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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizd porque se observo un problema de
deficiencias en la administracion de recursos humanos y el desempefio laboral en la
Empresa Constructora y Servicios San Isidro S.A., la metodologia aplicada: tipo y el
nivel de investigacion correlacional porque se analizé 2 tipos de variables y se
establecio su relacion o efecto de la variable administracion de recursos humanos
sobre la variable desempefio laboral, el disefio de investigacion fue investigacion no
experimental porque se recolect6 datos en un solo momento y en un tiempo unico. La
poblacién muestral para este estudio (gerente y colaboradores), la técnica utilizada
fue la encuesta y el instrumento el cuestionario estructurado. Resultados: el 53,3% de
encuestados sefialan que no se realiza detalladamente un reclutamiento para contratar
personal en la empresa porque demanda de tiempo y respecto al desempefio laboral
el 60,0% de encuestados manifiestan que no les ofrecen planes de desarrollo
personal. Conclusiones: El nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la
Empresa Constructora y Servicios San Isidro S.A. de la ciudad de Huaraz, es bajo
porque, se observa que a los colaboradores no les reconocen su éxito por el logro de
sus metas y que cundo se presenta algun tipo de inconveniente dentro de la empresa
tienen cierta resistencia porque dejan que lo solucionen los responsables del area y el
efecto de la gestion de calidad del recurso humano en el desempefio laboral de la
Empresa Constructora y Servicios San Isidro S.A. de la ciudad de Huaraz, es

deficiente, porque los colaboradores no se sienten motivados.

Palabras claves: Administracion de recursos humanos, colaboradores, desempefio

laboral.



ABSTRACT

The present investigation was carried out because a problem of deficiencies in
human resource management and work performance was observed in the
Constructive Company and Services San Isidro SA, the applied methodology: type
and the level of correlational research because two types were analyzed Of variables
and established their relation or effect of the variable of human resources
management on the labor performance variable, the research design was non-
experimental research because data was collected in a single moment and in a single
time. The sample population for this study (manager and collaborators), the
technique used was the survey and the structured questionnaire instrument. Results:
53.3% of respondents indicated that recruitment was not carried out in detail to
recruit staff in the company because time demand and respect to work performance
60.0% of respondents stated that they did not offer personal development plans.
Conclusions: The level of work performance of the employees of the Construction
Company and Services San Isidro S.A. Of the city of Huaraz, is low because, it is
observed that the employees do not recognize their success by the achievement of
their goals and that when there is some kind of inconvenience within the company
they have some resistance because they let it be solved by those responsible Of the
area and the effect of the quality management of the human resource in the labor
performance of Empresa Constructora y Servicios San Isidro SA Of the city of

Huaraz, is deficient, because the collaborators do not feel motivated.

Key words: Administration of human resources, collaborators, labor performance.
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l. Introduccién

En la actualidad, donde las micro y pequefias empresas tienen que ser competitivas,
porque si bien es cierto la competencia es fuerte a nivel internacional, nacional y
local; lo cual implica que cada dia se esmeren mucho para ser mejores, es por ello
que siempre deben brindar un servicio de calidad con un recurso humano dispuesto a
darlo todo por los clientes, quienes son ellos muy importantes para el desarrollo
econdmico de la empresa. Desde hace tiempo en el Perd hay micro y pequefias
empresas creadas como negocio familiar, el cual implica inversion y mas adn tiempo
para atender dicho negocio, siendo un requisito muy importante el saber algo del
rubro en el que se dirigird, si no fuera asi tendré poco tiempo de subsistencia y podria
desaparecer. Hoy en dia las micro y pequefias empresas representan un sector de

suma importancia dentro de la estructura productiva del Perd.

Segun datos de PROMPERU la globalizacion de la economia, la apertura de
mercados y la competencia exigen tomar nuevas acciones para poder ser
competitivos en el ambito mundial. La importancia de los micros y
pequefias empresas en el Per( es indiscutible, tanto por su escala numeérica
como por su capacidad de absorcidn de empleo. En la actualidad las Mypes
representan un sector de vital importancia dentro de la estructura productiva
del Per, de forma que las microempresas representan el 95,9% del total de
establecimientos nacionales, porcentaje que se incrementa hasta el 97,9% si
se afiaden las pequefias empresas (Vasquez, 2012).

El problema nace porque no cuentan con el recurso humano eficiente, tesoro muy

importante por decirlo asi, ya que en las micro y pequefias empresas del sector



servicio rubro constructoras el administrador es quien planifica, organiza, dirige y
controla la micro y pequefia empresa. Pues ahora hay micro y pequefias empresas
creadas por personas comuneras, personas que no son profesionales, pero si cuentan
con algunos conocimientos adquiridos en el transcurso de su vida, ponen mucho
esfuerzo por salir adelante y anhelan que sus hijos estudien y sean profesionales
para dirigir su organizacion. En tal sentido, por muchas razones contratan a
colaboradores sin conocer bien el proceso de reclutamiento y seleccion; es ahi
donde surge contratar trabajadores que no son eficientes para las labores que se
realizan dentro de la organizacién. Por otro lado, con respecto a las
remuneraciones, el personal que tiene mas experiencia el pago es més elevado, para
aquellos que no tienen experiencia es menor la remuneracion, pese a tener mas
responsabilidades.

Asimismo en algunas empresas no toman en cuenta la importancia de que los
colaboradores deben ser tratados por igual, tanto los gerentes, jefes y personal de
operaciones.

Pero este problema no es solamente a nivel nacional sino también internacional, por

indicar:

En Ecuador, las pequefias y medianas empresas tienen una falencia, es la no toma
de conciencia del simple hecho de que, para mantener su crecimiento y reputacion,
entre otras cosas, es necesario contar con personas que las conformen y crean en
ellas.

Se deben tener en cuenta no sélo los cargos gerenciales y directivos, sino a todos

los empleados de la organizacion, para asi crear un plantel que observe que sus



intereses y los de la compafiia estan alineados, van de la mano y en la misma
direccion. Esto se lograria mediante un liderazgo conciente y una buena gestion

(Becker, B., Huselid, M. y Ulrich, D., 2010).

En Chile, un 95% de los encuestados de las empresas constructoras Chilenas
defini6 la “organizacion ideal” idéntica a la que tenian en obra (piramidal), lo que
indica por un lado que se sienten bien trabajando bajo ese esquema, y por otro que
no se han puesto a pensar en otra forma de organizarse para mejorar el rendimiento,
las preferencias por ese tipo de organizacion se deben a la posibilidad de mantener
el poder en una sola mano y a que los métodos de coordinacion existente entre obra
y oficina central no funcionan eficientemente. Problemas con la informalidad de la
organizacion: en obra las consecuencias son que la carga de trabajo queda
desbalanceada (se trabajan muchas horas extra), en ocasiones el personal no es
idoneo para el cargo que desempefia, se crean dualidad de funciones producto de la
vaga definicion de responsabilidades y la informacion no se procesa correctamente

(Rodriguez, 2002).

En Peru, EIl ajuste persona-trabajo ha sido identificado como freno a los deseos de
promocionar en la empresa. EI 11% de los entrevistados afirma no querer ascender
o cambiar de nivel pues se encuentran muy satisfechos siendo jefe de obra, pero no
con la remuneracion que ganan, de hecho, asocian el cambio de puesto a una
pérdida de calidad de vida, mientras que otros, por falta de experiencia laboral,
sienten no estar preparados para desarrollar una labor de mayor responsabilidad. En

este sector de la construccion cuanto mas jefe eres pues mas carga de trabajo tienes



yo creo y eso va en contra de tu calidad de vida Martin-Crespo Blanco &

Salamanca Castro (2007).

En Ancash, realizaron un estudio de giros de los responsables de departamentos de
Recursos Humanos que respondieron a esta investigacion, se encuentran giros tan
distintos como empresas maquiladoras, del sector metal-mecénico de la industria
automotriz, construccién, mineria y extraccion, asi como comercio, transporte y de
proveedores. Se encuestd a estos responsables del &rea de Recursos Humanos
acerca de los problemas mas comunes, el primero por tener problemas de mal
ambiente laboral, que por indice de frecuencia representd el 31% de menciones,
seguido por problemas de rotacion y ausentismo, con un indice de frecuencia de
mencion del 19%, y como tercer problema, con 12% de frecuencia de mencion, el
tener procesos administrativos deficientes o mal disefiados. Las siguientes
problematicas en frecuencia de mencion son temas relacionados con procesos de
reclutamiento y seleccion poco adecuados, asi como de procesos de capacitacion

deficientes o no alineados a los requerimientos de la organizacion (Tomas, 2015).

En la ciudad de Huaraz hay pequefias y medianas empresas constructoras formadas
por personas de la comunidad, donde se unen para unir sus conocimientos y
habilidades; contribuyendo de esa manera en crear la organizacion, a parte de la
inversion que aporta cada socio; es muy indispensable que cada uno se desempefie
en el area que mas domina. Muchas veces la mayoria de socios no tiene ninguna
profesion y desconocen del tema, es ahi donde inicia el proceso de reclutamiento

para contratar personal, son los mismos socios quiénes dirigen este proceso y al no


http://www.gestiopolis.com/problemas-internos-en-el-ambiente-laboral/
http://www.gestiopolis.com/problemas-internos-en-el-ambiente-laboral/
http://www.gestiopolis.com/reclutamiento-y-seleccion-de-personal-en-los-recursos-humanos/
http://www.gestiopolis.com/reclutamiento-y-seleccion-de-personal-en-los-recursos-humanos/

conocer que se debe tener en cuenta en el proceso de reclutamiento para contratar al
personal apto y éste se desempefie de acuerdo al cargo que ocupara surge algunas
deficiencias al momento de la contratacion de colaboradores. Asimismo podemos
indicar que dentro de las micro y pequefias empresas hay algunas deficiencias como
por ejemplo el ambiente laboral, ya que si los colaboradores no cuentan con su
propio espacio para el desarrollo de sus actividades cotidianas, no podrén tener un
buen desempefio laboral; también se puede mencionar que el personal que esta al
mando de la empresa tiene que tener experiencia en direccion para que la pequefia
empresa pueda marchar de manera adecuada, utilizando todos los recursos
financieros, econémicos y humanos; en tal sentido la organizacién logre sus

objetivos trazados y pueda cumplir su meta.

A nivel local, dentro de la Empresa Constructora y Servicios San Isidro S.A. hay
ciertas deficiencias, ya que esta atravesando por una etapa muy dificil, debido a que
desde la alta Gerencia no cuenta con el perfil adecuado para estar al mando de la
empresa, en consecuencia hay dificultades en cuanto a la Administracion de
Recursos Humanos, planeacién, organizacién, direccién y control; para promover el
desempefio eficiente del personal. Asimismo no mantienen a los colaboradores de
la micro y pequefia empresa en un ambiente de trabajo armonioso, positivo y
favorable. Por otro lado hay una deficiente comunicacion con el gerente,
administrador y los colaboradores.

Por lo anteriormente expresado, el enunciado del problema de investigacion es el

siguiente:



¢De qué manera influye la “Gestion de la calidad bajo el enfoque de la
administracion de Recursos Humanos en el desempefio laboral de la Micro y
Pequeiia Empresa del Sector Servicios - Rubro Constructoras: Caso Empresa
Constructora y Servicios San Isidro S.A. de la ciudad de Huaraz, 20167?

Para dar respuesta al problema, se ha planteado el siguiente objetivo general:
Describir las principales caracteristicas de la Gestion de la calidad bajo el enfoque
de la administracion de Recursos Humanos y su efecto en el desempefio laboral en
la Micro y Pequefia Empresa del Sector Servicios - Rubro Constructoras: Caso
Empresa Constructora y Servicios San Isidro S.A. de la ciudad de Huaraz, 2016.
Para poder conseguir el objetivo general, se han planteado los siguientes objetivos
especificos:

Describir las principales caracteristicas de la Gestion de calidad del Recurso
Humano en la Micro y Pequefia Empresa del Sector Servicios - Rubro
Constructoras: Caso Empresa Constructora y Servicios San Isidro S.A. de la ciudad
de Huaraz, 2016.

Describir las principales caracteristicas de los colaboradores en la Micro y Pequefia
Empresa del Sector Servicios - Rubro Constructoras: Caso Empresa Constructora y
Servicios San Isidro S.A. de la ciudad de Huaraz, 2016.

Describir el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la micro y pequefia
empresa, del sector servicios rubro constructoras: Caso Empresa Constructora y
Servicios San Isidro S.A. de la ciudad de Huaraz, 2016.

Identificar el efecto de la gestion de calidad del recurso humano en el desempefio

laboral en la Micro y Pequefia Empresa del Sector Servicios - Rubro Constructoras:



Caso Empresa Constructora y Servicios San Isidro S.A. de la ciudad de Huaraz,
2016.

Finalmente la investigacion se justifica para contrastar si la administracién de
recursos rumanos y el desempefio laboral se estd desarrollando adecuadamente
dentro de las micro y pequefia empresa, por lo que el principal problema que se
presenta en las empresas es que no poseen los conceptos o las herramientas para
llevar a cabo el proceso de reclutamiento, seleccion y capacitacion de recursos
humanos, asimismo los efectos que causan las capacitaciones en el personal, la
percepcion del clima laboral, las evaluaciones de desempefio y el grado de
motivacion de las personas al formar parte de una empresa. La rotacion de los

colaboradores y sanciones, entre otros.

Por ende, lo que se proyecta con el presente trabajo de investigacion es que siempre
la administracion de recursos humanos, sera el corazon dentro de la organizacion,
ya que el recurso humano es lo mas valioso porque de ello depende el éxito y el

fracaso empresarial de la misma.

