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RESUMEN

La presente investigacion titulada Gestion de Recursos Humanos y
Desemperio Laboral de la Empresa AYESA PERU. San Isidro. Lima, en el Periodo
2020, siendo una investigacion de tipo aplicada en un nivel descriptiva- cuantitativa,
mediante un disefilo no experimental-transversal, con una muestra de 52

trabajadores donde se llegaron a las conclusiones siguientes:

Se determind que existe la relacion entre la gestion de recursos humanos y
desempefio laboral de la empresa AYESA SAC. San Isidro — Lima, ya que se validé
por los valores de tendencia central que muestra en prueba de T de Studentde t =
45.2177 valor-P = 0.000. Se rechaza la hip6tesis nula para alfa = 0.05; asi como en
la prueba de Wilcoxon W = 2704.0 valor-P = 0.

Se establecié que influye el proceso de integracion del personal en el
desemperio laboral de los trabajadores de la empresa AYESA SAC. San Isidro-
2020, ya que se valido por los valores de tendencia central que muestra en prueba
de T de Student de t = 50.0754 valor-P = 0. Se rechaza la hipétesis nula para alfa
= 0.05; asi como en la prueba de Wilcoxon W = 2704.0 valor-P = 0.

Se determind que existe entre proceso de organizacion del personal en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa AYESA SAC. San Isidro-
Lima 2020, ya que se valido por los valores de tendencia central que muestra en
prueba de T de Student de t = 33.8105 valor-P = 0. Se rechaza la hipotesis nula

para alfa = 0.05; asi como en la prueba de Wilcoxon W = 2704.0 valor-P = 0.

Se analizdé que si existe una relacion entre la retribucion del personal y el
desemperio laboral de los trabajadores de la empresa AYESA SAC. San Isidro-
Lima 2020, y se valido por los valores de tendencia central que muestra en prueba
de T de Student de t = 12.5381 valor-P = 0. Se rechaza la hip6tesis nula para alfa
= 0.05; asi como en la prueba de Wilcoxon W = 2650.0 valor-P = 0.

Palabras clave: Gestidon de recurso, desempefio laboral.
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ABSTRACT

This research entitted Human Resources Management and Labor
Performance of the Company AYESA PERU. San Isidro. Lima, in the 2020 Period,
being an applied research type at a descriptive-quantitative level, through a non-
experimental-transversal design, with a sample of 52 workers where the following

conclusions were reached:

It was determined that there is a relationship between human resource
management and job performance of the company AYESA SAC. San Isidro - Lima,
since it was validated by the central tendency values shown in Student's t test of t =
45.2177 P-value = 0 The null hypothesis for alpha = 0.05 is rejected; as well as in
the Wilcoxon test W = 2704.0 P-value = 0.

It was established that the process of integration of the personnel influences
the work performance of the workers of the company AYESA SAC. San Isidro- 2019,
since it was validated by the central tendency values shown in the Student's t test
of t = 50.0754 P-value = 0 The null hypothesis for alpha = 0.05 is rejected; as well
as in the Wilcoxon test W = 2704.0 P-value = 0.

It was determined that there is between the personnel organization process
in the work performance of the workers of the company AYESA SAC. San Isidro-
Lima 2019, since it was validated by the central tendency values shown in the
Student's t test of t = 33.8105 P-value = 0 The null hypothesis for alpha = 0.05 is

rejected; as well as in the Wilcoxon test W = 2704.0 P-value = 0.

It was analyzed that if there is a relationship between the remuneration of the
personnel and the work performance of the workers of the company AYESA SAC.
San Isidro-Lima 2019, and it was validated by the central tendency values shown in
the Student's t test of t = 12.5381 P-value = 0 The null hypothesis for alpha = 0.05
is rejected; as well as in the Wilcoxon test W = 2650.0 P-value = 0.

Key word: Resource management, job performance.
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INTRODUCCION

La investigacion esta orientada a la Gestion de Recursos Humanos y
Desemperio Laboral de la Empresa AYESA PERU. San Isidro. Lima, en el Periodo

2020, para establecer la mejora del desempefio laboral por lo que se establecieron

El contenido de la investigacion esta estructurado en capitulos, de la

siguiente manera:

CAPITULO I. Contiene el planteamiento del problema, abarcando la caracterizacion
de la problematica, formulacion del problema, objetivos de la investigacion,
justificacion e importancia y delimitacién del problema de la investigacién Gestion
de Recursos Humanos y Desempefio Laboral de la Empresa AYESA PERU. San

Isidro. Lima, en el Periodo 2020

CAPITULO II. Guarda relacion con el desarrollo del marco teérico, comprendiendo
los antecedentes de la investigacion, teoria cientifica que fundamente el estudio, y

el marco tedrico conceptual.

CAPITULO lII. Abarca la parte metodoldgica de la investigacion, en la que incluye
el tipo y nivel, el método y disefio de investigacion, poblacion y muestra,
procedimientos de la investigacion, técnicas e instrumentos de recoleccion de

datos, técnicas de analisis y procesamiento de datos.

CAPITULO IV. Detalla el andlisis e interpretacion de los resultados las discusiones
de la Gestion de Recursos Humanos y Desempefio Laboral de la Empresa AYESA
PERU. San Isidro. Lima, en el Periodo 2020

Finalmente, se ha establecido las respectivas conclusiones vy

recomendaciones obtenidas.

XVi



l. PROBLEMA DE LA INVESTIGACION
1

En la actualidad la empresa AYESA SAC. brinda servicios de ingenieria civil,
arquitectura y consultoria, esta ubicada en distrito de San Isidro- Lima, sobre ella
se hace el estudio de investigacion; la cual permitira conocer la problematica en la

gestidn de los recursos humanos y desempefio laboral de los colaboradores.
1.1. Planteamiento del problema

La problemética de la empresa AYESA se orienta a comprender el nivel de
estudio en el area de recursos humanos y del desempefio laboral de los
trabajadores, Lima 2020. Por ende, esto a veces no es tan sencillo porque se
depende de clientes como Repsol, o Petro Peru que solicitan recursos o personal
para algunos servicios y, sin embargo, dichos servicios al no tener fechas de inicio
0 de vencimiento; en algunas ocasiones demandan tener contrataciones con muy
poco tiempo de anticipacién; por tal razon, sub contrata colaboradores locadores o
por efecto, ya comunican bajas o liquidaciones de la misma manera. Esto trae como
desenlace que en algunas ocasiones por intentar contratar a una persona en muy
poco tiempo trae consecuencias negativas, y por lo tanto, no se logra un buen
resultado en desempefo laboral, dichas contrataciones por factores que no se
pueden manejar. Por ejemplo, resultados de exdmenes médicos negativos por uno
u otro motivo, o el nuevo trabajador no tiene la documentacion completa y requerida
y que no es entregada de su antiguo empleador, por lo que no podemos cumplir

con la contratacion segun procedimiento.

En el dmbito internacional tuvo crecimiento experimentado por AYESA en
2018 ha venido impulsado por una actividad internacional récord, que supera ya el
49% del total. Si bien, el area de ingenieria civil continda el problema en la
contratacion del personal por la misma razén de realizar contrataciones
inesperadas, y a la vez siendo la mas internacionalizada, concentrando mas del

90% de su produccion en otros mercados.

