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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar si la gestion de recursos humanos
influye en el cumplimiento de metas del Consorcio Vial Vizcachane, Arequipa
2018. Es una investigacion de paradigma cuantitativa, de tipo bésico y
correlacional-causal, de disefio no-experimental, de campo y transversal. Para
el estudio de campo se utilizé la técnica de la encuesta y los siguientes
instrumentos: Cuestionario de evaluacion de gestion de recursos humanos,
cuyas dimensiones son formacion, capacidad productiva, evaluacion,
recompensay valores laborales; Cuestionario de valoracion del cumplimiento de
metas, cuyas dimensiones son conocimiento del plan estratégico, optimizacion
de recursos, satisfaccién de los usuarios y evaluacion. La poblacion focal estuvo
compuesta por 104 unidades de investigacion. Se llegé a las siguientes
conclusiones: La gestion de recursos humanos es muy favorable (73,1%), lo cua,
denota una adecuada organizacién para potenciar y reconocer el recurso mas
importante que es el humano. El cumplimiento de metas es de nivel medio alto
(51%), e indica que la empresa logra sus objetivos laborales, administrativos y
econdémicos, pero debe hacer algunas mejoras organizativas. Mediante la
prueba de hipétesis se ha se hallé P: 0,000 por lo cual se aprueba la hipotesis
de investigacion de que existe influencia estadisticamente significativa de la
gestién de recursos humanos en el cumplimiento de metas. Ademas, con el
estadigrafo coeficiente de determinacién se R?: 0,301 lo cual indica que existe
influencia de 30,1% de la variable gestion de recursos humanos en el

cumplimiento de metas.

Palabras clave: gestién de recursos humanos, formacion, capacidad productiva,
evaluacion, recompensa, valores laborales, cumplimiento de metas, plan

estratégico, optimizacion de recursos, satisfaccion de los usuarios, evaluacion.



ABSTRACT

The objective of the research was to determine if the management of human
resources influences the fulfilment of goals of Vizcachane Road Consortium,
Arequipa 2018. It is a research of quantitative paradigm, of basic and
correlational-causal type, of non-experimental, field design and transversal. For
the field study, the survey technique and the following instruments were used:
Human resources management evaluation questionnaire, whose dimensions are
training, productive capacity, evaluation, reward and labor values; Questionnaire
for assessing the fulfillment of goals, whose dimensions are knowledge of the
strategic plan, optimization of resources, user satisfaction and evaluation. The
focal population was composed of 104 research units. The following conclusions
were reached: Human resources management is very favorable (73.1%), which
indicates an adequate organization to promote and recognize the most important
resource that is human. The achievement of goals is medium high (51%), and
indicates that the company achieves its labor, administrative and economic
objectives, but must make some organizational improvements. Through the
hypothesis test, P: 0.000 was found, which is why the research hypothesis is
approved that there is statistically significant influence of human resources
management in the achievement of goals. In addition, with the coefficient of
determination statistic R2: 0.301 which indicates that there is influence of 30.1%

of the variable human resources management in the achievement of goals.

Key words: human resources management, training, productive capacity,
evaluation, reward, labor values, achievement of goals, strategic plan,

optimization of resources, user satisfaction, evaluation.



INTRODUCCION

El cumplimiento de metas recoge el ideal de éxito empresarial, por eso es muy
importante reconocer los factores que la determinan para adoptar acciones
oportunas y que se traduzcan en el crecimiento organizacional y en la

satisfaccion de los clientes internos.

La presente investigacion responde al bajo logro en el cumplimiento de metas en
el Consorcio Vial Vizcachane. Esta situacion no puede quedar indiferente a los
ojos del profesional de administracion de negocios, por esta razén —siguiendo la
l6gica de los expertos en el tema- se ha hipotetizado que la gestion del talento

humano puede ser un factor determinante a tener en cuenta.

El objetivo de la investigacion es determinar si la gestién de recursos humanos
influye en el cumplimiento de metas del Consorcio Vial Vizcachane, Arequipa
2018. Para el logro de estos objetivos se ha seguido los siguientes pasos de

investigacion cientifica:

Capitulo I: El problema de la investigacion. Contiene la descripcion de la realidad
problemética, y de la necesidad de realizar una investigacion objetiva, metddica
y sistemética. Se plantea los problemas, se presenta los objetivos que dirigen el

procedimiento a seguir, y las debidas justificaciones.

Capitulo II: Marco tedrico. Primero se conoce el estado del arte haciendo uso de
las investigaciones previas, y se recurre al aporte de los expertos para
conceptualizar ampliamente cada una de las variables. A partir de la teoria se

elabora unas hipétesis, se reconoce las variables y sus respectivas dimensiones.

Capitulo IlI: Metodologia. Aqui se precisa que la investigacion es de tipo basica,
cuantitativa, correlacional-causal, no experimental, de campo y transversal. Se
describe el ambito de la investigacion, se precisa la poblacion focal de
investigacion, se indica la técnica y los instrumentos para la recogida de la

informacion. Finalmente se detalla los criterios de andlisis estadistico.

Capitulo IV y V: Se precisa los aspectos administrativos como lo exige la

universidad.

Xi



Capitulo VI: Resultados. Se presenta los resultados estadisticos conforme a las
exigencias de los objetivos: primero la variable gestion de recursos humanos,
luego la variable cumplimiento de metas, para finalmente halla la influencia de la
variable gestion de recursos humanos en el cumplimiento de metas. Esta
informacion va seguida de la discusion, las conclusiones, las recomendaciones,

la bibliografia y los anexos.

xii



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del problema

Las empresas hasta hace poco se organizaban basicamente en torno a
objetivos, y los directivos percibian que los logros eran frecuentemente inferiores
a lo esperado, se cumplian muy pocas veces tanto cuantitativa como
cualitativamente. Después de mucha reflexion, los profesionales de la
administracion se dieron cuenta de que la causa estaba en que los objetivos
tenian la caracteristica de ser muy abarcantes, genéricos, imprecisos, enfocados
en el hacer pero descuidaban las estrategias para llevarlos a cabo, olvidaban el

como, cuanto, quiénes y para cuando.

Los profesionales de la administracion, después de muchos estudios y reflexion
llegaron a la conclusiéon de que, para ser mas eficientes en el mercado, el
paradigma de la proyeccion por objetivos requeria un urgente complemento que
se sintetiza en la l6gica de la organizacion por metas. Asi nacio la idea de
proyectar estratégicamente, establecer metas y cumplirlas incidiendo en los
plazos (tiempo), responsables concretos, las cantidades precisas y la calidad del

producto o servicio. Este criterio enfocado en metas esta permitiendo mejoras
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significativas en la productividad, en la entrega puntual de los proyectos de
trabajo y la mayor satisfaccion de los clientes. Esta I6gica se practica en las
grandes organizaciones mundiales, ya que permite evaluar con precision,
detectar a las personas y areas descuidadas, proyectar acciones precisas de

mejoramiento y alcanzar lo proyectado.

Por otra parte, se estd dejando para los robots la produccién en serie y los
trabajos automatizados, para dar cabida a lo irreemplazable como es el factor
humano cualificado. Ya nadie duda de que el recurso humano es el activo mas
importante de la organizacion, porque aporta conocimientos, habilidades, le da
calor humano a las relaciones empresa-clientes, por este motivo, las empresas
se empefian en conocer las habilidades y capacidades reales y potencialidades
de los colaboradores de manera autogestionable utilizando los medios virtuales
(Gestion, 2016), para luego empoderarlos mediante el conocimiento y la
asignacion de una responsabilidad. Es una labor no s6lo de captacion de
personal, sino de disposicion y retencion de personal para las responsabilidades

propias e inéditas de la empresa.

En el Perl se estd cambiando progresivamente a esta nueva mentalidad
organizacional de gestidn estratégica que como un todo, implica el cuidado del
factor humano y el enfoque en el cumplimiento de metas, entre otros. Las
resistencias al cambio, perjudican a las empresas, sobre todo en los sectores
donde se enfatiza la labor empirica, el tradicionalismo y el descuido de la

formacion y actualizacion permanentes.

Arequipa, es la segunda ciudad mas prospera del Perq, en ella laboran muchas
empresas que segun hagan uso del conocimiento y la tecnologia, adquieren
ganancias y se consolidan en el mercado nacional. Una es de estas empresas

es el Consorcio Vial Vizcachane.

El Consorcio Vial Vizcachane es la asociacion de las empresas Mota S.A., Engil
Perd S.A. y COSAPI S.A., ellos ganaron la buena pro del Ministerio de
transportes y comunicaciones para construir una via asfaltada para impulsar el
transporte comun, el servicio turistico y el comercio. Esta via comprende una
extension de 390 kms. desde Aplao, pasando por el Valle de los volcanes hasta
la ciudad de Chivay, es decir, une los pueblos Andamayo, Viraco, Machahuay,
Andagua, Ayo, Huambo, Cabanaconde, Vizcachane hasta unirse a los actuales

14



corredores turisticos de chivay y Chuquibamba-Cotahuasi (Andina, 2015). La
inversién es de 273 millones de soles, esta importante suma debe cubrir los
gastos de personal calificado, la implementacion de maquinaria adecuada, la
construccion de vias que soporten los fendmenos metereoldgicos, fluviales y

climaticos de las zonas.

Este proyecto, como tantos otros, ha implicado la movilizacion de maquinarias,
equipos de personas; campamentos de descanso, alimentacion y salud;
tecnologia de comunicacion y estrategias de seguridad y salud laboral;
implementacion y puesta en marcha de oficinas de direccidén, de gestion de
compras, de control de material, seguridad, contratacion de personal y unas

metas y plazos a cumplir.

A nivel de personal, para el proyecto se mantiene personal profesional y de
campo, que viene trabajando hace mucho tiempo con la empresa, pero, en
cumplimiento de las clausulas del proyecto, se tuvo que contratar un importante
grupo de personas de construccién civil y dar empleo a jovenes de la zona, lo

cual constituye un 30% de incremento de personal.

Problematica: estamos en el segundo afio de ejecucion del proyecto vial Aplao
— Chivay, ya es posible una mirada administrativa del desempeiio del Consorcio
Vial Vizcachane. Entre tantos, dos elementos llaman la atenciéon de manera
especial: la gestion del recurso humano y el cumplimiento de metas de la que ya

se hablé inicialmente.

Con respecto al recurso humano, la empresa ha ido contratando personas con
mejor disposicion tanto en la ciudad de Arequipa como en los pueblos
comprendidos en el proyecto vial, pero en el campo de trabajo eso no basta. Al
personal contratado le falta conocimientos técnicos de tratamiento de suelos, de
manipulacion de herramientas e instrumentos basicos, criterios de seguridad
personal y de equipos, de coordinacion y trabajo en equipo. Por las razones
indicadas hay desconocimiento del lenguaje técnico laboral, bajo rendimiento
laboral, acciones impertinentes en el trabajo, exposicibn a accidentes,
comportamientos inadecuados y otros. Esto coincide con el descuido de la
formacion del personal, ya que solo se dan indicaciones de seguridad y buen

comportamiento, pero no se ofrece una formacion periddica, sistematica y
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programada por areas, tareas e inquietudes personales, es decir, la gestion del

recurso humano es sumamente incipiente.

La meta laboral de la empresa es la ampliacion de la via y el respectivo asfaltado
segun dimensiones, solidez y calidad de trabajo fijados en el proyecto en vistas
de concluir el trabajo y entregarlo en cinco afios, como esta pactado con el
ministerio de transportes y comunicaciones. Por ello, se establece
mensualmente un metrado especifico teniendo en cuenta el tipo de suelo, el
clima de la zona y el personal de turno, también hay metas para la reduccion de
accidentes, conservacion de maquinaria y equipos, y optimizacion de recursos,
pero estos no se cumplen, y no es por exceso de tareas, Sino por inexperiencia

e imprevistos sucedidos entre el personal operario.

La teoria y la realidad parecen indicar que existe correlacion causal entre las
variables, parece que la gestion de recursos humanos tiene una influencia
significativa en el cumplimiento de metas, el que las metas no se cumplan bien
cuantitativa y cualitativamente posiblemente es debido al descuido de la gestién
de recursos humanos; por tanto, si se quiere mejorar el cumplimiento de metas

se debe implementar mejor la gestion de recursos humanos.

Si la situacion problemética continta, no se cumplira la meta prevista para la
entrega del proyecto vial, no se optimizar4 en tiempo, personal, material y
equipos; al personal so6lo se le ofrecerd trabajo pero quedara en las mismas
condiciones a nivel intelectual, axiologico, relacional y de disposicion para el

trabajo en equipo.

Ante esta situacion problematica los profesionales de la administracion son los
primeros que deben tomar la iniciativa de estudiar objetivamente lo que sucede
en la realidad, hallar inferencias, elaborar conclusiones y dar sugerencias para
el mejoramiento de la situacién. La presente investigacion responde a este
compromiso profesional por mejorar la situacion administrativa de la

organizacion.

1.2 Formulacion del problema

16



1.2.1 Problema principal:

¢Influye la gestién de recursos humanos en el cumplimiento de metas del

consorcio vial Vizcachane, Arequipa 2018?
1.2.2 Problemas secundarios:

1. ¢Como es la gestion de recursos humanos en el Consorcio Vial

Vizcachane, Arequipa 20187

2. ¢Cuél es el nivel de cumplimiento de metas en el Consorcio Vial

Vizcachane, Arequipa 2018?

3. ¢ Cuanto influye la gestion de recursos humanos en el cumplimiento de

metas del consorcio vial Vizcachane, Arequipa 20187

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general.

Determinar si la gestion de recursos humanos influye en el cumplimiento

de metas del consorcio vial Vizcachane, Arequipa 2018.

1.3.2 Objetivos especificos.

1. Analizar la gestion de recursos humanos en el Consorcio Vial

Vizcachane, Arequipa 2018.

2. Evaluar el nivel de cumplimiento de metas en el Consorcio Vial

Vizcachane, Arequipa 2018.