Como alumna me permitira conocer si la Administracion de Recursos humanos
influye en el Desempefio laboral y si es aplicado en las organizaciones de hoy,
como también me permitird contrastar con la realidad todo lo aprendido durante el

desarrollo del informe de tesis.



Il. Marco Tedrico
2.1. Antecedentes
Latorre N. & Felisa M., (2014), en su estudio sobre “La gestion de
recursos humanos y el desempeiio laboral”. Las organizaciones se adaptan
al entorno mediante las estrategias y politicas empresariales. La gestion de la
fuerza laboral es clave a la hora de adaptarse a las demandas del entorno y
esto puede llevar en muchas ocasiones al éxito o el fracaso de la empresa. La
gestion de la fuerza laboral se realiza mediante el sistema de gestion de
recursos humanos (RRHH). Fisher (1989) subdivide el sistema de gestion de
RRHH en macro recursos humanos y micro recursos humanos. La principal
conclusion para este estudio fue que como ya se ha mostrado en el curso del
trabajo, se debe de realizar una adecuada gestion de recursos humanos
utilizando el control herramientas para una eficiente conduccion de

colaboradores.

Calderon y Lopez (2010), en su tesis sobre “Gestion de recursos humanos
en las empresas constructoras multinacionales”, han tendido a trasladar a

sus filiales préacticas de "gestion de recursos humanos" desarrolladas en el
pais de origen dando como resultado relaciones laborales convergentes a
nivel mundial y que modificaron las relaciones laborales tradicionales de los
paises de instalacion. El objetivo de este articulo es indagar en qué medida se
desarrollan procesos de convergencia entre las sucursales de empresas
multinacionales en Argentina en las practicas de "gestion de recursos

humanos" y su impacto en las relaciones laborales. La principal conclusion



2.2.

para este estudio fue que como ya se ha mostrado en el curso del trabajo, el
presente andlisis se llevé adelante por medio de entrevistas semi estructuradas

a gerentes y empleados de recursos humanos de seis firmas multinacionales.

Rodriguez (2011), en su estudio “Gestion de recursos humanos en las
empresas constructoras de Huaraz”, existen empresas de alquiler de
maquinarias pesadas, pero estas no abastecen en su totalidad a la demanda,
porque no cuenta con operadores capacitados y estos a su vez que cuenten
con talentos para desarrollar sus habilidades, por lo que muchas veces
renuncian o son retirados de su centro de labores. La principal conclusion de
este estudio fue que no estan llevando a cabo una adecuada gestion de

recursos humanos.

Bases Tedricas

Gestion

La gestion es la operacion de administrar o gestionar un determinado negocio

con todos los recursos gque cuenta una organizacion, se realiza en conjunto

con el apoyo del equipo de trabajo. (Pérez & Merino, 2009) indica que:
La gestion se extiende hacia el conjunto de trdmites que se llevan a cabo
para resolver un asunto o concretar un proyecto. Por ejemplo un
colaborador ha sido ascendido dentro de la empresa donde trabaja,
como reconocimiento a la gestion que ha realizado al frente del area en

el que se encontraba laborando, pues nos da a entender que, Si uno es



capaz de realizar un trabajo adecuado y con mucho compromiso el

resultado serd muy satisfactorio (p. 26).

La gestion son pautas y técnicas para llevar a cabo con mayor eficiencia una

actividad empresarial o un negocio, el Unico proposito es de llevar a cabo el

logro de objetivos planteados. (Calpe, 2009) manifiesta que:
Ahora bien, decimos que una colaboradora realiza una gestién cuando
efectla actividades que estan encaminadas a la ejecucion y desarrollo
de objetivos, esto implica que los objetivos deben plantearse antes junto
al equipo de trabajo para cumplir la meta que quieren alcanzar. Cabe
mencionar que la gestion contiene una serie de funciones diferentes
porque todos tienen la responsabilidad de realizar un trabajo con éxito;

en tal sentido la gestion es todo aquello de hacer las cosas bien (p. 30)

Gestion de calidad
La gestion de calidad es una ideologia acogida por empresas e instituciones
para aplicar mejoras continuas en procesos cotidianos, el cual implica que los
colaboradores tomen decisiones para realizar y brindar un producto o servicio
de calidad a sus clientes. (Arthur, 2011) define que:
Todo el equipo de colaboradores debe esforzarse para cubrir las
expectativas de los clientes y de esa manera lograr el objetivo en
coman. Es por ello que, es de suma importancia consolidar

organizaciones que establezcan un ambiente grato para las personas que

10



trabajan, porque ellos son el recurso més importante, son Unicos por sus

conocimientos, creatividad, liderazgo y empefio (p. 50).

Elementos de la gestion de calidad
Organizacion enfocada al cliente
La organizacion debe estar enfocada al cliente, ya que ellos son importantes en
el negocio, porque a medida que tengamos mas clientes la empresa tendra
ingresos y crecera en un corto plazo, lo cual permitird mantenerse en el
mercado siempre y cuando a diario se esfuerce en brindar un servicio o
producto de calidad a sus clientes. (Weihrich, 2012) sefala que:
La calidad se evalUa por el grado de satisfaccion del cliente, el cual
tiene como objetivo orientar las actividades de la organizacion para
obtener y mantener el nivel de calidad del producto o servicio que se

presta, siempre de acuerdo con las necesidades del cliente. (p. 80).

Liderazgo
En todo negocio siempre hay un lider, quien es el que dirige a las personas de
su entorno y toma las decisiones correctas, delega responsabilidades, funciones
para realizar un trabajo en conjunto y lograr objetivos en comun. (Lussier &
Achua, 2014) indica que:
El liderazgo es el proceso de influencia de lideres y seguidores para
alcanzar los objetivos de la organizacion, ya que muchas veces los

seguidores pueden influir mucho en los lideres.
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Es por eso que son los lideres quienes dirigen para que marche bien la

organizacion. (p.67).

Participacion del personal
Todo el personal tiene que sentirse involucrado con la organizacion, tiene que
estar preparado para asumir responsabilidades y trabajar de manera eficiente
usando de manera adecuada todos los recursos, y debe relacionarse con su
entorno (colaboradores, clientes, proveedores, otros). (Heinz, 2010) sefiala
que:
La participacion del personal tiene como aspectos fundamentales la
politica y objetivos de gestion, la estructura organizativa,
responsabilidades a asumir, los procedimientos y procesos, el sistema
de informacion, los recursos (humanos, materiales y financieros), y las

relaciones con el entorno. (p. 101).

Enfoque basado en proceso

Este enfoque trata de mejorar a toda costa la organizacion para alcanzar los

objetivos planteados y sobre todo los resultados esperados, pues lo que se

quiere es lograr aumentar la satisfaccion del cliente. Para ser efectivos es

necesario conocer las necesidades y expectativas de los clientes, de tal manera

gue seamos competentes ante el mercado laboral. (Gonzalez, 2014) define que:
Permite a una organizacion centrar su atencion sobre areas de
resultados, ya que los procesos deben obtener resultados que son

importantes conocer y analizar para el control del conjunto de
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actividades y para conducir a la organizacion hacia la obtencién de los

resultados deseados. (p. 64).

Enfoque de sistema para la Gestion

Toda organizacion cuando estd en pleno desarrollo necesita implementar un

sistema de gestion para que realice de manera eficiente los trabajos y obtenga

buenos resultados. Los colaboradores tienen que estar capacitados para manejar

el sistema de gestion de procesos. (Gehisy, 2012) consiste en:
Gestionar los procesos interrelacionados como un sistema, contribuye a
la efectividad de la organizacion y el logro en alcanzar sus objetivos,
pues es necesario implantar un sistema de gestion valido y consistente
en toda la empresa. Los miembros de la organizacion deben ser
instruidos en la gestion del sistema de procesos en general, es
decir, tiene que documentarse cada proceso y procedimiento de la

organizacion. (p. 65).

Mejoramiento continuo
A medida que pasa el afio, los lideres de todas las organizaciones han manejado
sus negocios disefiando metas establecidas, el cual les ha obstaculizado ver mas
alld de sus necesidades, en ese sentido se dice que s6lo planean a un corto
plazo y no miran el futuro que mayor oportunidades tiene y por otra parte la
competencia que siempre esta ahi. (Gomez, 2009) afirma que:

El proceso de mejoramiento continuo permite observar un panorama

mas amplio, donde se buscara siempre la perfeccion y la creatividad que
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llevarén a los empresarios a aumentar su competitividad, disminuir los
costos, orientando los esfuerzos a compensar las necesidades y
expectativas de los clientes, asimismo este proceso busca que el
empresario sea un verdadero lider de su organizacion, asegurando la
participacion de todos los colaboradores en los procesos de la cadena

productiva. (p. 56).

Administracion de Recursos Humanos
Administracion de recursos humanos es la habilidad de dirigir a un grupo de
personas que conforma una empresa para realizar actividades en donde los
colaboradores participan para adquirir nuevos conocimientos, estar motivados,
sentirse Gtiles y capacitados para enfrentar cualquier tipo de situacion laboral;
con el fin de lograr los objetivos de la organizacion. Por ende al mando de este
contexto tiene que estar un lider responsable y comprometido para administrar
todos los recursos con las que cuenta una organizacion, es decir hacer el uso
correcto de dichos recursos para el desarrollo de la organizacion. (Chiavenato
2000) afirma que:
Es el conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los
aspectos administrativos en cuanto a las personas o los recursos
humanos como el reclutamiento, la seleccion, la formacion, las
remuneraciones y la evolucion del desempefio. También son las
personas que ingresan, permanecen y participan en la organizacion, sea

cual sea su nivel jerarquico o su tarea (p. 81).
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Los colaboradores aportan a las empresas sus habilidades, conocimientos,
actitudes, conducta y percepciones. Ya sea desde la alta gerencia hasta el
ultimo nivel de linea, porque todos los colaboradores desempefian papeles
distintos y puestos dentro de la jerarquia de autoridad y responsabilidad en la
organizacion. Ademaés los colaboradores son diferentes porque comparten un
recurso variado debido a las diferentes opiniones individuales de personalidad,
experiencia, motivacién, otros. Puesto que la palabra recurso implica un
concepto concreto para abracar a las personas, pues mas que un recurso forman
parte de ser socios de la organizacion y parte de la familia por las labores a
diario que realizan y por pasar muchas horas trabajando para lograr la meta
trazada. (Kast & James, 2011) manifiesta que:
La administracion de recursos humanos, pues bien se distribuye por
niveles: nivel institucional de la (organizacién), nivel intermedio
(gerencia y asesoria) y nivel operacional (técnicos, empleados y
obreros, junto con los supervisores de primera linea). Forman el unico
recurso fuerte y emprendedor de la organizacién, ademas de ser el que

decide como utilizar los demas recursos. (p. 80).

Asi mismo (Chiavenato, 2000), plantea que:
Los principales procesos de gestion del talento humano se centran en 6
vertientes: admision de personas relacionado directamente con el
reclutamiento y seleccién, en la aplicacion de personas (disefio y
evaluacion del desempefio) en la compensacién laboral, en el desarrollo

de las personas; en la retencion del personal (capacitacién, otros) y en el
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monitoreo de las personas basados en sistemas de informacién gerencial
y bases de datos. Estos procesos estan influenciados por las condiciones

externas e internas de la organizacion. (p. 82).

El objetivo de la administracion de recursos humanos
El objetivo de la administracion de recursos humanos simboliza conquistar y
mantener personas en la organizacién, que labore con empefio y faciliten el
maximo de si mismas con una actitud optimista para que las personas
permanezcan en la organizacion. (Chiavenato & Sapiro, 2004) indica que:
El objetivo es crear, mantener y desarrollar un conjunto de recursos
humanos con habilidades y motivacion suficientes para alcanzar los
objetivos de la organizacion, que accedan la aplicacién, el desarrollo y
la satisfaccion plena de los recursos humanos y el logro de los objetivos

personales. (p. 84).

Labores de la administracion de recursos humanos
La administracion de recursos humanos mas que un producto es un servicio,
porque estd enfocada al recurso mas valioso, el cual es una mano de obra
calificada, estando al mando un lider quien guie los trabajos a realizar.
(Butteris, 2014) explica que:
El departamento de recursos humanos es basicamente de servicios,
sus funciones se modifican dependiendo del tipo de empresa al que
corresponde. Ahora veamos las labores principales que tiene el area de

recursos humanos: Describir las funciones que definen cada
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puesto laboral y los caracteres que debe tener la persona que ocupe el
puesto, evaluar el desempefio laboral, promocionando el desarrollo
del liderazgo, reclutar al personal apto para cada puesto, capacitar para
desarrollar programas, cursos y actividades que vaya en funcion del
mejoramiento de los conocimientos de los colaboradores, asi como el

control de beneficios, entre otros. (p. 101).

Politicas de recursos humanos

Las politicas nacen en funcion a la ciencia organizacional, politicas son reglas

establecidas para dirigir cargos y avalar su desempefio de acuerdo con los

objetivos planeados. (Chiavenato, 2000) afirma que:
Las politicas constituyen una orientacion administrativa para evitar que
las personas desemperfien funciones indeseables o pongan en riesgo el
éxito de sus funciones especificas; de esta manera las politicas son
guias para la accion, ofrecen respuestas a los inconvenientes y
problemas que se presentan con cierta frecuencia y se evita que los
subordinados acudan innecesariamente a sus supervisores para resolver

cada problema. (p. 102).