En cuanto al reparto por geografias, Latinoamérica se apunta como la
principal plaza exterior, con un crecimiento del 5,7%. Aqui AYESA esta ejecutando

relevantes proyectos en el ambito del transporte urbano e infraestructuras
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hidraulicas, principalmente. Precisamente, hace escasos dias se inauguro la linea
2 del metro de Panama, que ha sido supervisada por AYESA. También esta
ejecutando importantes implantaciones tecnolégicas, al tiempo que se siguen
desarrollando los sistemas econdmico-financieros de gobiernos como el

de Panama y Ecuador.

Segun Sotomayor (2012) indica que la administracion de recursos se enfoca
en forma prioritaria su atencién en el personal que colabora con ellos, de ahi la
relevancia de mantener y mejorar la gestion y/o administracion de recurso humano
gue es dinamico, creativo y con disposicion de aportar y trabajar en equipo para el
logro de objetivos. En los inicios de esta disciplina se enfatizé como recurso, pero
en estos momentos va mas alla, es decir, considerarlo como un activo invaluable
gue constituye una ventaja competitiva en el mundo empresarial estando dentro de
ello, la planeacion con bases firmes, estudiar y analizar aspectos monetarios
derivados en este campo y presentar soluciones a casos imponderables que se

presentan originados por las turbulencias locales, nacionales y mundiales.

De acuerdo a los planteamientos de Asmad Cano, Maydana, en su trabajo
de investigacién Plan de Recursos Humanos para la Empresa Housemart Peru
S.A.C. Denotamos uno de los problemas similares y para ello, en enero del 2014
se implement6 el area de recursos humanos conformada por un asistente y un
asesor externo, los cuales establecieron las bases para el funcionamiento y
desarrollo de esta area; en la actualidad se encuentra conformada por dos
colaboradores, la cual en el transcurso de las actividades en el area de recursos
humanos se evidencia el poco compromiso e importancia en la inversion del talento

humano por parte de Gerencia General.

Segun declaraciones del Director de HR IN, Ricardo Martinez al Diario
Gestidn, en la actualidad, nuestro Pert es un pais de emprendedores donde
predominan las pequefias y medianas empresas (pymes), sin embargo, los
empresarios no apuestan por mejorar la gestion de sus recursos humanos, ya que
lo consideran mas como un “gasto” y no como una inversion. Asimismo, indico que,
en un contexto de competencia entre las pymes, la gestion de recursos humanos
es un area fundamental para estas empresas, ya que involucra al principal recurso

que tienen y son sus colaboradores, debido a que estas empresas (las pymes) son
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altamente dependientes del talento y el esfuerzo de las personas, por lo que su
manejo es fundamental. Ademas, el especialista considerdé pertinente que las
PYMES apuesten por mejorar la gestion de sus recursos humanos para poder

rentabilizar mas su operacion y resolver muchas necesidades.

Por ende, la realidad problematica de la empresa AYESA no existe un claro
compromiso por parte de los proveedores que contratan su servicio, dado que no
cuenta con fechas claras de contratacion del personal, razén por la cual, los
trabajadores de la empresa AYESA no cuenta con fechas determinantes ni de inicio
ni de vencimiento, en algunas ocasiones nos demandan o tener contrataciones con
muy poco tiempo de anticipacion en la gestion de recursos humanos y desempefio
laboral.

1.2. Formulacién del Problema
1.2.1. Problema general.

PG ¢Cual es la relacion entre la gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral del personal de la empresa AYESA Pert SAC. Lima. Peru. 2020?
1.1.1. Problemas especificos.

PE 1 ¢Como influye la integracion del personal en el desempefio laboral de los

colaboradores de la empresa AYESA, San Isidro- Lima 2020?

PE 2 ¢De qué manera se relaciona el proceso de organizacion del personal con
el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa AYESA, San Isidro-
Lima 2020?

PE 3 ¢Qué relacion existe entre la retribucion del personal en el desempefio

laboral de los trabajadores de la empresa AYESA, San Isidro — Lima 20207
1.3. Justificacion de estudio

La presente investigacion facilitara el estudio de los procesos de gestion de
recursos humanos y desempefio laboral de la empresa AYESA, a través de esta

investigacion se conocid el area de recursos humanos para realizar mejor gestion
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administrativa dentro de la organizacién teniendo en cuenta a los colaboradores de
la empresa AYESA SAC. Ubicado en el distrito de San Isidro, Lima

1.3.1. Justificacién practica.

En el presente trabajo de investigacion se podra conocer los procesos de
gestién de recursos humanos que esta afectando el desempefio laboral de los
trabajadores a nivel de productividad en la empresa AYESA SAC, San Isidro —

Lima.
1.3.2. Justificacion teodrica.

Se aplicaron los modelos desarrollados por Idalberto Chiavenato de gestion
de recursos humanos y desempefio laboral de los trabajadores para entender la
problematica que enfrenta y nos permite dar soluciones con la finalidad de mejorar
el desempefio de los trabajadores de la empresa AYESA SAC.

1.3.3. Justificacion social.

En esta investigacion de gestion de recursos y desempefio laboral es muy
satisfactorio para todos los colaboradores de la empresa sino también para la
comunidad en general que lo podra percibir al momento de ser seleccionado en el

proceso de integracion del personal.

1.3.4. Justificacién metodoldgica.

En la presente investigacion se usé el método cientifico que establece
procedimientos universales, que permiten que la investigacion se puede replicar

buscando resultados similares.

1.4. Objetivos de lainvestigacion
1.4.1. Objetivo general.

OG Determinar la relacion que existe entre la gestion de recursos humanos y

desempeiio laboral de la empresa AYESA SAC. San Isidro — Lima. 2020
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OE1

OE 2

OE 3

1.4.2. Objetivos especificos.

Establecer como influye el proceso de integracion del personal en el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa AYESA SAC. San
Isidro- 2020.

Determinar la relacion que existe entre proceso de organizacion del personal
en el desempenio laboral de los trabajadores de la empresa AYESA SAC.
San Isidro- Lima 2020.

Analizar la relacibn que existe entre la retribucion del personal en el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa AYESA SAC. San
Isidro- Lima 2020.
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. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion
2.1.1. Antecedentes nacionales.

Choquecahuana, J. & Picona, N. (2018) en su tesis titulada “Administracion
de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos
en la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2016”. Tesis para
obtener el titulo profesional de Licenciado en Administracion de Empresas, de la
Escuela Profesional Académico de Administracion, de la Facultad de

Administracion en la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac.

Con la finalidad de determinar qué relacidon existente entre la administracion
de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos

en la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac.

Se utilizdé la técnica probabilistica del muestreo aleatorio simple. La
metodologia, se tratd de una investigacion de tipo aplicada, de nivel descriptivo

correlacional, en donde el enfoque fue cuantitativo y el disefio fue no experimental.