3. Determinar el indice de influencia de la gestion de recursos humanos
en el cumplimiento de metas del consorcio vial Vizcachane, Arequipa
2018.

1.4 Justificacion del estudio

El estudio se justifica por varias razones:

17



La investigacion reportard un beneficio social y practico porque inicialmente
permitird saber como es la gestion de recursos humanos y cual es el nivel de
cumplimiento de metas, lo cual permitird que los directivos se den cuenta que la
realidad difiere notablemente del ideal. Posteriormente se hallard un analisis
explicativo de cuanto influye la gestion de recursos humanos en el cumplimiento
de metas, esto permitira darse cuenta de cuan importante es una formacion
permanente, periodica e incisiva para el cumplimiento de las metas previstas por
la empresa. Con toda esta informacion se realizara una verdadera gestion del
recurso humano, de manera permanente, con ponentes especialistas en el area,
con una buena organizacion y adecuado seguimiento en la aplicacion practica.
De esta manera mejoraran las condiciones de trabajo del personal operario, esto
redundara en bien de las respectivas familias, mejoraran el desempefio y las
utilidades de la empresa, y finalmente, se cumplira la meta prevista en el contrato

de la empresa con el estado peruano.

Otro beneficio importante es que gracias a la presente investigacion se acercara
a nuestro contexto informacién existente en libros, articulos, revistas y
publicaciones cientificas del primer mundo. Ademas, los resultados de este
estudio servirdn para corroborar o contrastar resultados de otras investigaciones,
para finalmente llegar a conclusiones utiles a la ciencia administrativa. Por otra
parte, el método seguido en presente estudio y los instrumentos aqui aplicados

guedaran validados y serviran de referencia para futuros estudios.

El tema que se aborda en esta investigacidbn responde a una situacion
problematica, real y asequible en una empresa donde labora la investigadora, y
se realiza con el propdésito de la mejora organizacional, por esta razon, tiene una
vinculacion social, practica y de actualidad, lo cual, va en relacién con las lineas

de investigacion de la universidad Alas Peruanas.

Por otra parte, responde a la sensibilidad social y organizacional de la
investigadora, ya que por este medio podra ampliar y consolidar conocimientos

para un mejor desempefio profesional.

1.5 Limitaciones de la investigacion

En la presente investigacion hay basicamente dos limitaciones:
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Es muy frecuente que el personal subordinado asuma actitudes defensivas ante
las encuestas y simule excelentes condiciones en la empresa, cuando en verdad
las cosas no son asi. Esto generalmente sucede porgue se piensa que el estudio
constituye un sondeo de parte de los directivos para la renovacion de contratos
laborales o para la definicién de las remuneraciones. Esta limitacion se superara
explicando con sinceridad el motiva de la aplicacion de encuestas y
mostrandoles la carta de presentacion de la universidad para la realizacion del

estudio.

La siguiente limitacion es la dificultad para aplicar las encuestas, ya que el
personal labora en diversos horarios y en diversos tramos de asfalto. Esto se
superard realizando varios viajes y coordinando los horarios de reunion del

personal para asi aplicar las fichas de encuestas.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del estudio

2.1.1 Antecedentes internacionales.

Martin (2011), en la Universidad de Valladolid-Espafia, con el propdsito
de obtener el grado de magister, realizd la investigacion “Gestién de
recursos humanos y retencién de capital humano estratégico: analisis de
su impacto en los resultados de empresas innovadoras espafolas”, su
objetivo fue analizar la forma en que determinadas practicas de recursos
humanos (transaccionales y relacionales) contribuyen a la retencion del
capital humano y cémo esto conduce a mejorar la capacidad de
innovacion y los resultados de la organizacion. La muestra estuvo
compuesta por 1556 unidades, por via correo. Para la recogida de la
informacion se utilizo la técnica de la encuesta con tres instrumentos
creados a proposito del estudio, estos se llaman Escala de medicién de

las practicas de recursos humanos de retencion, Escala de medicion del
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capital humano —intelectual, social y afectivo- de los empleados
estratégicos de la organizacion, y Escala de medicién de las variables de

resultados organizativos.

Se llego a la conclusidon de que es importante que las empresas valoren
el capital humano, el capital social y el capital afectivo de sus empleados.
Un elemento importante a cuidar en el capital humano es la innovacion
para el desarrollo y éxito empresarial, otro elemento es la busqueda de
practicas efectivas para retener a personal cualificado. Es importante
cuidar la faceta relacional, es una excelente estrategia para la idenficacion
y el compromiso. Por ultimo, y no menos importante es la tarea de asumir

los cambios que exigen los clientes y usuarios a las organizaciones.

Barzola (2012) en Mendoza-Argentina, en la Universidad Nacional de
Cuyo, realiz6 para su grado de maestria, con el titulo “Gestion del recurso
humano en enfermeria. Criterios de reclutamiento y seleccion de
personal’. El objetivo fue determinar los criterios que se consideran para
seleccionar al nuevo personal y verificar la importancia que se le da a la
gestion de recursos humanos. Se trata de un estudio descriptivo, con la
técnica de la encuesta y aplicada a una muestra de 136 unidades.

Se llegé a las siguientes conclusiones: el 68% del personal fue
seleccionado en atencién a su formacion académica y a la experiencia
laboral previa; el 12% fue seleccionado mediante la entrevista personal,
teniendo en cuenta los valores laborales; el 20% se seleccion6 en
atencion a las recomendaciones de personas allegadas a la institucion.
Esto permite comprender la necesidad de realizar concursos 100%
objetivos, lejos de simpatias y amistades, sino sélo en atencién a las
capacacidades y habilidades de las personas en vistas de mejorar la
productividad empresarial; de lo contrario, se tendra en la organizacion
varias personas que no cumplen con los requisitos para un buen

desempeiio.
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2.1.2 Antecedentes nacionales.

Molina (2015), en Lima-Peru, en la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, realiz6 una investigacion de grado de maestria titulada “Influencia
de la calidad de talento humano en el nivel de salud ocupacional en
SEDAPAL 2015” con el objetivo de precisar el grado de influencia del
talento humano en la salud ocupacional, se trata de un estudio explicativo,
mediante la técnica de la encuesta. El estudio se realizd6 en una muestra
de 229 personas contratadas por la empresa de servicio de agua potable
y alcantarillado de Lima. Se lleg6 a la conclusién de que el talento humano
es bastante dispar, aunque el promedio es de nivel medio-alto. Se hallé
correlacion significativa directa entre calidad de talento humano y salud
ocupacional, es decir, la mejora de talento humano incrementa la
posibilidad de mayor salud ocupacional, y la disminucién de talento

humano esté vinculada a mayores problemas de salud ocupacional.

2.1.3 Antecedentes locales.

Quintanilla (2013), en la Universidad Catoélica de Santa Maria, en vistas
del grado de magister, realizé una investigacion titulada “Niveles de
calificacion de los recursos humanos y su relacion con la calidad y
productividad en las MYPEs productoras de prendas de alpaca, Arequipa
2013”, el estudio tuvo el objetivo de hallar correlacién entre calidad y
productividad con el nivel de calificacion de los recursos humanos. Es un
estudio correlacional en una muestra de 132 unidades de investigacién en
personas que trabajan en tejidos industriales, semi-industriales y
manuales. Se arrib6 a las siguientes conclusiones: hay correlacion
estadisticamente significativa del nivel de calificacion de los recursos
humanos con la calidad de los productos y la productividad de la empresa.
Existe una correlacion inversa entre el nivel de calificacién del personal y

el porcentaje de devoluciones de prendas vendidas.
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Por su parte, Gamero (2013), en la universidad Catolica de Santa Maria,
realizé la investigacion titulada “Influencia de la implementacion del
manual de organizacion y funciones en la gestion de recursos humanos
de la I.E.P. Claret en Arequipa, 2013” con el objetivo fue precisar la
influencia de la implementacion del manual de organizacion y funciones
en la gestion de recursos humanos. Es un estudio de tipo relacional con
las técnicas de la observacion, encuestas y entrevistas aplicado en 57

trabajadores de una institucion educativa.

Se obtuvo los siguientes resultados: se implementé satisfactoriamente el
manual de organizacion y funciones, el nivel de gestion de recursos en la
poblacion estudiada fue de nivel medio-alto. La implementacion del
manual de organizacién y funciones tuvo una influencia significativa en la

mejora de la gestion de recursos humanos.

Figueroa (2016), en Arequipa, Universidad César Vallejo realiz6 una
investigacion titulada “Gestion de compras y cumplimiento de metas del
departamento de logistica y mantenimiento en SEDAPAR S.A., Arequipa
2016” con el objetivo de determinar si existe relacion entre gestion de
compras y cumplimiento de metas. Es un estudio relacional aplicado a una
poblacién focal de 92 unidades de investigacion mediante la técnica de la
encuesta, se utilizé los instrumentos test de gestion de compras, y test de

cumplimiento de metas.

Se lleg6 a las siguientes conclusiones: En el departamento de logistica y
mantenimiento de SEDAPAR S.A. hay gestion de compras de ‘nivel
intermedia’ (59,8%), el cumplimiento de metas es de nivel medio-alto
(55,4%). El grado de correlacion R de Pearson hallado en este estudio es
de 0,407**, es decir, entre las variables gestion de compras y
cumplimiento de metas hay correlacion directa y baja al 99% de
confiabilidad, esto significa que cuanto mas se potencie la gestion de

compras, mejor sera el cumplimiento de metas, y viceversa.

La directiva de la empresa en estudio debe adoptar medidas urgentes

para la mejora de la gestion de compras, ya que no presenta las
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condiciones ideales de una empresa unica responsable del servicio de
agua potable y alcantarillado para toda una ciudad, s6lo de esta manera
se podrd& mejorar el cumplimiento de metas. Est4d probado
estadisticamente que la gestion de compras influye significativamente en
el cumplimiento de metas. Se aprueba la hipotesis de investigacion y se

rechaza la hipétesis nula.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Gestion de recursos humanos.

2.2.1.1 Conceptualizacion.

En toda organizacion, es importante viabilizar, movilizar, echar a andar
intencional y decididamente las cosas, porgue estas no se hacen solas.
Ni siquiera basta con que cada personal haga lo que se le ha
encomendado, hace falta que la directiva, el manual de organizacion y
funciones, y toda la implementacion le den viabilidad y legitimidad en el
campo de accion, en este sentido, es importante tratar acerca de la

gestion y de lo que esto implica.

Gestionar es planear, organizar, intermediar, activar un proceso
(Rodriguez, 2013), desarrollar un procedimiento, es realizar todo lo
necesario para obtener un resultado, es poner en movimiento un proceso

de mutuo favorecimiento.

También se le define como la activacion de procesos para lograr el
objetivo organizacional, o la diligencia que conduce al logro de un objetivo
o deseo (Santillan, 2007).

Ahora que se sabe qué significa gestionar, es importante saber qué es
gestion de recursos humanos. Como antes ya se sugirio, se le define
como “el conjunto de decisiones integradas, referentes a las relaciones
laborales que influyen en la eficacia de los trabajadores y de las
organizaciones” (Milkovich & Boudreau, 1994, p. 13). Es una definicion
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gue incide notablemente en las ventajas que ofrece la gestion de recursos

humanos para el personal y las organizaciones.

En cambio, Chiavenato (2002) define la gestion de recursos humanos
como el “conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir a las
personas en los procesos de reclutamiento, seleccién, formacion,
remuneraciones y evaluaciéon del desempefio” (p. 9). Siguiendo esta
misma idea, Quintanilla (2013) lo define como la tarea de la empresa de
seleccionar, formar, entrenar, incentivar y retener a los colaboradores de
una organizacion. Estas definiciones permiten comprender que la gestion
de recursos humanos es una labor absolutamente vinculada al

perfeccionamiento y satisfaccién del personal.

Por tanto, en esta investigacion se entiende por gestidbn de recursos
humanos la labor permanente del equipo directivo y/o de un area
especifico de la organizacién para la seleccién de personal, induccion,
formacion permanente y especifica, adecuada remuneracion, promocion,

reconocimientos y retencién de talentos.
2.2.1.2 Aclaracion de términos.

Actualmente se usa terminologias afines como capital humano, talento
humano recurso humano y otros, los cuales ademas de enfatizar en lo
tangible o lo intangible, subrayan la importancia del factor humano en la

empresa.

¢Gestion o administracion? La gestion es abarcante y se realiza
basicamente sobre el recurso inmaterial que son el conocimiento, las
capacidades, habilidades, valores y experiencia laboral y otros. En
cambio, la administracion es la funcion directiva ejercida sobre los bienes
materiales como materia prima, infraestructuras, herramientas vy

maquinarias.

La gestion es la diligencia estratégica del directivo para lograr la meta; en
cambio, administracién es la disposicion de bienes para la optimizacion y
consecucién de ganancias. Lo material y concreto se administra, pero los
inmaterial como el ser humano y el respectivo capital intelectual se

gestionan (Thompson, 2012).
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2.2.1.3 Importancia de la gestion de recursos humanos.

La historia demuestra que las capacidades y habilidades humanas
importan notablemente en el avance econdmico, en la ciencia y la
tecnologia. Pero es importante caer en la cuenta de que el conocimiento,
las capacidades y habilidades estan dadas solo potencialmente, y que
requieren reconocerse las potencialidades, desarrollarlas y consolidarlas
mediante la formaciébn y la practica, mediante la educacion, la

capacitacion y el entrenamiento.

Actualmente, crece el impetu por el capital humano, ain mas, las
organizaciones se permean de la necesidad de formar, estimular y retener
el capital humano (Garcia-Fontes & Hidalgo, 2008) esto es asi porque
estamos en la era del conocimiento, y porque las organizaciones se dieron
cuenta de que el desarrollo del capital humano es en predictor del

crecimiento organizacional.

