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RESUMEN

La presente investigacion tiene por objetivo determinar la relacion existente
entre la gestién de recursos humanos y el desempefio laboral de los agentes
de seguridad de la empresa Lider Security S.A.C de la Ciudad de Tarapoto
2016, se centra en un disefio descriptivo-correlacional, debido a que la
investigacion se limita Unicamente a recoger y comparar la informacién de las
variables en estudio.

Para la investigacion se tuvo como muestra al total de la poblacion (cuarenta y
un colaboradores) siendo su distribucion la siguiente: cuarenta (40) agentes de
seguridad, quienes evaluaron la gestion de recursos humanos, y un (1)
supervisor encargado de evaluar el desempefo laboral individual de todo el
personal. Los datos fueron extraidos haciendo el uso de instrumento de dos
cuestionarios, para el procesamiento de datos, se aplicd los programas
Microsoft Excel y el SPSS 21 de los cuales se obtuvieron los cuadros y graficos
que permitieron comprender y analizar de manera sencilla los datos obtenidos.
Los resultados obtenidos evidencian que existe una relacion directa y
significativa entre las variables gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral de los agentes de seguridad de la empresa Lider Security S.A.C, ya que
la prueba de Rho de Spearman se mostré positivo.

La principal conclusion encontrada en la presente investigacion fue que existe
una relacién positiva entre las variables gestion de recursos humanos y el
desempefio laboral de los agentes de seguridad de la empresa Lider Security
S.A.C. de la ciudad de Tarapoto 2016.

Palabras clave:

Gestion de recursos humano, Desempefio laboral.
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ABSTRACT

This research aims to determine the relationship between human resource
management and job performance of security agents Company Leader
Security SAC City Tarapoto 2016, focuses on a descriptive-correlational
design, because the investigation is limited only to collect and compare
information of the variables under study.

For research he had as shown in the total population (forty-one employees)
being distributed as follows: forty (40) security agents who evaluated the
management of human resources, and one (1) supervisor in charge of
evaluating the individual job performance of all staff. Data were extracted by
using an instrument of two questionnaires, for processing data, Microsoft
Excel and SPSS 21 programs which charts and graphs that allowed
understand and analyze easily the data were obtained was applied.

The results show that there is a direct and significant relationship between the
variables of human resource management and job performance of the security
company Security Leader S.A.C, since the Spearman Rho test was positive.
The main conclusion found in this study was that there is a positive
relationship between the variables of human resource management and work
performance Leader security officers Security Company S.A.C. of the city of
Tarapoto 2016.

Keywords:

Human resources management, job performance.
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INTRODUCCION
1.1.Realidad problemaética
En los tiempos actuales, las empresas competitivas se ven obligadas a
afrontar nuevos retos, es por ello que en la actualidad las empresas han
iniciado el proceso de la busqueda de personal idéneo para sus
organizaciones, debido a que estas consideran que sus colaboradores
son el eslabon principal en la cadena de la eficiencia y sostenibilidad que
necesitan para su continuidad en el mercado ya sea de productos como
de servicios; cuanto mas se aprecie la importancia de los recursos
humanos, mejores seran los resultados en la productividad y el

desempefiio laboral.

En la actualidad es necesario implantar enfoques innovadores en la
gestion de los recursos humanos, debido a factores socioeconémicos y
condicionantes a la vez lo cual ha determinado la concepcion de
diferentes modelos para la aplicacién practica de sistemas de gestion de
estos recursos. Su estudio es de mucha utilidad como herramienta
tedrico-metodoldgica para el disefio y perfeccionamiento de la gestion de
recursos humanos en las organizaciones. Los recursos humanos en la
actualidad son de mucha importancia para las empresas que quieren ser
competitivas. El valor afladido en la gestion de recursos humanos se ve

reflejado en las nuevas capacidades adquiridas por sus profesionales.

Lider Security S.A.C, es una empresa que brinda servicios de seguridad y
vigilancia privada a las distintas empresas e instituciones estatales de la
ciudad de Tarapoto, en la cual se presentan inconvenientes por parte del
personal contratado para laborar ya que existe una tasa significativa de
reclamos por parte de sus clientes (empresas e instituciones estatales de
la ciudad de Tarapoto), esto podria darse por un manejo deficiente de los
procesos para la obtencién de trabajadores idéneos, ya que, cuando se
necesita de personal no realizan los procedimientos adecuados de
reclutamiento de personal, no se realiza el filtro o seleccién de acuerdo al

cargo, se realiza una contratacion sin regirse a alguna politica, ademas de

13



ello no realizan una adecuada induccién al personal nuevo, en cuanto a
su remuneracion la mayoria de sus colaboradores no se encuentran
satisfechos, no brinda incentivos o reconocimientos, no se brinda
adecuadamente las capacitaciones, puesto de que no se evidencia una
documentacion y estandarizacion de estos procesos mencionados,
incluyendo que la mayoria de los trabajadores ingresan a trabajar por
relaciones amistosas que tienen con los administrativos; por lo cual se
puede afirmar la falta de politicas administrativas y gerenciales para
incrementar la eficiencia del factor humano evidenciando también la
ausencia de una estructura sistematica dentro de la empresa que permita
concebir criterios de eficacia en la labor diaria del agente de Lider
Security S.A.C. mediante este trabajo se busca dar solucion a la
interrogante ¢Cual es la relacion existente entre la Gestion de Recursos
Humanos y el desempefio laboral de los agentes de seguridad de la
Empresa Lider Security S.A.C. de la Ciudad de Tarapoto 20167, de este
modo brindar pautas de mejora en la contratacion de personal de la

empresa.

1.2.Trabajos previos
Gamero (2003), en su tesis: “Analisis Econdmico de la Satisfaccion
laboral”. (Tesis de titulacion). Universidad de Malaga. Espafia. El objetivo
de la presente investigacion es presentar la satisfaccion laboral como un
concepto susceptible de ser incorporado, ya sea desde un punto de vista
tedrico asi como empirico, a los estudios que son originarios de la
economia laboral. Esta investigacion busca adicionar el concepto de

satisfaccion laboral a los temas estudios de la economia laboral.

Bedoya (2003), en su tesis: “La nueva gestion de personas y su
evaluacion de desempefio en empresas competitivas”. (Tesis de
titulacion). Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Lima. Perd. La
problematica de la presente investigacion parte de la deficiencia de las
empresas en cuanto a seleccion de personal se refieren, estas deben ser

competitivas, por lo cual resulta irrelevante seleccionar personal calificado
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y dicho personal debe ser capacitado constantemente con ayuda de
nuevas tecnologias en la gestion empresarial. El objetivo principal
planteado en el presente estudio tiene como finalidad demostrar que una
moderna e innovadora de gestién de personas infieren directamente en la
evaluacion de desempefio de sus recursos humanos lo que trae como
consecuencia el logro que las empresas sean altamente competitivas. En
esta nueva concepcion, los trabajadores pasan a ser de simples recursos
(humanos) organizacionales a ser calificados como seres poseedores de
conocimientos, personalidad, inteligencia, habilidades, aspiraciones,

destrezas y percepciones.

Ahumada (2007), en su estudio: “Gestion de los Recursos Humanos en
las Municipalidades”. Universidad Central. Chile. Los resultados de la
investigacion nos dice que las relaciones labores en la municipalidad
estan orientadas a mantener un dialogo periddico y regular entre el nivel
estratégico de la organizacion y el nivel operativo o de apoyo organizado
gremialmente. La actividad de fomento de las relaciones laborales
favorece el entendimiento y el clima para enfrentar eventuales conflictos o
diferencias de opiniones en la materia, y sobre todo transparentar los
antecedentes que sirven de base para respaldar el andlisis y las
conclusiones que se plantean por las partes. Un factor importante para
motivar el emprendimiento de tareas que requieren esfuerzos colectivos,
es el sentido de la integracion y compromiso de los funcionarios, de
manera que se tendra un aliciente adicional a las compensaciones

econdmicas.

Robles y Gerardo (2010), en su articulo: “La gestién del recurso humano
y el poder en las organizaciones”. Revista Académica de Investigacion,
México. Concluye: En la actualidad algunas organizaciones apuestan por
el desarrollo del talento humano como una estrategia de mejora continua
gue aporte en el logro de objetivos estratégicos como la calidad en el
servicio y la rentabilidad. las empresas que logren adaptar a sus practicas

relacionadas con la gestion de personal, la formalizacion de un area de
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recursos humanos para considerar el impacto de su integracién y la
ejecucion de sus acciones en el contexto de las relaciones laborales y el
poder a nivel directivo que se revierten hacia si misma “como efecto de
bumerang” en forma de resistencia al cambio; para identificar efectos que
provienen del cumplimiento de las tareas y funciones operativas de las

areas en las que el recurso humano participa

Ostos (2010), en su tesis: “Administracion de Innovacion: Relacion con el
Desempefio Organizacional, y los Factores Contingentes del Entorno,
Caracteristicas Organizacionales y Estrategias de Negocio”. (Tesis
doctoral). Universidad de las Américas Puebla. México. Concluye que:
Identificar la combinacién de factores externos (entorno) e internos (Tipos
de Innovacion, Tipos de Estrategias de Negocios, Caracteristicas
Organizacionales) que estan utilizando las empresas y como estos
influyen en el Desempefio Organizacional. Asimismo explicar las
relaciones e hipotesis existentes entre los factores externos e internos, y
como se relacionan los cambios de un factor con respecto de los demas,
Los resultados del estudio brindaran a los ejecutivos y empresarios el
conocimiento del comportamiento de los factores externos e internos de la
organizacion, y la combinacion de factores mas adecuada que influyen en
el Desempefio Organizacional, Motivar a los académicos a continuar
investigando sobre las relaciones de contingencia que influyen en las
practicas de innovacion y en el desempefio organizacional, buscando
explicar o recomendar la mejor mezcla de factores que se adapte mejor a

cada rango de contingencia.

