAAL TEGROLOGIA ERPAGE ¥ GONFORT | ool tem it

HAROLIRA,

A ARSI

ADMISION E INFORMES
E174 441610 - OT+ 481532
SLAMPUS USS

%m. 5, carrebera a Firmenie |
hiclaya, Perd
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACIALTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION MF 10599 -F ACEM-US5-2020

AUTCRIE TITUALD DE PROYECTD LIMEA DE
INVER THOACION
BUGLLFE LLOMTOR ROGY FAGLA | MARKETIMG MIX PARS MEJORAR LA SATISFAGTIDN GESTION
TANTARIGO  HLAMCES  MAALY | DELCLIENTE DE ELECTRO ORIENTE SA4 AMAZOMAS | ENPRERARAL Y
SBNET . R - EMPRENDUMENT S
}mﬂw LIZRETH | o oo FTmics M PR LA GAPTACICN DE MUEVOS “EE“‘:"' .
i BANORA | o) \EuT B8k HOTEL AMERICA CHIGLA- 2500 P Y

WARQUET MOHSA MARLE CECILLA

FLAN LE CAPACTTACICH FRRA MEJPGR EL
GESTION
COLABORADOR
DESEMPERD LABORAL DE LOS Es g

Eh  MIBANCO ACERMGEA LA WGTORA, GHIGLATO- EMPRENCENT
. ira]

WILCARARCD SATAN LEYTH RUTH

[A GESNOR DOEL CAFITAL RUWAMD  FPARA
PICREMENT AR LA PROCUCTMVIDAD LABORAL EN L& | GESTIOR
EMPRESA CARCIA IDROGD & ASOCIADGS ELRL, | piMPRESARIALY
CHICLAYE- 250

PERA BANCES kAR DEL PILAR

L, BELESSOK OE PERSOHAL ¥ LA MOTRACION EN GESTION
LS TRARLIADORES D LA EMPRESA AORIVISION EMPRESARA Y
PERLI BAL- 220 ERMPREMDIMENT D

ADMISION E IMFORMES
K74 431610 - 0T+ 481532
SLAMPUS USS

£m. 5 carretera 3 Fimenio |
hiclaya, Perd
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ANEXO N° 06. Formato TI

[E UNIVERSIDAD
SENDR DE SIPAN

FORMATO ME T1-VRI-USS AUTORIZAOON DEL AUTOR |ES]
:L SCENCILA DE UZ0)

Pimanrtel, 20 de julin el 2021
SEfores

Yiperreciorada de Ir'.rc..—.iEui:-:'ln
Universidsd S=nor de Sipan

Fresemte -
El susorito:
Dclll':-i aAnali Flores G_Ji.'.FE TOE2IE3L
ﬁ.nE'iEIIn 5"|n|:in:- el Apusia To742081

Er mi calidad ce mutor sxclusivo ce i inuen’;m:i-f-ﬁ i B L

GESTIOM DE RECURSOS HUMAMNDOS Y DESEMPERD LABORAL ENM LA CONMSTRUCTORA ¥
CONSULTDRA NEDTECK 5. AL CHICLAYOD 2020., FI'IL'.I!H'ZHI:IIZI ¥ morobado en el afo 2020 como
reguisito para optar & tkuls de Licencindo, o= s Facultsd o= Ciemciss Er"||:|r|:surinI|:s. P O @
Scgdénmicn de ADMINISTRACIOM, por rred o del presente escrito autorizo [autorizamoes) al Wicerreo oo de
irrwestigachtn de la Univerdidad Sefior S Sipdn para gue, &n desamolls de s presemte oenca de uso Tobal,
puedd Eeroer Lol mi (noeeirg] trabags ¥ moeine @ monds 1 produccidn intelectual & b Usdversdad
reprebenl el & el el o & gredo, & travds de la vidbilided de o comtenido de la SEUEE manes:

= Los usuarios pusden consultar el contenido de este trabajo de grado & traves del Repositono
Insttucional an e portal wed |:IFI F.Ep-:-.'.ij:-:lr-:l Institucional - http:.-'.-"e:lu:- oo Uss eduDe, B
comao de las redes de infarmacdion del paiz y del exterior

w  G5E |:-=rrr'iI:=_ 3 Consulfta, reproduccon parcal, total 0 cambio de formeto con fines de
Conservmcion, & ks usurios interesadas en el contenido de este trabajo, pam todos los usos
gue tengen finalides =mcademica, Hempre § cuando miediant= |a COrTEspaniante ots
bioliografica se le 62 credito al trabajo de investizacion y a su autor

De conformidad con s ley sobre el derecho de sutor decreto legisiativo N2 B22. En efecto, o

Universidad Sefor de Sipan esta en la obligacion de respetar los Gerechas de autor, para ko cual

tomara las medidas correspondientes para sarantizar su obsenvancia.

APTLLIDGE T HOMERES: RAIWEIRD OE
DOCLSSTRT: B

IDENTIOALD:

FLORES (QLUEPE DEVEI ANALI Ta323E34

IGHACHD DEL AGUILA AMGIELLA UZEETH TIT420E1
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ANEXO N° 07 Reporte TURNITIN

Reporie de simditud

MOMEBREE OEL TRABS KD ALITDA
GESTION DE RECURSOS HUMANOS ¥ DE  Flores Quispe Deysi Anali Ignacio Del Ag

SEMPENO LABORAL EN LA CONSTRUCT  uila Angiella Lizbeth
ORA Y COMSULTORA NEOTECK S.AC.C

HICL

HECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARSCTERES

15631 Words 854616 Characters

AECUENTO DE PAGIMAS TA&MAND DEL ARCHINO

76 Pages B10.6KB

FECHS DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Mar 29, 2023 10:29 AM GMT-5 Mar 29, 2023 1030 AM GMT-5

& 15% de similitud general
El total eombinada de todas las coincidencias, incluidas las fuerles superpuestias, para cada base

« 13% Bage de daios de hnbermet + 7% Bage de datos de publicationes
+ Base de datos de Crossre] + Bagse de datas de contenido publicado de Cross)
« 10% Base de daios de rabajos entregadog

# Excluir del Reporte de Similitud

» Matesial bibliografies + Material citada
» Coincidencia baja (e de 8 palabras)

Rasumien
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ANEXO N° 08 Acta de originalidad

Universidad

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

“¥o, Abraham José Garcla Yovera, Coordinador de Invessgaciin y Responsabdidad
Socal de |a Esousia Profesional de Adminisracién y revisor de la vestigacién aprobada
mediante Rescluocn N* 4086 FACEM-USS.2020, presentado por las Bachilier, ignaco Del
Agutla Angiela Lizbeth y Flores Quispe Deysi Anall, con su lesis Titulada GESTION DE
RECURSOS HUMANOS Y DESEMPENG LABORAL EN LA CONSTRUCTORA Y
CONSULTORA NEOTECK S A C. CHCLAYO 2020,

Seﬁ;amhmquehmuﬂgaﬁnanhsn&:aﬁmmhhdamum
anw%mfwleendmlnﬂddmumdawMMdm&
smiltud TURNITIN.

Por io que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con ko establecdo en la drecava sobre el rivel de smiltud de productos
acredables de invessgacion, aprobada medianle Resoluxion de deeclono N* 221.
2019%90.USS de la Universidad Sefar de Sipan.

Pimented, 03 de abnl del 2023
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