Los resultados estadisticos obtenidos de la variable administracion de
recursos humanos en el cual, el 88,50 % de los trabajadores administrativos esta
“‘De acuerdo” y el 11,50% de los trabajadores administrativos encuestados
consideran estar “ni de acuerdo/ ni desacuerdo”. La contrastacion de Hipotesis se
rechaza la hipétesis nula y se acepta que existe una relacion positiva débil entre
Administracion de recursos humanos y el Desempefio Laboral de los trabajadores
administrativos en la Universidad Nacional Micaela Bastidas de Apurimac, 2016.,

también se afirma, que la relacién es positiva débil.

La conclusién de esta investigacion, se corroboré que existe una relaciéon
positiva entre las dimensiones de la administracién de recursos humanos con la

variable desempefio laboral.

Tarazona, J. (2018). En su investigacion “Gestidn de recursos humanos y
motivacion laboral en los colaboradores de una universidad privada de San Juan

de Lurigancho, 2018”. Tesis para optar el grado académico de: Maestro en
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Administracion de Empresas, de la Escuela de Posgrado en la Universidad Cesar

Vallejo. Lima.

El objetivo de estudio fue determinar qué relacion existe entre la gestion de
recursos humanos y la motivacion laboral de los Colaboradores de una universidad

privada de San Juan de Lurigancho, 2018.

La metodologia, se tratd de una investigacion de tipo aplicada, de nivel
descriptivo correlacional, en donde el enfoque fue cuantitativo y el disefio fue no

experimental.

Resultados: Existe relacion entre la gestion de recursos humanos y la
motivacion laboral de los Colaboradores de una universidad privada de San Juan
de Lurigancho, 2018. Ademas, el valor de correlacion es igual a 0.720 el cual indica

que existe relacion positiva moderada entre ambas.

Lopez, Y. (2017). En su investigacion “Gestion de recursos humanos y su
influencia en el desempefio laboral del personal de produccién en la empresa
REYEMSA. Lima. Perd. 2017”. Para obtener el titulo de Licenciado en
Administracion, del Programa de Administracion, Finanzas y Negocios Globales, de
la Facultad de Ciencias Administrativas y Contables, en la Universidad Privada
TELESUP.

El objetivo fue determinar la influencia que existe entre la Gestidn de
Recursos humanos en el Desempefio Laboral del personal de produccion en la
empresa REYEMSA.

Se utiliz6 el disefio no experimental de corte Transversal, de tipo Explicativo
y método Cuantitativo. Como técnica de recoleccion de datos se usé la encuesta, y
el instrumento fue el cuestionario, fue aplicado a la poblacién conformada por 64
trabajadores para medir la Gestion de Recursos humanos y medir el Desempefio

Laboral.

El resultado estadistico es de 62.5% de los encuestados considera que a
veces 0 que casi nunca la empresa informa adecuadamente sobre un puesto de

trabajo desocupado y un 4.7% siempre. De tal manera, se concluye que existe una
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relacion positivamente alta entre el nivel de Gestion de Recursos humanos y el

Desempefio Laboral

Chavez, L. (2017). En su investigacion titulada. “Gestion de recursos
humanos y desempefio laboral del personal de enfermeria del Hospital Nacional
Edgardo Rebagliati Martin — Lima, 2017”. Tesis para optar el grado académico de:
Maestro en gestion de los servicios de la salud, presentada en la Escuela de
Posgrado en la Universidad de Cesar Vallejo.

Tuvo como objetivo general determinar la relacién entre la gestion de
recursos humanos y desempefio laboral del personal de enfermeria en el Servicio

de emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martin - Lima, 2017.

La metodologia que utilizo en la investigacion fue hipotético deductivo, de
tipo basica y nivel correlacional; su disefio fue no experimental de corte transversal.
La poblacibn muestral, objeto de andlisis lo constituyeron 110 trabajadores
profesionales de enfermeria que laboraban en el servicio de emergencia de dicho

hospital.

Existe relacion significativamente positiva alta entre la gestion de recursos
humanos y desempefio laboral del personal de enfermeria del servicio de

emergencia del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martin - Lima, 2017.

Mufioz, M. (2016). en su proyecto de investigacion titulada “Gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina
Nacional de Procesos Electorales, Lima, 2016”. Tesis para optar el grado
académico de: Maestro en Gestién Publica en la Escuela de Posgrado en la

Universidad César Vallejo. Lima.
Tuvo como objetivo:

Determinar si existe relaciéon entre la gestibn de recursos humanos y el
desempefio laboral de los trabajadores y el tipo de investigacién segun su finalidad
fue sustantiva de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo, de disefio no

experimental: transversal.

Los resultados estadisticos de la variable gestion de recursos humanos se

aprecia que del 100%, de trabajadores el 60 % considera que es alto, mientras que
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el 40% considera que es medio. Lo que quiere decir que prevalece el nivel alto en

60% con respecto a la gestion de recursos humanos

Se concluye que existe relacion directa y significativa entre la gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral siendo el p valor obtenido de 0.000,
menor que el valor p tabulado de 0.05. y con una correlacion de 0. 902.Lo que
quiere decir que a una buena gestion de recursos humanos mejor sera el

desempeiio de los trabajadores de la ONPE.
2.1.2. Antecedentes internacionales.

Bernal, J. (2015). En su investigacion “Administracion de recursos humanos
y compromiso laboral de los empleados del corporativo adventista de
Montemorelos, abril de 2015”. En la Escuela de Posgrado de la Facultad de

Ciencias Administrativas, en la Universidad de Montemorelos. México.

Tuvo como finalidad adaptar dos instrumentos para medir la calidad de la
administracion de recursos humanos y el grado de compromiso laboral del

Corporativo Adventista de Montemorelos.

La metodologia de esta investigacion fue de tipo explicativa, cuantitativa,
descriptiva, de campo y transversal. La poblacion estuvo compuesta por 145
empleados. Resultados Para la prueba de la hipétesis principal se utilizo la técnica
de regresion lineal simple. La variable predictora (administracion de recursos
humanos) incluida en el analisis, explica el 28.2% de la varianza de la variable

dependiente (compromiso laboral), pues R2 corregida es igual a .282.

Si concluye que el personal de recursos humanos toma en cuenta que debe
mantener o mejorar los procesos administrativos, como el de planeacién,
reclutamiento, seleccion, contratacion, capacitacion y evaluacion, los empleados
estardn mas comprometidos con la empresa constituyéndose en una pieza
importante para el cumplimiento de los objetivos (compromiso afectivo),
permaneciendo en la organizacién (compromiso de continuidad) y cumpliendo con

la normatividad de la empresa (compromiso normativo)

Ghiglione, F. (2015). En su investigaciéon “Gestién de RR. HH del personal

de planta permanente la Honorable Camara de Diputados, Provincia de La Pampa-
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Argentina”. Para obtener el grado de Maestria en Gestion Publica, presentada en
la Facultad de Ciencias Economicas y Juridicas, en la Universidad Nacional de La

Pampa. Argentina.

Tuvo como objetivo general generar conciencia de la necesidad de
evaluaciones periddicas de desempefio del personal de planta permanente en los
ambitos de la Administracion Publica como insumo necesario para la mejora

continua en la gestion integral y en particular de sus RR.HH.