Diaz (2010), en su tesis: “Analisis de la motivacion y su efecto en el
desempeiio laboral del personal subalterno de la Fuerza de Aviacion de la
Marina de Guerra del Perd”. (Tesis de titulacion). Universidad San Martin
de Porres. Lima. Perd. Concluye que: Durante las ultimas décadas, la
mayoria de las organizaciones consideran que el principal elemento es el
capital humano, por lo tanto, dentro de sus estrategias de recursos

humanos desarrollaran politicas que mejoren la motivacion de su personal
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para obtener un desempefio eficiente y eficaz que conduzca al logro de
los objetivos organizacionales. La Marina de Guerra del Peru no puede
encontrarse fuera de esa tendencia, por lo que la presente investigacion
pretende determinar el nivel de motivacion del personal subalterno de la
Fuerza de Aviacion Naval, tomando como modelo la Teoria de Herzberg y
como ésta influye en su desempefio laboral. Mediante la aplicacion de un
instrumento cuantitativo denominado encuesta, se determiné que el
personal subalterno de la Fuerza de Aviacion Naval tiene un bajo nivel de
motivacién, siendo el principal factor que ha generado esta situacion el
factor promocion/ascenso (40.5%), el cual, de acuerdo al personal no se
viene aplicando en forma adecuada dentro de la Institucion, dando como

resultado el bajo nivel de motivacion.

1.3.Teorias relacionadas al tema

Teorias relacionadas al tema

La Agencia de Cooperacion Internacional del Japén JICA (2010)
Conforma el grupo de reglas, normas, practicas y politicas que una
organizacion necesita para planificar, organizar, dirigir y controlar, a las
relaciones con el talento humano, comenzando desde la admision,
siguiendo por la remuneracion, desarrollo, higiene — seguridad y el

propiciar un adecuado ambiente de labores.

La gestion de recursos humanos representa todas las decisiones que se
puedan tomar integralmente en cuanto a la eficiencia del colaborador en
la empresa, desde una optica de comprensién y preparacion, el objetivo
de la gestion del recurso humano, tal como lo sefiala JICA (2010) parte
desde el principio de que las personas son un activo importante para el
desarrollo de las actividades y el cumplimiento de metas de las
organizaciones, solo las organizaciones exitosas perciben que la mejor
forma de prosperar, radica en la comprension de que necesitan la
identificacion de los socios internos “personal de la empresa”, de esta

manera lograr una efectividad mayor, existe elementos claves que toda
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organizacion debe tener interiorizada en sus colaboradores, como por
ejemplo la concientizacion de que los objetivos se deben cumplir,
aumentar la competitividad de la empresa, ayudar a la creacién de
colaboradores mejores entrenados y motivados, la organizacion debe dar
una vision de desarrollo constante al colaborador, permitiéndole su
autorrealizacion y satisfaccion, la organizacién debe proveer un ambiente
calificado con una alta calidad de vida laboral, ademas establecimiento
de comportamientos responsables para con la sociedad.

La Agencia de Cooperacion Internacional del Japén en el 2010 menciona
gue si bien es cierto la gestion del recursos humanos resulta ser un
conjunto integral de actividades interrelacionadas se pueden resumir en 6
dimensiones béasicas comenzando por la admision de personal, en
donde se involucra actividades de reclutamiento, seleccion vy
contratacion, asi mismo como segunda dimension se menciona a la
integracion de personal, el cual representa la actividad de informar al
nuevo colaborador sobre las funciones que realizard, esta actividad lleva
el nombre de induccion, la tercera dimensiébn enmarca la compensacion
del personal, en ella se pueden evidenciar actividades acerca de la
remuneracion, los incentivos, los servicios y beneficios ofrecidos a los
colaboradores, la siguiente dimension enmarca el desarrollo de personas,
es aqui que se evidencia las actividades de capacitacién, educacion
entrenamiento y el desarrollo del colaborador, a higiene seguridad y
calidad de vida, representa la quinta dimension, es aqui que se puede
evidenciar actividades en donde la empresa debe priorizar las
condiciones ambientales del trabajo, como también debe estar al
pendiente de las condiciones fisicas del trabajador, como ultima
dimension se evidencia el ambiente laboral, en donde la organizacién
interioriza un sistema general y encuadra las tendencias emocionales de
cada uno de sus colaboradores; a continuacion se comenzara a detallar

cada uno de los indicadores expuestos.

Reclutamiento de personal: es el proceso en donde se inicia con la

convocatoria de personal para un determinado puesto de trabajo, este
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proceso parte de la base de un perfil de puesto estructurado para cada
funcién en una determinada area, ademas los procesos de convocatoria
son de distintas manera dependiéndose de los objetivos que la empresa

se a plateado para dicha funcion (JICA 2010).

Seleccidn: resulta siendo una actividad de filtro en donde se evidencian
técnicas de seleccion para los cargos de la empresa, es aqui en donde
se analizan las capacidades de cada postulante con la premisa de que
este deba encajar en el perfil de puesto de la empresa, en el proceso de
seleccion el personal encargado de la misma debe contener las
competencias necesarias para poder escoger al indicado para el puesto
especificado (JICA 2010).

Contratacion: es aqui en donde termina la dimensién de la admisiéon del
personal, es aqui en donde la empresa debe contar con politicas
claramente establecidas, para contratar a un nuevo integrante para la
empresa, asi mismo esta accién después de la seleccion se torna una
actividad inmediata (JICA 2010).

Induccién: de los trabajadores a su cargo este proceso concreta el hecho
de diversas maneras segun dependa el tipo de organizacion y el puesto a
ocupar, sin embargo como actividades basicas de este indicador se
evidencian las presentaciones generales del nuevo colaborador a cada
uno de sus compafieros, el objetivo principal de esta parte es mostrar
como son recibidas las personas, presentadas e iniciadas en la
organizacion. (JICA 2010).

Remuneracion: esta actividad generalmente puede mencionarse como
una de las de mayor vulnerabilidad en las diferentes empresas, ya que
bajo un principio de necesidades cubiertas, el ser humano tiene
necesidades infinitas es decir nunca seran cubiertas al 100%, y siendo el
dinero una herramienta para cubrir estas necesidades, resulta logico

aceptar que en una gran mayoria los colaboradores no estaran contentos
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con sus remuneraciones, sin embargo en cierta medidas deben ser
adecuadas, ello se logra a lo menos cuando los sueldos bridados se
encuentran acorde al mercado, asi mismo estas remuneraciones en gran

parte deben cubrir sus necesidades basicas (JICA 2010).

Incentivos: los incentivos si bien es cierto este indicador pareciera tener
sinonimia con la remuneracion, el incentivo se torna en un campo mas
emotivo y valorativo para el colaborador, ya que estos se brindan por
desempefios relevantes y que salen del estandar establecido por la
empresa en dicha actividad, asi mismo los incentivos también se pueden
converger como los reconocimientos positivos por la responsabilidad que

un colaborador muestra en su cargo (JICA 2010).

Servicios de beneficios ofrecidos a los colaboradores: ello depende en
gran medida por la legislacion propia de cada pais, en donde el estado
establece beneficios sociales que les permitan a los colaboradores a
desarrollar sus funciones de manera segura y plena, asi mismo existen
empresas que pactan otros tipos de beneficios con los colaboradores,
estos se define como las actividades pagadas por la organizacion para
brindar un apoyo de indole material o social a los trabajadores. Con la
finalidad de mantener y atraer al mejor personal al momento de llevar a

cabo el proceso de reclutamiento y seleccién. (JICA 2010).

Capacitacion: la capacitacion es donde se orienta al colaborador los
procedimientos del trabajo dentro de su cargo, también busca desarrollar
en el colaborador los conocimientos habilidades y actitudes, que permitan
contribuir con el logro de los objetivos organizacionales. Ademas dentro
del proceso laboral, las empresas deben programar y ejecutar
capacitaciones constantes sobre el mejoramiento y/o efectivizar las

funciones propias del cargo (JICA 2010).

Educacioén: la educacion se comprende como la base evolutiva del ser

humano, es la liberacién del ser en un contexto de solucion efectiva de
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los problemas, comprende los lineamientos que aseguran una vida
comprensible con la realidad, en ese sentido las empresas deben brindar
a sus colaboradores conocimientos que contribuyan a una modificacion
de su conducta, en contraste a la interaccién con sus compafieros de
trabajo y los grupos de valor para la empresa, ademas se direccionan a
tomar decisiones logicamente viables a sus problemas suscitados (JICA
2010).

Entrenamiento: el entrenamiento es la accion de coaching que se realiza
para el personal para preparar a los futuros ocupantes de un determinado
cargo dentro de la organizacion, es la capacidad que tiene una empresa
en llevar a un colaborador de la mano desde un punto que esta hacia una
jerarquia ganada por sus propias habilidades, desarrolladas en el
proceso de coaching, es aqui en donde se les permite demostrar sus

habilidades y capacidades dentro del cargo de orden superior.

Desarrollo: el desarrollo personal es el proceso en donde una persona va
alcanzando parametros cada vez mas altos en cuanto a su
profesionalismo y especializacion en funciéon de las responsabilidades
futuras que puedan suscitarse, en ese sentido las empresas deben ser
capaces de proveer el ambiente necesario para que el personal que
labora en la misma tenga las facilidades de desarrollarse tanto personal

como profesionalmente (JICA 2010).

Condiciones ambientales de trabajo: es el establecimiento de las mejores
condiciones laborales en las que los trabajadores desarrollen
Optimamente su trabajo; el ambiente de trabajo resulta ser hoy por hoy un
factor importante que incluso interviene de manera directa en la
productividad de un colaborador ya que si tiene las condiciones para ello,
podra ejercer con total libertad y de manera adecuada las funciones de
su trabajo (JICA 2010).
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Condiciones Fisicas del trabajador (salud fisica): un colaborador tendra
mayor grado de afecto y compromiso en la medida que sepa que sus
condiciones fisicas no se encuentran vulneradas con el trabajo que
realiza, por lo que es fundamental que el trabajador cuente con los
instrumentos y material necesario para desempenfar su trabajo y estos a
su vez deben brindar reducir los riesgos laborales, en esa medida las
empresas deben ocuparse de brindar seguros de salud y seguridad fisica
a los trabajadores, ademas debe evitar al maximo que se ponga en
riesgo la integridad de los trabajadores en el proceso del cumplimiento de

sus actividades y/o funciones (JICA 2010).

