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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue determinar si existe relacion entre la gestion
de Recursos Humanos Y la eficiencia de ejecucion de proyectos de edificacion, Trujillo
2019. El enfoque metodologico fue cuantitativo, descriptivo de disefio correlacional. La
muestra por conveniencia fueron 12 MYPES de construccién de la ciudad de Truijillo.
Como instrumentos se utilizo el Cuestionario de Gestion de Recursos Humanos y el
Cuestionario Eficiencia de ejecucion de proyecto, ambos validados en confiabilidad por
expertos y en constructo por expertos. Los resultados permiten concluir: Se investigo la
gestién de recursos humanos y su relacion con la eficiencia de ejecucion de proyectos de
edificacion Trujillo 2019 llegando a las siguientes conclusiones: Respecto al nivel de
gestion de recursos humanos predominando con 42% (5 Mypes) en la categoria gestion
de recursos humanos bésica, seguido con 33% (4 Mypes) en la categoria ausente. 25% (3
Mypes) en la categoria adecuada gestion de recursos humanos. A nivel dimensional se
encontro similar distribucién. Respecto a Eficiencia de ejecucion de proyectos destaco
con 50% (6 Mypes) en la categoria inadecuado, seguido por 33% (4 Mypes) en la
categoria adecuado, y 17% (2 Mypes) en la categoria ventajoso. Se encontrd asociaciones
estadisticas significativas entre la gestion de recursos humanos y la eficiencia de

ejecucion de proyectos, de intensidad media (X2= 0.608, p = 0.000, alfa = 0.05)

Palabras Clave: Ejecucion de proyectos de edificacién, Eficiencia de Ejecucion, Gestion

de recursos humanos



ABSTRACT

The objective of the present investigation was to determine if there is a relationship
between Human Resources management and the efficiency of execution of building
projects, Trujillo 2019. The methodological approach was quantitative, descriptive of
correlational design. The sample for convenience was 12 MYPES of construction of the
city of Trujillo. As instruments, the Human Resources Management Questionnaire and
the Project Execution Efficiency Questionnaire were used, both validated in reliability by
experts and in construction by experts. The results allow us to conclude: Human resources
management and its relationship with the efficiency of execution of Trujillo 2019 building
projects were investigated, reaching the following conclusions: Regarding the level of
human resources management prevailing with 42% (5 Mypes) in the Basic human
resources management category, followed by 33% (4 Mypes) in the absent category. 25%
(3 Mypes) in the appropriate category of human resources management. A similar
distribution was found at the dimensional level. Regarding Efficiency of project
execution, | stand out with 50% (6 Mypes) in the inappropriate category, followed by
33% (4 Mypes) in the appropriate category, and 17% (2 Mypes) in the advantageous
category. Significant statistical association was found between human resources
management and project execution efficiency, of medium intensity (X2 = 0.608, p =
0.000, alpha = 0.05)

Keywords: Execution of building projects, Execution Efficiency, Human resources

management.
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INTRODUCCION

Durante estos ultimos 20 afios, el sector construccion ha crecido a pasos agigantados
debido a la ejecucion masiva de proyectos y obras de construccion, y también, por la
buena administracion de los mismos y del personal. Existen diversos factores a los
que se le atribuyen los retrasos en obras de construccion, lo que ocasionan mayores
ampliaciones de plazo, y una de las mas resaltantes causas se le atribuye al recurso
humano. La seleccion de personal valioso para trabajos de construccion es materia
fundamental para la planificacion y ejecucion de los proyectos, y a pesar de que
existen metodologias para el reclutamiento de personal adecuado, aun existen
deficiencias en la seleccion de personas con grandes capacidades que su trabajo
contribuya en el logro de metas de tiempo del proyecto. En este punto hay que sefialar
que la extension del plazo del proyecto tiene consecuencias econémicas sustanciales.
A pesar de que, la industria de la construccion ha tenido un crecimiento agigantado
en todo el pais, presenta grandes déficits de profesionalizacién, pues muchos del
personal que labora en estas obras carecen de estudios académicos y cientificos que
impiden tomar o ejecutar de manera exitosa buenas estrategias de gestion en la
construccion. La misma industria de la construccion, hasta hace unos afios, carecia
de metodologias o estdndares de gestion de recursos humanos, reclutamiento y
seleccidn, asi como la induccidn, capacitacion y la evaluacion del desempefio; es por
ello las deficiencias en todo el procedimiento de gestidn y ejecucion de los proyectos.
El Decreto Legislativo N° 727, especifica que todo trabajador que se encuentre
dentro del régimen laboral de construccion civil tiene una relacion de dependencia
con la empresa en donde labora y esta sujeto a una remuneracion, sin embargo, el
personal que labora necesita de especializaciones y capacitaciones si desea mejores