La metodologia de investigacion que se utilizé es cualitativa, aunque tiene

matices de orden cuantitativos, la cual nos permite lograr conocimientos confiables.

Concluye, haciendo una observacion que la importancia del rol de los
Recursos Humanos dentro de la sociedad en general, y las organizaciones en
particular, ha cobrado mayor relevancia con el paso de los afios. Esto esta
sustentado por los recursos, léase tiempo y esfuerzos intelectuales, que las
ciencias sociales le han dedicado a la comprension y desarrollo de teorias que
interpretan el comportamiento de los seres humanos, como asi también sus

necesidades y motivaciones.

Cancinos, A. (2015). En su investigacion titulada "Seleccién de personal y
desempeiio laboral” para obtener licenciatura en psicologia
industrial/organizacional”, de la Facultad de Humanidades, en la Universidad Rafael

Landivar. Quetzaltenango. Guatemala.

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que tiene la
seleccion de personal con el desempefio laboral, el estudio fue realizado en un
Ingenio Azucarero ubicado en San Andrés Villa Seca Retalhuleu, con 36
colaboradores. La investigacion realizada es de tipo cuasi experimental, los
instrumentos utilizados fueron una escala de Likert para establecer el nivel de
efectividad del proceso de seleccion y una escala de satisfaccion gréfica para el
nivel de desempenio de los colaboradores. Se establecié que el nivel de efectividad
del proceso de seleccion de personal es de 71.15%, y el nivel de desempefio de

los colaboradores se encuentra en un rango aceptable.
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Estos resultados se establecen mediante el procedimiento estadistico de
significacion y fiabilidad de proporciones. Se presentan, interpretan y discuten los

datos obtenidos, se determina la relacién existente entre seleccion.

De esta investigacion se concluye que al mejorar el proceso de seleccion
también aumentaria el nivel de desempefio de los colaboradores. desempefio
laboral, Se recomienda utilizar técnicas en el proceso de seleccién para conocer la
personalidad de los candidatos y se propone un programa de fortalecimiento con
psicometria, entrevista profunda y aplicacion de la evaluacion de desempefio de

manera periodica.

Enriquez, L. (2014). En su investigacion titulada “Analisis de la gestion de
recursos humanos por competencias y su incidencia en el desemperio del personal
administrativo de la Facultad de Comercio Internacional, Integracion,
Administracién y Economia Empresarial, escuela de Administracion de Empresas
y Marketing en la Universidad Politécnica Estatal del Carchi, Tulcan — Ecuador,
2014".

El objetivo fue analizar cdmo la escasa gestion del recurso humano por
competencias incide en el nivel de desempefio del personal administrativo de la

Universidad Politécnica Estatal del Carchi.

La investigacion fue un estudio mixto, cuantitativa cualitativa, de tipo
bibliografica y de campo, de método deductivo inductivo. La poblacién muestral de
la investigacion fue de 33 personas que laboraban en el area administrativa de

dicha universidad.

Los resultados obtenidos fueron que el personal administrativo asistencial en
su mayoria con un 65% concuerdan que no se les ha aplicado ninguna evaluacion
del desempefio, pero solo que un 18% si se ha dado seguimiento, ademas las
capacitaciones han ayudado a mejorar en un 29 % las competencias y las cinco
competencias que se ejerce para el desarrollo de las funciones segun la
investigacion fueron: comunicacién con un 84%, trabajo en equipo 34%, iniciativa

38%, toma de decisiones 66%, pensamiento critico 72%.

Las conclusiones fueron que existe una escasa gestion del recurso humano

por competencias (39.58%), la misma que influye directamente en el nivel del
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desemperio del personal administrativo asistencial. No se aplica procedimientos de
evaluacion del desemperio (65%) que permitan conocer el nivel de conocimientos,
habilidades y destrezas que posee el personal administrativo que labora en la
institucion El desempefio del personal administrativo asistencial es satisfactorio,
pero es considerado el nivel minimo aceptable de productividad, pero con el disefio
de un modelo de gestion se busca que este nivel de desempefio llegue a ser

excelente.

Garcia (2013). En su investigacion titulada “Analisis de la gestion del recurso
humano por competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal
administrativo y de servicios del Instituto Superior Pedagdgico de la Universidad
Politécnica Estatal de Carchi, Facultad de Comercio Internacional, Integracion,
Administracion y Economia Empresarial, Escuela de Administracion de Empresas
y Marketing de la Ciudad de San Gabriel, Tulcan — Ecuador, 2013”.

El objetivo fue analizar como la deficiente gestién del recurso humano por
competencias incide en el nivel de desempenio laboral del personal administrativo
y de servicio del Instituto Superior. La investigacion realizada fue cuantitativa
porque se trabajo con datos numeéricos obtenidos de los instrumentos disefiados
para la investigacion. El tipo de estudio fue aplicado, de disefio experimental.

Los resultados obtenidos fueron que existe un 81.8% de personas que se
capacitan una vez al afio, estas capacitaciones recibidas por el personal
contribuyen en un 63.3 % al desarrollo sus funciones, y por ultimo la mayoria de
personas encuestadas en un 81.8% menciona que no existe un proceso que
permita evaluar su trabajo. Las conclusiones fueron que no se han definido planes
de capacitacion y desarrollo acordes a las necesidades institucionales. Durante la
encuesta se verificé la ausencia de un plan y la evaluacién del desempefio es vista
como una obligacion y no como una fuente de informacion que provee los datos
necesarios para planear capacitaciones e identificar personas con potencial de

desarrollo.
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2.2. Bases teoricas de las variables

2.2.1. Bases teoricas de la variable independiente. Gestion de

recursos humanos.
2.2.1.1. Definiciones de gestidon de recursos humanos.

Segun, Chiavenato (2018). Considera:

La gestion de recursos humanos es el area que construye talentos por medio
de un conjunto integrado de procesos, y que cuida el capital humano de las
organizaciones, dado que es el elemento fundamental de su capital

intelectual y la base de su éxito”. (p. 9)

En la presente investigacion se presenta los tres modelos teoricos que se

muestra a través de un cuadro en la figura 1.

GESTION DE RECURS0S

HUMANOS
Integracion de las Organizar a las Retribuir a las
personas personas personas
& Disefio de % Remuneracion
-
% Reclutamiento puestos “* Prestacionesy
i servicios
. » #+ Evaluacidn del .
<+ Seleccion . % Incentivos
desempetio

Figura 1. Los tres procesos de la administracion de recursos humanos Tomado de Chiavenato
(2018, pag. 15)
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Segun Gomez, Balkin, Cardy (2016), indica:

Gestion de recursos humanos es eficaz porque es uno de los elementos
esenciales del trabajo de cualquier directivo, por lo tanto, se entiende la
utilizacion deliberada por parte de la empresa de los recursos humanos para
lograr o mantener una ventaja frente a sus competidores en el mercado local,

nacional y en ambito internacional. (p. 2)
Segun Ibafez (2011) manifiesta que:

La administracion de recursos humanos es el proceso administrativo
aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo humano, las
experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los
miembros de la organizacién, en beneficio del individuo, de la propia
organizacion y del pais en general. (p. 47).