Sistema Organizacional: incluye aspectos de liderazgo, manejo del
poder, politicas, etc. el sistema organizacional representa el escenario
funcional y conductual que existe al interior de la misma en esa medida
las empresas deben generar procedimientos que direccionen
adecuadamente el clima laboral como también este clima debe ser viable
para los intereses estratégicos de la empresa, ademas en este indicador
se evidencia la capacidad que tienen la organizacidn para establecer un

adecuado rango de rotacion de personal (JICA 2010).

Tendencias Motivacionales: resulta ser una realidad palpable, se base en
la capacidad que tiene la empresa para motivar personalizada mente a
cada trabajador, ya que obedece al principio de que todas las personas
somos un mundo distinto al otro, por ende los que puede motivar a una,

seguramente no motivara a otra (JICA 2010).

Desempefio

Rodriguez (2009), es un proceso integral que conjuga elementos
estratégicos de la empresa, como la mision, visién, objetivos y
estrategias, las cuales conllevan a la competitividad global de la
organizacion, ademas esta en funcion a la mejora permanente en cada

proceso de la gestion administrativa.
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Mendoza (2008) el desemperio laborar es el conjunto de procedimientos
laborales que un colaborador realiza para el cumplimiento de sus
actividades, dentro de ello se involucra la disciplina, la iniciativa, los
cuales llevan a generar una mejor calidad en su trabajo, ademas cuenta
con parametros de medicion establecida, dentro de ellos se enmarca 8
indicadores, calidad del trabajo, disciplina laboral, iniciativa y creatividad,
superacion personal, cumplimiento del plan de trabajo, responsabilidad,

cooperaciéon y trabajo en equipo.

Calidad de trabajo: este indicador refleja un nivel de calificacion acerca
de la manifestacion mediante actitud y resultados, sobre el
profesionalismo, la exactitud, el esmero y el orden que manifiestan al
momento de realizar su trabajo, ademas refleja el cumplimiento de
normas en el procedimiento de realizacion de sus actividades, para
finalizar este indicador refleja las muestras de orden y limpieza que este
tiene en su ambiente de trabajo Mendoza (2008).

Disciplina Laboral: entiéndase por disciplina como el ejercicio al
cumplimiento de una norma establecida, ademas en base a un enfoque
laboral, la norma generalmente reflejara el cumplimiento objetivo de las
funciones, en ese sentido la disciplina laboral, converge el cumplimiento
del cédigo de conducta y ética, ademas el aprovechamiento de las horas

de trabajo en el cumplimiento de sus funciones. Mendoza (2008).

Iniciativa y creatividad: este indicador basicamente se sustenta en la
capacidad que tiene el colaborador para resolver los problemas que
acontecen a las funciones de sus a actividades, estas resoluciones
deben constar de sentido comun, novedad en ideas y la muestra
constante de iniciativas de aprendizaje para mejorar el desempefio de

sus tareas. Mendoza (2008).
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Superacion personal: la superacién personal resulta ser un indicador con
mucha importancia en el desempefo laboral, ya que parte del principio
de que solo una persona con aspiraciones personales, buscara
constantemente la competitividad y la calidad del desempefio de sus
funciones, para ello estos colaboradores buscan su desarrollo
profesional, ademas muestran alto interés en las diversas capacitaciones

que podria hacer una empresa. Mendoza (2008).

Cumplimiento del plan de trabajo: el plan de trabajo es un instrumento de
gestion elaborado en el proceso de planificacion estratégica, es ahi en
donde se enmarca el cumplimiento de las tareas asignadas de acuerdo al
plan y funciones establecidas, todo ello en contraste del cumplimiento de
las metas. Mendoza (2008).

Responsabilidad: la responsabilidad resulta ser un valor intrinseco de
cada persona, la cual se ve materializada por la forma de como cumple
sus actividades programadas en el tiempo oportuno, bajo ese acapite las
empresas cuentan con diversas funciones que deben cumplirse ello se
lograra en la medida que el colaborador muestre dedicacion en el trabajo,
lo cual le permitira el reconocimiento maximo de confianza, ademas el
solo hecho de la asistencia puntual a su trabajo ya refleja un buen
indicador de confianza, cuando un colaborador llega a mantener una
confianza soélida para la empresa incluso se le puede dar para el manejo
de los bienes de la institucion. Mendoza (2008).

Cooperacion y trabajo en equipo: este indicador resulta de suma
importancia en la medida que los trabajadores necesitan del resto de sus
comparieros de trabajo para para cumplir las metas del area y por ende
de la organizacién, en ese sentido el colaborador debe demostrar indices
de cooperacién mutua con sus comparfieros de trabajo, respetando sus
ideas y teniendo una buena pre disposicion para trabajar en equipo,
incluso si es que tiene la necesidad de quedarse fuera del horario de
trabajo con el fin de cumplir las tareas encomendadas al grupo. Mendoza
(2008).
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1.4.Formulacion del problema
¢ Cudl es la relacion existente entre la gestion de recursos humanos y el
desempefo laboral de los agentes de seguridad de la empresa Lider
Security S.A.C. de la ciudad de Tarapoto 2016?

1.5.Justificacién del estudio
Tedrica
El presente trabajo de investigacion se desarrollo por medio de las teorias
siguientes JICA (2010), para evaluar la gestion de los recursos humanos y
Mendoza (2008), para el desempefio laboral, los cuales sirvieron como

guia para la estructuracion de la investigacion.

Préactica

La aplicacion de esta investigacion contribuye con el desarrollo de la
empresa Lider Security S.A.C., en la gestion de recursos humanos, ya
gue proporciona informacién que busca mejorar el desempefio laboral de
los agentes de seguridad, contribuyendo de esta manera al desarrollo de

la empresa en busqueda de competitividad y diferenciacion.

Social

Debido a que la empresa Lider Security pertenece al sector econémico y
empresarial de la ciudad de Tarapoto, la presente investigacion, aport6
significativo conocimiento para mejorar la gestion de la misma, de esta
manera esta contribuyendo al desarrollo econémico del departamento de

San Martin.

1.6.Hipotesis
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H;: Existe una relacion directa y significativa entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral de los agentes de seguridad de la

empresa Lider Security S.A.C. de la ciudad de Tarapoto 2016.

Ho. Existe una relacion inversa entre la gestion de recursos humanos y el
desempeiio laboral de los agentes de seguridad de la empresa Lider
Security S.A.C. de la ciudad de Tarapoto 2016.

1.7.0bjetivos
General
Determinar la relacion existente entre la gestion de recursos humanos y el
desempefio laboral de los agentes de seguridad de la empresa Lider
Security S.A.C de la Ciudad de Tarapoto 2016.

Especificos

e Evaluar la gestion de los recursos humanos en la empresa Lider
Security S.A.C. en la ciudad de Tarapoto 2016.

e Evaluar el desempefio laboral de los agentes de seguridad de la
empresa Lider Security S.A.C. en la ciudad de Tarapoto 2016.

e Determinar el nivel de significancia de la relacion entre la gestion de
recursos humanos y el desempeiio laboral de los agentes de
seguridad de la empresa Lider Security S.A.C en la ciudad de
Tarapoto 2016.
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2.1.

2.2.

MARCO METODOLOGICO
Disefio de investigacion
El disefio corresponde a wuna investigacion de tipo descriptivo-
correlacional, debido a que tras el proceso de descripcion y posterior
comparacion de los resultados se logré determinar la relacion entre las

variables estudiadas. El esquema empleado es el siguiente:
/OXl

M \ R

OXz

Donde:

M  : Agentes de seguridad y supervisor de la empresa LIDER

SECURITY S.A.C.

OX; : Gestion de Recursos Humanos

OX, : Desempeiio Laboral

R : Relacion

Variables y Operacionalizacion
Identificacién de Variables:
Variable Independiente:

Gestion Recursos Humanos
Variable Dependiente:

Desempeifio laboral

Operacionalizacion de Variables
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DEFINICION

Escala de

VARIABLES OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES medicion
Admision de Relczlute_l[nlento.
La gestion de | personal Se ecclon.
9 Contratacion.
recursos Integracion de .
humanos | Induccién
contribuye a que persona. .
los seres Remuneracion.
Compensacion | Incentivos.
humanos que o -
intearan una del personal. Servicios y  beneficios
Gestion de 9 ofrecidos a los empleados.
empresa apoyen —
recursos | de | Capacitacion.
humanos a 'ogro de 105 | hesarrollo  de | Educacion
objetivos.  JICA ersonas Entrenamiénto
(Agencia de | P '
. Desarrollo.
Cooperacion Condiciones  ambientales
Internacional Higiene, . Ordinal
. . de Trabajo.
del Japon, | seguridad Y| condiciones fisicas  del
2010) calidad de vida. . o
trabajador (salud fisica).
Ambiente Sistema Organizacional.
laboral. Tendencias Motivacionales.
Calidad del trabajo.
Proceso N
: Disciplina Laboral
mediante el cual o o
. Iniciativa y creatividad.
se mide 2
Desempefio | desenvolvimiento Supergcpn personal.
S Cumplimiento del plan de
laboral de un individuo )
en un cargo trabajo,
. 9 Responsabilidad.
determinado. Cooperacion trabajo en
Mendoza (2008). P y J

equipo.

2.3.Poblacién y muestra

Poblacion

La Poblacion estuvo constituida por cuarenta (40) agentes de seguridad

guienes evaluaron la Gestiéon de Recursos Humanos y un (1) supervisor

quien evaluo el desempefio Laboral de los (40) agentes de seguridad que

se encuentran laborando en la empresa Lider Security S.A.C.

Muestra

La muestra de la investigacion estuvo conformada por el total de la

poblacién (cuarenta y un colaboradores).
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2.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

Técnicas e instrumentos.

Para la recoleccion de datos, se procedié a utilizar como técnica dos

cuestionarios teniendo como instrumento dos encuestas que permitieron

evaluar la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral.

Para llegar a los resultados que se presenta a continuacion, se ha procedido

a evaluar la gestion de recursos humanos por cada una de sus dimensiones:

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

1.