La administracion de recursos humanos como proceso
La administracibn como proceso de recursos humanos juega un papel muy
importante dentro de la organizacion, implica evaluar todo un proceso para

gestionar al mejor talento humano. (Chiavenato, 2000) sefiala que:

17


http://www.monografias.com/trabajos13/renla/renla.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/perde/perde.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/liderazgo/liderazgo.shtml
http://www.monografias.com/Computacion/Programacion/
http://www.monografias.com/trabajos7/mafu/mafu.shtml

Los procesos basicos en la gestion de personas son cinco: integrar,
organizar, retener, desarrollar y evaluar a las personas. El ciclo de la
gestion de personas se cierra en cinco procesos basicos: integracion
organizacion, retencion, desarrollo y control de personas. Los cinco

procesos se consideran subsistemas de un sistema mayor (p. 103).

Modelo de subsistema de recursos humanos
La Administracién de recursos humanos como un proceso, constituida por
subsistemas interdependientes los cuales son: Subsistema de provision de
recursos humanos, subsistema de organizacién, subsistema de retencion,
subsistema de desarrollo y subsistema de auditoria. (Chiavenato, 2000)
menciona que:
Subsistema de provision de recursos humanos: incluye la
investigacion de mercado, la mano de obra, planeacion, reclutamiento y
la seleccién de personal. La provision de recursos humanos es un
proceso técnico- administrativo mediante el cual la empresa busca,
examina e incorpora a personas idoneas para que se adecuen a las
exigencias de un puesto y una organizacién concreta.
Subsistema de organizacién/empleo de recursos humanos: incluye el
analisis y descripcion de los cargos, integracion o induccién, evaluacion
del mérito o del desempefio y movimientos del personal. Se estudia y
determinan los requisitos, responsabilidades y las condiciones exigidas

para el correcto desempefio del cargo. (p. 112).
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Subsistema de retencion de recursos humanos: incluye la
remuneracién, planes de beneficio social, higiene y seguridad en el
trabajo, registros y controles del personal. (p. 112).
El Subsistema de mantenimiento es aquel que determina las
compensaciones al trabajo realizado y a los resultados alcanzados.
Subsistema de desarrollo de recursos humanos: incluye los
entrenamientos y planes de desarrollo de personal, asi como permiten
aplicar estrategias en los aprendizajes de los trabajadores, capacitacion
y formacién profesional para el mejor desempefio de un trabajador en
su puesto de trabajo. (p. 112).
Subsistema de auditoria de recursos humanos: incluye el banco de
datos, sistema de informaciones y la auditoria de recursos humanos. (p.
112).
Después de sefialar los subsistemas de recursos humanos, pues hoy en dia para
ser competentes ante otra empresa se necesita mano de obra calificada, con el
fin de lograr eficiencia empresarial el cual es necesario asegurar que todos los
colaboradores desempefien funciones apropiadas en cuanto a sus

conocimientos, habilidades y capacidades.

Modelo Funcional de Gestion de Recursos Humanos
El modelo funcional de gestion de recursos humanos es el siguiente (Harper y
Lynch, 2008) plantean:

Un modelo fundamentado en que la organizacién requiere RR.HH. en

determinada cantidad y calidad, precisamente, la GRH permite
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satisfacer esta demanda, mediante la realizacion de un conjunto de
actividades que se inician con el inventario de personal y la evaluacion
del potencial humano. Se desarrollan actividades (analisis y descripcion
de puestos; curvas profesionales; promocion; planes de sucesion;
formacion; clima y motivacion; seleccion de personal, planes de
comunicacion, evaluacion del desempefio, retribucién e incentivos).
Este modelo tiene caracter descriptivo pues s6lo muestra las actividades
relacionadas con la GRH para lograr su optimizacion, pero no en su
dindmica y operacion. (p. 89).

Para el presente estudio se abordara la perspectiva del modelo de

Administracion de Recursos Humanos de Idalberto Chiavenato.

Desempefio Laboral:

Desemperio laboral es aplicar los conocimientos, capacidad, responsabilidad y

puntualidad en la labor que uno realiza a diario en el centro de trabajo para

lograr los objetivos de la empresa y en ese sentido ser competentes a nivel

personal y profesional. (Morales, 2009) define que:
El desempefio laboral es donde el individuo manifiesta las
competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un
sistema, conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos,
actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores que
contribuyen a alcanzar los resultaos que se esperan, en
correspondencias con las exigencias técnicas, productivas y servicios de

la empresa. (p. 114).
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Desempefio laboral es el servicio que se realiza dentro de la organizacion, los

colaboradores muestran al momento de ejecutar sus actividades para demostrar

eficiencia en el desemperio de las funciones. (Benavides, 2002) indica que:
Desemperio laboral se relaciona con competencias, afirmando que en la
medida en que el trabajador mejore sus competencias mejorara su
desempefio, las competencias son ‘“comportamientos y destrezas
visibles que la persona aporta en un empleo para cumplir con sus
responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria. También expone que
los estudios organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos de
competencias genéricas: competencias genéricas, competencias

laborales y competencias basicas. (p. 72).

Indicadores de la evaluacién del desempefio laboral

Los indicadores de la evaluacion del desempefio laboral es un enunciado
cuantitativo para medir variables y con ello observar si los colaboradores
cumplen sus funciones laborales y metas trazadas durante un periodo
determinado, pues esto ayuda al empresario a tomar decisiones sobre dicha

evaluacion, con el fin de mejorar e desarrollo econémico de su empresa.

Modelo del desempefio laboral

Pirdmide de Maslow, o jerarquia de las necesidades humanas:

La jerarquia de las necesidades humanas abarca la satisfaccion por el buen
desarrollo de actividades dentro de la organizacion. (Maslow, 1943) indica

que:
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Es una teoria psicoldgica sobre la motivacion humana, formula en su
teoria una jerarquia de necesidades humanas y defiende que conforme
se satisfacen las necesidades mas bésicas (parte inferior de la piramide),
los seres humanos desarrollan necesidades y deseos mas elevados (parte
superior de la pirdmide). La escala de las necesidades se describe como
una pirdmide de cinco niveles: los cuatro primeros niveles agrupados
como: necesidades de déficit (primordiales); al nivel superior lo
denomind autorrealizacién, motivacion de crecimiento, o necesidad de

ser. (p. 140).

Las necesidades humanas son importantes para el desarrollo personal y
profesional de todo colaborador, pues nos indica que necesidades se debe
priorizar para el buen desempefio de funciones, las necesidades humanas son
los siguientes: Necesidades fisioldgicas, necesidades de seguridad y proteccion,
necesidades sociales, necesidades de estima y necesidades de autorrealizacion.
A continuacion se explicara cada una de las necesidades humanas. (Maslow,
1943) sefiala que:
Necesidades fisioldgicas: Son bésicas para mantener
la homeostasis (referentes a la supervivencia): necesidad de respirar,
beber agua (hidratarse) y alimentarse, necesidad de dormir (descansar)
y eliminar los desechos corporales, necesidad de evitar el dolor,
necesidad de mantener la temperatura corporal, en un ambiente calido o

con vestimenta. (p. 142).
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Necesidades de seguridad y proteccion: Surgen cuando las
necesidades fisiologicas estan satisfechas. Se refieren a sentirse seguro
y protegido: Seguridad fisica (asegurar la integridad del propio cuerpo)
y de salud (asegurar el buen funcionamiento del cuerpo), necesidad de
seguridad de recursos (casa, dinero, automovil, etc.) y necesidad de
vivienda (proteccion). (p. 142).

Necesidades sociales (afiliacion): Son aquellas que estan relacionadas
con nuestra naturaleza social: Funcién de relacion (amistad, pareja,
colegas o familia) y aceptacion social. (p. 142).

Necesidades de estima (reconocimiento): Consiste en dos tipos de
necesidades de estima: una alta y otra baja. La estima alta concierne a la
necesidad del respeto a uno mismo, e incluye sentimientos tales como
confianza, competencia, maestria, logros, independencia y libertad y la
estima baja concierne al respeto de las demas personas: la necesidad de
atencion, aprecio, reconocimiento, reputacion, estatus, dignidad, fama,
gloria, e incluso dominio. (p. 143).

Autorrealizacion: Consiste en una motivacion de crecimiento,
necesidad de ser y autorrealizacion. Es la necesidad psicolégica mas
elevada del ser humano, es a través de su satisfaccion que se encuentra
una justificacién o un sentido valido a la vida mediante el desarrollo
potencial de una actividad. Se llega a ésta cuando todos los niveles
anteriores han sido alcanzados y completados, o al menos, hasta cierto

punto. (p. 143).
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Marco Conceptual

Micro y pequefias empresas

Se entiende por micro y pequefias empresas que es un ente conformado por

personas individuales o una cierta cantidad de socios para que juntos puedan

realizar distintas actividades de acuerdo al rubro al que quieren dirigirse, con el

fin de tener solvencia econémica. (Ministerio de trabajo y Promocion de

empleo, ley N° 28015, 2006):
La Micro y Pequefia Empresa es la unidad econémica constituida por
una persona natural o juridica, bajo cualquier forma de organizacién o
gestion empresarial contemplada en la legislacion vigente, que tiene
como objeto desarrollar actividades de extraccion, transformacion,
produccién, comercializacion de bienes o prestacion de servicios.
Cuando esta Ley se hace mencion a la sigla Mype, se esta refiriendo a
las Micro y Pequefias Empresas, las cuales no obstante tener tamarfios y
caracteristicas propias, tienen igual tratamiento en la presente Ley, con
excepcion al régimen laboral que es de aplicacion para las
Microempresas.

Caracteristicas de las Micro y Pequefias Empresas

Las micro y pequefias empresas se caracterizan de acuerdo a la cantidad de

trabajadores, como también por el monto de las ventas anuales de los productos

0 servicios que son brindados a los clientes. (Ministerio de trabajo y

Promocién de empleo, ley N° 28015, 2006) manifiestan que:
Las micro y pequefias empresas deben reunir las siguientes

caracteristicas concurrentes:
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e El namero total de trabajadores:

La microempresa abarca de uno (1) hasta 10 trabajadores inclusive y la
pequefia empresa abarca de uno (1) hasta 50 trabajadores inclusive.

e Niveles de ventas anuales:

La microempresa hasta el monto méximo de 150 Unidades Impositivas
Tributarias — UIT. La pequefia empresas partir de monto méaximo
seflalado para las microempresas y hasta 850 Unidades Impositivas
Tributarias - UIT. Las entidades publicas y privadas uniformizan sus
criterios de medicion a fin de construir una base de datos homogénea
que permita dar coherencia al disefio y aplicacion de las politicas

publicas de promocidn y formalizacién del sector.

Importancia de Medianas y Pequefias Empresas (Mype)
Al existir las micro y pequefias empresas conformar una familia, porque es un
lugar donde mas tiempo pasan los colaboradores, demostrando todo lo mejor
para la empresa. Por ende podemos decir que es importante porque genera
trabajo para aquellas personas que cuentan con cierta experiencia y estan
preparados para cumplir retos. (Nathan, 2009) explica que:
Las micro y pequefias empresas son un segmento importante en la
generacion de empleo, es asi que mas del 80% de la poblacion
econdémicamente activa se encuentra trabajando y generan cerca del
45% del producto bruto interno (PBI). En resumidas cuentas la
importancia de las mypes como la principal fuente de generacion de

empleo y alivio de la pobreza se debe a: Proporcionan abundantes
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puestos de trabajo, reducen la pobreza por medio de actividades de
generacion de ingreso, incentivan el espiritu empresarial y el carécter
emprendedor de la poblacion, son la principal fuente de desarrollo del
sector privado, mejoran la distribucion del ingreso, contribuyen al

ingreso nacional y al crecimiento econémico.

Crecimiento de Mico y Pequefias Empresas (Mype)
Las micro y pequefias se encuentran en crecimiento debido a que el consumo
es mayor por parte de los clientes, puesto que por otra parte los duefios o
empresarios tratan de minimizar costos en la remuneracion de los
colaboradores. (Bernilla, 2009) menciona que:
El futuro de la Mype es aun incierto ya que el 90% de su totalidad
tienen baja productividad, es decir, el trabajo se mantiene autdbnomo y
con la finalidad de la subsistencia familiar. Esto hace que la empresa
tenga muy escaso potencial de crecimiento lo que se debe también a los
siguientes factores. Los empresarios buscan reducir sus costos para
aumentar sus ganancias y para lograr esto recurren a la sub
contratacion, es decir, emplean personal remunerandolos por debajo
del sueldo minimo por largas jornadas de trabajo y sin los beneficios

que estipulan las leyes laborales.

Por otra parte (Terrones, 2013) manifiesta que:

En el Per( existen alrededor de 3.5 millones de micro y pequefias

empresas y representan el 45% del Producto Bruto Interno (PBI),
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informd el gerente de Desarrollo de la Corporacion Financiera de
Desarrollo (COFIDE). En los ultimos afios, el crecimiento de estas
microempresas ha sido importante para el dinamismo de la economia”,
manifestd. Proceso de formalizacion, actualmente, se estima que 90%
de los procesos de formalizacion de hacen a través de Internet, explicd.
El portal empresarial de Cofide explicO que programas interactivos
también incluyen médulos como formalizacion de empresas, tributacion
para mypes, determinacion de costos, gestion de calidad vy
competitividad, elaboracion de plan de negocios y estrategias para

competir, entre otros.