El recurso humano es el tesoro mas preciado de la empresa, por ello, es
la carta de ingreso al mundo de las organizaciones en la era digital y
tecno-cientifica. En poco tiempo, sera casi imposible que una

organizacion sobreviva si descuida el recurso o talento humano.

El recurso humano es importante debido al incremento de la competencia,
lo cual incita a toda empresa a ser competitiva también. Los costos del
cuidado del recurso humano, pueden ser inicialmente altos, pero también
el retorno es significativo y asegura no sélo el momento presente, sino a

largo plazo el desempefio competitivo de la organizacion.

Dados los cambios sociales, culturales, normativos, demograficos,
educativos y de exigencias de calidad de los clientes, muchas empresas
estan entrando en la crisis de productividad (Escuela de administracion y
negocios - ESAN, 2010). Esta tendencia no se acaba ahora, sino que se
prevé que pronuncie aun mas con el paso del tiempo. En este mar de
competitividad y exigencias es necesario preparar una tabla de salvacion,
un medio eficaz que sirva de soporte para surcar sin demora, este sera el

factor humano bien cuidado.

26



Una consecuencia practica de formar al personal es que se evita la
improvisacion, se tiene al personal adecuado para cada area y se concreta
el compromiso social de la empresa.

2.2.1.4 La direcciéon de recursos humanos.

La gestidon de recursos humanos en primer plano, es responsabilidad del
equipo directivo, se requiere que ellos lo viabilicen, elaboren un proyecto
de atencién y formacion al personal y le asignen un presupuesto anual
propio. Si la directiva no es consciente de esta imprescindible labor, poco

0 nada puede hacer el personal de la empresa.

La direccion de recursos humanos, es el &rea de la organizacion destinada

a atender todo lo relativo al personal directivo, administrativo y de campo.

Desde la direccidon de recursos humanos se debe planear, organizar y
llevar a cabo politicas y programas para obtener, desarrollar y retener un
personal competente, multifuncional y habilidoso en la cantidad suficiente
gue una empresa requiere para su funcionamiento y proporcionalmente a
las tareas de cada area. Esta importante labor se compone de un conjunto
de principios, normas y procedimientos que puestas en practica, permiten
alcanzar objetivos y metas planeadas por la organizacion (Asqui, 2017),
por tanto la gestion de recursos humanos es una herramienta
imprescindible del equipo directivo de la organizacion que no debe ser

descuidada.

En este contexto, el gran reto de la direccién de recursos humanos, es ver
la manera de “utilizar lo mejor posible las cualidades y capacidades
disponibles y potenciales de los colaboradores para alcanzar los fines y

objetivos empresariales” (Ayala, 2004, p. 29).

En sintesis, gestion de recursos humanos consiste en la priorizacion y
busqueda de momentos, formas, colaboradores, temas y contenidos para
la cualificacion profesional y laboral del personal, es cuestion de estrategia

organizacional (Asqui, 2017).
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2.2.1.5 Caracteristicas del factor humano.
Las caracteristicas del factor humano son los siguientes:

e Estd compuesto de conocimientos, experiencias, habilidades,
capacidades y actitudes son parte del patrimonio personal, no de
la organizacion.

e El potencial interno de las personas (experiencias, conocimientos,
habilidades) es intangible, se exteriorizan mediante el
comportamiento laboral.

e El recurso humano se pude incrementar mediante la formacion y
capacitacion, y esta es inextinguible y por dltimo los recursos
humanos son originales, no todos poseen las mismas habilidades,
de aqui la importancia de retener el talento humano (Quintanilla,
2013).

El recurso humano es algo intangible que produce efectos tangibles como
el trabajo en equipo, el cumplimiento de metas, la productividad de la
empresa, las utilidades de la empresa, la calidad de vida del personal y

otros.

2.2.1.6 Funciones de la gestién de recursos humanos.
La gestion de recursos humanos tiene varias funciones, como son:

e Seleccionar e introducir nuevo personal a la empresa;

e Mantener la relacion legal-contractual con el personal, por ejemplo,
tener al dia los documentos personales, legajos, pagos,
compensaciones, seguros y otros.

e Sondear los aspectos laborales o de convivencia mas fragiles en el
personal administrativo o en los operarios.

e Comunicacion y motivacién constante al personal, y mantenimiento
de la disciplina laboral.

e Capacitacion y entrenamiento del personal en los areas de comudn
desempefio de la organizacion.

e Controlar la higiene y la seguridad del personal.
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e Evaluar objetivamente las faltas, tardanzas e indisciplinas, valorar
la gravedad y sugerir correctivos adecuados (Holguin, 2013).

e Solucion de conflictos y negociacion en cada contingencia entre el
personal y personal-empresa.

e Préctica permanente de politicas de bienestar del personal:
conciliacién, igualdad laboral, programas de prevencion de riesgos
y accidentes laborales.

e Investigarcion permanente acerca de estrategias y oportunidades
de mejoramiento de las capacidades y habilidades del personal.
(Betancurt & Caballero, 2010)

En sintesis, la funcion principal de la gestion de recursos humanos es
tener al personal en la adecuada disposicién para la labor productiva, y
hacer de puente que viabiliza la comunicacion entre la directiva de la

empresay el personal.

2.2.1.7 Dimensiones de la gestion de recursos humanos.

La gestidn de recursos humanos comprende las siguientes dimensiones:
formacion, capacidad productiva, evaluacién, recompensa y valores

laborales, veamos cada uno.

Dimensién formacion. La organizacion siempre representa un reto para
el empleado porque tiene exigencias y labores que muchas veces
superan las capacidades de los candidatos, o porque debido a la escasez
de profesionales se contrata personas de baja idoneidad. La formacion
tiene la finalidad capacitar al personal para que adopte comportamientos,
actitudes, habilidades y capacidades tendientes al cumplimiento de la
mision y visién de la organizacion (Asqui, 2017). Es una capacitacion para
las actuales y nuevas funciones, procesos y retos del puesto o de toda la
organizacién, que haga posible mayor cantidad y calidad de produccion a
menor costo, y un mejor posicionamiento del producto o servicio que la
empresa ofrece al mercado. El descuido de la formacién trae consigo baja

productividad en la empresa, infrautilizacion de las instalaciones, falta de
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optimizacion de recursos, mal uso de las maquinarias, rotacion de

personal, desmotivacion y ausentismo laboral (Castillo, 2010).

La calidad del recurso humano va de la mano con la calidad de formacién
gue se ofrece. Cuando existe una adecuada formacién del personal,
también se da mayor satisfaccion laboral, aparecen nuevas habilidades
para el trabajo, hay mayor compromiso con la organizacion y esto redunda

en el desarrollo sostenido de la organizacion.

La calidad de la formacion es producto de lo que considera prioritario el
equipo directivo, y comprende el mejoramiento intelectual, el
entrenamiento en habilidades laborales y la cualificacion en las
habilidades sociales. Estos tres campos, hacen un todo que contribuye al

perfeccionamiento del personal y a su adecuado desenvolvimiento.

Dimension capacidad productiva. Es necesario que las personas
incrementen su capacidad productiva y participen plenamente en el
proceso de generacion de ingresos. Por otra parte, es innegable que una
adecuada gestion de recursos humanos redunde en una mejor capacidad
productiva, de lo contrario, no tendria sentido que las empresas la
promuevan. La capacidad productiva mide la disposicion fisica, mental y
de capacidades para ayudar a la empresa a hacer realidad sus metas
productivas (Asqui, 2017).

Gracias a la capacidad productiva, cuando el ser humano ofrezca su
tiempo, conocimientos, energia y habilidades a una empresa cambio de
una remuneracién, esta lograra la productividad tan deseada. La
productividad es un indicador que ayuda a medir el uso 6ptimo de los
recursos a la hora de producir bienes 'y  servicios
(Losrecursoshumanos.com, 2015), la productividad es la resultante de

una adecuada gestion de recursos humanos.

Evaluacion. La evaluacién es la valoracién de los elementos fuertes y
débiles de una organizacion. La evaluacién en una empresa debe tener
matices de autoevaluacién (mirar como es el propio desempefio),
heteroevaluacion (mirar como es el desempefio del personal y de los

directivos), coevaluacion (mirarse mutuamente de forma constructiva). La
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evaluacion es una fuente de informacion sobre las condiciones objetivas
del personal, esto debe comprender el desempeiio laboral del personal en
el puesto asignado, el trabajo en equipo, las limitaciones intelectuales y

laborales.

La evaluacién se realiza con el objetivo de comparar el comportamiento
efectivo del trabajador con el comportamiento deseado, y con el objetivo
de evaluar la eficiencia productiva del trabajador, en términos de la
cantidad y calidad de su trabajo, el uso eficiente de los recursos vy el

cumplimiento de las metas de trabajo prescritas (Martinez, 2011).

Los resultados de la evaluacion no deben ser tomados con finalidad
represiva, sino para reconocer las debilidades y fortalezas e idear
estrategias de mejoramiento permanente del personal y de las empresas,
de manera que estas se vuelvan mas eficaces y eficientes ofreciendo

productos y servicios adecuados (Parra, 2000).

Recompensa. La recompensa es la justa retribucién en un contexto
formal de trabajo. Este proceso se genera porque el ser humano tiene
necesidades, por este motivo, ofrece su esfuerzo esperando una
recompensa, cuando esto se cumple proporcionalmente, se genera una

fuerte motivacion que se intercomunica.

La recompensa comprende la justa remuneracion por el esfuerzo
desplegado a favor de la organizacion, junto a ello van el seguro de salud,
seguro de desempleo y seguro de jubilacién. Ademas, comprende la

promocion, es decir, el ascenso en virtud del desempefio ejemplar.

Valores laborales. Los valores son aquellas convicciones practicadas de
manera constante en el contexto de las relaciones laborales, esto
favorece el logro de éxito empresarial y la identificacion del mismo. Son
aquellas préacticas positivas e imprescindibles a toda empresa que se
realizan a nivel personal y a nivel de equipo lo que cualifica la convivencia
laboral, asi por ejemplo estan trabajo en equipo, comunicacion, eficiencia,

eficacia, corresponsabilidad, creatividad y laboriosidad (Parra, 2000).
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La pobreza de valores laborales puede perjudicar el clima organizacional,
la satisfaccion laboral, las relaciones sociales, la identificaciéon y de

compromiso con la organizacion y otros.

2.2.2 Cumplimiento de metas.

2.2.2.1 Conceptualizacion.

Toda organizacion tiene expreso o tacito una meta que cumplir, un publico
objetivo al que se dirige y unas estrategias incipientes o bien elaboradas
para hacerlo realidad. En vistas de la realizacion de este ideal se tiene el
proyecto estratégico institucional en el cual se precisa la mision, vision,
valores, politicas (areas prioritarias), objetivos (propésitos a largo plazo y
amplios) y metas (propésitos a mediano plazo y concretos). Ademas de
todo esto, las organizaciones se proponen tareas que cumplir en un plazo
de un mes, tres meses, seis meses 0 incluso en un afio. A esta
determinacién de tareas para un periodo de tiempo se denomina metas,
es una forma de hacer realidad el objetivo mediante pequefios pasos. El
descuido de estas pequefias tareas, puede peligrar los logros globales.
Meta, viene de la voz griega ‘meta’ (mas alla, después de) es una
referencia concreta de addonde se quiere llegar. También se le puede
entender meta como ‘metrum’ del latin, que significa medida para hacer
referencia a la medida de lo que se quiere lograr, como el criterio para
analizar un desempefio, el limite de algo que se quiere alcanzar.

Las metas son declaraciones o enunciados acerca de lo que se quiere
lograr en una empresa, son concretos, evaluables, se implementan con
criterios (o indicadores) de logro cuantitativa y cualitativamente precisos,
con fecha de caducidad (Figueroa, 2016). En concreto, un conjunto de
metas hace un objetivo, y un conjunto de objetivos hacen una mision
empresarial.

Las metas son el resultado planificado en un corto, mediano o largo plazo,
en la que se trabaja en vistas de la productividad, definiendo los enfoques

adecuados al sistema de la empresa, guiados hacia fines lucrativos de la
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empresa y al bienestar del personal. De aqui se comprende que
cumplimiento de metas es la realizacion de un objetivo laboral en el tiempo
previsto, con la cantidad y calidad estipuladas previamente para conseguir

la satisfaccion del cliente con el servicio de la empresa.

Las metas son el fundamento para la aplicacion de cualquier estrategia,
ya que identifican con precision lo que se debe realizar cada afio y asi
poder alcanzar las metas estratégicas de la empresa (Stoner, Freeman, &
Gilbert, 2009). Una planeacion eficiente debe adoptar las medidas
necesarias para que estas se cumplan en el plazo indicado, con el apoyo

y la supervision de los directivos.

Por tanto, en el presente estudio se entiende por cumplimiento de metas
la implementacion estratégica de la organizacibn para que el
planeamiento conste de acciones especificas cuantitativa y
cualitativamente delimitadas, con plazos y responsables, seguimiento y

evaluacion periddica.

2.2.2.2 Caracteristicas de las metas.

Los objetivos son genéricos, e indican qué y para qué hacer, por ello, son
el paso previo al establecimiento de metas. Sus caracteristicas son:

o Son la explicitacidon concreta y practica de los objetivos en un plan
anual de trabajo de las organizaciones.

. Indican cuanto (cuantifican), cébmo (con qué calidad) y para cuando
(plazo) se quiere lograr la actividad propuesta.

o Por ser especificos y concretos son medibles y evidenciables, facil
de determinar si se cumplié o no.

o Son razonables, alcanzables y congruentes en la estrategia elegida.

o Se elaboran en atencion a las actividades comunes de la
organizacion y con el propésito de superar falencias halladas en la

gestion anterior.
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o Responden a una vision de futuro clara, sobre un campo de accion
concreto.

o Se calculan en referencia a una escala de logro previamente
establecida y confiable (Figueroa, 2016).

o Para una adecuada implicacién y compromiso del personal en la
ejecucion de las metas, se requiere la participacion del personal en
el proceso de su elaboracion.

o Requieren evaluarse peridodicamente para subsanar errores en el
camino y evitar que eso suceda con las demas metas establecidas.
Es importante que la organizacion se autoevalle, antes que los
clientes o usuarios lo evallen y dafien su imagen por causa de sus

incumplimientos.