Segun Loauffat (2015) sefiala que la gestion de “recursos humanos es como
el proceso proactivo de planear, organizar, dirigir, y controlar los fundamentos,
técnicas, metodoldgicas y/o practicas especializadas de reclutamiento, seleccion,

capacitacion, evaluaciéon del desempefio, carreras y remuneraciones” (p. 3)
Dolan, Valle, Jackson, Schuler (2007), definieron que:

La gestion de recursos humanos es el estudio del conjunto de los procesos
administrativos de las personas, las cuales son las siguientes: el estudio y
analisis de la planificacion de las personas, el analisis de puestos de trabajo,
el estudio de las necesidades de las personas, su incremento del potencial
de cada trabajador, la evaluacion de sus tareas, las medidas de evaluacion,

salud e higiene en el trabajo. (p. 7)
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2.2.1.2. Dimensiones de gestidon de recursos humanos.
2.2.1.2.1. Integracion de las personas.

Segun Chiavenato (2018) manifiesta que “...es un proceso para incluir a
nuevas personas en la empresa. Se pueden llamar procesos para proveer o

abastecer personas”. (p. 15)
1) Reclutamiento.

Segun Chiavenato (2018) nos indica el “reclutamiento es un conjunto de
técnicas y procedimientos que pretende atraer a candidatos potencialmente

calificados y capaces de ocupar puestos dentro de la empresa”. (p. 116)
2) Seleccion del personal

Segun Chiavenato (2018) define como: “proceso que utiliza una organizacion
para escoger, entre una lista de candidatos, a la persona que mejor cumple con los
criterios de seleccion para el puesto disponible, dadas las condiciones actuales del
mercado”. (p. 137)

2.2.1.2.2. Organizar a las personas.

Segun Chiavenato (2018) indica:

Son los procesos para disefiar las actividades que las personas realizaran
en las empresas, para orientar y acompafiar su desempefo. Incluye el
disefio organizacional y de los puestos, el analisis y la descripcién de los

mismos, la colocacion de las personas y la evaluacion del desempefio. (p.15)
1) Disefio de puestos

Segun Chiavenato (2018) manifiesta “asumir la responsabilidad de la
direccion del equipo de apoyo de recursos humanos en la empresa. Ofrece
consultoria a los gerentes para evaluar y desarrollar estrategias para implementar
el cambio y asegurar alineacion con los directivos corporativas y regulatorias”. (p.
23)
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2) Evaluacion del desempefio

Segun Chiavenato (2018) explica que “la evaluacion del desempefio es el
proceso que se mide el desempefio del trabajador, entendido como la medida en

gue este cumple con los requisitos de su trabajo”. (p. 24)
2.2.1.2.3. Retribucién a las personas.

Chiavenato (2018) propone que:

...eS un proceso para retener a las personas y para crear las condiciones
ambientales y psicolégicas satisfactorias para para las actividades de las
personas. incluyen la administracion de la cultura organizacional, el clima, la
disciplina, la higiene, la seguridad, y la calidad de vida y las relaciones

sindicales. (p. 16)
1) Remuneracion

Segun Louffat (2015) indica la “remuneracion es el proceso técnico de la
administracion del potencial humano que se encarga de retribuir el desempefio

laboral de sus trabajadores con un pago en valores monetarios”. (p. 208)
2) Incentivos.

Segun Chiavenato (2018) sefiala: “incentivar la consecucién de los objetivos
y la obtencién de resultados, el enfoque puede estar en el desempefio del puesto
o0 en la oferta de competencias individuales”. (p. 215)

3) Prestaciones y servicios

Segun Chiavenato (2018) nos indica “las prestaciones y servicios son muy
esenciales para los trabajadores y influye enormemente en la calidad de vida en la
organizacion. Incluyen toda una variedad de facilidades y beneficios que ofrece la
empresa’. (p. 220)
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2.2.2. Bases teoricas de la variable dependiente. Desempefio laboral.
2.2.2.1. Definiciones de desempefio laboral.

Segun Chiavenato (2018) sefiala:

La evaluacion del desempefio laboral se enfoca en el puesto que ocupa la
persona o en las competencias que aporta la organizacion para contribuir al
éxito de esta. Asi, surge la pregunta: ¢, Qué es mas importante, el desempefio
en el puesto o la aportacion de las competencias que requiere la empresa?
(p. 242)

Segun la teoria de los autores, Gomez, Balkin, Cardy (2016) senalan que “la
evaluacion del desempefio laboral implica la identificacion, medida, y gestion del

rendimiento de las personas de una organizacion”. (p. 229)

Segun Robbins & Judge, (2013) sefiala que:

El desemperio laboral son cumplimientos que realizan los colaboradores con
responsabilidades que asumen en la produccién de un bien en la realizacién
de trabajos administrativos y estas incluyen una descripcion del puesto de
trabajo, sin embargo, las compafiias actuales, menos jerarquicas y mas
orientadas al servicio, requieren de mas informacién hoy en dia se reconocen

tres tipos principales de conductas que constituyen el desempefio laboral.
(p- 48)

Segun Ibafiez (2011) manifiesta que:

La evaluacién del desempefio de los trabajadores es una apreciacion
sistematica de cada trabajador, en funcion de las tareas que realiza en su
puesto de trabajo en el cumplimiento de las tareas y resultados que debe
alcanzar y de su potencial de desarrollo. Es un proceso técnico a través del
cual, en forma integral, sistematica y continua, se valora y califica el

rendimiento y la conducta del talento humano en el cumplimiento de sus
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tareas en términos de oportunidad, cantidad y calidad de su desempeiio. (p.
199)

Segun la teoria de Llanos (2013) define que la “evaluacion del desempefio
laboral del personal es un procedimiento ordenado realizado mediante un andlisis,
gue tiene como finalidad de estimar en toda su dimension global de aplicacion,
efectividad y calidad de desempefio de un colaborador en una organizacién”. (p.
72).

2.2.2.2. Dimensiones de desempefio laboral.
2.2.2.2.1. Competencias.

Segun Chiavenato (2018) sefiala que:

Evaluar competencias individuales o grupales que son debidamente
aplicadas por las personas a su trabajo, adecuadas para el negocio de la
organizacion, las personas que cuentan con competencias esenciales para
el éxito del negocio de la organizacion y aplicadas / aplicables, costos de la

evaluacion del desempefio. (p. 242)

Segun Gomez, Balkin, Cardy (2016) manifiesta que “la competencia son
caracteristicas observables que las personas que aportan para desempefar su
puesto con éxito, para reali9zar evaluaciones adecuadas es necesario definir
competencias como caracteristicas observables con un rendimiento eficaz”. (p.
232)

1) Habilidades
Chiavenato (2018), indica que:

La habilidad es analizar la situacién y el contexto, es decir saber obtener
datos e informacion, tener espiritu critico, juzgar los hechos, ponderar con
equilibrio y definir prioridades, por ende, resuelve problemas o situaciones,
crear e innovar, en tal sentido constituye el resultado de aprender a aprender,

de forma constante. (p. 245)
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2) Conocimiento

Segun Ibafez (2011) indica que “mide el grado de conocimiento y
entendimiento del trabajo. Comprende los principios, conceptos, requisitos, las

técnicas, etc. necesarios para desempenfar las tareas del puesto”. (p. 205)

Segun Werther y Davis (2008), sefala que “conocimiento, es un elemento

integrado que es muy util para medir las competencias”. (p.104)
3) Actitudes.