Micro y pequefias empresas constructoras

Las micro y pequefias empresas constructoras son aquellas que se dedican a la

construccién de obras civiles, cuentan con personal idéneo para realizar los

trabajos, asimismo con un capital de trabajo para llevar a cabo dichas

construcciones. (Garcia Valcarce, 2012) define:
Es la unidad de produccion, integrada por el capital y el trabajo, cuya
actividad esta al servicio del bien comudn y tiene un fin lucrativo;
Capital: Se trata de todos los recursos humanos, materiales y bienes con
que la empresa cuenta o bienes que la empresa posee.
Trabajo: El principal recurso de una empresa constructora son: las obras
privadas o publicas que se han contratado o en proceso de contratacion.
También se entiende por construccién a la técnica o arte de fabricar

edificios e infraestructuras y también a las labores de rehabilitacion y
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restauracion. En ese sentido para llevar a cabo todo lo que conlleva a
esta labor se requieren de empresas para su direccion y coordinacion,
por medio de proyectos y planificacion; esta es la labor de la empresa
de construccion. Las empresas constructoras cuentan con la
infraestructura y mano de obra necesaria para edificar cualquier tipo o
forma de construccion, sin importar mucho el tipo de suelo que se tenga
(es decir si es fino o grueso, pedregoso, humedo, arenoso, mixto,
arcilloso o calizo cuando es abundante en sales) ademés del manejo de
los materiales para construccién como cemento, varillas, tabiques entre

otros. (p. 37).

Caracteristicas de las micro y pequefias empresas constructoras

Las empresas constructoras se caracterizan por brindar un servicio de

construccién con el apoyo de la mano de obra calificada y no calificada,

trabajando por el bienestar y desarrollo de la empresa. (Ballard & Glenn,

2008) menciona que:
El desarrollo de la actividad de la construccion civil ha determinado una
muy particular forma de organizar la actividad de construccién misma,
y por ello una forma especial de organizar el trabajo. La peculiaridad de
esta actividad radica en aspectos tales como: la necesidad de
especializacién, capacitacion y habilitacion, el desplazamiento o la
ubicacion relativa y el tiempo de duracion de los servicios. D. Leg. N°

727. (p. 40).
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2.3. HipOtesis
Hipdtesis general: La gestion de la calidad bajo el enfoque de la
administracion de recursos humanos influye favorablemente en el desempefio
laboral en la micro y pequefia empresa del sector servicios rubro
constructoras de la ciudad de Huaraz, 2016.
Hipdtesis especificas:
H1: La gestion de calidad bajo el enfoque de la administracion de recursos
humanos influye favorablemente en el desempefio laboral en la Micro y
Pequefia Empresa del sector servicios rubro constructoras de la ciudad de
Huaraz, 2016.
HO: La gestion de calidad bajo el enfoque de la administracion de recursos
humanos no influye favorablemente en el desempefio laboral en la Micro y
Pequefia Empresa del sector servicios rubro constructoras de la ciudad de

Huaraz, 2016.
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2.4. Variables

Donde:
X = Administraciéon de Recursos Humanos.
r = Correlacion.

Y = Desempefio laboral.

I11. Metodologia
3.1. Tipo y el nivel de investigacion:

Enfoque, El enfoque de la investigacién fue cuantitativo, porque tuvo una
estructura que se puede medir, ya que se utilizo instrumentos de medicion y
evaluacion.

Tipo, El tipo de investigacidn fue Descriptivo - Correlacional.

Descriptivo, porque se describid las caracteristicas mas importantes de las
variables Gestién de calidad, bajo el enfoque de la administracion de
recursos humanos y el desempefio laboral en la micro y pequefia empresa
Constructora y Servicios San Isidro S.A. tal y como se presentd en la

realidad.
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Correlacional, porque se analiz6 2 tipos de variables y se establecio su
relacion o efecto de las variables Administracion de Recursos Humanos
sobre la variable Desempefio Laboral.

Nivel: El nivel de la investigacion fue aplicada, porque se desarroll6 para
las ciencias sociales, conformado por el representante y colaboradores de la

micro y pequefia empresa Constructora y Servicios San Isidro S.A.

3.2. Disefio de investigacion: Investigacion No Experimental (Transaccional o

Transversal).
Investigacion No Experimental, porque se realiz6 sin manipular las
variables: Gestion de calidad, Administracion de recursos humanos y el
desempefio laboral en estudio, es decir, se observé el fendmeno tal como se
encuentra dentro del contexto de la micro y pequefia empresa Constructora y
Servicios San Isidro SA., ciudad de Huaraz, conforme a la realidad y sin
ningunas modificaciones.
Investigacion (Transaccional o Transversal), porque el estudio de la
investigacion Gestion de calidad bajo el enfoque de la Administracion de
recursos humanos y el desempefio laboral en la micro y pequefia empresa
del sector servicios rubro constructora: Caso Empresa Constructora y
Servicios San Isidro S.A., ciudad de Huaraz 2016 el cual se realiz6 en un
solo momento y en un tiempo Unico para analizar su incidencia y/o

interrelacién en un tiempo dado.
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3.3. Poblacién y muestra
3.3.1. Poblacién:
La poblacién para este estudio es el gerente y colaboradores del sector
servicio - rubro constructoras: Empresa Constructora y Servicios San
Isidro S.A. de la ciudad de Huaraz, los cuéles son un total 15 personas
(se anexa relacion de gerente y colaboradores de la Empresa

Constructora y Servicios San Isidro S.A.).

3.3.2. Muestra:
No se aplicard ninguna muestra porque el tamafio de la poblacion es
pequefia. Por lo tanto usaremos el método Censo, una poblacion
muestra de (15 colaboradores de la Empresa Constructora y Servicios

San Isidro S.A)).
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3.4. Definicién y operacionalizacion de las variables y los indicadores

Variable principal | Definicion conceptual Dimensiones Definicion operacional Indicadores Escala
Subsistema de | Es la investigacion de mercado, la | Reclutamiento
Gestion de la calidad | El recurso humano son | provision de | mano de obra, el reclutamiento y la _
Seleccion
bajo el enfoque de la | las personas que | recurso humano seleccion del personal
Administracion de | ingresan, permanecen y | Subsistema de | Es el andlisis y descripcion de los | Integracién o
Recursos Humanos | participan en la | organizacion de | cargos, integracion o induccidn, | induccion
organizacion, sea cual | recurso humano | evaluacion del mérito o del desempefio | Desempefio del Nominal

sea su nivel jerarquico o

Su tarea

y movimientos del personal

cargo

Subsistema de
mantenimiento de

recurso humano

Se considera la remuneracion, planes

de beneficio social, higiene y
seguridad en el tabajo, registros y

control del personal

Remuneracion

Seguridad en el

trabajo

Control del personal
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Subsistema

desarrollo

recurso humano

de

de

Son los entrenamientos y los planes de

desarrollo de personal

Entrenamiento

Planes de desarrollo

el personal Nominal
Subsistema e | Incluye el banco de datos, sistema de | Auditoria de
evaluacion de | infromaciones y la auditoria de | recursos humanos
recurso humano recursos humanos
Los colaboradores | Fisiologia Basicas para mantener la homeostasis | Alimentacion
manifiestan sus (referentes a la supervivencia)
Desemperio laboral | competencias laborales | Seguridad Se refieren a sentirse seguro Yy | Seguridad de salud
alcanzadas en las que se protegido Nominal
integran, como sistema, | Afiliacion Son las relacionadas con nuestra | Amistad

conocimientos,

naturaleza social
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habilidades,
experiencias,

sentimientos y actitudes

Reconocimiento

Necesidad del respeto a uno mismo, e
incluye sentimientos tales como la

confianza

Exito

Autorrealizacion

Es la necesidad psicolégica mas

elevada del ser humano

Resolucion de

problemas

Nominal
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3.5. Teécnicas e instrumentos
En el presente trabajo de investigacion se aplicé una encuesta (técnica),
mediante un cuestionario (instrumento) estructurado por 22 preguntas y
respuestas cerradas relacionadas a los aspectos generales de la empresa y
datos de los colaboradores (5) y a las variables de estudio:

Administracion de Recursos Humanos (10) y Desempefio Laboral (5).

3.6. Plan de anélisis
Los datos obtenidos mediante la aplicacion de las técnicas e instrumentos,
solicitando a los informantes, explorando fuentes explicados,
posteriormente seran ingresados a los programas especiales de computo
como MS Word, MS Excel y el programa estadistico SPSS version 22 para
el procesamiento de datos, la presentacién en tablas, graficos y el analisis

estadistico (confiabilidad y validez de la recoleccion de datos)

3.7. Matriz de consistencia
Titulo: “Gestion de la calidad bajo el enfoque de la administracion de
Recursos Humanos y el desempefio laboral en la Micro y Pequefia
Empresa del Sector Servicios - Rubro Constructoras: Caso Empresa

Constructora y Servicios San Isidro S.A. de la ciudad de Huaraz, 2016”.
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3.8. Principios éticos
Para la elaboracion del trabajo de investigacion se utilizo los siguientes
principios éticos:
v’ Confidencialidad: Importante porque sé6lo se publica la informacién
que autorizan los colaboradores de la Micro y pequefia: Empresa
Constructora y Servicios San Isidro S.A., respetando la privacidad e
identidad de los encuestados.
v Confiabilidad: Los datos que se presentan en la investigacion son
confiables y reales porque son obtenidas de libros, revistas, periddicos,
algunas paginas web (Cybertesis), entre otros.
v Respeto por la dignidad humana: Las opiniones, acotaciones,
creencias y habitos de los colaboradores de la Empresa Constructora y
Servicios San Isidro S.A. se respeta porque contribuyen el conocimiento

y desarrollo de los resultados de la investigacion.
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V. Resultados

4.1. Resultados

Respecto a los datos generales del encuestado:
CUADRO N° 01

EDAD
Porcentaje Porcentaje
Gerentes | Porcentaje valido acumulado
De 20 - 25 afios 2 13,3 13,3 13,3
De 26 - 30 afos 3 20,0 20,0 33,3
Valido  pe 31 - 35 afios 5 33,3 33,3 66,7
De 36 - 40 afios 4 26,7 26,7 93,3
De 40 a mas afios 1 6,7 6,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores, el 08 de Noviembre del 2016.

GRAFICO N° 01

EDAD

Porcentaje

Fuente: Tabla N° 01

Interpretacion: Del total de colaboradores encuestados se observa que el 33,3%

son adultos que manifiestan tener de 31 - 35 afios de edad, al contrario el 13,3%

son jovenes de 20 - 25 afios y otro 6,7% adultos mayores de 40 a méas afios,
seguido por el 20,0% de 26 - 30 afios de edad y el 26,7% de 36- 40 afios de edad.
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CUADRO N° 2

GENERO
Porcentaje Porcentaje
Gerentes | Porcentaje valido acumulado
Masculino 13 86,7 86,7 86,7
Valido Femenino 2 13,3 13,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores, el 08 de Noviembre del 2016.

GRAFICO N° 2

GENERO

Porcentaje

[13.%

T
Femening

Masculing

Fuente: Tabla N° 02

Interpretacion: Del total de colaboradores encuestados se observa que el 86,7%
son varones Yy el 13,3% mujeres, puesto que hay mayor personal masculino que

labora como personal operativo.
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CUADRON°3
GRADO DE INSTRUCCION

Porcentaje Porcentaje

Gerentes | Porcentaje valido acumulado
Secundaria 7 46,7 46,7 46,7
Sup. técnico 4 26,7 26,7 73,3

Valido

Sup- 4 26,7 26,7 100,0
Universitario
Total 15 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores, el 08 de Noviembre del 2016.

GRAFICO N° 03
GRADO DE INSTRUCCION

Porcentaje

Secundaria

Sup. técnico

Sup. Universitario

Fuente: Tabla N° 03

Interpretacion: Del total de colaboradores encuestados se observa que el

46,7% cuentan con estudios secundarios quienes son colaboradores mano de

obra no calificada, el 26,7% cuentan con estudios Superior técnico,

colaboradores que se encargan del area operativa en la empresa, en relacion

del 26,7% con estudios Superior universitario colaboradores que laboran en el

area administrativa.
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CUADRO N° 4
CARGO U OCUPACION EN LA EMPRESA

Gerente Porcentaje Porcentaje
S Porcentaje valido acumulado
Gerente 1 6,7 6,7 6,7
Administrador 1 6,7 6,7 13,3
Asistente Administrativo 1 6,7 6,7 20,0
Asistente logistico 2 13,3 13,3 33,3
Valido Ing. de obra 2 13,3 13,3 46,7
Conductor 1 6,7 6,7 53,3
Obrero 7 46,7 46,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores, el 08 de Noviembre del 2016.

GRAFICO N° 4

CARGO U OCUPACION EN LA EMPRESA

Porcentaje

T

an

a

a
=2=1
a

Fuente: Tabla N° 04

Interpretacion: Del total de colaboradores encuestados se observa que el
46,7% asumen el cargo de obrero, por el contrario el 13,3% tienen el cargo de
asistente logistico e ing. de obra y el 6,7% tienen el cargo de gerente,

administrador, asistente administrativo y conductor.
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CUADRO N° 5
TIEMPO QUE DESEMPERNA EL CARGO

Porcentaje Porcentaje
Gerentes | Porcentaje valido acumulado
Menos de 1 9 60,0 60,0 60,0
afio
Vilido Delas afios 4 26,7 26,7 86,7
De 6 a 10 afios 2 13,3 13,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores, el 08 de Noviembre del 2016.

GRAFICON°5
TIEMPO QUE DESEMPENA EL CARGO

60

a0

e
(=]

Porcentaje
(A
[=]

(5]
[=]

1 L]
Menos de 1 afio De1 a5 afios De 6310 afios

Fuente: Tabla N° 05

Interpretacion: Del total de colaboradores encuestados se observa que el
60,0% desempefian el cargo en la empresa menos de 1 afio, al contrario el
26,7% de 1 a 5 afios porque son colaboradores permanentes y el 13,3% de 6 a
10 afos desempefian el cargo porque son colaboradores que laboran
permanente y por los afios laborando en la empresa son nombrados como

estables.
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Respecto a los datos generales de la empresa:

) CUADRO N° 6
ANOS DE PERMANENCIA DE ACTIVIDAD Y RUBRO

Porcentaje Porcentaje
Gerentes | Porcentaje valido acumulado
De 6 a 10 afios 3 20,0 20,0 20,0
Valido De 11 a més afios 12 80,0 80,0 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores, el 08 de Noviembre del 2016.