Admision de personal Cuyas preguntas del instrumento son del 1 al 6
en sus tres indicadores (Reclutamiento de personal, Seleccion y
Contratacion)

Integracion de personal: preguntas del 7 al 8 con indicador (Induccién
de los trabajadores a su cargo)

Compensacion del personal: preguntas del 9 al 14 cuyo indicadores
son (Remuneracion, Incentivos, Servicios y beneficios ofrecidos a los
empleados )

Desarrollo de personas: preguntas del 15 al 21 cuyo indicadores son
(capacitacion, educacién, entrenamiento y desarrollo)

Higiene, seguridad y calidad de vida: cuyas preguntas del 22 al 24
cuyo indicadores son (Condiciones ambientales de Trabajo y
Desarrollo, Condiciones fisicas del trabajador y salud fisica).

Ambiente laboral: Cuyas preguntas del instrumento son del 25 al 27
en sus dos indicadores (Sistema Organizacional, Tendencias

Motivacionales).

Asimismo para evaluar el desempefio laboral se procedid a realizar un

cuestionario con cada uno de sus indicadores, este cuestionario fue

resuelto por el supervisor de la empresa Lider Security quien evalu6 el

Desempefio Laboral de los (40) agentes de seguridad, lo cual permitio el

desarrollo de los objetivos propuestos con respecto al desempeiio laboral.

Validez y confiabilidad
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2.5.

La valides de los instrumentos se dio mediante la aceptacion de tres
jueces expertos en la materia, quienes por medio de su firma otorgaron
validez a los instrumentos, los jueces estan constituidos por los Dres.
Milagritos Raffo, Alexander Silva y el CPC. Ronald Torres, quienes por su
experiencia sobre el tema educativo, opinaron acerca de los instrumentos
a utilizar. En ese sentido, se hicieron las correcciones pertinentes y como
resultado de las mismas, se configuré la version final del instrumento.

Ver anexo 06.

La confiabilidad del instrumento fue desarrollado mediante la prueba
estadistica del Alfa de Cronbach, partiendo por el desarrollo de una
prueba piloto que ha sido aplicado a 20 colaboradores de una empresa
gue presentan actividades similares a la empresa en estudio. Para la
variable gestion de recursos humanos” el alfa de Cronbach fue 0.908 y
para la variable “Desempeno laboral” el alfa de Cronbach fue 0.933,
confirmando de esa manera que los instrumentos son fiables para su

aplicacion. Ver anexo 07

Métodos de andlisis de datos

Se realizé un andlisis sobre la gestién de los recursos humanos y el
desempefio laboral, mediante el analisis de la informacion captada en las
encuestas realizadas a los agentes de seguridad y al supervisor de estos
de la empresa Lider Security S.A.C. de la cuidad de Tarapoto, con el fin
de encontrar que la informacion obtenida sea coherente en funcién del
problema, objetivos e hipotesis planteada en la investigacion, para de esta
manera llegar a la solucion de la problematica. Asi mismo los resultados
obtenidos fueron tratados de forma estadistica, con la ayuda del software
Microsoft Excel y SPSS 21, aplicando tablas, graficas y cuadros, producto
de una valoracion a cada instrumento, los cuales permitieron simplificar la

informacion, de tal modo que su comprension fue rapida y objetiva.
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2.6.Aspectos éticos

Para la investigacion se cumplié con la normatividad y reglamento de la

Universidad César Vallejo, demostrando responsabilidad y credibilidad en

el procesamiento de los datos que se obtengan al aplicar los instrumentos

de recoleccion.

conclusiones respectivas

lll.  RESULTADOS

Los mismos que conllevaron a las discusiones y

3.1. Evaluacién de la Gestion de los RR. HH en la empresa LIDER SECURITY

S.A.C.

Los resultados luego de aplicar el instrumento de recoleccion de datos en

base a las dimensiones fueron los siguientes:

Tabla 1. Gestiéon de Recursos Humanos

Gestiéon de R.R.H.H. f %
Deficiente 21 53%
Regular 12 30%
Eficiente 7 18%
Total 40 100%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

53%

30%

18%

Deficiente Regular Eficiente

Figura 1: Gestion de Recursos Humanos

Resultados de la matriz de resultados de gestion de RR. HH.
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Interpretacion

En la tabla 1 y figura 1, se evidencia que la gestion de recursos humanos
segun la percepcion de los colaboradores es un 18% eficiente, 30% regular,
mientras que el 53% de los agentes mencionan que es deficiente, esto debido
a que en muchas oportunidades algunos de los procedimiento de seleccion
de personal son omitidos, como los objetivos que son establecidos para la
realizacién de las convocatorias, por lo que podria decir que la mayoria de los
trabajadores ingresan a trabajar por relaciones amistosas que tienen con los
colaboradores administrativos de la empresa tal como se indica inicialmente
en la problematica, lo cual ocasiona que no sea necesario realizar el analisis

de las capacidades de cada uno de los postulantes.

Otro de los problemas identificados, es el hecho de que, durante el proceso
de integracion, no se orienta sobre los procedimientos de trabajado dentro de
sus cargo y la presentacion del nuevo colaborador con sus compafieros
frecuentemente es dejada de lado, se hace presente también, la deficiente
aplicacion de programas de incentivos y reconocimientos para aquellos
agentes de seguridad que demuestran una adecuada y eficiente labor. En
cuanto a capacitaciones, la empresa ha dejado de brindar capacitaciones
debido a que no disefia y ejecuta un plan de capacitacion adecuado, y es por

ellas que no refleja algun cambio en sus trabajadores.

Las condiciones de trabajo con las que cuenta la empresa a pesar de ser de
mayor necesidad, no son de satisfaccion para la mayoria de los
colaboradores, ya que a inicios de sus labores no cuentan con seguros de

salud y seguridad.
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Tabla 2: Admision del personal

fe %
Deficiente 16 40%
Regular 14 35%
Eficiente 10 25%
40%
35%
40%
25%
30%
20%
10%
0%
Deficiente Regular Eficiente
Figura 2: Admision del personal
Resultados de las tabulaciones de las preguntas 01— 06 del instrumento de
admision del personal.

Interpretacién:

En la tabla 2 y figura 2, muestra que el 25% de los colaboradores consideran
que se efectla un eficiente proceso de admision de personal, un 35% lo
califica como regular y un 40% de los mismos sefialaron que el proceso de
admision del personal es deficiente, ello se debe en gran parte a la
inadecuada planificacion de las convocatorias e invitaciones, por otro lado en
sSu mayoria mencionaron que no se utiliza técnicas efectivas de seleccion y
contratacion para un determinado puesto y es por ello que posiblemente no

se contrata colaboradores idoneos para el puesto laboral.
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Tabla 3: Integracion del personal

f° %
Deficiente 19 48%
Regular 13 33%
Eficiente 8 20%

45% 48%

20%
10%

0%

Figura 3: Integracion del personal

integracion del personal.

Deficiente Regular

Integracion del personal

20%

Eficiente

Resultados de las tabulaciones de las preguntas 07— 08 del instrumento de

Interpretacion:

Tal como se refleja en la tabla 3 y figura 3, los agentes de seguridad

encuestados coincidieron en su mayoria que el proceso de integracién en la

institucion es eficiente en un 20%, regular 33% y deficiente en un 48%, esto

debido a que en su mayoria consideran que la empresa de seguridad no

realiza apropiadamente el proceso de induccion e inclusion del nuevo

miembro a la organizacién, lo que generaria que el nuevo sujeto no se

relaciona adecuadamente con sus comparieros, desconozca a los directivos

de la empresa ademas del desconocimiento de las labores que debe

realizar.
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Tabla 4. Compensacion de personas

f %
Deficiente 19 48%
Regular 12 30%
Eficiente 9 23%
50%
48%
45%
40%
35% 30%
30%
5% 23%
20%
15%
10%
5%
0%
Deficiente Regular Eficiente
Figura 4: Compensacién de personas
Resultados de las tabulaciones de las preguntas 09 — 14 del instrumento de
compensacion de personas.

Interpretacién:

En la tabla 4 y figura 4 pone en evidencia los resultados obtenidos luego de
haber recolectado las respuestas aplicadas a los agentes de seguridad, los
cuales sefialaron que la compensacion de los trabajadores es percibido de
manera eficiente en 23%, es considerado regular en 30% mientras que
deficiente en un 48%, esto se debe a que en su mayoria consideran que la
remuneracion otorgada por la institucion no es la suficiente para afrontar en
gran parte sus necesidades, por otro lado se cotejo que hace falta que la
empresa promueva con mayor intensidad actividades de estimulacion
motivacional siendo ello un factor determinante en los resultados del

desempeiio que los mismos desarrollen.
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Tabla 5: Desarrollo de personas

fe %
Deficiente 18 45%
Regular 14 35%
Eficiente 8 20%

50%

45%

45%
40%

35%

35%
30%
25%

20%

20%
15%
10%

5%

0%
Deficiente Regular Eficiente

Figura 5: Desarrollo de personas

Resultados de las tabulaciones de las preguntas 15 — 21 del instrumento de

desarrollo de personas.

Interpretacién:

En la tabla 5 y figura 5, refleja que el desarrollo del personal en cuanto a la
gestiéon de recursos humanos es eficiente en un 20%, en tanto es regular en
35%, siendo deficiente en 45%, debido a que en su mayoria aluden que la
empresa no desarrolla actividades que brinden mayores conocimientos
sobre seguridad, como por ejemplo las labores que deben de desempenar y
sobre la toma de decisiones ante los diferentes acontecimientos que se
pueda presentar.

Uno de los casos mas preponderantes observado dentro de la institucion es
gue poco se promueve el desarrollo profesional del colaborador por lo que

muchas veces se sienten desmotivados para desempefiar sus funciones.
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Tabla 6: Higiene, seguridad y calidad de vida

fe %
Deficiente 16 40%
Regular 15 38%
Eficiente 9 23%
40%
38%
40%
23%
30%
20%
10%
Series1
0%
Deficiente Regular Eficiente
Figura 6: Higiene, seguridad y calidad de vida
Resultados de las tabulaciones de las preguntas 22 — 24 del instrumento de
higiene, seguridad y calidad de vida.