Segun Chiavenato (2018) manifiesta: “La actitud permite alcanzar y superar
metas, asumir riesgos, actuar como agente de cambio en las organizaciones. (p.
247)

2.2.2.2.2. Desempefio de la tarea.

Segun Chiavenato (2018) sefala que el “desempefio de la tarea de los
trabajadores debe ser el cumplimiento de las obligaciones previo una evaluado en
todo momento y todas las circunstancias, la cual es muy fundamental el desempefio

humano en la organizacién”. (p. 246)
1) Responsabilidad

Segun Chiavenato (2018) senala que “la responsabilidad son trabajos
debidamente desempefiados por los trabajadores y adecuados para los puestos

que tienen”. (p. 247)
2) Eficiencia

Segun Chiavenato (2018) indica que “los colaboradores son ocupantes
adecuados para los puestos que tienen a fin de obtener logros conseguidos con el

mismo”. (p. 247)
3) Eficacia

Segun Chiavenato (2018) senala “la eficacia es una medida del logro de

resultados de los colaboradores de una organizacion”. (p. 247)
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1)

2.2.2.2.3. Resultados.

Segun Chiavenato (2018)

Indica resultados concretos finales que una organizacién desea alcanzar
dentro de un determinado periodo para medir el desempefio y la evaluacién
del desemperio, es un recurso para mejorar y potencializar los resultados
obtenidos de la empresa, es decir a través de los resultados una

organizacion logra el éxito. (p. 244)
Productividad
Segun Chiavenato (2018) define que:

La evaluacion del desempefio debe servir para mejorar la productividad del

colaborador en la organizacion y lo debe llevar a estar mejor equipado para producir

con eficacia y eficiencia. La productividad se refiere no solo del esfuerzo laboral

realizado y sino también del interés y de la motivacion de las personas. (p. 248)

2)

Calidad de trabajo
Segun Chiavenato (2018) sefala que.

La alta gerencia esta comprometida con la calidad de trabajo. Compafiias
como Disney, Delta Airlines, Marriott, etc. Estan profundamente
comprometidas con la calidad de trabajo. Su gerencia no solo se enfoca en
el desempefio financiero mensual, sino principalmente, en el desempefio de
los servicios. Las organizaciones deben medir permanentemente cada
establecimiento aplicando una norma de atencién al cliente que considera:

la calidad, el servicio, el aseo, y el valor. (p.252)
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2.3. Definicién de términos basicos

Acreditar.

Abonar una partida en un libro de contabilidad. Dar seguridad de que alguna
persona o cosa es lo que representa o parece. Ser fiador de una persona, abonarla.
Dar testimonio en documento fehaciente de que una persona tiene facultades para
desempeifiar una comision, encargo diplomatico, oficial, comercial o de cualquier

otro género. (Tecnolégico de Monterrey, 2015, p. 10)
Actividad EconOomica.

Conjunto de acciones que tienen por objeto la produccion, distribucion y
consumo de bienes y servicios generados para satisfacer las necesidades

materiales y sociales. (Tecnoldgico de Monterrey, 2015, p. 13)
Activo Corriente.

Efectivo y demas bienes que pueden convertirse en dinero, venderse o
consumirse dentro del término de un afio o dentro del ciclo operacional (el que tenga
mayor duracion) sin interferir las operaciones normales del negocio. (Tecnoldgico
de Monterrey, 2015, p. 16)

Administracion.

Conjunto ordenado y sistematizado de principios, técnicas y practicas que
tiene como finalidad apoyar la consecucion de los objetivos de una organizacion a
través de la provision de los medios necesarios para obtener los resultados con la

mayor eficiencia y eficacia posibles. (Tecnoldgico de Monterrey, 2015, p. 24)
Autoevaluacion.

Segun Gomez, Balkin, Cardy (2016) indica que “la autoevaluacion es un

sistema de evaluacion del desempeno en los trabajadores se evaluan a si mismos”.
(p. 40)
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Balance general.

Es el estado demostrativo de la situacion financiera de una empresa, a una
fecha determinada, preparado de acuerdo con la contabilidad y documentacion
respectiva, que incluye el activo, el pasivo y el capital contable. (Tecnolégico de
Monterrey, 2015, p. 60)

Beneficiario.

La persona a cuyo favor se expide o cede un titulo de crédito. El que adquiere
una utilidad, beneficio o ventaja que se origina en un contrato o en una sucesion
hereditaria. EI que goza de alguna manera de un bien o usufructo. (Tecnologico de
Monterrey, 2015, p. 69)

Bienestar Social.

Se refiere al nivel alcanzado en la satisfaccion de las necesidades basicas
fundamentales de la sociedad, que se expresan en los niveles de educacién, salud,
seguridad social, vivienda, desarrollo urbano y medio ambiente. (Tecnolégico de
Monterrey, 2015, p. 72)

Capital.

Total, de recursos fisicos y financieros que posee un ente econdmico,
obtenidos mediante aportaciones de los socios 0 accionistas destinados a producir
beneficios, utilidades o ganancias. (Tecnolégico de Monterrey, 2015, p. 83)

Capital de trabajo.

Diferencia del activo circulante respecto al pasivo circulante, cuyo margen
positivo permite a las empresas cumplir con sus obligaciones a corto plazo.

(Tecnolégico de Monterrey, 2015, p. 84)
Capital humano.

Chiavenato (2018). “conduce necesariamente al de capital humano, el
patrimonio invaluable que una organizacion puede reunir para alcanzar a

compatibilidad y el éxito, (p. 52)
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Competencias.

Dessler (2009) manifiesta que “son particularidades evidenciables de un
individuo, incluyendo los conocimientos, los comportamientos, y las habilidades que

posibilitan su desempeno”. (p. 32)
Competitividad.

Expresion utilizada para comparar la estructura de costos del proceso de
produccion, principalmente mano de obra y materias primas, tecnologia,
diferenciacion de productos y tamafio del mercado entre otros factores mas, de un
productor con respecto a otros productores internos o externos de productos con

igual calidad. (Tecnologico de Monterrey, 2015, p. 110)
Contratacion.

Segun Ibafez (2011) sefala que: “es el documento legal laboral que tiene
por objeto el compromiso vinculante de la prestacion de servicios personales, a
cambio de una contraprestacion econdmica en la realizacion de tareas en un puesto
de trabajo”. (p. 39)

Costo.

Valorizacibn monetaria de la suma de recursos y esfuerzos que han de
invertirse para la produccién de un bien o de un servicio. El precio y gastos que
tiene una cosa, sin considerar ninguna ganancia. (Tecnol6gico de Monterrey, 2015,
p. 122)

Descuento.