GRAFICO N° 6
ANOS DE PERMANENCIA DE ACTIVIDAD Y RUBRO

Porcentaje

De 6 a 10 afios

De 11 a mags afios

Fuente: Tabla N° 06

Interpretacion: Del total de colaboradores encuestados se observa que el 80,0%
tienen de 11 a méas afios de permanencia de actividad y rubro, por ende desde afios
dedican su tiempo al trabajo que realizan, al contrario el 20% tienen de 6 a 10
afios de permanencia de actividad y rubro, aun recién inician su experiencia dentro

del rubro.
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CUADRO N° 7

MYPE SE FORMO PARA DAR EMPLEO A LA FAMILIA

Porcentaje Porcentaje
Gerentes | Porcentaje valido acumulado
Si 6 40,0 40,0 40,0
Valido No 9 60,0 60,0 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores, el 08 de Noviembre del 2016.

GRAFICO N° 7

MYPE SE FORMO PARA DAR EMPLEO A LA FAMILIA

Porcentaje

Fuente: Tabla N° 07

Interpretacion: Del total de colaboradores encuestados se observa que el
40,0% opina que la mype se formo para dar empleo a la familia, por lo que es
una mype constituida por personas de la comunidad que con el tiempo desean
que sus hijos dirijan la empresa que crearon con sacrificio, al contrario el

60,0% opina que la mype no se forma para dar empleo a la familia.
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Respecto a la Administracion de Recursos Humanos

CUADRO N°1
REALIZA UD. DETALLADAMENTE UN RECLUTAMIENTO PARA
CONTRATAR PERSONAL EN LA EMPRESA

Porcentaje Porcentaje
Gerentes | Porcentaje valido acumulado
Vélido Si, porque garantiza

elegir al personal 5 33,3 33,3 33,3
idoneo
No, porque demanda de g 53.3 53.3 86,7
tiempo
No sabe/No opina 2 13,3 13,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores, el 08 de Noviembre del 2016.

GRAFICO N° 1

REALIZA UD. DETALLADAMENTE UN RECLUTAMIENTO PARA CONTRATAR
PERSONAL EN LA EMPRESA

Porcentaje

al personal idoneo

Si, porgue garantiza elegir Mo, porgue demanda de
tiempo

Mo sabeMo opina

Fuente: Tabla N° 01

Interpretacion: Del total de colaboradores encuestados se observa que el

53,3% sefialan que no se realiza detalladamente un reclutamiento para

contratar personal en la empresa porque demanda de tiempo, al contrario el

13,3% no saben/no opinan y el 33,3% sefiala que si, por garantiza elegir al

personal idoneo.
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CUADRO N° 2 )
REALIZA USTED DETALLADAMENTE UNA SELECCION DE PERSONAL
EN LA EMPRESA

Porcentaje Porcentaje
I Gerentes | Porcentaje valido acumulado
Vélido  Si, porque garantiza
seleccionar al personal 4 26,7 26,7 26,7
idoneo
No, porque no hay
tiempo para realizar la 6 40,0 40,0 66,7
seleccion del personal
No sabe/No opina 5 33,3 33,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores, el 08 de Noviembre del 2016.

GRAFICO N° 2

REALIZA USTED DETALLADAMENTE UNA SELECCION DE PERSONAL EN LA
EMPRESA

Porcentaje

Fuente: Tabla N° 02

Interpretacion: Del total de colaboradores encuestados se observa que el

40,0% sefialan que no se realiza detalladamente una seleccién de personal en

la empresa porque no hay tiempo para realizar la seleccion del personal, al

contrario el 26,7% indican que si, porque garantiza seleccionar al personal

idoneo y el 33,3% no saben/ no opinan.
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CUADRO N° 3
ORGANIZA UD. UNA INDUCCION PARA LOS COLABORADORES DE LA

EMPRESA
Porcentaje Porcentaje
Gerentes | Porcentaje valido acumulado
Si, porque realizo
descripcion detallada de 8 53,3 53,3 53,3
las funciones
No, porque tienen
Vaélido i
fuerzfal y rapidez para . 467 467 1000
trabajar
coordinadamente
Total 15 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores, el 08 de Noviembre del 2016.

GRAFICO N° 3

ORGANIZA UD. UNA INDUCCION PARA LOS COLABORADORES DE LA
EMPRESA

Porcentaje

Si, porque realizo descripcion detallada No,
de las funciones P

porgue tienen fuerza y rapidez
ara trabajar coorcinadamente

Fuente: Tabla N° 03

Interpretacion: Del total de colaboradores encuestados se observa que el

53,3% sefialan que si se realiza detalladamente una induccién para los

colaboradores en la empresa porque, realiza descripcion detallada de las

funciones y el 46,7% indican que no porque los colaboradores tienen fuerza 'y

rapidez para trabajar coordinadamente.

48




CUADRO N° 4

CONSIDERA UD. QUE SUS COLABORADORES DESEMPENAN
ADECUADAMENTE SU CARGO

Porcentaje Porcentaje
Gerentes | Porcentaje valido acumulado
Si, porque demuestran
resultados de la labor 4 26,7 26,7 26,7
que realizan
No, porque algunos no
- 7
\Valido  cumplen su labor o 60.0 60.0 86,
No sabe, no opina 2 13,3 13,3 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores, el 08 de Noviembre del 2016.

GRAFICO N° 4

CONSIDERA UD. QUE SUS COLABORADORES DESEMPENAN

ADECUADAMENTE SU CARGO

Porcentaje

Fuente: Tabla N° 04

Interpretacion: Del total de colaboradores encuestados se observa que el 60,0%

sefialan que no desempefian adecuadamente su cargo en la empresa porque

algunos no cumplen su labor, al contrario el 13,3% no saben/no opinan y el 26,7%

indican que si, porque demuestran resultados de la labor que realizan.
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CUADRO N°5

LE OFRECEN A UD. UNA BUENA REMUNERACION EN LA EMPRESA
DONDE LABORA

Porcentaje Porcentaje
Gerentes | Porcentaje valido acumulado
Si, cuando me
demuestran que realizan 1 6,7 6,7 6,7
un buen trabajo
No, porque la empresa
Valido no cuenta con mucha 11 73,3 73,3 80,0
utilidad
No sabe, no opina 3 20,0 20,0 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores, el 08 de Noviembre del 2016.

GRAFICON°5

LE OFRECEN A UD. UNA BUENA TEE%EERACIGN EN LA EMPRESA DONDE

Porcentaje

Fuente: Tabla N° 05

Interpretacion: Del total de colaboradores encuestados se observa que el 73,3%

manifiesta que, en la empresa donde laboran no les ofrecen una buena

remuneracion porque, la empresa no cuenta con mucha utilidad, al contrario el

6,7% indican que si, cuando demuestran que realizan un buen trabajo y el 20,0%

no saben/no opinan.
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CUADRO N° 6
BRINDA UD. SEGURIDAD EN EL TRABAJO A SUS COLABORADORES EN

LA EMPRESA
Porcentaje Porcentaje
Gerentes | Porcentaje valido acumulado
Si, porque es
importante que laboren 10 66,7 66,7 66,7
en un ambiente seguro
No, porque la empresa
Valido no cuenta con los 4 26,7 26,7 93,3
recursos necesarios
No sabe, no opina 1 6,7 6,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores, el 08 de Noviembre del 2016.

GRAFICO N° 6

BRINDA UD. SEGURIDAD EN EL TRABAJO A SUS COLABORADORESEN LA
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Fuente: Tabla N° 06

Interpretacion: Del total de colaboradores encuestados se observa que el 66,7%

manifiesta que, les brindan seguridad en el trabajo en la empresa donde laboran, al

contrario el 6,7% no saben/ no opinan y el 26,7% indican que no, porque la

empresa no cuenta con los recursos necesarios.
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LABORA EN LA EMPRESA

CUADRO N° 7
CREE UD. QUE REALIZA UN ADECUADO CONTROL DEL PERSONAL QUE

Porcentaje Porcentaje
Gerentes | Porcentaje valido acumulado
Si, porque sé las labores
que hace cada uno de 1 6,7 6,7 6,7
ellos
No, porque no hay
Valido tiempo para controlar al 8 53,3 53,3 60,0
personal
No sabe, no opina 6 40,0 40,0 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores, el 08 de Noviembre del 2016.

GRAFICO N° 7

CREE UD. QUE REALIZA UN ADECUADO CONTROL DEL PERSONAL QUE
LABORA EN LA EMPRESA

Porcentaje

Fuente: Tabla N° 07

Interpretacion: Del total de colaboradores encuestados se observa que el 53,3%

manifiesta que, no realizan un adecuado control del personal que labora en la

empresa, al contrario el 6,7% indica que si, porque sabe las labores que hace cada

uno de ellos y el 40,0% no saben/ no opinan.
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CUADRO N° 8

REALIZA UD. ENTRENAMIENTO A LOS COLABORADORES CUANDO

RECIEN INGRESAN A LA EMPRESA

Porcentaje Porcentaje
Gerentes | Porcentaje valido acumulado
Noporqueyavienen | gy | g3s | o7ag | 73
valido PP
No sabe, no opina 4 26,7 26,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores, el 08 de Noviembre del 2016.

GRAFICO N° 8

REALIZA UD. ENTRENAMIENTO A LOS COLABORADORES CUANDO RECIEN
INGRESAN A LA EMPRESA
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Fuente: Tabla N° 08

Interpretacion: Del total de colaboradores encuestados se observa que el 73,3%

manifiesta que no realizan entrenamiento a los colaboradores cando recién

ingresan a la empresa porque, ya viene preparados y el 26,7% no saben/no opinan.
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Del Desemperio Laboral
CUADRO N° 1

OFRECE UD. PLANES DE DESARROLLO A SUS COLABORADORES PARA
AUMENTAR SU DESEMPENO LABORAL

Porcentaje Porcentaje

Gerentes | Porcentaje valido acumulado
No, porque no necesitan
planes de desarrollo 9 60,0 60,0 60,0
personal

Valido _

No sabe, no opina 6 40,0 40,0 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores, el 08 de Noviembre del 2016.

GRAFICON° 1

OFRECE UD. PLANES DE DESARROLLO A SUS COLABOADORES PARA
AUMENTAR SU DESEMPENO LABORAL

Porcentaje

Mo, porgue no necesitan planes de
desarrollo personal

Mo sabe, no opina

Fuente: Tabla N° 01

Interpretacion: Del total de colaboradores encuestados se observa que el 60,0%

manifiesta que no les ofrecen planes de desarrollo personal y mientras el 40% no

saben/no opinan referente a los planes de desarrollo personal porque no tienen

objetivos que alcanzar a nivel personal.
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CUADRO N° 2
REALIZA UD. AUDITORIA AL AREA DE RECURSOS HUMANOS

Gerent Porcentaje Porcentaje
es Porcentaje valido acumulado
Si, porque es necesario que
toda la documentacion se 4 26,7 26,7 26,7
encuentre en orden
No, porque toma tiempo y 5 333 333 60.0
Valido no es necesario ’ ’ !

No sabe, no opina 6 40,0 40,0 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores, el 08 de Noviembre del 2016.

GRAFICO N° 2

REALIZA UD. AUDITORIA AL AREA DE RECURSOS HUMANOS
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Fuente: Tabla N° 02

Interpretacion: Del total de colaboradores encuestados se observa que el

40,0% no saben/no opinan referente a si realizan auditorias, al contrario el

26,7% sefialan que si realizan auditoria porque es necesario que toda la

documentacion se encuentre en orden y el 33,3% indican que no, porque toma

tiempo y no es necesario para la empresa.

55




CUADRO N° 3

SUS COLABORADORES CONSUMEN UNA BUENA ALIMENTACION PARA
DESEMPENARSE BIEN EN EL TRABAJO

Porcentaje Porcentaje
Gerentes | Porcentaje valido acumulado
Si, porque ninguno se 13 86,7 86,7 86.7
encuentra mal de salud
Valido NO: porque,a algunos se 5 133 133 100,0
les ve decaidos
Total 15 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores, el 08 de Noviembre del 2016.

GRAFICO N° 3

SUS COLABORADORES CONSUMEN UNA BUENA ALIMENTACION PARA
DESEMPENARSE BIEN EN EL TRABAJO
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Fuente: Tabla N° 03

Interpretacion: Del total de colaboradores encuestados se observa que el 86,7%

consumen una buena alimentaciéon para desempefiarse bien en el trabajo y el

13,3% no, porque algunos se les ve decaidos y no tienen un buen control

alimenticio.
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CUADRO N° 4
LA EMPRESA LES BRINDA UN SEGURO DE SALUD

Porcentaje Porcentaje
Gerentes | Porcentaje valido acumulado

Si, porque por ley les

14 93,3 93,3 93,3
corresponde

valido No, porque no hay
presupuesto para el 1 6,7 6,7 100,0
seguro de salud

Total 15 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores, el 08 de Noviembre del 2016.

GRAFICO N° 4
LA EMPRESA LES BRINDA UN SEGURO DE SALUD
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Fuente: Tabla N° 04

Interpretacion: Del total de colaboradores encuestados se observa que el
93,3% sefialan que la empresa les brinda un seguro de salud porque por ley
les corresponde y el 6,7% indican que no, porque no hay presupuesto para el

seguro de salud.
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CUADRO N°5

HAY CIERTO LAZO DE AMISTAD ENTRE LOS COLABORADORES

Porcentaje Porcentaje
Gerentes | Porcentaje valido acumulado
Si, porque se tienen
confianza y hay
o 3 20,0 20,0 20,0
compatibilidad de
sentimientos
Valido '
No, porque no se tienen 1 733 733 933
confianza
No sabe, no opina 1 6,7 6,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores, el 08 de Noviembre del 2016.