Camejo (2012) dice que en el ambito de la organizacion, indicadores de
gestion y metas son sindbnimos porque indican la ruta de trabajo y los
logros que deben alcanzarse en cada periodo. Pero una vez mas, se
incide en la importante de que si el personal no contribuye en su
elaboracién, al menos tenga pleno conocimiento de los mismos, sin

ambigiedades.

2.2.2.3 Importancia del cumplimiento de metas.

En la introduccion de esta investigacion se precisa que planificacion con
metas se da por la necesidad de complementar las exigencias de los
objetivos con un instrumenta mas concreto e incisivo. Las metas cumplen
esa propiedad de cuantificar de manera precisa lo que se debe lograr
laboralmente en un determinado tiempo. Si no hay metas es dificil detectar
en qué momento del proceso el trabajo tiene nudos que dificultan
continuar con el ritmo inicial y cuales son los momentos de aceleramiento

en el cumplimiento de tareas.

Por tanto, la planificacion en orden al cumplimiento de metas es un aliado
esencial para la mejora de la productividad en una empresa. El

cumplimiento de metas evidenciado por la programacion y reconocidos
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por sus respectivos directivos hace que el personal se sienta motivado e
involucrado no so6lo en trabajo sino también en el éxito de la organizacion
porque siente que los logros de la empresa son también logros de cada

trabajador.

El cumplimiento de metas sera posible si el planeamiento, la
programacion y establecimiento de metas se realiza con la participacion
activa (sugerencias, aportes, observaciones, atencion a los
requerimientos minimos) de todos los que estaran implicados en su
ejecucion, de lo contrario, no habra una adhesion y compromiso serio con

el cumplimiento.

¢Para qué servird finalmente los resultados de las metas? Gracias a las
metas se puede obtener una informacién objetiva para la toma de
decisiones, la consecucién de la actividad o el mejoramiento del mismo

en su fase produccion, promocion o colocacion.

2.2.2.4 Dimensiones del cumplimiento de metas.

Conocimiento del plan estratégico. El plan estratégico de la empresa
es el documento base de la organizacion que contempla el deseo, la
necesidad poblacional y la estrategia para hacerlo realidad que manera
gue por esta labor la organizacion obtenga una utilidad (Freeman, Stoner,
& Gilbert, 2009). El plan estratégico institucional contiene las
orientaciones fundamentales que guian en el mediano y largo plazo el
funcionamiento de la organizaciobn, pero en muchos casos, este
documento se concreta en el POI (plan operativo institucional) porque
contiene los lineamientos de corto plazo de la organizacion.

En una empresa, es importante que este plan sea conocido por todo el
personal gracias a la socializacion dirigida por el area de recursos
humanos porque contribuirda enormemente al conocimiento de los
objetivos organizacionales, coordinacién de trabajos y unificacion de

esfuerzos.

35



Optimizacion de recursos. Optimizar significa realizar una labor en el
menor tiempo posible y utilizando bien el presupuesto, los espacios,
materiales y otros. Recursos comprende los materiales, mano de obra,
herramientas, maquinarias, combustible y la implementacion intangible de
la organizacion (conocimiento, direccion, documentos...).

Por tanto, optimizacion de recursos consiste en la realizacion de una labor
haciendo uso eficiente de todos los medios (presupuesto, tiempo, espacio,
personal, material, disposicion de directivas) que se tiene no solo para
evitar pérdidas, sino para hacer bien las cosas obteniendo al mismo

tiempo mayores beneficios (Chiavenato, 2002).

Satisfaccion de los usuarios. Kotler (2006) dice que satisfaccion es el
nivel del estado de animo de una persona como resultado de comparar el
rendimiento percibido en un producto 0 servicio con sus experiencias
pasadas. El resultado final puede ser de insatisfacciébn cuando el
desempeifio percibido no alcanza las expectativas del cliente; satisfaccion,
cuando el desempefio percibido coincide con las expectativas, y
complacencia cuando el desempefio percibido excede a las expectativas
del cliente. Por otra parte, Zambrano (2007) dice que la satisfaccion es el
resultado de la evaluacién que hace el cliente de si el servicio respondi6
a sus necesidades o expectativas.

Ambas definiciones recalcan que la satisfaccién tiene una dimensién
subjetiva (la expectativa personal) y una dimensién objetiva (la calidad del
producto o servicio en si). Por tanto, satisfaccién es la capacidad de un
producto o servicio para responder a la expectativa que los clientes o

usuarios tenian de él.

Evaluacion. Es un proceso sistematico (comprende a toda la
organizacién) con cierta periodicidad que permite realizar una estimacion
cuantitativa y cualitativa del desempefo de todos los agentes de la
organizacion en base a unos objetivos y metas previamente establecidos
y conocidos por todos, para poner de manifiesto las fortalezas y
debilidades al interior de la empresa, tomar decisiones y adoptar

estrategias de mejora (Hernandez, Gallarzo, & Espinoza, 2011).
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2.3 Definicién de términos

Gestion de recursos humanos. Es el “conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir a las personas en los procesos de reclutamiento,
seleccion, formacién, remuneraciones y evaluacion del desempefio” (Chiavenato
(2002, p. 9).

Meta. La meta es una declaracion o enunciado acerca de lo que se quiere lograr
en una empresa, es concreta, evaluable, se implementa con criterios de logro
cuantitativa y cualitativamente precisos y con fecha de caducidad (Figueroa,
2016).

Cumplimiento de metas. Es la realizacién de un objetivo laboral en el tiempo
previsto, con la cantidad y calidad estipuladas previamente para conseguir la

satisfaccion del cliente con el servicio de la empresa (Osorio, 2017).

2.4 Hipotesis

2.4.1 Hipotesis general.

Hi: En el Consorcio Vial Vizcachane la gestion de recursos humanos

influye significativamente en el cumplimiento de metas.

Ho: En el Consorcio Vial Vizcachane la gestion de recursos humanos no

influye significativamente en el cumplimiento de metas.

2.4.2 Hipotesis especificas.

H1: En el Consorcio Vial Vizcachane la gestion de recursos humanos es

desfavorable.
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H2: En el Consorcio Vial Vizcachane el nivel de cumplimiento de metas

es de nivel medio-alto.

H3: En el Consorcio Vial Vizcachane existe una influencia mayor al 25%

de la gestion de recursos humanos en el cumplimiento de metas.

2.5 Variables

2.5.1 Definicién conceptual de las variables.

Gestidn de recursos humanos. Es el “conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir a las personas en los procesos de reclutamiento,
seleccién, formacion, remuneraciones y evaluacién del desempefo”
(Chiavenato (2002, p. 9).

Cumplimiento de metas. Es la realizacion de un objetivo laboral en el
tiempo previsto, con la cantidad y calidad estipuladas previamente para
conseguir la satisfaccion del cliente con el servicio de la empresa (Osorio,
2017).

2.5.2 Definicion operacional de las variables.

Gestion de recursos humanos.

La variable gestion de recursos humanos se operacionaliza en sus
dimensiones de formacién, capacidad productiva, evaluacion,
recompensa y valores laborales, y mediante el instrumento Cuestionario

de gestion de recursos humanos (Asqui, 2017).

Cumplimiento de metas.

La variable cumplimiento de metas se operacionaliza en sus dimensiones

de conocimiento del plan estratégico, optimizacibn de recursos,
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satisfaccion de los usuarios,

y evaluacion, y mediante el instrumento

Cuestionario de valoracion de cumplimiento de metas (Figueroa, 2016).

2.5.3 Operacionalizacion de variables.

Variables Dimensiones Instrumentos Escalas
Formacion
. . Cuestionario
Gestion de Capacidad productiva de evaluacion Grado bueno.
recursos Evaluacion de gestion de | Grado regular.
humanos Recompensa recursos Grado malo.
humanos
Valores laborales
Conocimiento  del  plan Cuesti )
estratégico HESHONArio -
c limient . de valoracion Nivel alto.
umplimiento | Optimizacién de recursos de Nivel medio.
de metas ] -~ . imi
Satisfaccion de los usuarios | Cumplimiento Nivel bajo.
de metas

Evaluacion
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CAPITULO IlI

METODOLOGIA

3.1 Tipo y nivel de investigacién
Segun el nivel de investigacion es:

Investigacion basica o expostfacto porque se propone estudiar una realidad
transida por una situacién problematica, para darlo a conocer tal como se
encuentra. Su propoésito no es modificar directamente las condiciones de las
variables, sino sélo estudiarlo, conocerlo objetivamente. (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2014).

Segun el tipo de investigacion tiene las siguientes caracteristicas:

Cuantitativa, porque la informacién obtenida de la muestra se cuantificara para
su adecuado analisis estadistico y la respectiva presentacion de resultados con

tablas y gréficos.

Correlacional causal (explicativa), porque se propone determinar la variable
independiente y la variable dependiente y el porcentaje de influencia de una
variable en otra, para asi adoptar estrategias de mejora en la organizacion.

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).
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No-experimental porque no pretende modificar directamente a la poblacion, sino

estudiarlo, analizarlo y darlo a conocer.

De campo, porque estudia a la poblacién en su contexto de natural desempefio

cotidiano, es decir, no se aisla a la muestra como sucede en un experimento.

Transversal, porque para satisfacer los objetivos de la presente investigacion
soOlo hace falta una obtencién de informacion de campo (Hernandez, Fernandez,
& Baptista, 2014).

3.2 Descripcion del ambito de la investigacion

Segun Datos Peru (2016) la empresa Consorcio Vial Vizcachane tiene su sede
principal en la ciudad de Lima, es una empresa activa en los registros de la

Sunat.

Inicialmente se dedicaba a la construccion de edificios, y progresivamente fue
asumiendo labores de construccion vial. Actualmente ha asumido la construccion
de la via turistica Aplao — Chivay, un trabajo que ha iniciado el 2015 y que durara
hasta enero del 2021. Aunque este proyecto esta pensado para cinco afos
(2015-2021), la labor de las empresas continuara con otros nuevos proyectos,
ya que cuentan con personal profesional, maquinaria y experiencia laboral en

este rubro.

Mision de la empresa Consorcio Vial Vizcachane:

Somos una empresa de ingenieria, construccién y gerencia de proyectos;
certificada en 1ISO 9001, ISO 14001, OHSAS 18001, y ademas contamos con la
certificacion ABE, ESR; fundada en el Peru en 1960; que basada en personas

con valores y conocimientos, tiene la mision de:

e Contribuir al éxito de nuestros clientes, desarrollando sus proyectos con
calidad, seguridad, dentro del plazo y presupuestos previstos.

e Proveer un lugar de trabajo seguro y saludable.

e Promover el desarrollo personal y profesional de nuestra gente formando

lideres cuyos logros trasciendan en la empresa y en la sociedad.
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e Mantener un clima empresarial abierto y de confianza que fomente la
innovacion y la mejora continua.

e Integrar a socios y proveedores estratégicos para formar equipos de alto
desempeinio.

Generar utilidades para mantener la solidez financiera, impulsar el crecimiento y

retribuir adecuadamente a nuestros accionistas (COSAPI, 2017).

Vision de la empresa Consorcio Vial Vizcachane:

Ser la empresa de ingenieria y construccion sdlida, innovadora y de clase
mundial, reconocida como la mejor en los proyectos, mercados Yy

emprendimientos donde participemos (COSAPI, 2017).

Figura 1

Maquinaria de construccién vial de Consorcio Vial Vizcachane.

Fuente: www.google.com

Esta es una muestra la labor que actualmente la empresa Consorcio Vial
Vizcachane esta realizando en el corredor turistico Aplao-Chivay, en Arequipa-

Perd.
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3.3 Poblacion y muestra
La poblacién de estudio lo compone por:

e El personal que opera las maquinarias.

e Los ayudantes de los maquinistas.

e Los administrativos (ingenieros verificadores, asistenta social, salud).

e Varones y mujeres presentes en los campamentos o0 en las zonas de

trabajo.

El total de la poblacion es de 104 personas. Dada la escasez de poblacién, se
seguird el criterio de Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) que sugieren
realizar el estudio en poblacion focal, es decir, en toda la poblacién en vistas de
una investigacion con resultados sélidos y fiables. Por tanto, no se hallara la
muestra, tampoco habra muestreo, sino un estudio no-aleatorio (Hernandez y
otros, 2014).

Tabla 1: Poblacion focal por sexo y area de trabajo

Sexo
Varon Mujer Total

Area de trabajo F % F % F %
Servicios generales 2 1,9% 3 2,9% 5 4,8%
Administracion 9 8,7% 7 6,7% 16 15,4%
Costos 3 2,9% 3 2,9% 6 5,8%
Vigia 0 0,0% 5 4,8% 5 4,8%
Produccion 33 31,7% 2 1,9% 35 33, 7%
Control de calidad 6 5,8% 0 0,0% 6 5,8%
Almacén 3 2,9% 1 1,0% 4 3,8%
Conduccién 5 4,8% 0 0,0% 5 4,8%
Oficina técnica 7 6,7% 1 1,0% 8 7,7%
Balanza 4 3,8% 0 0,0% 4 3,8%
Topografia 5 4,8% 0 0,0% 5 4,8%
Vigilancia 5 4,8% 0 0,0% 5 4,8%
Total 82 78,8% 22  21,2% 104 100,0%

Fuente: elaboracion propia.
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3.4 Técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos

Técnica.

La encuesta, permite obtener la informacion de manera masiva, en breve tiempo,
de manera objetiva y con instrumentos estandarizados para luego analizarlos
(Hernandez et al., 2014). Dadas las caracteristicas laborales de la empresa
Consorcio Vial Vizcachane, la Unica técnica viable es la encuesta porque permite
obtener informacion de manera masiva, en corto tiempo y sin perjudicar la labor

de los trabajadores, por este motivo se ha adoptado esta técnica.