La diferencia entre el valor actual y el nominal de un documento por vencer.
La operacion de adquirir antes del vencimiento, valores generalmente endosables,

deduciendo un tanto por ciento. (Tecnolégico de Monterrey, 2015, p. 146)
Estrategia.

Segun Louffat (2015) sefala que “por principio administrativo, toda

estructura se basas y es consecuencia de la estrategia adoptada por la empresa”.
(p- 9)
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Evaluacion.

Proceso que tiene como finalidad determinar el grado de eficacia y de
eficiencia, con que han sido empleados los recursos destinados a alcanzar los
objetivos previstos, posibilitando la determinacion de las desviaciones y la adopcion
de medidas correctivas que garanticen el cumplimiento adecuado de las metas

presupuestadas. (Tecnolégico de Monterrey, 2015, p. 182)
Gestion de recursos humanos.

Alfaro (2012) sefala: “el objetivo es contribuir a la empresa de la siguiente
manera: planeacion, organizacion, direccion y control de la consecucién, desarrollo,

remuneracion, integracion y mantenimiento de los colaboradores”. (p. 22)
Incentivo.

Compensacion extra que se paga a un empleado o trabajador por realizar
labores adicionales a los minimos fijados. Se han ideado muchos métodos para
fijarlos (que se conocen- por el nombre de quien los idea), buscando una mas justa

retribucién a los trabajadores. (Tecnoldgico de Monterrey, 2015, p. 213)
Macroeconomia.

Estudio del comportamiento de los grandes agregados econdémicos como:
empleo global, renta nacional, inversion, consumo, precios, salarios, costos, etc. El
propdsito de la teoria macroeconomica, por lo general, consiste en estudiar
sistematicamente, las causas que determinan los niveles de la renta nacional y
otros agregados, asi como la racionalizacion de los recursos. (Tecnolégico de
Monterrey, 2015, p. 252)

Microeconomia.

Estudio de los problemas econdémicos desde las unidades elementales de
decision: empresas y consumidores. Estudio de las acciones econémicas de los
individuos y de pequefios grupos bien definidos. (Tecnoldgico de Monterrey, 2015,
p. 260)
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Nomina.

Listado general de los trabajadores de una institucion, en el cual se asientan
las percepciones brutas, deducciones y alcance neto de las mismas; la ndmina es
utilizada para efectuar los pagos periédicos (semanales, quincenales 0 mensuales)
a los trabajadores por concepto de sueldos y salarios. (Tecnolégico de Monterrey,
2015, p. 263)

Objetivo.

Expresion cualitativa de un proposito en un periodo determinado; el objetivo

‘41

debe responder a la pregunta "para qué". (Tecnologico de Monterrey, 2015, p. 266)

Organizacién.

Segun Louffat (2015) “conceptualiza como un conjunto de elementos que
estan interrelacionados a efectos de lograr un objetivo comin o también, puede ser
entendida como elemento del proceso administrativo que se encarga de diseiar la

estructura organizacional de una empresa”. (p. 9)
Planeacion.

Es una etapa que forma parte del proceso de control administrativo
mediante, la cual se establecen directrices, se definen estrategias y se seleccionan
alternativas y cursos de accion, en funcion de objetivos y metas generales
econOmicas, sociales y politicas; tomando en consideracion la disponibilidad de
recursos reales y potenciales, lo que permite establecer un marco de referencia
necesario para concretar programas y acciones especificas a realizar en el tiempo

y en el espacio. (Tecnolégico de Monterrey, 2015, p. 275)
Politica.

Chiavenato (2018). “Guias amplias, generales para la accion que deben

ayudar en el logro de los objetivos”. (p. 38)
Politica salarial.

Conjunto de directrices, orientaciones, criterios y lineamientos conducentes

a fijar las remuneraciones del factor trabajo, de acuerdo a los intereses,
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necesidades y posibilidades del entorno econémico. (Tecnologico de Monterrey,
2015, p. 280)

Remuneracién.

Segun Chiavenato (2018) indica que “establece los niveles salariales para
cada puesto, con base en la evaluacion de puestos y las encuestas salariales de

mercado de compainiias”. (p. 20)
Sistema administrativo.

Segun Chiavenato (2018) indica “conjunto de elementos interactuantes que
tienen caracteristicas y fines comunes y que se adscriben alrededor de un ente

integrador y normativo denominado érgano central del sistema”. (p. 27)
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3.1.

HG

HE 1

HE 2

HE 3

3.2.

METODOS Y MATERIALES

Hipdtesis de la Investigacion

3.1.1. Hipotesis general.

Existe relacion entre gestion de recursos humanos con el desempefio laboral
de los trabajadores de la empresa AYESA SAC San Isidro- Lima.2020.
3.1.2. Hipotesis especificas.

El proceso de la integracion del personal influye significativamente en el
desempeiio laboral del personal en la empresa AYESA SAC. San Isidro.
Lima, 2020.

La organizacion del personal si se relaciona favorablemente con el
desempeiio laboral del personal de la empresa AYESA SAC. San Isidro.
Lima, 2020.

La retribucién economica del personal se relaciona significativamente con el
desempefio laboral del personal de la empresa AYESA SAC. San Isidro.
Lima, 2019.

Variables de estudio

Variable independiente: Gestion de Recursos Humanos

Variable dependiente: Desempefio laboral
3.2.1. Definicién conceptual.
3.2.1.1. Variable independiente: gestién de recursos humanos.

Segun Chiavenato (2018) indica que “Es el area que construye talentos por

medio de un conjunto integrado de procesos, y cuida al capital humano de las

organizaciones, dado que es el elemento fundamental de su capital intelectual y la

base de su éxito”. (p. 9)
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3.2.1.2. Variable dependiente: desempefio laboral.

Segun Chiavenato (2018) indica que “Es el proceso de revisar la actividad
productiva anterior con el objeto de evaluar el desempefio laboral que tanto
contribuyeron los individuos a se alcanzaran los objetivos del sistema

administrativo”. (p. 245)
3.2.2. Definicién operacional.
3.2.2.1. Variable independiente: gestion de recursos humanos.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) indica que “la definicion
operacional especifica que actividades operaciones deben realizarse para medir

una variable y analizar los datos obtenidos”. (p. 12)
Segun Chiavenato (2018):

Las actividades operacionales que se realizan en la investigacidon son
procesos administrativos tales como: Integracion de las personas, organizar
a las personas, retribuir a las personas y con sus respectivos indicadores,
indica que es el area que construye talentos por medio de un conjunto
integrado de procesos, y cuida al capital humano de las organizaciones,
dado que es el elemento fundamental de su capital intelectual y la base de

su éxito. (p. 9)
3.2.2.2. Variable dependiente: desempefio laboral.

Segun Chiavenato (2018) las actividades operacionales que se realizan en
la investigacion del desempenio laboral indica competencias, desempefio de la tarea

y resultados.
3.3. Tipoy nivel de investigacion
3.3.1. Tipo de investigacion.