HAY CIERTO LAZO DE AMISTAD ENTRE LOS COLABORADORES

GRAFICON°5

Porcentaje

Fuente: Tabla N° 05

Interpretacion: Del total de colaboradores encuestados se observa que el 73,3%

manifiestan que no hay cierto lazo de amistad entre los colaboradores, porque no

se tienen confianza, al contrario el 6,7% no sabe/no opina y el 20% sefiala que si,

porgue se tienen confianza y hay compatibilidad de sentimientos.
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CUADRO N° 6

EL AREA DE RECURSOS HUMANOS RECONOCE SU EXITO POR EL

LOGRO DE SUS METAS

Porcentaje Porcentaje
Gerentes | Porcentaje valido acumulado
Si, porque nos brindan
incentivos como
diplomas, dias libres y 3 20,0 20,0 20,0
flexibilidad en el
Valido horario
No, porque no toman en 5 333 333 533
cuenta el logro de metas
No sabe, no opina 7 46,7 46,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores, el 08 de Noviembre del 2016.

GRAFICON° 6
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Fuente: Tabla N° 06

Interpretacion: Del total de colaboradores encuestados se observa que el 46,7%

no sabe/no opina con respecto al reconocimiento del éxito por el logro de metas,

al contrario el 20,0% manifiesta que si, porque les brindan incentivos como

diplomas, dias libres y flexibilidad en el horario.
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, CUADRO N° 7
CUANDO SE PRESENTA ALGUN TIPO DE INCONVENIENTE DENTRO DE
LA EMPRESA UD.

Porcentaje Porcentaje
Gerentes | Porcentaje valido acumulado
Deja que lo solucionen
los responsables del 3 20,0 20,0 20,0
area
Vaélido Ti | dad
ienen la capacida 5 333 333 53.3
para resolver problemas
No sabe, no opina 7 46,7 46,7 100,0
Total 15 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores, el 08 de Noviembre del 2016.

GRAFICO N° 7
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Deja que lo solucionen los Tienen la capacidad para
responsables del area resolver problemas

Fuente: Tabla N° 07

Interpretacion: Del total de colaboradores encuestados se observa que el 46,7%

no sabe/no opina cuando se presentan algln tipo de inconveniente dentro de la

empresa, al contrario el 33,3% manifiesta que tienen la capacidad para resolver

problemas y el 20% sefiala que deja que lo solucionen los responsables del area.
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Prueba de Hipotesis

Hipdtesis general: La gestion de la calidad bajo el enfoque de la
administracion de recursos humanos influye favorablemente en el desempefio
laboral en la micro y pequefia empresa del sector servicios rubro
constructoras de la ciudad de Huaraz, 2016.

Hipétesis especificas:

H1: La gestion de calidad bajo el enfoque de la administracion de recursos
humanos influye favorablemente en el desempefio laboral en la Micro y
Pequefia Empresa del sector servicios rubro constructoras de la ciudad de
Huaraz, 2016, porque mediante la aplicacion de la administracion de recursos
humanos se realizard un adecuado proceso de reclutamiento para contratar
personal en la empresa, esto hara que los colaboradores desempefien de
manera eficiente su cargo.

HO: La gestion de calidad bajo el enfoque de la administracion de recursos
humanos no influye favorablemente en el desempefio laboral en la Micro y
Pequefia Empresa del sector servicios rubro constructoras de la ciudad de
Huaraz, 2016.

Nivel de Significacion

“p” oscilaentre 0 y 1

Para el nivel de significancia (a) suele utilizarse un valor de 0.05 que
corresponde a un nivel de confiabilidad del 95%.entonces, si el valor p es
menor que o igual a 0.05, se rechace Ho.

Funcion de Prueba

Se realizé por medio del coeficiente de Chi cuadrado de Pearson.
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Regla de decision

Rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es menor que a.

No rechazar Ho cuando la significacion observada “p” es mayor

Formulacion de los calculos del chi cuadrado

Resumen de procesamiento de casos

que a..

Casos
Vaélido Perdidos Total

N [ Porcentaje N Porcentaje | N [ Porcentaje
Cuadro N° 01: (Realiza ud.
detalladamente un
reclutamiento para contratar
personal en la empresa? *

15 100,0% 0 0,0% 15 100,0%
Cuadro N° 01: ;Ofrece ud. ’ ’ ’
planes de desarrollo a sus
colaboradores para aumentar
su desempefio laboral?

Tabla de contingencia

Realiza ud. detalladamente un reclutamiento para contratar personal en la
empresa*ofrece ud. planes de desarrollo a sus colaboradores para aumentar su

desempeiio laboral

desempefio laboral?

Cuadro N° 01: ;Ofrece ud.
planes de desarrollo a sus
colaboradores para aumentar su

No, porque no
necesitan planes

detalladamente un idéneo

de desarrollo No sabe, no
personal opina Total
Cuadro N° 01: Si, porque garantiza
¢Realiza ud. elegir al personal 3,0 2,0 5,0
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reclutamiento para No, porque demanda 48 32 80
contratar personal en la de tiempo ’ ’ ’
empresa? .
No sabe/No opina 1,2 8 2,0
Total 9,0 6,0 15,0
Pruebas de chi-cuadrado
Sig.
asintdtica (2
Valor Gl caras)
Chi-cuadrado de 3.854° 5 146
Pearson
Razon de verosimilitud | 4,601 2 ,100
A_\souacmn lineal por 2 941 1 086
lineal
N de casos validos 15

a. 6 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es ,80.

Como el valor de significacion observada del coeficiente de Chi cuadrado de
Pearson p = 0,146 es menor al valor de significacion tetrica a = 0,05, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion. Esto
significa que, la gestion de calidad de la administracién de recursos humanos
influye favorablemente en el desempefio laboral en la Micro y Pequefia
Empresa del sector servicios rubro constructoras de la ciudad de Huaraz,
2016, porque mediante la aplicacién de la administracion de recursos
humanos se realizard un adecuado proceso de reclutamiento para contratar
personal en la empresa, esto hara que los colaboradores desempefien de

manera eficiente su cargo.
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Resumen de procesamiento de casos

Casos
Vaélido Perdidos Total

N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
Cuadro N° 01:
¢Realiza ud.
detalladamente un
reclutamiento para
contratar personal en la
empresa’? * 15|  100,0% 0 0,0% 15|  100,0%
Cuadro N° 07:
¢Cuando se presenta
algun tipo de
inconveniente dentro de
la empresa ud.?

Tabla de contingencia
Realiza ud. detalladamente un reclutamiento para contratar personal en la
empresa*cuando se presenta algun tipo de inconveniente dentro de la empresa ud.

Cuadro N° 07: Cuéando se presenta algun
tipo de inconveniente dentro de la empresa

ud.
Deja que lo
solucionen Tienen la
los capacidad
responsables | para resolver | No sabe, no
del area problemas opina
Cuadro N° 01: Realiza Si, porque garantiza
ud. detalladamente un  elegir al personal 1,0 1,7 2,3
reclutamiento para idoneo
contratar personal en la N q da d
empresa _o, porque demanda de 16 27 37
tiempo
No sabe/No opina 4 v 9




Total 3,0 50

7,0

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
asintotica (2

Valor gl caras)
Chi-cuadrado de 4,636° 4 307
Pearson
Razon de verosimilitud | 5,174 4 270
Asomamon lineal por 2,038 1 153
lineal
N de casos validos 15

a. 9 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es ,40.

Como el valor de significacion observada del coeficiente de Chi cuadrado de
Pearson p = 0,327 es menor al valor de significacion teérica a = 0,05, se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion. Esto
significa que, la gestion de calidad de la administracion de recursos humanos
influye favorablemente en el desempefio laboral en la Micro y Pequefia
Empresa del sector servicios rubro constructoras de la ciudad de Huaraz,
2016, porque mediante la aplicacién de la administracion de recursos
humanos se realizard un adecuado proceso de reclutamiento para contratar
personal en la empresa, donde se evaluara las habilidades con las que cuenta
un colaborador para que tenga la capacidad de resolver algin inconveniente

dentro de la empresa.
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4.2. Andlisis de resultados

Referente a la gestion de calidad

Cuadro N° 02: Con respecto a la Gestion de calidad de la empresa, el
26,7% de los colaboradores indican que realizan una gestion de calidad al
momento de organizar toda la documentacion para que se encuentre en
orden, lo que las empresas constructoras deberian realizar segun
(Arthur, 2011, p.50). Todo el equipo de colaboradores debe esforzarse
para cubrir las expectativas de los clientes y de esa manera lograr el
objetivo en comun. Es por ello que, es de suma importancia consolidar
organizaciones que establezcan un ambiente grato para las personas que
trabajan, porque ellos son el recurso mas importante, son Unicos por sus

conocimientos, creatividad, liderazgo y empefio.

Referente a las principales caracteristicas de los colaboradores

Cuadro N° 01, 02, 03, 04 y 05: El 33,3% de colaboradores de la
Empresa Constructora y Servicios San Isidro S.A. de la ciudad de
Huaraz, se caracterizan por ser jovenes trabajadores y colaboradores
adultos, entre mujeres y varones, cuentan con estudios Superior técnico,
Superior universitario, el cual desempefian cargos de obreros, asistente
logistico e ing. de obra, gerente, administrador, asistente administrativo y
conductor, trabajan entrel afio, de 1 a 5 afios y otros que son nombrados
de 6 a 10 afios y no les ofrecen una buena remuneracién, porque la
empresa no cuenta con mucha utilidad. Estos resultados coinciden a los

resultados encontrados por Martin-Crespo Blanco & Salamanca

66



Castro (2007), lo cual indica algunas caracteristicas de trabajadores, el
11% de los entrevistados afirma no querer ascender o cambiar de nivel
pues se encuentran muy satisfechos siendo jefe de obra, pero no con la
remuneracion que ganan, de hecho, asocian el cambio de puesto a una
pérdida de calidad de vida, mientras que otros, por falta de experiencia
laboral, sienten no estar preparados para desarrollar una labor de mayor
responsabilidad. En este sector de la construccion cuanto mas jefe eres
pues mas carga de trabajo tienes yo creo y eso va en contra de tu calidad

de vida

Respecto a la Administracion de Recursos Humanos

El 53,3% de colaboradores de la Empresa Constructora y Servicios San
Isidro de la ciudad de Huaraz, sefialan que no se realiza detalladamente
un reclutamiento para contratar personal en la empresa porque demanda
de tiempo, (ver cuadro N° 1), estos resultados coinciden a los resultados
encontrados por (Tomas, 2015). Las siguientes problematicas en
frecuencia de mencién, se desprenden de la problematica de procesos
administrativos deficientes, como los son temas relacionados con
procesos de reclutamiento y seleccion poco adecuados, asi como de
procesos de capacitacion deficientes o no alineados a los
requerimientos de la organizacion. Lo que el gerente de la empresa
Empresa Constructora y Servicios San Isidro S.A. deberia realizar segun
(Chiavenato, 2000, p. 112), evaluar todo un proceso para gestionar al

mejor talento humano a través de los 5 subsistemas de la administracion

67


http://www.gestiopolis.com/reclutamiento-y-seleccion-de-personal-en-los-recursos-humanos/

de recursos humanos, los cuales son: Subsistema de provision de recursos
humanos, de organizacién/empleo de recursos humanos, de retencion de
recursos humanos, de desarrollo de recursos humanos y de auditoria de

recursos humanos.

El 60,0% de colaboradores de la Empresa Constructora y Servicios San
Isidro S.A. sefialan que no desempefian adecuadamente su cargo en la
empresa porque algunos no cumplen su labor, (ver cuadro N° 4), estos
resultados coinciden a los resultados encontrados por (Rodriguez, 2002),
Donde un 95% de los encuestados de las Empresa Constructoras
Chilenas con problemas con la informalidad de la organizacion: en obra
las consecuencias son que la carga de trabajo queda desbalanceada (se
trabajan muchas horas extras), en ocasiones el personal no es idoneo para
el cargo que desempefia, se crean dualidad de funciones producto de la
vaga definicion de responsabilidades y la informacion no se procesa

correctamente.

Respecto al Desempefio Laboral

Describir el nivel de desempefio laboral de los colaboradores

El nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa
Constructora y Servicios San Isidro S.A., es bajo porque, el 33,3%
manifiestan que no les reconocen su éxito por el logro de sus metas y que
cundo se presenta algun tipo de inconveniente dentro de la empresa tienen

cierta resistencia porque dejan que lo solucionen los responsables del
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area, asimismo no les ofrecen planes de desarrollo personal (ver cuadro
N° 01,06 y 07), por lo que deberia ser segin menciona (Maslow, 1943, p.
140). Es una teoria psicoldgica sobre la motivacién humana, formula en
su teoria una jerarquia de necesidades humanas y defiende que conforme
se satisfacen las necesidades mas basicas (parte inferior de la piramide),
los seres humanos desarrollan necesidades y deseos mas elevados (parte
superior de la piramide). La escala de las necesidades se describe como
una pirdmide de cinco niveles: los cuatro primeros niveles agrupados
como: necesidades de déficit (primordiales); al nivel superior lo denominé
autorrealizacion, motivacion de crecimiento, o necesidad de ser. Por ende
puedan desarrollar un eficiente desempefio laboral mediante las

necesidades detalladas por el autor mencionado.