Instrumentos.

Dado que la labor de la empresa Consorcio Vial Vizcachane -que realiza apertura
de vias y asfaltado- es poco comun en las investigaciones, no existen
instrumentos propicios para el estudio de campo, motivo por el cual, se ha
tomados instrumentos afines para luego adaptarlos en lenguaje y contenido. Por

ello, la adaptacion es propia de esta investigacion.

Cuestionario de evaluacion de gestion de recursos humanos.

Tipo de aplicacion: Individual o colectiva.

Autora: Asqui (2016).

Adaptacion: La autora de le presente investigacion.

Variable: Gestidn de recursos humanos.

Finalidad: Evaluar la calidad de gestion de recursos humanos en

una organizacion.

Dimensiones que mide: Formacion, capacidad productiva, evaluacion,

recompensa y valores laborales.

Validez del instrumento: Juicio de expertos.
Confiabilidad: Alfa de Cronbach.

items: 41.
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Escala de respuestas: No, nunca (1) / casi nunca (2) / casi siempre (3) / si,

siempre (4).
Puntaje minimo: 41.
Puntaje maximo: 164.
Baremacion final: Desfavorable, favorable y muy favorable.
Des-favorable Favorable Muy
favorable
A nivel global (41 items) 0-82 83-123 124-164
Dim. Formacion (10) 0-20 21-30 31-40
Dim. Capacidad productiva (6) 0-12 13-18 19-24
Dim. evaluacion (9) 0-18 19-27 28-36
Dim. Recompensa (6) 0-12 13-18 19-24
Dim. valores laborales (10) 0-20 21-30 31-40

Interpretacion de los baremos:

Gestidn de recursos humanos desfavorable significa que no existe o es
incipiente la opcion y el cuidado por la capacitacion, actualizacion del
personal en vistas de un mejor desempefio y como expresion del
compromiso de la empresa con sus clientes internos. Es una gestion que no
cumple con el minimo esperado.

Gestidon de recursos humanos favorable. Existe opcién y cuidado por la
capacitacién y actualizacion del personal, pero aunque ya cumple con el
minimo esperado, aun no es una opcion global de toda la empresa ni a favor
de todos, es un logro perfectible porque el personal se siente medianamente
apoyado en su perfeccionamiento especifico de su area de trabajo y en las
competencias generales minimas necesarias de convivencia, adaptacion al
medio y otros.

Gestion de recursos humanos muy favorable. En la empresa hay una
decidida opcion por el cuidado, la actualizacion y capacion del personal en
vistas de un excelente desempefo laboral, es una labor permanente y
promovida desde la mas alta jerarquia y comprende a todo el personal. Se
promueve al personal en lo especifico del encargo que cumple en la empresa
y en las competencias generales que requiere para desenvolverse

armoniosa y competentemente en la empresa.
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Cuestionario de valoracién de cumplimiento de metas.

Autor: Figueroa (2016).
Adaptacion: La autora de la presente investigacion.
Variable en estudio: Cumplimiento de metas.

Dimensiones que mide:  Conocimiento del plan estratégico, optimizacion de

recursos, satisfaccion de los usuarios, y evaluacion.
Escala de respuestas: No (1), poco (2), bastante (3) y siempre (4)

Validez del instrumento: Por juicio de expertos.

Confiabilidad: Alfa de Cronbach.
N° de items: 29.

Puntaje maximo: 116.

Puntaje minimo: 29.

Baremacioén del instrumento:

Bajo Medio Medio Alto
bajo alto

Cumplimiento de metas-global 0-51 52-73 74-95 96-116
(29)

Conocimiento del plan 0-7 8-10 11-13 14-16
estratégico (4)

Optimizacion de recursos (11) 0-20 21-28 29-36 37-44
Satisfaccion de los usuarios (8) 0-14 15-20 21-26 27-32
Evaluacion (6) 0-10 11-15 16-20 21-24

Significado de cada baremo:

Bajo. El cumplimiento de metas o productividad de la empresa es muy deficiente,
no se cumple lo planeado con la calidad ni en el tiempo previsto. El proyecto
institucional de satisfaccion a los requerimientos de los usuarios requiere una
reingenieria total.

Medio bajo. Pocas veces se da cumplimiento de las metas previstas, lo cual, en
ocasiones, provoca el descontento y reclamos de parte de los usuarios.

Medio alto. Hay cumplimiento de expectativas previstas pero todavia es

mejorable en cuanto a la calidad del servicio y la prontitud en la entrega. Ademas
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es conveniente uniformizar el accionar de todos y cada una de las personas
implicadas en el proceso de produccion.

Alto. Se cumple con calidad la expectativa de los directivos y de los beneficiarios
(usuarios), esto redunda en bienestar y satisfaccion de todos los agentes

intervinientes.

3.5 Validez y confiabilidad del instrumento

3.5.1 Validez de los instrumentos.

a) La validez del instrumento Cuestionario de evaluacion de gestion de

recursos humanos.

La validez de este instrumento fue realizado por Asqui (2016) mediante el
juicio de tres expertos docentes de la Universidad César Vallejo — filial
Arequipa.

b) La confiabilidad del instrumento Cuestionario de valoraciéon de

cumplimiento de metas.

La validez de este instrumento fue realizado por Figueroa (2016) mediante
el juicio de tres expertos docentes de la Universidad César Vallejo — filial

Arequipa.

3.5.2 Confiabilidad de los instrumentos.

a) La confiabilidad del instrumento Cuestionario de evaluacion de gestion

de recursos humanos.

La confiabilidad alfa de Cronbach hallada en esta investigacion es la

siguiente:
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Tabla 2: Confiabilidad alfa de Cronbach del instrumento Cuestionario de

evaluacion de gestion de recursos humanos

Alfa de Cronbach N de elementos
, 767 41

0,767 x 100% = 76,7%
La confiabilidad actual de este instrumento es de 0,767 (76,7%), esto significa

gue hay confiabilidad aceptable para una investigacion (Hernandez y otros,
2014).

b) La confiabilidad del instrumento Cuestionario de valoracion de

cumplimiento de metas.

Tabla 3: Confiabilidad alfa de Cronbach del instrumento Cuestionario de

valoracion del cumplimiento de metas

Alfa de Cronbach N de elementos
931 29

0,931 x 100% = 93,1%
La confiabilidad actual de este instrumento es de 0,931 (93,1%), esto significa

gue hay confiabilidad muy alta para la investigacion (Hernandez y otros, 2014).

3.6 Plan de recolecciéon y procesamiento de datos

Para la recoleccion y procesamiento de datos se seguird los siguientes

procedimientos:

Implementacion de instrumentos adecuados para el estudio de campo de cada
una de las variables. Dado que la realidad de trabajo de la empresa y de las
unidades de investigacion es poco convencional, se requiere adaptar los

instrumentos y luego validarlos con el visto bueno de expertos.

Solicitud de permiso a la directiva de la empresa para la aplicacion de las fichas
de encuesta. En esta ocasion se fija las fechas, horas y ambientes adecuados
para que esta labor se realice con comodidad y sin perjudicar laboralmente a la

empresa.
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Capacitacion de dos jovenes administradores para la aplicacion de los
instrumentos. Esto consiste en el conocimiento del instrumento, el sentido y
objetivo de los items, las condiciones de participacion (libertad, sinceridad y

confidencialidad), el muestreo y los criterios de inclusion y de exclusion.

Implementacion de material necesario para la aplicacion de los instrumentos:
fotocopias de las dos fichas para toda la muestra, lapiceros y detalle de gratitud

para recompensar el favor de los encuestados.

Seleccion y codificacion de las fichas de encuesta. Las fichas bien contestadas
se codifican y se ingresan al software estadistico spss-22, y las fichas dafiadas

0 no contestadas se eliminan.

La informacion ingresada al programa estadistico se agrupa y categoriza a nivel
global y por dimensiones, conforme a los baremos de cada uno de los

instrumentos.

La presentacion de los resultados se realiza siguiendo el orden inductivo: primero
se atiende a los objetivos especificos y luego al objetivo general. La informacién
descriptiva se presenta con frecuencias y porcentajes, y la prueba de hipétesis

se realiza utilizando los estadisticos chi-cuadrado y coeficiente de determinacion.

La interpretacion de los resultados sera como pide la normativa APA, haciendo

énfasis en los valores representativos y evitando repeticiones innecesarias.

3.7 Andlisis estadistico de la informacion.

El primer andlisis requerido para la investigacion es el analisis de confiabilidad,
que en este caso se realizé con el estadigrafo alfa e Cronbach, cuya férmula es

la siguiente:
Donde:
a: estadigrafo alfa de Cronbach
_ k Y Vi K: es el numero total de items.
“= %1 ve Vi: es la varianza de cada item (respuestas correctas en cada
item).

Vt: es la varianza del puntaje total (sumatoria de los
individuos que respondieron correctamente a todos los
items).

Criterio de interpretacion del alfa de Cronbach (Pagano, 2006):
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e Confiabilidad inaceptable (0,000 a 0,699).

e Confiabilidad aceptable (0,700 a 0,799).

e Confiabilidad alta (0,800 a 0,899).

¢ Confiabilidad muy alta (0,900 a 0,999).

e Confiabilidad perfecta (1,000) (Hernandez y otros, 2014).

El analisis estadistico de esta investigacion se cifie a las exigencias de los

objetivos, por ello, los resultados se presentan conforme a ellos.

Los dos primeros objetivos solicitan informacién descriptiva, el cual se satisface

mediante:

e La frecuencia absoluta (frecuencias).

e Frecuencia relativa (porcentajes).

e La media (promedio).

e Las medidas de dispersion (minimo, maximo y desviacién estandar). La
desviacion estandar indica cuanto se dispersan las frecuencias hacia la
derechay la izquierda de la media. Cuando la desviacion estandar es inferior
al 30% de la media indica una excelente concentracion de datos en torno a

la media, lo cual lo hace fiable (Pagano, 2006).
La prueba de hipétesis y de influencia se analizaran con:

-El andlisis chi-cuadrado, cuya formula es:

Donde:

x? =z (fo—fe)/2 X2: chi-cuadrado.
Fo: Frecuencias observadas.
Fe: Frecuencias esperadas.
Z: sumatoria.

Para la interpretacion del chi-cuadrado se debe tener en cuenta que la nota de
pie de tabla indica si hay distribucion normal o no. El resultado se puede
interpretar en base a la significancia o en base a los grados de libertad, ambas
determinaciones coinciden. La forma mas comun de interpretar es en base a la

significancia. El criterio de interpretacion es:
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e SiP(...)<a/(0,050) se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis de
investigacion. De lo contrario, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la

hipodtesis de investigacion (Pagano, 2006).

-El andlisis con el coeficiente de determinacién. Se realiza mediante la aplicaciéon

matematica de la siguiente formula:

RZ = Sy _ [Z(Xi_x)(yi_y)]z )
S.S, 671 -y

Donde: R?: Estadigrafo coeficiente de determinacién. Y : Sumatoria. X: variable

X. Y: Variable y.
Criterio de interpretacion:

e La prueba de influencia se analiza en base a la significancia arrojada y con
los mismos criterios del P valor.

e Elresultado de R cuadrado se multiplica por 100% y se obtiene el porcentaje
de influencia de la variable independiente en la dependiente (Pagano, 2006).
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Cronograma de actividades del proceso de investigacion:

CAPITULO IV

CRONOGRAMA

Actividades

2017

Abril

Julio

Agosto

. Elaboracion y entrega del proyecto de tesis.

X

. Entrega del proyecto de tesis.

X | X | Marzo

. Correcciones al proyecto de tesis.

. Aplicacion de los instrumentos.

Digitalizacion de la informacion de campo.

. Generacion de resultados e interpretacion.

. Finalizacion de la tesis.

. Entrega del borrador de tesis.

1
2
3
4
5.
6
7
8
9

. Correcciones al borrador de tesis

10. Sustentacion de la tesis
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CAPITULO V

PRESUPUESTO

5.1 Recursos humanos:
-1 investigadora
-1 asesor de tesis.

-2 encuestadores.

5.2 Recursos materiales y virtuales:

-1 computador con su respectiva impresora.

-Acceso a bibliotecas fisicas virtuales.

5.3 Recursos econémicos:

Unidades Especificacion Costo total

Varios Uso de computadora e impresora 350,00
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Varios Accesos a revistas virtuales 50,00
1 Suscripcién a biblioteca (UCSM) 50,00
3 Impresiones y anillados del proyecto de tesis 42,00
3 Impresiones y anillados del proyecto corregido 42,00
3 Impresiones y anillados del borrador de tesis 60,00
3 Impresiones y anillados de la tesis corregida 60,00
5 Impresiones y empastado de la tesis 205,00
Varios Transporte 40,00
Varios Otros 30,00

Total 929,00

Toda la investigacion se financia con los recursos propios de la investigadora.
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CAPITULO VI

RESULTADOS

6.1 Gestion de recursos humanos.

Tabla 4: Gestion de recursos humanos

Grados de gestidn de recursos humanos F %
Gestidn de recursos humanos muy favorable 76 73,1%
Gestién de recursos humanos favorable 28 26,9%
Gestidn de recursos humanos desfavorable 0 0,0%
Total 104 100%
Media 128,337
Desviacion estandar 8,410
Minimo 111,00
Maximo 154,00

Fuente: Base de datos anexo 3.
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Gréfico 1: Gestion de recursos humanos
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Fuente: Base de datos anexo 3.

Interpretacion:

El primer objetivo solicita analizar la gestion de recursos humanos, por esta razén
aqui se presenta aqui la variable a nivel global y en cada una de sus
dimensiones. El instrumento evalla el grado de gestion de recursos humanos en
base a la escala desfavorable, favorable y muy favorable.