La presente investigacion es tipo de estudio aplicada porque se ha usado las
teorias existentes para conseguir respuestas y problemas que se han detectado en

la investigacion de la empresa AYESA Lima 2019.
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Novoa, Villagémez, Naupas y Mejia (2014) sefialan que “la investigacion del
trabajo se denomina aplicada, porque en base a las ciencias basicas se manifiestan
problemas e hipétesis para solucionar los problemas que acontecen dia a dia en

nuestra sociedad.” (p. 93).
3.3.2. Nivel de investigacion.

La presente investigacion es de nivel descriptiva- correlacional porque existe
teorias acerca de la investigacion, la cual podemos establecer como se relacionan
la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los trabajadores en la
empresa AYESA.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) indica que “la investigacion
descriptiva tiene como propdésito precisar las caracteristicas de individuos, grupos

o colectividades que estén sometidas a la investigacion”. (p. 28)
3.4. Disefio de lainvestigacion

La investigacion, es no experimental- transversal, porque no se modifica
sobre las teorias, es decir, las variables no se manipularan y se desarrolla
Unicamente por una vez, lo cual se ha trabajado sin alterar las teorias que se

encuentran en la realidad.
Para Carrasco (2007) indica:

El disefio de la investigacidn se usa para realizar estudios de hechos y
fendmenos de la realidad, en un momento adecuado de tiempo y se
recolectan datos de un solo momento. El objetivo es describir variables y

analizar incidencias que suscitan en un momento determinado. (p. 72).

Tal como se muestra en la figura 2, diagrama del disefio de investigacion

existe una relacion entre gestion de recursos humanos y desemperio laboral.
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02 v. 1. Gestion de recursos
humanos

R: Relacion

M. Muestra

o1 v. 2. Desempenio laboral

Figura 2. Diagrama del disefio de investigacion

3.5. Poblacion y muestra del estudio
3.5.1. Poblacion.

En la investigacion la poblacion se ha determinado 52 trabajadores en el

area de recursos humanos (Tabla 1) en la empresa AYESA SAC. San Isidro, Lima.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), manifiestan que:

Una poblacion estd conformada por un conjunto de individuos y puede
precisar como el universo de la investigacién, que pueden mostrar un
componente de analisis u objeto de estudio con el objetivo de conseguir
conclusiones con respecto a las caracteristicas que permitan examinar a

cada elemento que lo conforma en nuestra sociedad. (p. 44)

Tabla 1.
Distribucién de la poblacion de trabajadores de la empresa Ayesa SAC
Personal Cantidad
Gerente General 1
Sub Gerente 1
Jefe de RR HH 1
Asistentes 2
Secretaria 1
Contadora 1
Colaboradores 45
TOTAL 52
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3.5.2. Muestra.

De acuerdo a la investigacion la muestra es censal, porque representa toda

la poblacion de 52 trabajadores, para lo cual no necesita muestreo.

Murray (2010), indica que “la muestra es un subgrupo de la poblacion, es
decir rescataron estudios del trabajo de campo, con los que se pueden estudiar las

variables”. (p. 65)
3.6. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.6.1. Técnica de recoleccion de datos.

Encuesta

La encuesta es una técnica de investigacion que se usO en el presente
trabajo, mediante preguntas adecuadamente formuladas y fueron aplicadas a los

colaboradores profesionales en el area de recursos de la empresa AYESA SAC.

Segun Carrasco (2007) indica que

La técnica de estudio es la encuesta, una herramienta de investigacion
debido a su utilidad, versatilidad, sencillez y objetividad de los datos que con
ella se consigue. Precisamente, la encuesta se conceptualiza como una
técnica de investigacion social para la indagacion, exploracién y recoleccion
de datos, mediante preguntas formuladas directa o indirectamente a los
colaboradores que constituyen la unidad de analisis del estudio investigativo.
(p. 314).

3.6.2. Instrumento de recoleccion de datos.

Cuestionario.

En la presente investigacién se uso el cuestionario para medir la gestion
recursos humanos y desempefio de los colaboradores mediante un cuestionario
que contiene la escala de Likert, tal como se indica de la siguiente manera: 28
preguntas, es decir, 14 items para la primera variable (gestion de recursos

humanos) y 14 items para segunda variable (desempefio laboral). Con las
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alternativas de los items de las dos variables se tuvo la siguiente valoracion de

escala de Lickert, tal como se aprecia en la tabla 3.

Tabla 2.
Escala de Lickert
1 2 3 4 5
Totalmente en Ni de _acuerdo De Totalmente de
En desacuerdo ni en
desacuerdo acuerdo acuerdo
desacuerdo

Segun Hernandez et al (2014)

Las cualidades que dispone el enfoque cuantitativo de investigacion es de
caracter secuencial y probatorio. Cada etapa precede a la siguiente y no
podemos “brincar” o eludir pasos, el orden es riguroso, aunque desde luego.
Podemos definir una fase, parte de una idea que va acotandose y una vez
delimitada se derivan objetivos y preguntas de investigacion, se revisa la
literatura y se constituye un marco o una perspectiva teérica. (p. 4)

3.6.2.1. Confiabilidad del instrumento.

Segun Carrasco (2007) sefiala que

La confiabilidad es la medicion que permite conseguir los mismos resultados
0 se examina en distintas ocasiones a través de cuestionarios, al aplicarse
una 0 mas veces a la misma persona, grupos de personas en diferentes
periodos de tiempo. Los términos claves que la identifican son: consistente

estable, predecible y objetivo. (p. 28)

Para determinar la confiabilidad de la prueba de Gestibn de Recursos
Humanos y Desempefio Laboral en la Empresa AYESA PERU. San Isidro. Lima
se aplico los test y luego se analiz6 la confiabilidad de los items, correspondiente a
los items de prueba, y luego se calcula el coeficiente Alfa de Cronbach, mediante

la varianza de los items y la varianza de puntaje total, cuya formula es la siguiente:
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K |, 25

o = 5
K-l &

Donde:
K: nimero de preguntas o items
Si?% suma de varianzas de cada item

Si%: varianza del total de filas (puntaje total de los jueces)

Cuanto menor sea la variabilidad de respuesta, es decir haya homogeneidad
en la respuesta de cada item, mayor sera el alfa de Cronbach. Para la prueba piloto
se seleccion6 52 trabajadores de la Empresa AYESA PERU. San Isidro. Lima a fin

de analizar la confiabilidad de los instrumentos y los resultados obtenidos.

Tabla 3.

Suma de las Validaciones para el Manejo de Gestidon de Recursos Humanos
Validez Coeficiente
Validez de contenido 0,995
Validez de criterio 0,995
Validez de constructo 0.998
Validez 0,996

Los resultados mostrados en tabla 4 nos permiten concluir que los

instrumentos son confiables.

Tabla 4.

Suma de las Validaciones para el Desempeiio laboral
Validez Coeficiente
Validez de contenido 0,995
Validez de criterio 0,998
Validez de constructo 0,998
Validez 0,997

Los resultados mostrados en tabla 5 nos permiten concluir que los

instrumentos son confiables.
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Tabla 5.
Estadistico de confiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

0.93% 52
Fuente: Elaboracion