Identificar el efecto de la gestidn de calidad del recurso humano en el
desempefio laboral

El efecto de la gestion de calidad del recurso humano en el desempefio
laboral de la Empresa Constructora y Servicios San Isidro S.A. de la
ciudad de Huaraz, es deficiente porque si bien es cierto el 53.3%
manifiestan que no realizan un adecuado control del personal que labora
en la empresa, asimismo no realizan entrenamiento a los colaboradores
cuando recién ingresan a la empresa (ver cuadro N° 7 y N° 08), lo cual se
deberd realizar segun (Chiavenato, 2000, p. 82), plantea que los
principales procesos de gestion del talento humano se centran en 6

vertientes: admision de personas relacionado directamente con el
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reclutamiento y seleccidn, en la aplicacion de personas (disefio y
evaluacion del desempefio) en la compensacion laboral, en el desarrollo
de las personas; en la retencién del personal (capacitacién, otros) y en el
monitoreo de las personas basados en sistemas de informacién gerencial y
bases de datos. Estos procesos deberdn ser aplicados para que los
colaboradores se sientan empefiosos de realizar sus funciones en el area

correspondiente.
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V. Conclusiones

+ En la gestion de calidad del recurso humano, implica aprovechar mejoras
continuas en procesos cotidianos, es por ello que el gerente junto a los
colaboradores de la Empresa Constructora y Servicios San Isidro S.A. deberan
tomar decisiones para realizar y brindar un servicio de calidad, de esta manera

contribuiran el logro de sus objetivos.

+ Los colaboradores de la Empresa Constructora y Servicios San Isidro de la
ciudad de Huaraz, se caracterizan porque son jovenes y adultos trabajadores,
desempefian el cargo de gerente, administrador, asistente administrativo,

asistente logistico e ing. de obra, conductor y obreros.

+ El nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la Empresa
Constructora y Servicios San Isidro S.A. de la ciudad de Huaraz, es bajo
porque, se observa gque a los colaboradores no les reconocen su éxito por el
logro de sus metas y que cundo se presenta alguin tipo de inconveniente dentro
de la empresa tienen cierta resistencia porque dejan que lo solucionen los

responsables del area y otros no saben, no opinan referente a este tema.

+ El efecto de la gestién de calidad del recurso humano en el desempefio
laboral de la Empresa Constructora y Servicios San Isidro S.A. de la ciudad de
Huaraz, es deficiente, porque los colaboradores no se sienten motivados, no
hay una adecuada gestion de recursos humanos, es por ello que algunos no

cumplen su labor, asimismo manifiestan que no realizan entrenamientos a los
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colaboradores cando recién ingresan a la empresa y finalmente no hay cierto
lazo de amistad entre los colaboradores, porque entre ello no se tienen

confianza.

Recomendaciones

+ Capacitar a los colaboradores en gestion de calidad del recurso humano, y
con ello puedan sentirse capaces de tomar decisiones para realizar y brindar un

servicio de calidad de tal manera que logren sus metas trazadas.

+ Se recomienda al Gerente de la Empresa Constructora y Servicios San Isidro
S.A. de la ciudad de Huaraz, capacitarse en temas de gestion de calidad de
administracion de recursos humanos para que pueda realizar un adecuado
proceso de seleccién de personal mediante los subsistemas de recursos
humanos y por ende contar con personal idéneo para desempefiar sus funciones

y responsabilidades.

+ Brindar y premiar con algln incentivo a los colaboradores de la Empresa
Constructora y Servicios San lIsidro S.A. de la ciudad de Huaraz, cuando
desempefien de manera adecuada sus funciones otorgadas y logren sus metas

trazadas.
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UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES DE CHIMBOTE

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES, FINANCIERAS Y
ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION
MAESTRIA EN ADMINISTRACION

DEPARTAMENTO ACADEMICO METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION —
CADI

CUESTIONARIO APLICADO AL REPRESENTANTE LEGAL,
COLABORADORES DE LA MYPE DEL SECTOR SERVICIO RUBRO
CONSTRUCTORA: CASO EMPRESA CONSTRUCTORA Y SERVICIOS SAN
ISIDRO S.A. - HUARAZ

Instruccion: El presente cuestionario tiene por finalidad recabar informacién de las Mypes
del sector servicio y rubro indicado anteriormente, la misma que servira para desarrollar la
investigacion denominada. Por esta razén le solicito se sirva contestar las interrogantes que a
continuacion se presenta, marcando con un aspa (x) la respuesta correcta que usted cree que
es correcta.

“GESTION DE LA CALIDAD BAJO EL ENFOQUE DE LA ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS Y EL DESMEPENO LABORAL EN LA MICRO Y
PEQUENA EMPRESA DEL SECTOR SERVICIOS - RUBRO CONSTRUCTORAS:
CASO EMPRESA CONSTRUCTORA Y SERVICIOS SAN ISIDRO S A. DE LA
CIUDAD DE HUARAZ, 2016”.

La informaciéon que usted proporciona sera utilizada sélo con fines académicos y de
investigacion, por lo que se le agradece anticipadamente.

Encuestado (a): Carolina Sanchez Picon Fecha: 08/11/16
I. DATOS GENERALES DEL a) Secundaria b) Sup. técnico
ENCUESTADO (R. legal y c) Sup. No universitaria d) Sup.
colaboradores) Universitario
1.1. Perfil del trabajador D. Cargo u ocupacion en la empresa:
A. Edad: a) Gerente b) Administrador
a) De 20 a 25 afios b) De 26 a 30 c) Asistente administrativo
afios c) De 31 a 35 afios d) De 36 a d) Asistente logistico
40 afios e) Ing. de obra f) Conductor
e) De 40 a més afios £ _?_) Obrero q Aa el ]
B. Género: . Tiempo que desempefia el cargo:

a) Masculino b) Femenino
C. Grado de instruccion:

76



a) Menosde lafio b)Delab
afios c) De6al0afos d)Della
mas afios

1. DE LA EMPRESA
2.1. Perfil de la empresa

A. Afos de permanencia de actividad
y rubro:
a) Menosde 1afio b) De1ab5 afos
c) De6a10afios d)Della
mas afios

B. La Mype se form6 para dar empleo
a la familia (racionalidad de
subsistencia)

a) Si b) No

I1l. DE LA ADMINISTRACION DE
RECURSOS HUMANOS
3.1. ¢{Realiza Ud. detalladamente un
reclutamiento para contratar personal
en la empresa?
a) Si, porque garantiza elegir al personal
idoneo.
b) No, porque demanda de tiempo.
c) No sabe/No opina.

3.2 ¢ Realiza usted detalladamente
una seleccion de personal en la empresa?
a) Si, porque garantiza seleccionar al

personal idéneo.

b) No, porque no hay tiempo para

realizar la seleccion del personal.

¢) No sabe/No opina.

3.3. ¢Organiza Ud. una induccién
para los colaboradores de la empresa?

a) Si, porque realizo descripcién

detallada de las funciones.

b) No, porque tienen fuerza y rapidez

para trabajar coordinadamente.

¢) No sabe/No opina.

3.4. ¢Considera Ud. que sus

colaboradores desempefian

adecuadamente su cargo?

a) Si, porque demuestran resultados de

la labor que realizan.

b) No, porque algunos no cumplen su

labor.

¢) No sabe, no opina.

3.5. ¢Le ofrecen a Ud. una buena
remuneracion en la empresa donde
labora?

a) Si, cuando me demuestran que
realizan un buen trabajo.

b) No, porque la empresa no cuenta con
mucha utilidad.

¢) No sabe, no opina.

3.6. ¢Brinda Ud. seguridad en el
trabajo a sus colaboradores en la
empresa?

a) Si, porque es importante que laboren
en un ambiente seguro.

b) No, porgue la empresa no cuenta con
los recursos necesarios.

c) No sabe, no opina.

3.7. ¢Cree Ud. que realiza un
adecuado control del personal que
labora en la empresa?

a) Si, porque sé las labores que hace
cada uno de ellos.

b) No, porgue no hay tiempo para
controlar al personal.

¢) No sabe, no opina.

3.8. ¢Realiza Ud. entrenamiento a los
colaboradores cuando recién ingresan
a la empresa?

a) Si, porque se capacita a los
colaboradores en las funciones a
desempefiar.

b) No, porque ya vienen preparados.

c) No sabe, no opina.

3.9. ¢Ofrece Ud. planes de desarrollo
a sus colaboradores para aumentar su
desempefio laboral?

a) Si, porque les brindo incentivos como
capacitaciones, talleres y linea de
carrera.

b) No, porque no necesitan planes de
desarrollo personal.

¢) No sabe, no opina.

3.10. ¢ Realiza Ud. auditoria al area
de recursos humanos?

a) Si, porque es necesario que toda la
documentacion se encuentre en orden.

b) No, porque toma tiempo y no es
necesario.

¢) No sabe, no opina.
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IV. DEL DESEMPENO LABORAL

4.1. ;Sus colaboradores consumen
una buena alimentacién para
desemperiarse bien en el trabajo?

a) Si, porgue ninguno se encuentra mal
de salud.

b) No, porque a algunos se les ve
decaidos.

c) No sabe, no opina.

4.2. ¢Laempresa les brinda un seguro
de salud?

a) Si, porgue por ley les corresponde.

b) No, porque no hay presupuesto para
el seguro de salud.

c) No sabe, no opina.

4.3. ¢(Hay cierto lazo de amistad entre
los colaboradores?

a) Si, porque se tienen confianza y hay
compatibilidad de sentimientos.

b) No, porque no se tienen confianza.

¢) No sabe, no opina.

4.5, (El area de Recursos Humanos
reconoce su éxito por el logro de sus
metas?

a) Si, porgue nos brindan incentivos
como diplomas, dias libres y flexibilidad
en el horario.

b) No, porque no toman en cuenta el
logro de metas.

c) No sabe, no opina.

4.6. ¢ Cuando se presenta algun tipo
de inconveniente dentro de la empresa
ud.?

a) Deja que lo solucionen los
responsables del area.

b) No intervengo en la solucién del
problema.

¢) Tienen la capacidad para resolver
problemas.

d) No sabe, no opina.

iii MUCHAS GRACIAS POR
SUPARTICIPACION!!!

78



Anexo N° 02

Gréfico N° 01: Piramide de Maslow. Jerarquia de necesidades

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiologfa

Fuente: Adaptado de Maslow (1943).

Gréfico N° 02: Capital humano o mano de obra

OBRA DE CONSTRUCCION

MMERA-ELECTRICA-NDUSTRIAL-METALMECANCA-HIDRO CARSURDS

CAPITAL HUMANO O MANO DE OBRA DIRECTAQUE

EJECUTALA CONSTRUCCION _,"d'\' ‘f_;&i‘L

Wl
="

Residente de obra Administracién de personal

supervision de obra _5 Administracion de almacenes

Seguridad en obra ‘s O Administracidn de contratos

Costos y presupuestos o g Contabilidad y finanzas

Planas E # E Logistica y compras

Calidad y laboratorio w w Servidos generales

Calculo de resistenda o = Resolucion de conflictos

Avance de obra = = Gestign con municipalidades

Valorizadones E Gestion con comunidades

\

—

Fuente: Adaptado de Tantalean I. - 2009.



Anexo N° 03

Poblacion

ITEM | RESPONSABLE CARGO
1 Representante legal Gerente General
2 Colaborador Administradora
3 Colaborador Asistente Administrativo
4 Colaborador Ing. de obra
5 Colaborador Asistente de logistica
6 Colaborador Conductor
7 Colaborador Obrero
8 Colaborador Obrero
9 Colaborador Obrero
10 | Colaborador Obrero
11 | Colaborador Obrero
12 | Colaborador Obrero
13 | Colaborador Obrero
14 | Colaborador Obrero
15 | Colaborador Obrero

Fuente: Empresa Constructora y Servicios San Isidro S.A., 2016.
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Anexo N° 05

Definicidn y operacionalizacion de las variables y los indicadores

Variable principal | Definicion conceptual Dimensiones Definicion operacional Indicadores Escala
Subsistema de | Es la investigacion de mercado, la | Reclutamiento
Gestion de la calidad | EIl recurso humano son | provision de | mano de obra, el reclutamiento y la _
Seleccion
bajo el enfoque de la | las personas que | recurso humano seleccidn del personal
Administracion de | ingresan, permanecen y | Subsistema de | Es el analisis y descripcion de los | Integracion o
Recursos Humanos | participan en la | organizacion de | cargos, integracion o induccién, | induccion
organizacion, sea cual | recurso humano | evaluacion del mérito o del desempefio | Desempefio del Nominal

sea su nivel jerarquico o

Su tarea

y movimientos del personal

cargo

Subsistema de

mantenimiento de

recurso humano

Se considera la remuneracion, planes

de beneficio social, higiene 'y

seguridad en el tabajo, registros y

Remuneracion

Seguridad en el

trabajo
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control del personal

Control del personal

Subsistema

desarrollo

recurso humano

de

de

Son los entrenamientos y los planes de

desarrollo de personal

Entrenamiento

Planes de desarrollo

el personal Nominal
Subsistema e | Incluye el banco de datos, sistema de | Auditoria de
evaluacion de | infromaciones y la auditoria de | recursos humanos
recurso humano recursos humanos
Los colaboradores | Fisiologia Basicas para mantener la homeostasis | Alimentacion
manifiestan sus (referentes a la supervivencia)
Desemperio laboral | competencias laborales | Seguridad Se refieren a sentirse seguro Yy | Seguridad de salud
alcanzadas en las que se protegido Nominal
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integran, como sistema,
conocimientos,
habilidades,
experiencias,

sentimientos y actitudes

Afiliacion

Son las relacionadas con nuestra

naturaleza social

Amistad

Reconocimiento

Necesidad del respeto a uno mismo, e
incluye sentimientos tales como la

confianza

Exito

Autorrealizacion

Es la necesidad psicolégica mas

elevada del ser humano

Resolucion de

problemas

Nominal
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Anexo 6

Matriz de Consistencia

de calidad del recurso humano en
el desempefio laboral en la Micro
y Pequefia Empresa del Sector
Servicios - Rubro Constructoras:
Caso Empresa Constructora y
Servicios San Isidro S.A. de la
ciudad de Huaraz, 2016.

por el logro de sus metas?