Interpretacién:

En la tabla 6 y figura 6 presentado, se muestra que la mayor parte de los

resultados de las encuestas reflejan que la higiene, la seguridad y la calidad

de vida que brinda la empresa en relacion a la estadia de sus trabajadores

es deficiente en un 40%, esto debido a que el personal no se siente en gran

parte satisfecho por las condiciones de trabajo que cuenta la empresa,

dificultando de cierta manera su desempefio laboral.
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Tabla 7: Ambiente laboral

f° %

Deficiente 18 45%

Regular 12 30%

Eficiente 10 25%

45%
50%
30%

40% 25%
30%
20%
10%

Seriesl
0%
Deficiente Regular Eficiente

Figura 7: Ambiente laboral

ambiente laboral.

Resultados de las tabulaciones de las preguntas 25 — 27 del instrumento de

Interpretacién:

Los resultados presentados en la tabla 7 y figura 7, reflejan que los agentes

de seguridad consideran que el ambiente laboral donde se encuentran, es

eficiente en un 25%, regular 20% y deficiente 45%, debido a que los

procedimientos que la empresa utiliza para mantener un ambiente de trabajo

Optimo en su mayoria es considerado como inadecuado y los incentivos al

igual que los reconocimientos se brindan pocas veces, ocasionando que los

mismos se sientan desmotivados y estresados influyendo negativamente en

su productividad.
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3.2. Desempefio laboral de los agentes de seguridad de la
empresa LIDER SECURITY S.A.C.

Tabla 08. Desempefio laboral de los agentes

Desempefio Laboral f %

Bajo 20 50%

Medio 13 33%

Alto 7 18%

Total 40 100%

50%
50%
45%
20% 33%

35%

30% 18%
25%
20%
15%
10%
5%
0%

Bajo Regular Alto

Figura 08. Desempefio laboral de los agentes
Resultados de las tabulaciones de las preguntas 01 — 20 del instrumento de

ambiente laboral.

Interpretacién.

En la tabla 8 y figura 8, se evidencia que en la empresa Lider Security
S.A.C,, el personal en su mayoria no toma en cuenta el cédigo de conducta
regido por la empresa, asi mismo se cotejo la falta de habilidad para
desempefar actividades en equipo, ya que no muestra interés en apoyar a
sus colegas, como no respetar las opiniones de ellos. Para afrontar
diferentes situaciones imprevistas ocurridas en el desarrollo de sus

funciones, en su mayoria no tienen iniciativa para aportar nuevas ideas o
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3.3.

tomar decisiones que le permitan desempefiar eficientemente sus labores.
Otro problema es el hecho de que no se evidencia iniciativa por aprender y
mejorar su desempeiio, es por ello, que el desempeiio en general de los
agentes de seguridad de la empresa es calificado como baja a razén de un
50%.

Relacién entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral.
Para dar solucion a este objetivo se tuvo que formular la tabla 9, la cual
contiene los resultados de la prueba de normalidad formulado en el software
SPSS 21, ademas se observa en la tabla 10 la existencia de relacién entre
ambas variables estudiadas.
Tabla 9
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Gestion de  Desempefio
Recursos Laboral
Humanos
N 40 40
Media 70,43 53,23
Parametros normales®” Desviacion 18,102 13,831
tipica
Diferencias mas Absoluta ,204 272
extremas Positiva ,204 272
Negativa -,129 -,136
Z de Kolmogorov-Smirnov 1,291 1,722
Sig. asintot. (bilateral) ,071 ,005

a. La distribucion de contraste es la Normal.
b. Se han calculado a partir de los datos.

En la tabla 9 se puede observar que existe una distribucion normal en la
primera variable “Gestion de Recursos Humanos” debido a que el valor
asintotica es > a 0.05, es decir 0,071, sin embargo el mismo valor para la

variable “"Desempefo Laboral” es 0,005, en ese sentido la segunda resulta
no esta normalmente distribuido, por tal razén se procede a realizar la

prueba de Rho de Spearman.
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Tabla 10

Correlaciones Gestion de Recursos Humanos * Desemperio Laboral

Gestion de Desempefio

Recursos Laboral
Humanos
> Coeficiente de 1,000 ,509”
Gestion de -
Recursos f:orre!a0|on
HUMANGS Sig. (bilateral) . ,001
Rho de N 40 40
Spearman Coeficiente de 509" 1,000
Desempefio correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,001 .
N 40 40

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 10 muestra que existe una relacion significativa entre las variables
Gestion de Recursos Humanos y Desempeiio Laboral, ello debido a que el
valor “P”, es decir la Sig. (Bilateral), es < a 0,05, es decir 0,001, ademas esta
relacion es positiva y media ya que la el valor “Rho” es igual a 0,509, de esta
manera se puede validar la hipotesis alterna “Existe una relacion directa y
significativa entre la gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de
los agentes de seguridad de la empresa Lider Security S.A.C. de la ciudad
de Tarapoto 2016”.

Para el calculo del mismo es importante tomar en consideracion lo siguiente:

t Rho 0.509
m-—2 m 40
t, Calcular |3.65

Hi: Existe una relacion directa y significativa entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio laboral de los agentes de seguridad de la empresa
Lider Security S.A.C. de la ciudad de Tarapoto 2016.

Nivel de significancia.
a=0.05
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t Tabular

=1.684

Tabla 1 Contrastacion de hipotesis

Variables §rados de vae! de T calcular | T tabular | Decision
libertad Confianza
Gestion de recursos
humanos y el |39 95% 3.65 1.684 Se rechaza H,. Y se
desempeiio laboral acepta H;.

Grdfico 1. Decision.

e

.

Regién de Aceptacion H,

1-0

i)

1

Interpretacion.
Al observar en la tabla N° 11 se toma la decisién de aceptar la hipétesis

Tt=1.684

alternativa (Hi), porque a un nivel de significancia del 0.05 tenemos el valor

de la t tabular de 1.684 y la t calcular de 3.65; notdndose que la t calcular se

encuentra en la region de rechazo de la Ho. Por lo cual se acepta la

hipotesis alterna.
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TABLA DE LA DISTRIBUCION t de Student

1-0OL = nivel de confianza
r = Grados de libertad

r=N-1 : i
N = Muestra +

Si la hipotesis tiene 2 colas, se utilizara el alfa medio, es decir 0.975, por consiguiente

Si la hipotesi tiene 1 cola se utilizara el alfa, es decir 0.95.

*Cuando se utiliza medias para dar solucion a la correlacion, entonces el grado de libertad
es decir (r) se resuelve de la siguiente manera: I'= (N;-1)+(N,-1)

l-a

0.75 0.80 0.85 0.90 0.95 0.975 0.99 | 0.995

1.000 | 1.376 | 1.963 | 3.078 6.'14 12.706 | 31.821 | 63.657
0.816 | 1.061 | 1.386 | 1.886 2.920 | 4.303 | 6.965 | 9.925

0.765 | 0.978 | 1.250 | 1.638 2.553 | 3.182 | 4.541 | 5.841
0.741 | 0.941 1.19 1.533 2.132 | 2.776 | 3.747 | 4.604
0.727 0.92 1.156 | 1.476 2.015 | 2.571 | 3.365 | 4.032

NiswWIN |-

6 0.718 | 0.906 | 1.334 | 1.440 1.'43 2.447 | 3.143 | 3.707
7 0.711 | 0.896 | 1.119 | 1.415 1.'95 2.365 | 2.998 | 3.499
8 0.706 | 0.889 | 1.108 | 1.397 1.860 | 2.306 | 2.896 | 3.355
9 0.703 | 0.883 | 1.100 | 1.383 1.833 | 2.262 | 2.821 | 3.25
10 0.700 | 0.879 | 1.093 | 1.372 1.812 | 2.228 | 2.764 | 3.169
11 0.697 | 0.876 | 1.088 | 1.363 1.J96 | 2.201 | 2.718 | 3.106

12 0.695 | 0.873 | 1.083 | 1.356 1782 | 2179 | 2.681 | 3.055
13 0.694 | 0.870 | 1.079 | 1.350 1771 | 2.160 | 2.650 | 3.012
14 0.692 | 0.868 | 1.076 | 1.345 1161 | 2.145 | 2.624 | 2.977
15 0.691 | 0.866 | 1.074 | 1.341 1753 | 2.131 | 2.602 | 2.947

16 0.690 | 0.865 | 1.071 | 1.337 1.746 | 2.120 | 2.583 | 2.921
17 0.689 | 0.863 | 1.069 | 1.333 1340 | 2.110 | 2.567 | 2.893
18 0.688 | 0.862 | 1.067 | 1.330 1.734 | 2.101 [ 2.552 | 2.878
19 0.688 | 0.861 | 1.066 | 1.328 1.729 | 2.093 [ 2.539 | 2.861
20 0.687 | 0.860 | 1.064 | 1.325 1725 | 2.086 | 2.528 | 2.845
21 0.686 | 0.859 | 1.063 | 1.323 1721 | 2.080 | 2.518 | 2.831
22 0.686 | 0.858 | 1.061 | 1.321 1.717 | 2.074 | 2.508 | 2.819
23 0.685 | 0.858 | 1.060 | 1.319 1.714 | 2.069 | 2.500 | 2.807
24 0.685 | 0.857 | 1.059 | 1.318 1711 | 2.064 | 2.492 | 2.797
25 0.684 | 0.856 | 1.058 | 1.316 1. 2.060 | 2.485 | 2.787
26 0.684 | 0.856 | 1.058 | 1.315 1 2.056 | 2.479 | 2.779

27 | 0684 | 0855 | 1.057 | 1314 | 1.J06 | 2.052 | 2.473 | 2.771
28 | 0683 | 0.855 | 1.056 | 1.313 | 1.J01 | 2.048 | 2.467 | 2.763
29 | 0683 | 0854 | 1.055 | 1.311 | 1.¢99 | 2.045 | 2.462 | 2.756
0.683 | 0.854 | 1.055 | 1.310 | 1.d97 | 2.042 | 2.457 | 2.750