El 73,1% indica que hay gestion de recursos humanos muy favorable. El 26,9%
gestion de recursos humanos favorable. Esto quiere decir que la gestién de
recursos humanos promovida por el Consorcio Vial Vizcachane es evaluada de
manera positiva en todos los casos.

El puntaje maximo obtenido es de 154, el puntaje minimol1ll. La media es de
128,337, el cual, confrontado con los baremos del instrumento, define la gestiéon
de recursos humanos en grado muy favorable. No se aprueba la hipétesis de
investigacion.

La desviacion estandar es de 8,410, un valor sumamente inferior al 30% de la
media, lo cual hace creer que el conjunto de datos obtenido de campo es creible
y representativa de la poblacion.

Gestidn de recursos muy favorable significa que el tratamiento, cuidado y
capacitacion del personal desde el reclutamiento, pasando por la formacion,

remuneracion, incentivos, evaluacion y retencion del personal es muy positiva
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Tabla 5: Gestion de recursos humanos, dimensiéon de formacion

Grados de formacién F %
Formacién muy favorable 47 45,2%
Formacion favorable 57 54,8%
Formacion desfavorable 0 0,0%
Total 104 100%
Media 30,115
Desviaciéon estandar 3,239
Minimo 22,00
Maximo 37,00

Fuente: Base de datos anexo 3.

Grafico 2: Gestion de recursos humanos, dimension de formacion
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Fuente: Base de datos anexo 3.

Interpretacion:

Con respecto a la dimension de formacion: el 45,2% indica que es muy favorable
y el 54,8% indica favorable. El puntaje minimo obtenido es 22, y el maximo 37.
La media (30,115) ayuda a definir la formacién en nivel favorable. La desviacién
estandar (3,239) al ser inferior al 30% de la media, indica que en el conjunto de
datos hay una excelente concentracion de datos en torno al a media y que por
tanto es fiable.

Formacion de grado favorable significa que los encuestados juzgan que la
empresa Consorcio Vizcachane ofrece una aceptable formacién o capacitacion

en temas que incumben directamente a cada puesto de trabajo y a nivel general.
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Esta oferta es vista de manera positiva por todos, sin embargo, no ha alcanzado
el nivel 6ptimo, por ello, requiere mejoras tanto en cantidad como en calidad.

Tabla 6: Gestion de recursos humanos, dimension capacidad productiva

Grados de capacidad productiva F %
Capacidad productiva muy favorable 57 54,8%
Capacidad productiva favorable 47 45,2%
Capacidad productiva desfavorable 0 0,0%
Total 104 100%
Media 21,606
Desviacion estandar 1,938
Minimo 15,00
Maximo 24,00

Fuente: Base de datos anexo 3.

Grafico 3: Gestion de recursos humanos, dimension capacidad productiva
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Fuente: Base de datos anexo 3.

Interpretacion:

La capacidad productiva esta sumamente vinculada a la gestién de recursos
humanos: si hay buena gestion de recursos humanos mejora la capacidad

productiva y viceversa.
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El 54,8% indica que la capacidad productiva es muy favorable, y el 45,2% que
es favorable. El puntaje minimo obtenido es 15 y el minimo 24. La media es
21,606, el cual define el grado de logro respecto a esta variable en capacidad
productiva muy favorable. El resultado permite inferir que existe una buena
capacidad productiva, va en direccidn de los objetivos de la empresay contribuye

a su rentabilidad.

Tabla 7: Gestion de recursos humanos, dimensién evaluacion

Grados de evaluaciéon F %
Evaluacion muy favorable 71 68,3%
Evaluacion favorable 33 31,7%
Evaluacién desfavorable 0 0,0%
Total 104 100%
Media 28,865
Desviacién estandar 2,485
Minimo 22,00
Maximo 35,00

Fuente: Base de datos anexo 3.

Grafico 4: Gestion de recursos humanos, dimensidon evaluacion
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Fuente: Base de datos anexo 3.

Interpretacion:

La evaluacion es una parte del proceso inevitable para una adecuada gestion de
recursos humanos. El 68,3% indica que en el Consorcio Vial Vizcachane se

practica la evaluacién en grado muy favorable. El puntaje minimo obtenido es
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22, el maximo es 35. La media es 28,865 que corresponde a evaluacion de grado
muy favorable. La desviacion estandar es de 2,485, el cual indica que hay una
concentracion excelente en el conjunto de la informacion.

Evaluacion de grado muy favorable significa que las actividades de trabajo y de
insercion de nuevo personal se realizan previa evallan objetiva. Asimismo, se

evalla el compromiso de la empresa con el personal.

Tabla 8: Gestion de recursos humanos, dimension recompensa

Grados de recompensa F %
Recompensa muy favorable 45 43,3%
Recompensa favorable 59 56,7%
Recompensa desfavorable 0 0,0%
Total 104 100%
Media 18,298
Desviacion estandar 1,945
Minimo 13,00
Méximo 23,00

Fuente: Base de datos anexo 3.

Gréfico 5: Gestion de recursos humanos, dimension recompensa
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Fuente: Base de datos anexo 3.
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Interpretacion:

En cuanto a la dimension de recompensa: el 43,3% de la poblacion en estudio
considera que hay recompensa de nivel muy favorable, y el 56,7% dice que hay
recompensa de nivel favorable. El puntaje minimo obtenido es 13, y el maximo
es 23. La media es 18,298, el cual, segun los baremos del instrumento
corresponde a recompensa de grado favorable. La desviacion estandar es 1,945,
el cual indica que el conjunto de datos es representativo y fiable.

Recompensa de grado favorable significa que en la empresa existen las
condiciones minimas para la retencion, mejora profesional, promocion,
remuneracion y realizacion personal. Pero esta situacion es mejorable, sobre
todo se debe potenciar su capacidad de retencion de personal cualificado

generando mayor sentido de reconocimiento y de realizacion personal.

Tabla 9: Gestion de recursos humanos, dimensién valores laborales

Grados de promocion de valores laborales F %
Promocion de valores laborales muy favorable 75 72,1%
Promocidén de valores laborales favorable 29 27,9%
Promocién de valores laborales desfavorable 0 0%
Total 104 100%
Media 32,26
Desviaciéon estandar 3,187
Minimo 24,00
Maximo 40,00

Fuente: Base de datos anexo 3.
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Grafico 6: Gestion de recursos humanos, dimensién valores laborales
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Fuente: Base de datos anexo 3.

Interpretacion:

En la gestion del talento humano se debe velar por la capacidad de trabajar y
convivir armoniosamente practicando los valores laborales. El 72,1% indica que
se promueve los valores laborales muy favorablemente, y el 27,9% dice que se
promueve favorablemente. El puntaje maximo obtenido por la poblacién es 40, y
el puntaje minimo 24. La media es 32,26, por tanto, la promocién de los valores
laborales se define en muy favorable. Este resultado es creible porque la
desviacién estandar (3,187) da cuenta de una excelente concentracion de datos
en torno a la media.

Promocién de valores laborales de grado muy favorable significa que en el
Consorcio Vial Vizcachane se promueve la comunicacién multidireccional, la
capacidad de trabajo con presion, la cooperacion entre todo el personal, la
capacidad de solucién de problemas, hay espacio para la iniciativa personal en
el puesto de trabajo, se comparte informacion, el personal practica la adaptacion
a las nuevas circunstancias y se empefa en la autoformacion.
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6.2 Cumplimiento de metas.

Tabla 10: Niveles de cumplimiento de metas a nivel global.

Niveles de cumplimiento de metas F %
Cumplimiento de metas de nivel alto 38 36,5%
Cumplimiento de metas de nivel medio alto 53 51,0%
Cumplimiento de metas de nivel medio bajo 13 12,5%
Cumplimiento de metas de nivel bajo 0 0%
Total 104 100%
Media 89,673
Desviacion estandar 12,596
Minimo 58,00
Maximo 110,00

Fuente: Base de datos anexo 3.
Grafico 7: Niveles de cumplimiento de metas a nivel global.
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Fuente: Base de datos anexo 3.

Interpretacion:

El segundo objetivo especifico solicita presentar los resultados acerca del
cumplimiento de metas, por esta razon en seguida se presenta la informacion de
esta variable a nivel global y por dimensiones. Cabe precisar que el cumplimiento
de metas se ha analizado segun los niveles bajo, medio bajo, medio alto, y alto.
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El 36,5% de la poblacion indica que en la empresa hay cumplimiento de metas
de nivel alto, el 51% que hay cumplimiento de metas de nivel medio alto, y el
12,5% que hay cumplimiento de metas de nivel medio bajo. El puntaje maximo
obtenido fue de 110, y el puntaje minimo 58. La media es 89,673 el cual apoya
la idea de que nivel medio alto, por tanto, se aprueba la hipdtesis de
investigacion. La desviacion estandar (12,596), al ser tan inferior al 30% de la
media, dan cuenta de una excelente concentracion de datos en torno a la media,
y por tanto, de que la informacion es representativa de la poblacion.

Cumplimiento de metas de nivel medio alto significa que en la empresa se
cumplen mediana y positivamente los objetivos previstos, pero todavia es
mejorable en cuanto a la calidad del servicio, del uso adecuado de los tiempos y

materiales para la construccion de las vias.

Tabla 11: Niveles de cumplimiento de metas dimension conocimiento del

plan estratégico

Niveles de conocimiento F %
Conocimiento de nivel alto 14 13,5%
Conocimiento de nivel medio alto 24 23,1%
Conocimiento de nivel medio bajo 39 37,5%
Conocimiento de nivel bajo 27 26%
Total 104 100%
Media 9,577
Desviaciéon estandar 3,204
Minimo 4,00
Maximo 16,00

Fuente: Base de datos anexo 3.
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Gréfico 8: Niveles de cumplimiento de metas dimensién conocimiento del

plan estratégico
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Fuente: Base de datos anexo 3.

Interpretacion:

Dimensiéon de conocimiento del plan estratégico: el 13,5% dice que hay
conocimiento de nivel alto, el 23,1% de nivel medio alto, el 37,5% de nivel medio
bajo, y el 26% de nivel bajo. El puntaje méximo obtenido es 16, y el minimo 4.
La media es 9,577 por lo cual el nivel de conocimiento de la poblacion se define
en medio bajo. La desviacion estandar (3,204) da cuenta de una excelente
concentracion de datos en torno a la media y que por tanto los datos arrojados
son fiables.

Conocimiento del plan estratégico de nivel medio bajo significa que en el
Consorcio Vial Vizcachane se socializa deficientemente (por debajo de lo
esperado) el plan estratégico de la empresa, las metas establecidas a corto y
largo plazo, y estas no se precisan debidamente mediante fechas y responsables
concretos que lo impulsen. Es importante esta dimension porque muestra las
falencias de la empresa que deben superarse en el mediano plazo para que la
empresa mejore su cumplimiento de metas.
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Tabla 12: Niveles de cumplimiento de metas dimensién optimizacion de

recursos
Niveles de optimizacion F %
Optimizacion de recursos de nivel alto 37 35,6%
Optimizacion de recursos de nivel medio alto 52 50%
Optimizacion de recursos de nivel medio bajo 15 14,4%
Optimizacion de recursos de nivel bajo 0 0,0%
Total 104 100%
Media 33,933
Desviacion estandar 5,296
Minimo 22,00
Méaximo 42,00

Fuente: Base de datos anexo 3.

Grafico 9: Niveles de cumplimiento de metas dimension optimizacion de
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Fuente: Base de datos anexo 3.

Interpretacion:

Respecto a la dimension de optimizacion en el uso de recursos: el 35,6% indica
que hay optimizacién de recursos de nivel alto, el 50% de nivel medio alto, el
14,4% de nivel medio bajo. El puntaje minimo obtenido es 22 y el maximo 42. La
media es 33,933, el cual permite definir la optimizaciéon de recursos en nivel
medio alto. La desviacion estandar (5,296) informa que en el conjunto de datos

hay excelente concentracion y los resultados son fiables.
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Optimizacion de recursos de nivel medio alto significa que los recursos se utilizan
con mediana optimizacion, esto quiere decir que en raras ocasiones hay mal uso
de recursos, pérdidas o deterioro, pero que en la mayoria de los casos se da uso
favorable a los objetivos de la empresa. Esta situacion es mejorable: en la
empresa se debe adoptar estrategias para un mejor uso y re-uso de los recursos

desde el almacén.

Tabla 13: Niveles de cumplimiento de metas dimension satisfaccion de los

usuarios
Niveles de satisfaccion F %

Satisfaccién de los usuarios de nivel alto 52 50,0%
Satisfaccion de los usuarios de nivel medio alto 44 42,3%
Satisfaccion de los usuarios de nivel medio bajo 8 7,7%
Satisfaccion de los usuarios de nivel bajo 0 0,0%
Total 104 100%
Media 25,923
Desviacién estandar 3,673
Minimo 16,00
Maximo 32,00

Fuente: Base de datos anexo 3.
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Gréfico 10: Niveles de cumplimiento de metas dimensién satisfaccion de
los usuarios
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Fuente: Base de datos anexo 3.

Interpretacion:

La dimension de satisfaccion de los usuarios hace referencia directa a los
beneficiarios de la obra de construccion y asfaltado de vias: los moradores del
lugar y el personal contratado para el trabajo. El 50% dice que hay satisfaccion
de nivel alto, el 42,3% nivel medio alto, y el 7,7% nivel medio bajo. El puntaje
maximo obtenido es 32, y el minimo 16. La media es de 25,923, y esto permite
definir la satisfaccion de los usuarios en nivel alto. La desviacion estandar es
3,673, un valor inferior al 30% del a media, lo cual permite inferir que en el
conjunto de datos obtenidos para esta dimensién da cuenta de una excelente
concentracion de datos en torno a la media y de buena fiabilidad.