Autorealizacion

Resolucién de
problemas

¢Cuando se presenta algin
tipo de inconveniente dentro
de laempresa Ud.?

N OBJETIVO : . HIPOTESIS
TITULO PROBLEMA | PROB. ESPE OBJETIVOS ESPCIFICOS | HIPOTESIS o VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES | ESCALA ITEMS
GENERAL ESPECIFICAS
R 5 E N ¢Realiza Ud. detalladamente
& £ N
£ ] g S & Reclutamiento un reclutamiento para
Z T 1= . o 2 ST . contratar personal en la
" = £ Describir las principales El ] SUhS'Sl?f_“a de empresa?
g 8 E caracteristicas de la Gestion de a 2 E provision —
g g < calidad del Recurso Humano en g S 2 Seleccion cRealiza usted ”
4 'g g)-_- laMicro y Pequefia Empresa del g f = detalladamente una seleccl;:n
2 % > Sector Servicios - Rubro ‘g = 3 ée perspnal enla erflpresa-.’
A 2 S Constructoras: Caso Empresa 3 E g Integracion o ¢Organiza Ud. una induccion
S S % Constructoray Servicios San 2 23 induccién para los :olaboradures dela
P ‘§‘ - Isidro S.A. de la ciudad de g 8 g de empresa?
& 5 = s g organizacion de
£ = ] Huaraz, 2016. g ES o _ ¢Considera Ud. que sus
fis| - 8 5 51 28 RH Desempefio del .
f§ S8 2 = 25 cargo colaboradores desempefian
E g 3 =) ] 2 g adecuadamente su cargo?
g S B g g 38
S 52 = =4 8 g
=9 5 8 g > ) g ¢Le ofrecen a Ud. una buena
GESTION DE g % £ £ g 5z Administracion Remuneracién remuneracion en la empresa
g E] g g
LA CALIDAD E g a5 T g 28 de Recursos Nominal |donde labora?
BAJO EL oz o g @ 5 Z3 Humanos Subsistemade | o igad en el ¢Brinda Ud. seguridad en el
3z 2 £ 3
ENFOQUE DE s =g g s E o mantenimiento de ) trabajo a sus colaboradores en
i < 2 <1 S B trabajo o
LA B % 3 “ 5 s E RH la empresa?
= S = @ = o
ADMINISTRA = 'S 3 2 =4 -
INISTRAC 23 ‘% >3 2 su Control del ¢Cree Ud. que realiza un
ION DE S > a8 ey - - g' =G adecuado control del personal
s £ 8 Describir las principales 5 g 3 personal
RECURSOS g3 3 £ s - 29 E==3 que labora en la empresa?
HUMANOS Y g < 8 = caracteristicas de los 53 5 a - B -
S w» o T L 3 s S 5 > ¢Realiza Ud. entrenamiento a
EL 5 9 T g8 colaboradores en la Microy <N o O N | laborad d
o =8 = 23 Pequefia E del Sector 5 5 5 Entrenamiento os colaboradores cuando
DESMEPENO z 2 2 ER:] equena Empresa de 23 2s recién ingresan a la empresa?
g = 3 2 Servicios - Rubro Constructoras: §T Bs Subsistema de
LABORAL EN g 5 = x © £ g z = ¢Ofrece Ud. planes de
LA MICRO Y A 4 K f Caso Empresa Constructora y o 3 85 desarrollo de RH Planes de d Il laborad
< z 8 8 =38 Servicios San Isidro S.A. de la e g Pl lesarrollo a sus colaboradores
PEQUENA 2 2 =] 8 4 iy S 2 =81 desarrollo del ara aumentar su desempefio
¢z 3 g < ciudad de Huaraz, 2016 EE = P P
EMPRESA DEL 25 B £a B £ s= personal laboral?
2 20 2w g e :
SECTOR s> E 5 Bl = E’_ ] o ¢Realiza Ud. auditoria al area
SERVICIOS - -1 = se =8 < . Subsistema de Auditoria de
< g = e £ 5 4 E o " de recursos humanos?
RUBRO £ 2 > = 8 88 g =y evaluacion de RH [ recursos humanos
consTRUCTO | E E 4 82 g5 — Sus colaborad
2 2 i
RAS: CASO £38 2 g3 58 s ¢Sus colaboradores consumen
£ g 5% g g @ T < e " ” una buena alimentacion para
EMPRESA Eg _§ 8 €3 2 ER=| Fisiologia Alimentacién desempefiarse bien en el
CONSTRUCTO s g =8 > E 2 &N esemperiarse bien en &
RAY <@ ] s £ o 2 = § trabajo?
8o 83 28 - s $2¢8
SERVICIOS SAN R = 5 = é Describir el nivel de desempefio 2 25 z ) ) ¢Laempresa les brinda un
ISIDRO S.A. DE gy 2 9 B2 laboral de los calaboradores de la g ] Seguridad Seguridad de salud seguro de salud?
LA CIUDAD DE g5 ] 3 LE micro y pequefia empresa, del g S g ]
HUARAZ, 2016. T; S § 2 = g sector servicios rubro = § = 3
] s S g constructoras: Caso Empresa § 28
@ < - £ 8
E 8 2 3 s 4 Constructora y Servicios San E] .5 -] Hay cierto lazo de amiistad
= 338 &z Isidro S.A. de la ciudad de 8 =3 g Afiliacién Amistad antre los colaboradores?
o = ?
= @ o = Huaraz, 2016. = 858 Desempefio .
o 33 > 8 S ° g2 Nominal
° =1 28 £ 235 2 laboral
£ g8 g3 = 3§
2 = = 5 S5 S
3 5 E 2 2 2 232 .
o 22 28 . . S 2E£3 ¢El area de Recursos
3 = 5 2 8 = - . e
= £ E % ° \dentificar el efecto de la gestion E g8 Reconocimiento Exito Humanos reconoce su éxito
° ] 5 =2 = .8
z s g 8 & 8 Ee:
2 3 > 3 . = =S g
= s 8 5 8 K] S8 2
g g5 3 = R
g c S > S s 3D
g = 5 2 S E 2
A 7 8 ZED
g B = > g=3
3 = £ i 283
° S 8 Sgé
g Q @2 SEE
3 I 20
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Anexo N° 07

Andlisis de fiabilidad

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 15 100,0
Excluido? 0 0
Total 15 100,0
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach
basada en
elementos
Alfa de estandarizado N de
Cronbach S elementos
514 523 2

Estadisticas de elemento de resumen

Méximo /
Media | Minimo | Maximo | Rango Minimo | Varianza
Medias de elemento 2,067 1,867 2,267 ,400 1,214 ,080
Varianzas de 524 | 410 | 638 | 229 1,558 026
elemento
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Estadisticas de elemento de resumen

N de elementos

Medias de elemento 2

Varianzas de elemento 2

Coeficiente de correlacion intraclase

95% de intervalo de Prueba F con valor verdadero
confianza 0
Correlacién Limite Limite
intraclase inferior superior Valor dfl df2
Medidas Unicas 276 -,243 677 1,762 14 15
Medidas 432 -641 808 1,762 14 15
promedio

Coeficiente de correlacion intraclase

Prueba F con valor verdadero 0

Sig
Medidas Unicas ,144
Medidas promedio ,144

Modelo de efectos aleatorio unidireccionales donde los efectos de personas son aleatorios.
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Anexo 8

Prueba de hipdtesis

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Vaélido Perdidos Total

N [ Porcentaje N Porcentaje | N [ Porcentaje
Cuadro N° 01: (Realiza ud.
detalladmente un
reclutamiento para contratar
personal en la empresa? *

15 100,0% 0 0,0% 15 100,0%
Cuadro N° 01: ;Ofrece ud. ° 0 °
planes de desarrollo a sus
colaboradores para aumentar
su desempefio laboral?

Tabla de contingencia
Realiza ud. detalladamente un reclutamiento para contratar personal en la
empresa*ofrece ud. planes de desarrollo a sus colaboradores para aumentar su
desempeiio laboral

Cuadro N° 01: ;Ofrece ud.
planes de desarrollo a sus
colaboradores para aumentar su
desempefio laboral?

No, porque no
necesitan planes
de desarrollo No sabe, no
personal opina Total
Cuadro N° 01: Si, porque garantiza
¢Realiza ud. elegir al personal 3,0 2,0 5,0
detalladamente un idoneo
reclutamiento para
contratar personal en la No,_porque demanda 4,8 32 8,0
empresa? de tiempo
No sabe/No opina 1,2 8 2,0

97




Total 9,0 | 6,0 | 15,0 |
Pruebas de chi-cuadrado
Sig.
asintdtica (2

Valor Gl caras)
Chi-cuadrado de 3 854° ) 146
Pearson
Razén de verosimilitud | 4,601 2 ,100
Asomamon lineal por 2 941 1 086
lineal
N de casos validos 15

a. 6 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5.

El recuento minimo esperado es ,80.

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Vaélido Perdidos Total

N Porcentaje Porcentaje N Porcentaje
Cuadro N° 01:
¢Realiza ud.
detalladamente un
reclutamiento para
contratar personal en la 15 100.0% 0 0.0% 15 100,0%

empresa? * Cuadro N°
07: ¢Cuando se
presenta algin tipo de
inconveniente dentro de
la empresa ud.?
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Tabla de contingencia
Realiza ud. detalladamente un reclutamiento para contratar personal en la
empresa*cuando se presenta algun tipo de inconveniente dentro de la empresa ud.

Cuadro N° 07: Cuéndo se presenta algun
tipo de inconveniente dentro de la empresa

ud.
Deja que lo
solucionen Tienen la
los capacidad
responsables | para resolver | No sabe, no
del &rea problemas opina
Cuadro N° 01: Realiza Si, porque garantiza
ud. detalladamente un  elegir al personal 1,0 1,7 2,3
reclutamiento para idéneo
contratar personal en la N g dad
empresa _o, porque demanda de 16 27 37
tiempo
No sabe/No opina 4 v 9
Total 3,0 5,0 7,0
Pruebas de chi-cuadrado
Sig.
asintdtica (2
Valor al caras)
Chi-cuadrado de 4,636° 4 307
Pearson
Razon de verosimilitud | 5,174 4 270
A_\somacmn lineal por 2038 1 153
lineal
N de casos validos 15

a. 9 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5.
El recuento minimo esperado es ,40.
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Anexo 9: Base de datos: Gestion de la calidad bajo el enfoque de la Administracion de Recursos Humanos y el Desempefio laboral

Ficha ([P1 |P2 |P3 |P4 |P5 |P6 |P7 |P8 |P9 |P10|P11|P12 P13 |P14|P15 P16 P17 |P18 |P19 P20 |P21|P22
1 30 |1 20 |10 |20 (40 |10 (10 (10 |10 |20 |10 |10 |20 |20 |20 |10 |10 |10 |20 |10 |10
2 30 |1 40 |40 |10 (40 |20 |20 |20 |20 |20 (30 (20 |30 |20 |30 (20 (10 |10 |10 |20 |30
3 30 |2 40 (20 (10 |40 |10 |10 |10 |10 |10 |20 |20 |20 (20 |20 |10 (10 (10 |10 |10 |30
4 40 |1 10 (50 |30 (40 |10 |20 (20 (20 |20 |20 |10 |20 (20 (20 |30 |10 |10 |20 (20 |10
5 40 |1 10 |60 |30 |40 |10 |20 |20 |20 |20 |20 (10 |20 |20 |20 (20 |10 |10 (20 |3,0 |40
6 50 |1 10 |50 |20 |40 |10 |20 (20 (20 |20 |20 |10 |20 (20 (20 |20 |20 |10 |20 (20 |40
7 10 |2 40 (30 (20 |40 |10 |10 |10 |10 |10 |20 |10 |10 (20 |20 |10 (10 (10 |10 |10 |10
8 30 |1 40 |40 |10 (40 |20 |20 |20 |20 |30 (20 (10 |20 |20 |20 |10 (10 |10 |20 |30 |30
9 10 |1 20 |70 |10 (40 |20 |30 (30 |10 |10 |30 |20 |20 |30 (30 |30 |10 |10 |20 |30 |40
10 |20 |1 10 (70 |10 |40 |20 |20 (30 (10 |30 |20 |10 |30 (30 (30 |30 |10 |10 |30 (3,0 |30
11 |30 |1 10 {70 |20 |40 |20 |30 (30 |10 |20 (20 (10 |30 |30 |30 (30 |10 |10 (20 |3,0 |40
12 140 |1 20 (70 |10 |40 |20 |10 |10 |10 (10 (20 |10 |30 |20 (30 (20 |10 |10 |20 [3,0 |40
13 120 |1 10 (70 |10 |30 |20 |20 (30 (10 |20 |20 |10 |30 (30 (20 |30 |10 |10 |20 (20 |40
14 120 |1 20 |70 |10 (30 |20 |10 (20 |20 |20 |20 |20 |20 |20 |20 |20 |20 |20 [20 |20 |40
15 |40 |1 10 (70 |10 |30 |20 |20 (30 (20 |20 |30 |30 |30 (20 (30 |30 |10 |10 |20 (3,0 |30
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