668085 —o5o——3659] 1.684 I 2.021 | 2.423 | 2.704
0.679 | 0.848 | 1.046 | 1.296 1.671 | 2.000 [ 2.390 | 2.660
120 0.677 | 0.845 | 1.041 | 1.289 1.658 | 1.980 | 2.358 | 2.617
o®) 0.674 | 0.842 | 1.036 | 1.282 1.645 | 1.960 | 2.326 | 2.576

&8
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IV. DISCUSION
La gestion de recursos humanos es la base para poseer trabajadores
eficientes dentro de un determinado puesto, tomando en cuenta que ellos son
un activo primordial para el desarrollo de sus labores y asi lograr las metas de
la empresa. Es por tal motivo que en la presente investigacién se estudi6 la
variable gestion de recursos humanos mediante la teoria de JICA (2010),
quien propuso comprender y preparar los objetivos de la gestion del recursos
humanos, es decir que las organizaciones deben enfocarse en la
concientizacion de sus objetivos en los colaboradores, incrementar la
competitividad de la empresa, crear colaboradores eficientes mediante un
constante entrenamiento y motivacion, permitirle al colaborador auto
realizarse, proveer un ambiente de calidad, de ésta manera lograr una
eficiencia del colaborador en la empresa; gracias al analisis de estos
aspectos, llegd a concluir que la gestion de recursos humanos dentro de la
empresa en estudio es deficiente en un 53% , pues muchos de los aspectos
mencionados no son desarrollados adecuadamente, como el incumplimiento
de los procesos de convocatoria, es decir no se define claramente las
competencias o caracteristicas que debe cumplir una persona para que pueda
postular al puesto, el no enfocase en establecer objetivos relacionados a la
seleccion de personal idéneo al puesto ocasionaria que la mayoria de los
trabajadores ingresen a trabajar por recomendaciones o por amistad, el 40%
de los trabajadores respaldaria esta afirmacion, la empresa tal como se
describe en la realidad problemética, también no acostumbra a realizar una
correcta y previa induccion a los trabajadores nuevos manifestado por el
48%, es por ello que no se tiene claro el trabajo a realizar y no conocen a sus
directivos y compafieros de trabajo, como también no estdn contentos o
satisfechos con la compensacion brindada indicado por el 48% de los
trabajadores debido a que la remuneracion otorgada no es lo suficiente para
afrontar todas sus necesidades, hace falta politicas de compensacion, es
decir programas de incentivos para los trabajadores que demuestran
eficiencia en sus actividades, todo ello hacen que ejecuten de manera
deficiente su trabajo, pero al contar con un personal que se enfoque en

planear y ejecutar adecuadamente éstos procedimientos, con la

44



implementacion de continuas capacitaciones, programas de compensacion y
contar con buenas condiciones de trabajo, la gestion de recursos humanos de
la empresa materia de estudio contribuiria al logro de sus objetivos, como la
satisfaccion de sus clientes y obtener mayores niveles de rentabilidad, dichos
resultados guardaria cierto grado de relacion con la investigacién de Robles y
Gerardo (2010), ya que son estos autores quienes concluyeron que gran parte
de las organizaciones, presentan problemas o dificultades a nivel de su capital
humano, sin embargo, de tomar al desarrollo del talento humano como una
estrategia que tiene por fin la mejora continua, se podra obtener y alcanzar los
objetivos fijados en cuanto a la calidad del servicio asi como a nivel de la
rentabilidad por medio de la generacion de utilidades, algo que quizas a la
empresa Lider Security le hace falta, pues se evidencias ciertas dificultades a
nivel de los colaboradores.

Hoy en dia la evaluacion constante del desempefio laboral, permite a los
gerentes alinear las labores de los empleados con los objetivos de la
empresa, asi permitiéndoles determinar si son satisfactorias, identificar las
fortalezas y debilidades en los desempefios y medir la relacion con la
productividad. Es por ello que en la presente investigacion se percibio la
necesidad de evaluar el desempefio laboral de los agentes de seguridad de la
empresa Lider Security S.A.C. de la ciudad de Tarapoto, para tal objetivo
recurro a fundamentos tedricos que respalden el contenido, la estructura y la
forma de llevar a cabo el estudio; frente a esto identific6 a la teoria
proporcionada por Mendoza (2008), gracias a lo cual, me fue posible
desarrollar la investigacion y llegar al resultado de que en dicha empresa esta
presentando bajos indices de desempefio laboral a razén del 50% de los
colaboradores, esto debido a que la mayoria de ellos no conocen las visiones,
misiones, objetivos, y estrategias que la empresa brinda a sus colaboradores,
asi mismo los resultados demuestran la falta de profesionalismo y esmero
para afrontar diferentes situaciones imprevistas ocurridas en su labor, pues
los mismos se muestran indiferentes en el hecho de aportar nuevas ideas, no
muestran iniciativa por aprender y mejorar su desempefo, pocos buscan

reforzar conocimientos fuera de la empresa, mediante capacitaciones o
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charlas profesionales, el trabajo en equipo poco se practica, con frecuencia
que el personal incumple con las actividades que se les son encomendadas y
trabajan de manera individual asi evidencidndose ante ello falta de
compromiso y dedicacion a su trabajo, dichos resultados guardarian relacién
con lo mencionado por Diaz (2010), en su investigacién aplicada al personal
subalterno de la fuerza de aviacion de la Marina de Guerra del Peru, en donde
identifica que pese a haberse implementado reglas que faculten la promocién
0 ascenso por los méritos y desempefo de los subalternos, gran parte de
estos se siente desmotivados ya que evidencian que no se esta cumpliendo

de forma adecuada, por lo que su desempefio también se ve afectado.

Finalmente en cuanto al objetivo de la investigacion, de establecer si existe
relacion entre las variables en estudio, ya que sefialé hipotéticamente como
problema que el desemperio laboral podria estar afectado por una inadecuada
gestion de recursos humanos. En tal sentido la investigacion partio por
delimitar a los autores JICA (2010) asi como Mendoza (2008), quienes
refirieron la forma mas correcta de llevar a cabo la evaluacion de las variables
gestion de recursos humanos y desempefio laboral respectivamente. Luego,
procedi a elaborar los instrumentos, en funcién a la disponibilidad de la
informacion y al contenido de cada una de las teorias, para luego continuar
con la descripcion de los resultados asi llegando a determinar que existe una
relacion significativa entre ambas variables, puesto que, al no realizar una
adecuada gestion de recursos humanos, el desempefio laboral de los agentes
de seguridad sera deficiente. Ello lo determiné luego de realizar la prueba de
Rho de Spearman demostrando que la relacion es positiva y media ya que el
valor “Rho” es igual a 0,509, validando de esta manera la hipdtesis alterna
planteada “Existe una relacién directa y significativa entre la gestion de
recursos humanos y el desemperio laboral de los agentes de seguridad de la
empresa Lider Security S.A.C. de la ciudad de Tarapoto 2016”. Es asi que al
comparar los resultados con investigaciones anteriores, es posible evidenciar
cierto grado de congruencia en cuanto a los hallazgos, pues en el trabajo
realizado por Bedoya (2003), quien evaluase también la gestion del personal

asi como su desempefio, menciona que el personal al ser vistos y calificados
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como seres que poseen conocimientos, inteligencias, habilidades,
aspiraciones, etc., presentaran un desempefo diferente al de antes, siendo

este mas objetivo y veridico.
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V. CONCLUSIONES

Se concluy6 la existencia de una relacion directa y significativa entre la
gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los agentes de
seguridad de la empresa Lider Security S.A.C. de la ciudad de Tarapoto 2016,
infiriendo que un adecuado establecimiento de politicas, lineamientos de
seleccion del personal idoneo y motivacion de los mismos, conlleva a la
obtencion de colaboradores competentes que presenten altos niveles de

desempeiio laboral dentro de la empresa.

La gestién de recursos humanos es deficiente, en su mayoria por la omision
de algunos procesos de seleccién, ademas el proceso de integracién viene
mostrando deficiencias, las capacitaciones se han dejado a un lado, los
programas de incentivos Yy reconocimientos, no son percibidos

adecuadamente por la mayoria, como también las condiciones de trabajo.

En cuanto al desempefio laboral se observé que, el desconocimiento de las
normas, funciones y politicas de la empresa conlleva a que el personal no
identifique y desempefie eficientemente las funciones de su trabajo, como
también no le permita tomar decisiones para la solucion oportuna de las

dificultades que puedan presentarse dentro y fuera de la empresa.

Se lleg6 a identificar que el grado de correlacion de la primera y segunda
variable se encuentra en 0,509, determinando de esta manera la existencia de
una relacion positiva media entre la gestion de recursos humanos y el

desempeiio laboral.
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VI.

RECOMENDACIONES

La empresa Lider Security S.A.C de la Ciudad de Tarapoto debe contratar un
profesional en recursos humanos encargado de disefiar lineamientos sobre la
adecuada gestion del area de recursos humanos, para obtener el personal

idoneo, y alcanzar resultados positivos en su desempenio.

La empresa debe considerar y enfocarse en todos los pasos para realizar una
adecuada gestion de su personal iniciando del reclutamiento hasta la
induccién, analizando carencias en el puesto, detectando necesidades
motivacionales y aplicando soluciones viables, ya que una correcta gestion de

recursos humanos reportara una mayor productividad.