Satisfaccion de nivel alto significa que la obra se esté realizando con calidad, y
la generacion de fuentes de trabajo esta beneficiando a muchas personas del
lugar, ante esto, los usuarios se sienten altamente satisfechos.
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Tabla 14: Niveles de cumplimiento de metas dimension evaluacién

Niveles de evaluacion F %
Evaluacion de nivel alto 56 53,8%
Evaluacion de nivel medio alto 36 34,6%
Evaluacion de nivel medio bajo 12 11,5%
Evaluacion de nivel bajo 0 0,0%
Total 104 100%
Media 20,240
Desviacion estandar 3,369
Minimo 12,00
Maximo 24,00

Fuente: Base de datos anexo 3.

Grafico 11: Niveles de cumplimiento de metas dimension evaluacion
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Fuente: Base de datos anexo 3.

Interpretacion:

La evaluacion permite conocer el desarrollo de la labor empresarial, los logros y
desafios, y genera un sentido de corresponsabilidad entre todo el personal. El
53,8% que la préactica de la evaluacion es de nivel alto, el 34,6% dice que es de
nivel medio alto, y el 11,5% que es de nivel bajo. El puntaje maximo obtenido es
24,y el minimo 12. La media es 21,240, por lo cual se concluye que evaluacion

de nivel alto es representativa de toda la poblacion.
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Evaluacion de nivel alto significa que en la empresa hay evaluacion periddica y
programada, la empresa acoge las sugerencias del personal de las diversas
areas, se trata de identificar las causas de los bajos logros y hay esfuerzo

conjunto para asumir los retos que les deja la evaluacion.

6.3 Prueba de hipotesis de influencia.

El objetivo general solicita determinar si la gestion de recursos humanos influye
en el cumplimiento de metas, para este efecto, se tiene que seguir tres pasos
necesarios: primero se prueba la hipétesis de relacion entre las variables,
mediante el chi cuadrado, luego, se prueba la correlacion con el estadigrafo R
de Pearson, y en tercer momento se determina el porcentaje de influencia con el

coeficiente de determinacion.

Tabla 15: Tabla cruzada de las variables Gestion de recursos humanos &

Niveles de cumplimiento de metas.

Niveles de cumplimiento de metas
Gestion de recursos Medio bajo Medio alto Alto Total
humanos F % F % F % F %
Gestion de recursos
humanos muy favorable
Gestién de recursos
humanos favorable
Total 13 125% 53 51,0% 38 365% 104 100%

48% 34 32,7% 37 356% 76 73,1%

8 7,7% 19 183% 1 1,0% 28 26,9%

Fuente: Base de datos anexo 3.

Interpretacion:

Para visualizar las coincidencias internas de las variables se ha cruzado la
informacion resultante de ambas variables. Los valores més resaltantes son: el
7,7% de la poblacion coincide en indicar que hay cumplimiento de metas de nivel
bajo y gestion de recursos humanos favorable; el 32,7% coincide en indicar que
hay cumplimiento de metas de nivel medio alto y gestion de recursos humanos
muy favorable, y el 35,6% coincide en indicar que hay cumplimiento de metas de

nivel alto y gestion de recursos humanos muy favorable.
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Tabla 16: Prueba de hipdétesis chi-cuadrado entre las variables Gestion de

recursos humanos & Niveles de cumplimiento de metas.

Significancia o

Valor gl P valor
Chi-cuadrado de Pearson 21,4602 2 ,000
Razo6n de verosimilitud 25,417 2 ,000
Asociacion lineal por lineal 21,094 1 ,000
N de casos validos 104

a. 1 casillas (16,7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es 3,50.

Fuente: Base de datos anexo 3.

Interpretacion:

Aplicando los criterios de interpretacion dados en el acapite Analisis estadistico
de la informacion, tenemos:

La nota de pie de tabla indica que el 16,7% de casillas ha esperado un recuento
menor que 5, esto quiere decir que el presente conjunto de datos tiene
distribucién normal, por lo que la significancia para el criterio de decisién se toma
del chi-cuadrado de Pearson, y la correlacion se realiza con el estadigrafo R de
Pearson.

P (0,000) < a (0,050) por tanto, se aprueba la hipétesis de investigacion de que
gestiéon del talento humano tiene vinculacion significativa con cumplimiento de
metas. Se rechaza la hipoétesis nula.

Al probarse la hipétesis de vinculacién entre las dos variables, se abre la
posibilidad de una solucién para mejorar el cumplimiento de metas en la

empresa.
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Tabla 17: Prueba de correlacion R de Pearson entre las variables Gestién

de recursos humanos & Niveles de cumplimiento de metas.

Gestion de  Niveles de
recursos  cumplimiento

humanos de metas
Gestion de recursos  Correlacion de Pearson 1 ,453™
humanos Sig. (bilateral) ,000
N 104 104
Niveles de Correlacion de Pearson ,453" 1
cumplimiento de Sig. (bilateral) ,000
metas N 104 104

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Base de datos anexo 3.

Interpretacion:

Al correlacionar Gestion de recursos humanos con niveles de cumplimiento de
metas se obtuvo R: 0,453**, Confrontando con los criterios de interpretacion se
concluye que entre las variables existe correlacion directa, de nivel medio y al
99% de confianza. Por tanto, a mejor gestion de recursos humanos hay un mejor
cumplimiento de metas, y peor gestidn de recursos humanos esta asociado a un

bajo cumplimiento de metas.
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Tabla 18: Prueba de influencia y de intensidad de influencia de la variable

gestion del talento humano en cumplimiento de metas

Estadisticas de cambios

Error Cambio
R estandar de Sig.
R cuadrado de la cuadrado Cambio Cambio
Modelo R cuadrado ajustado estimacion deR enF dfl df2 enF
1 ,5492 ,301 ,294 10,58286 ,301 43,923 1 102 ,000

a. Predictores: (Constante), Grado de gestién de recursos humanos

Fuente: Base de datos anexo 3.

Grafico 12: Dispersién de puntos de los valores de gestion del talento

humano y cumplimiento de metas.
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Interpretacion:

Mediante el coeficiente de determinacion se obtuvo P (0,000) < a (0,050) por
tanto existe influencia estadisticamente significativa de gestiébn de recursos
humanos en cumplimiento de metas. Se aprueba la hipétesis general de

investigacion y se rechaza la hipotesis nula.

Ademas se encontrd r2: 0,301 el cual multiplicado por 100% corresponde a
30,1%, por tanto, la influencia de gestion del talento humano en el cumplimiento
de metas del Consorcio Vial Vizcachane es del 30,1%, esto se corrobora en el
grafico. La nube de puntos muestra una direccién bastante definida formada por
los valores de ambas variables.

Es un porcentaje bastante considerable, lo cual debe llevar a los directivos a
tomar en cuenta la importancia de la gestion del talento humano para el
cumplimiento de metas de la empresa. El restante 69,9% corresponde a otros

factores, y esto debe aclararse en futuras investigaciones.
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DISCUSION

En la presente investigacion se ha implementado todas las estrategias
necesarias para la obtencion de informacion objetiva y fiable de la poblacién de
estudio. En cuanto a los instrumentos, se ha elegido los que mejor se adaptaban
al rubro de la empresa y al tipo de personal que en ella labora. Estos se han
aplicado solicitando sinceridad y apoyado en el criterio de anonimato. Ademas,
la base de datos generada en base a la informacion de campo, primero ha
pasado por la prueba de confiabilidad, obteniéndose confiabilidad alfa de
Cronbach de 0,767 para el Cuestionario de evaluacion de gestion de recursos
humanos, y confiabilidad de 0,931 para el Cuestionario de valoracién del
cumplimiento de metas, son resultados entre aceptable y muy bueno

respectivamente.

Por otra parte, los datos se han procesado siguiendo todos los procedimientos
de agrupacién y categorizacion global y por dimensiones indicados por los
instrumentos. Se aplico los estadigrafos descriptivos e inferenciales adecuados,

incluso contando con la prueba de normalidad de distribucion de datos.

La informaciéon de campo ha permitido obtener una informacion importante

acerca de las variables que vale la pena retomarla y escudrifiar su sentido.

La gestidon de recursos humanos es muy favorable a nivel global (73,1%), lo cual
da nocién de que la empresa hace esfuerzos para cualificar, reconocer y
mantener a su personal, pero este resultado no es uniforme en todas las
dimensiones, sobre todo se debe cualificar las dimensiones de formacion y
recompensa, ya que esta podria ser la razén para que sus talentos migren hacia
otra empresa apenas encuentren una mejor oferta. Entonces es necesario
potenciar su retencion de los talentos y de todo el personal que con tanto
esfuerzo ha capacitado.

Al respecto Martin (2011) incide en la importancia de valorar el capital humano,
el capital social y afectivo de su personal. Se sabe que no se trata sélo de buena
remuneracion, sino también de afecto y de buen clima organizacional, esto

genera identidad y compromiso.
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Aunque no se realizo un analisis especifico de los procesos de reclutamiento del
personal, en la empresa de la presente investigacion se prevé que hubo un
estudio objetivo y en base a méritos propios, a diferencia de los resultados

encontrados por Barzola (2012).

Con respecto a la segunda variable, se encontré nivel medio alto de
cumplimiento de metas (51%). Esto lleva a pensar que en la empresa existe un
saldo positivo acerca de la labor que desemperia todo el personal, sin embargo,
no se alcanza al nivel 6ptimo o nivel alto, especialmente en cuanto a la dimension

de conocimiento del plan estratégico de la empresa.

A este respecto es importante considerar que el plan estratégico no es una
informacion reservada a los directivos, sino mas bien debe estar socializada a
todo el personal porque gracias a €l se conoce la mision, vision, objetivos,
estrategias y metas a corto y largo plazo de la empresa. El plan estratégico

permite unificar esfuerzos y aunar criterios.

El hallazgo de esta investigacion tiene su similar en el personal de la empresa
SEDAPAR S.A. en una investigacion realizada por Figueroa (2016), donde se

encontré cumplimiento de metas de nivel medio alto.

Finalmente, se descubrid que entre gestion de recursos humanos y cumplimiento
de metas hay correlacion (P: 0,000), e influencia estadisticamente significativa
(R?: 0,301) por el cual se concluye que la variable gestiéon de recursos humanos

influye en 30,1% en el cumplimiento de metas.

Esta informacién es de suma importancia, porque esta indicando que la gestion
de recursos humanos tiene un impacto decisivo en lo que es esencial para el
crecimiento de la empresa: el cumplimiento de metas. Las metas unifican y
resumen larazén de ser de la empresa, en ellas se concretan todos los proyectos

y esfuerzos cotidianos.

Sin embargo, aun falta conocer cuales son los factores que conforman el 69,9%
de influencias en el cumplimiento de metas. Esto queda como tarea para futuras

investigaciones.
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CONCLUSIONES

En el personal del Consorcio Vial Vizcachane se ha obtenido los siguientes

resultados:
PRIMERA:

La gestién de recursos humanos es muy favorable (73,1%), esto denota
una adecuada organizacion para potenciar y reconocer el recurso mas
importante que es el humano, similares resultados se encontr6 en cuanto
a las dimensiones de evaluacion, capacidad productiva y promocion de
valores laborales, pero se encontré grado favorable en las dimensiones

de formacion y recompensa.
SEGUNDA:

El cumplimiento de metas es de nivel medio alto (51%), lo cual denota que
la empresa en gran medida logra sus objetivos laborales, administrativos
y econdémicos, pero debe hacer algunas mejoras organizativas para llegar
al nivel optimo o alto. La dimension satisfaccion de los usuarios y de
evaluacion es de nivel alto; la dimension optimizacion de recursos es de
nivel medio alto, y la dimensién conocimiento del plan estratégico es de

nivel medio bajo.
TERCERA:

Como un paso previo a la prueba de hipétesis de influencia, se hallé la
prueba de correlacion entre las variables gestién de recursos humanos y
cumplimiento de metas obteniéndose P: 0,000, el cual prueba que existe
asociacion entre las variables. Con la correlacion R de Pearson se obtuvo
R: 0,453** el cual indica que hay correlacién directa de nivel media y al
99%. Con el estadigrafo coeficiente de determinacion se obtuvo P: 0,000
por lo cual se aprueba la hipétesis de influencia, ademas se obtuvo R
0,301 lo cual indica que existe influencia de 30,1% de la variable gestion
de recursos humanos en el cumplimiento de metas. Se aprueba la

hipétesis de investigacion y se rechaza la hipétesis nula.
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RECOMENDACIONES

Para los directivos de la Universidad Alas Peruanas:

El hallazgo méas importante de esta investigacion es la vinculacion e influencia
(30,1%) de la variable gestion de recursos humanos en el cumplimiento de
metas. Es una informacion que los empresarios deben tenerlo en cuenta en la
priorizacién de sus labores. Por esta razén, se sugiere a la Universidad, publicar
y dar a conocer esta informacion mediante el repositorio virtual de

investigaciones.

Para los directivos del Consorcio Vial Vizcachane:

En cuanto a la variable gestion de recursos humanos, se debe potenciar las
dimensiones de formacién y recompensa. La formacion es un elemento clave
para el buen desempefio del personal. La recompensa implica la remuneracion
y el reconocimiento de los logros extraordinarios mediante felicitaciones
publicas, escritas, pecuniarias, capacitaciones o de descanso. La empresa debe
desarrollar mas creatividad para hacer justicia al esfuerzo del personal, de lo

contrario, es posible la fuga de talento.

Para futuros investigadores:

La presente investigacion ha permitido identificar que la gestion de recursos
humanos influye en el 30,1% del cumplimiento de metas en la empresa. Es tarea
de los futuros investigadores identificar otras variables que ejerzan influencia

significativa en las condiciones de la variable cumplimiento de metas.
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Anexo 1: Fichas de encuesta.
INTRODUCCION

Estimado sefior(a):

Ante todo, agradezco su atencidn. Se esta realizando un estudio para valorar la gestién de recursos humanos y el cumplimiento de

metas en la empresa, por esta razén, aqui se le presenta una encuesta que se responde de manera andnima, con sinceridad y

libertad. Lea bien cada item y marque con un aspa (X) la respuesta que se aplique mejor al caso. Recuerde: no hay respuesta mala.