La empresa debera enfocarse en su mision, vision, objetivos y estrategias
para desarrollar procedimientos laborales y ser competitiva, mediante la
constante evaluacion de desempefo; es decir cumplimiento de las normas
establecidas por la empresa, soluciéon de problemas en relacion a sus
actividades, su competitividad y trabajo en equipo, enfocarse en contratar
profesionales especializados (coaching) que se centren en el trato con
personas y la motivacién constante con participacion activa de la empresa, ya
gue son considerados puntos esenciales para un excelente desempefo

laboral de sus colaboradores.
A futuros investigadores, identificar otros factores que se encuentran

relacionados con el desempefo laboral de los agentes de seguridad de la

empresa objeto de estudio.
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VIII. ANEXOS
Anexo 1: Matriz de consistencia
Problema Objetivos Hipotesis Variables Dimensiones Indicadores Ensg(;lfigr?
General Hi: Existe una Reclutamiento
Determinar la relacion | relacién directa y Admisionde -
existente entre la gestion de | significativa entre personal Contratacion
recursos humanos y el|la gestibn de — —
desempefio laboral de los | recursos humanos Integracion del | Induccion
;Cudl es la agentes de, seguridad de la |y el desempefio personal e
relacion empresa Lider Security SAC |laboral de los emuneracio
existente entre de la Ciudad de Tarapoto agentgs de Compensacion Incentivos
la gestion de 2016. seguridad  de  la del personal | Servicios y beneficios
recursos Especificos . empresa Lider ofrecidos a los
humanos y el eEvaluar la gestion de los | Security S.A.C. de g empleados
desempefio recursos humanos en la|la ciudad de| Gestion de Capacitacion
laboral de los | €mpresa LIDER SECURITY Tarapoto 2016. Recursos Desarrollo de | Equcacan Ordinal
agentes de S.A.C. en Ila ciudad de _ H personas
seguridad de la TARAPOTO 2016 i Ho. Existe una umanos Entrenamiento
empresa Lider e Evaluar el desemperio Iabpral relacion Inversa Desarrollo
Security S.A.C. de los agentes de seguridad | entre la gestion de Condiciones
de la ciudad de | 9¢ la empresa  LIDER | recursos humanos Higiene, ambientales de trabajo
Tarapoto 20167 SECURITY S.AC. en la]y el desempefio seguridad y Condiciones fisicas del
ciudad de TARAPOTO 2016. |laboral de los calidad de vida | trabajador (Salud
eDeterminar el nivel de | @gentes de fisica)

significancia de la relacion
entre la gestion de recursos
humanos y el desempefio
laboral de los agentes de

seguridad de la
empresa Lider
Security S.A.C. de
la  ciudad de

Ambiente
Laboral

Sistema organizacional

Tendencias
motivaciones
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seguridad de la empresa
Lider Security S.A.C en la
ciudad de Tarapoto 2016.

Tarapoto 2016.

Desempeiio laboral

Calidad de trabajo

Disciplina laboral

Iniciativa y
creatividad

Cooperacion y
trabajo en equipo

Superacién personal

Cumplimiento del
plan de trabajo

Responsabilidad

Cooperacion y
trabajo en equipo

Ordinal
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Anexo 02.

Cuestionario acerca de la Gestion del Recursos humanos

Muy buenos dias, el presente instrumento tiene por evaluar la gestion del talento

humano que se realiza dentro de la empresa, para ello, usted debera de responder

de la manera mas atenta a cada uno de los items, en funcién a la siguiente

clasificacion:
Nunca= 1
Casinunca =2
Aveces =3

Casi siempre =4

Siempre =5
Dimensién I: Admision del personal Calificacién
N° Reclutamiento de personal 2 3 4
1 Se realizan convocatorias e invitaciones para
reclutar personal para un determinado puesto
5 Se toman en cuenta los objetivos de la empresa
para realizar convocatorias de empleo
N° Seleccion 2 3 4
3 La empresa de seguridad utiliza técnicas de
seleccién de personal para los cargos de la empresa
4 Se analizan las capacidades de cada postulante a
un puesto de trabajo.
N° Contratacion 2 3 4
5 Se cuentan con politicas de contratacion del
personal
6 | La contratacion del personal es inmediata
Dimensién II: Integracion del personal Calificacién
N° Induccién de los trabajadores a su cargo 2 3 4
7 Se realizan presentaciones generales de los nuevos
trabajadores ante sus compaferos
8 La empresa de seguros recibe a sus nuevos
trabajadores adecuadamente
Dimensién lll: Compensaciéon de personas Calificacién
N° Remuneracion 2 3
9 La remuneracion que brinda la empresa de seguros
es adecuada y pertinente
10 La remuneracién percibida cubre todas sus
necesidades
N° Incentivos 2 3 4
11 Se otorgan incentivos a los trabajadores por cargos
adecuadamente desempefiados
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Se realizan reconocimientos por la responsabilidad

12 de los trabajadores hacia su cargo
N° | Servicios y beneficios ofrecidos a los empleados 2 3 4
13 | Se otorgan beneficios sociales a los trabajadores
Los beneficios sociales otorgados por la empresa de
14 | seguros le permite desarrollarse de manera segura
en sus funciones
Dimensién IV: Desarrollo de personas Calificacién
N° Capacitacion 2 3 4
Reciben capacitaciones por parte de la empresa de
15 . > :
seguridad sobre su funcion en la entidad
16 Se orienta al personal sobre los procedimientos de
trabajo dentro de su cargo
N° Educacion 2 3 4
17 Se brindan conocimientos que contribuyan a nuevas
actitudes personales en los trabajadores
La empresa de seguros direcciona al personal a
18 | tomar medidas de solucién viables a sus
impedimentos
N° Entrenamiento 2 3 4
19 Se les permite demostrar sus habilidades y
capacidades dentro de su cargo
Se desarrollan actividades de entrenamiento al
20 | personal para conocer mas a fondo el cargo que
desempefia
N° Desarrollo 2 3 4
21 La empresa le brinda facilidades para crecer
profesionalmente
Dimensién V: Higiene, seguridad y calidad de vida. Calificacién
N° Condiciones ambientales de Trabajo 2 3 4
Las condiciones de trabajo con las que cuenta la
22 | empresa donde labora son satisfactorios para su
desempeiio laboral
N° | Condiciones fisicas del trabajador (salud fisica) 2 3 4
Se ocupa la empresa de seguros de la salud y
23 . :
seguridad de los trabajadores
o4 Consideran que se expone a riesgos mediante el
desempefio de su trabajo
Dimensién VI: Ambiente laboral Calificacién
N° Sistema Organizacional 2 3 4
Los procedimientos empleados por la empresa para
25 | direccionar el clima organizacional de sus
trabajadores son adecuados y viables
26 La empresa de seguros realiza constantemente la
rotacion del personal
N° Tendencias Motivacionales 2 3 4
57 La empresa de seguros brinda motivacion a sus

trabajadores mediante incentivos y reconocimientos
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para mejorar su productividad laboral

Anexo 03

Cuestionario acerca del desempeiio laboral

Muy buenos dias, el presente instrumento tiene por finalidad evaluar el desempefio del

personal a su cargo, para ello, usted debera de responder de la manera mas atenta a

cada uno de los items, en funcion a la siguiente clasificacién:

Trabajador N°

Nunca = 1 Casinunca = 2 A veces = 3
Casi siempre = 4 Siempre =
Calidad de trabajo
Calificacion
N° ITEM
2 3 |4
01 El trabajador demuestra profesionalismo en el
trabajo
02 El trabajador demuestra exactitud, esmero y orden
en el servicio que realiza
03 Cumple las normas y procedimientos dentro de su
lugar de trabajo
04 | Muestra orden y limpieza en su ambiente de trabajo
Disciplina laboral
Calificacion
N©° ITEM
2 3 |4
05 | Cumplimiento del cédigo de conducta y ética
06 El trabajador aprovecha sus horas de trabajo
cumpliendo sus funciones
Iniciativa y Creatividad
Calificacion
N° ITEM
2 3 |4
07 Resuelve problemas normalmente con buen sentido
comun
08 | Tiene capacidad para aportar nuevas ideas
09 Muestra iniciativa de aprendizaje y desempefio en el
desarrollo de sus tareas
Superacion Personal
Calificacion
NO
ITEM 2 3 4
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10 | Busca su desarrollo profesional
11 Muestra interés en las capacitaciones que le brinda
la institucion
Cumplimiento del plan de trabajo
Calificacion
N° ITEM
2 3 |4
12 Cumple de tareas asignadas de acuerdo a sus
funciones
Responsabilidad
Calificacion
N° ITEM
2 3 |4
13 | Muestra dedicacién en el trabajo.
14 | Merece el maximo de confianza
15 | Asiste puntualmente a su centro de trabajo.
16 Es confiable en el manejo de los bienes y recursos
de la institucion
Cooperacion y trabajo en Equipo
Calificacion
N° ITEM
2 3 |4
17 Cumple con tareas asignadas fuera de horario
establecido
18 | Muestra interés por ayudar a sus colegas
19 | Respeta la opiniones de los demas
20 | Demuestra buena disposicion para trabajo en equipo
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Anexo 04

Matriz de resultados sobre Gestion de RRHH

Itm27

Itm14 Itm15 Itm16 Itm17 Itm18 Itm19 Itm20 Itm21 Itm22 Itm23 Itm24 Itm25 Itm26

Itm13

tm02 Itm03 Itm04 [Itm05 Itm06 Itm07 Itm08 Itm09 Itm10 Itm1l Itm12

Itm01

3
1
4
1
2
2
2
1
4
3
1
4
2
1
3
4
1
1
5

A.S.01

A.S.02

A.S.03

A.S.04

A.S.05

A.S.06

A.S.07

A.S.08

A.S.09

A.S.10

AS.11

A.S.12

A.S.13

A.S.14

A.S.15

A.S.16

A.S.17

A.S.18

A.S.19

3

A.S.20

1

A.S.21

1

A.S.22

4

A.S.23

4

A.S.24

1

A.S.25

2
1

A.S.26

A.S.27
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2
1
2
2
1
1
4
2
1
1
2
1
2

A.S.28

A.S.29

A.S.30

A.S.31

A.S.32

A.S.33

A.S.34

A.S.35

A.S.36

A.S.37

A.S.38

A.S.39

A.S.40

hasta

Desde

27
135
108

Minimo

62
98
135

27

Inadecuado

Maximo

63
99

Regular

Rango
Amplitud

Adecuado

36
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Tablas de distribucién por dimensiones:

Dimension 1: Admision del personal

Min 6 Desde Hasta
Max 30 Deficiente 6 13
Rango 24 Regular 14 21
Amp del intervalo 8 Eficiente 22 30

Dimension 2: Integracion del personal

Min 2 Desde Hasta

Max 10 Deficiente 2 4
Rango 8 Regular 5 7
Amp del intervalo 3 Eficiente 8 11

Dimension 3: Compensacién de personas

Min 6 Desde Hasta
Max 30 Deficiente 6 13
Rango 24 Regular 14 21
Amp del intervalo 8 Eficiente 22 30