INFORMACION GENERAL

Sexo: varon (). Mujer (). Tiempo de servicio en laempresa: ..........cccoceevvvnnnnn.. Area de trabajo: ..........cceeevveeeirienennn,
En la empresa donde usted labora, por lo general, ¢se dan los siguientes casos?
Dimension: Formacion
1. La empresa ¢ofrece programas de capacitacion para el personal de tu area? 1Nunca ,\Zﬁr?cs; S?ecn‘;’ls:e 4Siempre
2. ¢Se sondea periddicamente las areas que requieren urgente capacitacion para lograr | Nunca | Casi Casi Siempre
mejores resultados? Nunca | Siempre
3. ¢ Se toma en cuenta el parecer del personal para decidir los temas de capacitacion? Nunca Ncuii'a Sigr?;'re Siempre
. . .y . . Nunca Casi Casi Siempre
; ?
4. Para la labor que realizas ¢ consideras que tu capacitacion es suficiente” Nunca | Siempre
5. ¢Se aprovecha el potencial intelectual de las universidades, organizaciones o | Nunca | Casi Casi Siempre
profesionales para capacitar al personal? Nunca | Siempre
p L, . Nunca Casi Casi Siempre
; ?
6. ¢ Sabes cual es la mision y vision de la empresa Nunca | Siempre
. . ‘2 . Nunca Casi Casi Siempre
; ?
7.6. ¢ Conoces bien el manual de organizacion y funciones de la empresa+ Nunca | Siempre
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. . . . . N i i iempr
8. ¢ El trabajo que realizas en la empresa hace que te sientas realizado profesionalmente? unca Niii'a Sigrﬁ)'re Siempre
, ~ Nunca Casi Casi Siempre
; 2
9. ¢ Conoces cuales son las metas de la empresa para este mes y para este afo Nunca | Siempre
. o N i [ iempr
10. ¢ El personal de la empresa trabaja de manera especializada en un solo campo? unca Niii'a Sigﬁ%re Siempre
Dimensioén: Capacidad productiva
. . . Nunca Casi Casi Siempre
: 2 .
11. ¢ Siente que la empresa esta logrando captar laboralmente lo mejor de usted* Nunca | Siempre
12. ¢ Se aprovecha cada vez mejor los tiempos muertos que a veces surgen en su area de | Nunca | Casi Casi Siempre
trabajo? Nunca | Siempre
. , . L . Nunca Casi Casi Siempre
: 2 .
13. ¢ Se cierra el circulo de acciones para cumplir bien los proyectos de trabajo” Nunca | Siempre
L. . . Nunca Casi Casi Siempre
; 2
14. ¢ Se presta atencion a las sugerencias de todo el personal para mejorar la labor Nunca | Siempre
. . . Nunca Casi Casi Siempre
. ? .
15. En la empresa ¢ hay personal suficiente para cada area de trabajo~ Nunca | Siempre
. . o Nunca Casi Casi Siempre
I)
16. Se siente que la empresa esta logrando sus objetivos” Nunca | Siempre
Dimension: Evaluacion
17. ¢Para el contrato de nuevo personal se evalla la formacién profesional de los | Nunca | Casi Casi Siempre
candidatos? Nunca | Siempre
18. ¢ Para el contrato de nuevo personal se evalla la experiencia laboral y los logos de los | Nunca | Casi Casi Siempre
candidatos? Nunca | Siempre
19. En el area de recursos humanos ¢se vela por los intereses del personal ante los | Nunca | Casi Casi Siempre
directivos? Nunca | Siempre
p . . Nunca Casi Casi Siempre
; 2
20. ¢ El &rea de recursos humanos atiende los casos personales especiales” Nunca | Siempre
21. ¢Hay adecuadas estrategias de induccion para que el nuevo personal asuma bien el | Nunca | Casi Casi Siempre
proyecto y las responsabilidades de la empresa? Nunca | Siempre
, T ~ N Casi Casi Siempre
22. ¢ Se evalua periédicamente el desempefio de todo el personal que labora en la empresa? unca Nuii'a Sier";pre P
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23. ¢Existe un area para ayuda al personal que tiene dificultades personales, familiares o | Nunca | Casi Casi Siempre
laborales? Nunca | Siempre
; Nunca Casi Casi Siempre
?
24. Se realiza concursos para la contrata de nuevo personal? Nunca | Siempre
25. ¢, Son adecuadas las formas de seleccién de nuevo personal en esta empresa? Nunca | Casi Casi | Siempre
Nunca | Siempre
Dimension: Recompensa
26. La promocion (cargos) ¢se da conforme a la capacitacion y experiencia laboral de las | Nunca | Casi Casi Siempre
personas? Nunca | Siempre
27. La remuneracion es proporcional a la capacitacién y al aporte laboral de las personas? | \UN¢@ N?J?\ila Siecr?]? o Siempre
; ; ; ; : Nunca Casi Casi Siempre
; ?
28. A nivel general ¢,se incentiva a la mejora profesional* Nunca | Siempre
. , . .y . Nunca Casi Casi Siempre
; ?
29. ¢ Se demuestra real interés por la realizacion profesional del personal Nunca | Siempre
. ; : : Nunca Casi Casi Siempre
; ?
30. ¢ Se felicita y estimula el trabajo realizado por el personal* Nunca | Siempre
. . . . Nun i [ iempr
31. ¢ La empresa hace todo lo posible para evitar que el personal renuncie al trabajo? unca N%f‘ia Siecri;re Siempre
Dimension: Valores laborales
32. En la empresa se cuenta con el aporte del personal operario a la hora de tomar | Nunca | Casi Casi Siempre
decisiones? Nunca | Siempre
. . . Nunca Casi Casi Siempre
; ?
33. ¢ Se promueve la cooperacion o el trabajo en equipo”~ Nunca | Siempre
34. ¢ Acepta la ayuda de otros compaiieros en la solucién de dificultades laborales? Nunca Ncuii'a Sig;%'re Siempre
35. ¢, Hay reuniones periddicas para dar a conocer los logros y los retos de la empresa? Nunca Ncuii'a Sig;z're Siempre
36. Hay espacio para la iniciativa en el cumplimiento de las labores que se le ha | Nunca | Casi Casi Siempre
encomendado? Nunca | Siempre
; ; : ‘2 Nunca Casi Casi Siempre
; ?
37. ¢ Se conserva la calma en situaciones de urgencia y presion” Nunca | Siempre
38. ¢ Se usa todos los medios para mantener una comunicacion efectiva entre todos? Nunca Niii'a Sigrisp're Slempre
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39. ¢ Usted proporciona informacion a sus compaiieros de trabajo cuando estos le solicitan?

) L . . Nunca Casi Casi Siempre
40. ¢ Usted se adapta facilmente cuando hay cambio de responsabilidades? Nunca | Siempre
41. ¢Usted busca nuevos conocimientos para cumplir mejor el encargo asignado por la | Nunca | Casi Casi Siempre
empresa? Nunca | Siempre

CUESTIONARIO DE VALORACION DE CUMPLIMIENTO DE METAS
Dimension conocimiento del plan estratégico.
1. ¢ Conoces de alguna manera el plan estratégico de la empresa? No | Poco | Bastante | Siempre
2. ¢, Conoces cuales son las metas mensuales, trimestrales o semestrales de la empresa? No | Poco | Bastante | Siempre
3_. ¢En las metas de la empresa se precisa quiénes son los responsables de las tareas a No | Poco | Bastante | Siempre
ejecutar?
4. ¢Enlas metas de la empresa se precisa los plazos en que deben cumplirse las No | Poco | Bastante | Siempre
responsabilidades?
Dimension optimizacion de recursos
5. ¢ En el trabajo se ha utilizado los materiales adecuados para que el resultado sea de :
calidad? No | Poco | Bastante | Siempre
6. ¢, En el trabajo se ha utilizado toda la cantidad necesaria de materiales para que el resultado .
: No | Poco | Bastante | Siempre

sea de calidad?
7. ¢ En el trabajo se evita el desperdicio de material? No | Poco | Bastante | Siempre
8. ¢ Se verifica periédicamente el correcto funcionamiento de las herramientas y maquinarias? | No | Poco | Bastante | Siempre
9. ¢ El personal cumple el reglamento de organizacién y funciones? No | Poco | Bastante | Siempre
fluOriC?éEr:’?rea de logistica y mantenimiento de la empresa, cumple adecuadamente con su No | Poco | Bastante | Siempre
11. ¢ Existe una adecuada implementacion para su salud y seguridad en el trabajo? No | Poco | Bastante | Siempre
12. ¢ Es acertado el liderazgo ejercido por los directivos para el cumplimiento del proyecto? No | Poco | Bastante | Siempre
13. ¢ En la empresa se conoce y prioriza los proyectos mas importantes y urgentes? No | Poco | Bastante | Siempre
14. ¢ Hay suficiente personal para realizar los trabajos asumidos? No | Poco | Bastante | Siempre
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15. ¢ Se evita espacios muertos en que no haya nada que hacer? | No | Poco | Bastante | Siempre
Dimensién satisfaccion de los usuarios

16. ¢ El personal se siente contento con la oportunidad laboral que le brinda la empresa? No | Poco | Bastante | Siempre
17. ¢Los usuarios se sienten contentos con la labor que realiza la empresa? No | Poco | Bastante | Siempre
18. ¢ Cada parte del proyecto se realiza con alta calidad? No | Poco | Bastante | Siempre
19. ¢ Los trabajos tienen buenos acabados? No | Poco | Bastante | Siempre
20. ¢ Los proyectos de trabajo se concluyen en el tiempo previsto? No | Poco | Bastante | Siempre
21. ¢ Los proyectos de trabajo se concluyen en la calidad que estaba prevista? No | Poco | Bastante | Siempre
22. ¢Los responsables hacen esfuerzo por cumplir lo previsto? No | Poco | Bastante | Siempre
23. ¢ Se realiza el servicio superando los limites de lo minimamente esperado? No | Poco | Bastante | Siempre
Dimensién evaluacion.

24. ¢ Se evalla periddicamente si se cumplié lo planeado? No | Poco | Bastante | Siempre
25. ¢ La empresa escucha las sugerencias de los trabajadores y de los beneficiarios? No | Poco | Bastante | Siempre
26. Cuando no se logra lo planeado ¢,se averigua por qué razones no se logro? No | Poco | Bastante | Siempre
ﬁ)?drglrgos éxitos alcanzados se comunican a todo el personal para que todos se alegren por el No | Poco | Bastante | Siempre
28. ¢ En caso de incumplimiento de metas, ¢ se hace reajustes para mejorar el servicio? No | Poco | Bastante | Siempre
29. ¢ Todos asumen con madurez los retos que les deja la evaluacion? No | Poco | Bastante | Siempre
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Anexo 2: matriz de consistencia

Titulo: Gestién de recursos humanos y su influencia en el cumplimiento de metas en el consorcio vial Vizcachane, Arequipa 2018.

Problemas Objetivos Hipotesis Variables y Metodologia
dimensiones
Problema principal: | Objetivo general: Hipotesis general: Variable 1: Tipo de investigacion:
JInfluye la gestién de | Determinar si la gestion de | Hi: En el Consorcio Vial Gestién de recursos Cuantitativo, correlacional-
recursos humanos en | recursos humanos influye | Vizcachane la gestion de humanaos. causal.
el cumplimiento de en el cumplimiento de recursos humanos influye Dimensiones: Disefio de investigacion:
metas del consorcio metas del consorcio vial significativamente en el -Formacion. No-experimental.
vial Vizcachane, Vizcachane, Arequipa cumplimiento de metas. -Capacidad De campo.
Arequipa 2018? 2018. Ho: En el Consorcio Vial productiva. Transversal.
Problemas Objetivos especificos: Vizcachane la gestién de -Evaluacion. Método:
secundarios: 1. Analizar la gestion de recursos humanos no -Recompensa. Hipotético-deductivo.
1. ¢Como es la recursos humanos en el influye significativamente en | -Valores laborales. Técnica:
gestion de recursos Consorcio Vial el cumplimiento de metas. Variable 2: Encuesta.
humanos en el Vizcachane, Arequipa Hipotesis especificas: Cumplimiento de Instrumentos:

Consorcio Vial
Vizcachane, Arequipa
20187

2. ¢ Cual es el nivel de
cumplimiento de
metas en el Consorcio
Vial Vizcachane,
Arequipa 2018?

3. ¢ Cuanto influye la
gestion de recursos
humanos en el
cumplimiento de
metas del consorcio
vial Vizcachane,
Arequipa 2018?

2018.

2. Evaluar el nivel de
cumplimiento de metas en
el Consorcio Vial
Vizcachane, Arequipa
2018.

3. Determinar el indice de
influencia de la gestion de
recursos humanos en el
cumplimiento de metas del
consorcio vial Vizcachane,
Arequipa 2018.

H1: En el Consorcio Vial
Vizcachane la gestion de
recursos humanos es
desfavorable.

H2: En el Consorcio Vial
Vizcachane el nivel de
cumplimiento de metas es
de nivel medio-alto.

H3: En el Consorcio Vial
Vizcachane existe una
influencia mayor al 25% de
la gestién de recursos
humanos en el
cumplimiento de metas.

metas.
Dimensiones:
-Conocimiento del
plan estratégico.
-Optimizacion de
recursos.
-Satisfaccion de los
usuarios.
-Evaluacion.

-Cuestionario de evaluacion de

gestién de recursos humanos
(grado bueno, regular, malo).
-Cuestionario de valoraciéon de
cumplimiento de metas (nivel
alto, medio, bajo).

Poblacion focal o censal:
Personal en general: 104.
Estadistica:

Frecuencias absolutas,
frecuencias relativas, chi-
cuadrado, coeficiente de
determinacion.
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Anexo 3: Base de datos

a) Variable Cumplimiento de metas.
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b) Variable Gestion de recursos humanos.
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