Dimension 4: Desarrollo de personas

Min 7 Desde Hasta
Max 35 Deficiente 7 15
Rango 28 Regular 16 24
Amp del intervalo 9 Eficiente 25 34

Dimension 5: Higiene, Seguridad y

Calidad de vida Desde Hasta
- Deficiente 3 6
Min 3
Max 15 Re.g.ular 7 10
Rango 12 Eficiente 11 15
Amp del intervalo 4

Dimensién 6: Ambiente laboral

Min 3 Desde Hasta
Max 15 Deficiente 3 6
Rango 12 Regular 7 10
Amp del intervalo 4 Eficiente 11 15
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Anexo 5: Matriz de resultados sobre desempefio laboral

tm18 Itm19 Itm20

Itm17

Itm02 Itm03 Itm04 Itm05 Itm06 Itm07 Itm08 Itm09 Itm10 Itm1l Itm12 Itm13 Itm14 Itm1l5 Itm16

Itm01

4
4
5
3
4
5
3
4
5
3
4
4
3
3
4
4
3
3
3
4
3
5
3
4
3
4
3
3
4
4
4
5

A.S.01

A.S.02

A.S.03

A.S.04

A.S.05

A.S.06

A.S.07

A.S.08

A.S.09

A.S.10

AS.11

A.S.12

A.S.13

A.S.14

A.S.15

A.S.16

A.S.17

A.S.18

A.S.19

A.S.20

A.S.21

A.S.22

A.S.23

A.S.24

A.S.25

A.S.26

A.S.27

A.S.28

A.S.29

A.S.30

A.S.31

A.S.32
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4
3
3
4
2
5
4
2

A.S.33

A.S.34

A.S.35

A.S.36

A.8.37

A.S.38

A.S.39

A.S.40

Desde hasta

20
100
80
27

Minimo

46

20
47

Bajo

Maximo
Rango

73

Medio
Alto

100

74

Amp del intervalo
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Anexo 6: Validez y confiabilidad de los instrumentos

INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS SOBRE EL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:

NOMBRES DEL EXPERTO:.... (V1 ajnl //€ Tniigogre

INSTITUCION EN LA QUE TRBAJA: ......[

5 0
CARGO QUE DESEMPERNA: .. Qna)gnk p/e] /fr:a Cl.... Xpeavision.

Il. ASPECTOS DE EVALUACION
Muy Deficiente (1) Deficiente (2) Aceptable (3) Bueno (4) Excelente (5)

i T o .0
i s Yoons (7\1(94:(“9(5....6&’.06‘"’3‘

INSTRUMENTO MOTIVO DE INVESTIGACION: 00%-’5f0\ ........
AUTOR DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION: .... {%ge... 5;4-:/1459 T Kabanal.. 1 Faoclales —

CRITERIOS

INDICADORES

1

2|3

H

Los items estdn formulados con leguaje apropiado, es decir libre

Claridad AW
ambigluedades. |/
- Los items tienen coherencia con las variables en todos sus indicadores,
Objetividad ; \/
tanto en su aspecto conceptual y operacional.
. El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento
Actualidad

cientifico tecnoldégico y legal inherente a la gestién académica.

Organizacion

Los items del instrumento introducen organicidad légica en
concordancia con la definicién conceptual y operacional de las
variables en todas sus dimensiones e indicadores, manera que permite
agilizar la capacidad intelectual del participante.

Suficiencia

Los instrumentos demuestran suficiencia en cantidad y cualidad.

Intencionalidad

Los items del instrumento evidencian ser adecuados para la evaluacién
de las variables del estudio en cuestién.

Consistencia

La informacién que se obtendrd de los items, permitird analizar,
describir y explicar la relacidn existente entre ambas variables.

Los items del instrumento presentan similitud en la intencionalidad y

Coherencia coherencia para que el participante infiera sus conocimientos de
acuerdo a la exploracion lucida.
Metodologfa !_os p-l'OC('B’dlmlentOS insertados responden al propdsito de la \/
investigacion.
SUB TOTAL 20|29
TOTAL 40
Ill.  OPINION DE APLICABILIDAD: 2; /a)rvacmm ..... f.".l‘.’ ..... 7{?’1;5?”?( ..... 9{799.' @L .....
8. ha realizadb.......cle... focms. c]grq...,z.....canm Penle...aank fmcnc’o
...... 7a..n2<).e.f.m!slnd....pa.ca..... —c, Havech..cle... Taves hg s
IV. PROMEDIO DE VALORACION: ......... T T T YT LU ey e LT
., 2016.

DNE: oo fmns
42337169
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INFORME DE JUICIO DE EXPERTOS SOBRE EL I~STRUMENTO DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:
D\bﬁ.\f‘ﬁs 2 \V& \Qn&

NOMBRES DEL EXPERTO: AlQ‘I».QX\AQY.’..

INSTITUCION EN LA QUE TRBAJA: L 2S00 \R... l‘\\'\\‘s‘?ﬂ Q.. ?&5 ................
CARGO QUE DESEMPERIA: .... X020\
INSTRUMENTO MOTIVO DE INVESTIGACION & ‘g»
AUTOR DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION QS\&&Q@‘Q
Il.  ASPECTOS DE EVALUACION
Muy Deficiente (1) Deficiente (2) Aceptable (3) Bueno (4) Excelente (5)
CRITERIOS INDICADORES 1{2{3|4|5
: Los items estdn formulados con leguaje apropiado, es decir libre
Claridad L
ambigliedades.
sociaiy Los items tienen coherencia con las variables en todos sus indicadores,
Objetividad »
tanto en su aspecto conceptual y operacional.
- El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimiento
Actualidad Sy 2 : i . \/
cientifico tecnoldgico y legal inherente a la gestion académica.
Los items del instrumento introducen organicidad ldgica en
... |concordancia con la definicion conceptual y operacional de las /
Organizacion . 4 ; gk )
variables en todas sus dimensiones e indicadores, manera que permite

agilizar la capacidad intelectual del participante.

K

Suficiencia | Los instrumentos demuestran suficiencia en cantidad y cualidad.

Los items del instrumento evidencian ser adecuados para la evaluacién

Intencionalidad .
de las variables del estudio en cuestidn.

La informacidn que se obtendrd de los items, permitira analizar,

Consistencia L A . . :
describir y explicar la relacion existente entre ambas variables.

B

Los items del instrumento presentan similitud en la intencionalidad y
Coherencia |coherencia para que el participante infiera sus conocimientos de /
acuerdo a la exploracion ltcida.

Los procedimientos insertados responden al propésito de la

Metodologia |. e
investigacion.

SUB TOTAL 2020

TOTAL 4O

. OPtN.l-\t:l;s DE APLICABILIDA?'Q(}Q@ iﬂ%’t’f\\“’czﬁtﬁbé;acé% x‘?:‘o-gc - on. O
22 COOCR 26,0 SV Widad ears, .
e vecdecodn . de. Voo, e Avs. Ceaanics Ao o \awesRgaoen -

IV. " PROMEDIO DE VALORACION:

TARAPOTO AN | de QWO 2016.

Anexo 7: prueba de confiabilidad de los instrumentos
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Variable gestion de recursos humanos.

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 20 100.0
Excluidos® 0 0.0
Total 20 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
.908 27
Estadisticos total-elemento
Media de la escala si se | Varianza de la escala si se Correlacion elemento- Alfa de Cronbach si se
elimina el elemento elimina el elemento total corregida elimina el elemento
Preg_1 70.60 172.253 .354 .907
Preg_2 70.65 173.608 .301 .908
Preg_3 70.50 167.105 .386 .907
Preg_4 70.80 172.905 .298 .908
Preg_5 70.90 173.253 .297 .908
Preg_6 71.45 162.892 .661 .902
Preg_7 70.95 164.576 752 .901
Preg_8 70.50 163.842 .560 .903
Preg_9 70.25 161.987 .621 .902
Preg_10 70.80 161.326 .673 .901
Preg_11 71.35 161.924 574 .903
Preg_12 71.30 162.326 .582 .903
Preg_13 70.65 173.503 191 911
Preg_14 70.80 167.537 523 .904
Preg_15 70.90 159.989 .750 .900
Preg_16 70.80 169.432 433 .906
Preg_17 71.15 158.871 .669 .901
Preg_18 71.20 161.221 729 .900
Preg_19 70.55 166.682 570 .904
Preg_20 70.55 165.313 .548 .904
Preg_21 71.45 169.418 492 .905
Preg_22 70.70 168.747 454 .906
Preg_23 70.55 176.997 112 .910
Preg_24 70.60 178.147 .028 .913
Preg_25 71.15 166.134 551 .904
Preg_26 71.40 164.568 575 .903
Preg_27 71.10 165.884 .523 .904
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Variable desempeiio laboral.

Resumen del procesamiento de los casos

N

%

Casos Validos
Excluidos?

Total

20
0
20

100.0
0.0
100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.933

20

Estadisticos total-elemento

Media de la escala si
se elimina el elemento

Varianza de la escala si se
elimina el elemento

Correlacion elemento-
total corregida

Alfa de Cronbach si se
elimina el elemento

Preg_1
Preg_2
Preg_3
Preg_4
Preg_5
Preg_6
Preg_7
Preg_8
Preg 9
Preg_10
Preg_11
Preg_12
Preg_13
Preg_14
Preg_15
Preg_16
Preg_17
Preg_18
Preg_19
Preg_20

58.20
58.50
58.30
58.10
58.35
58.60
58.15
58.35
58.25
58.95
58.85
58.00
58.20
58.20
57.65
58.25
58.65
58.40
58.10
58.55

144.168
143.526
140.326
143.147
146.871
144.779
139.608
142.661
141.250
136.576
134.661
133.684
138.800
133.853
142.976
135.461
139.818
138.989
146.095
149.734

742
511
.622
458
438
429
.701
.570
.604
.818
.703
.814
.816
.841
.502
.784
.646
.640
453
.287

.929
931
.929
.933
.932
.933
.928
.930
.930
.926
.928
.925
.926
.925
.932
.926
.929
.929
.932
.935
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