remuneraciones y escalar dentro de la clasificacion operario, oficial y peon.

A nivel internacional, segun Garcia, L.M. (2010), con su tesis “La importancia de la
administracion de los Recursos Humanos en las empresas constructoras” analizo la
importancia de la buena seleccién del personal que labora en las constructoras,
Ilegando a la conclusion que, el recurso humano ese el mas importante dentro de una
empresa, y esta por encima del recurso material y técnico, esto es debido a que el
trabajador puede perfeccionarse y adaptarse a las situaciones problematicas y sacar

provecho de los recursos materiales y técnicos. El criterio de seleccion dentro de una
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empresa juega un rol fundamental para disminuir costos y aumentar la productividad.
Es por ello que, el lider de una empresa utiliza la teoria de liderazgo situacional para
potenciar a su personal e incrementar la eficiencia y eficacia.

Garcia, T.D. y Tentalean, 1.0. (2012), en su tesis “Seleccion y control del factor
humano en empresas de construccion civil” disefid un formato nuevo para la
seleccion del personal en el que se resalten las aptitudes de los aspirantes y que sirvan
de apoyo para la organizacion a la que desean pertenecer. Concluyendo que, la nueva
metodologia desarrollada para el reclutamiento de los trabajadores de construccién
civil permitira seleccionar personal con las capacidades, conocimientos y habilidades
idéneas para cada puesto de trabajo que se desea, y de esta manera prevenir posibles
rotaciones de personal y mayores costos en el proceso de seleccién, resaltando con
éxito la labor que desempefien en sus puestos de trabajo.

A nivel nacional, para Carazas, L.A. (2014), en su tesis “Planificacion y control del
costo y plazo de la construccion del Proyecto de Oficinas Schreiber 220" planted
como objetivo principal la determinacion de un sistema de planificacion y control de
los plazos y costos de ejecucion de la construccion de la obra de Oficinas Schreiber
220, concluyendo que previo inicio de obra es necesario realizar una
compatibilizacion de planos de todas las especialidades a ejecutar, para verificar y
encontrar posibles errores que puedan producir retrasos en la ejecucién de las obras.
Recomendando utilizar la metodologia BIM como instrumento detector de
problemas antes del inicio de obra, y es necesario también, incentivar al equipo de
trabajo respetando sus horas laborales y reconociéndoles horas extras de trabajo, de
esta manera se obtiene mejor productividad, y mejor calidad en menor tiempo de
trabajo, alcanzando las metas en menores plazos.

Cérdenas, L.F. (2015), en su tesis “Estrategias para optimizar los costos de Recursos
Humanos en las empresas de construccion en la provincia de Lima” planteé como
objetivo principal la determinacion de estrategias que disminuyan los costos de
reclutamiento de recurso humano en las empresas constructoras de Lima, llegando a
la conclusion que, implementar estrategias que estén basadas en herramientas de
presupuesto, gestion del personal y el método del resultado operativo permitiran
optimizar el costo utilizado para el reclutamiento del recurso humano, ya que dentro
de un presupuesto, el recurso humano es un area de gran influencia en la composicion
de gastos. Muchas de las empresas no poseen suficientes recursos, es por ello que se

obvia estos puntos en la elaboracién de un presupuesto que, al momento de la
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ejecucion de la obra, se presentan como problematicas de alto riesgo para el avance
de las obras que se tienen planteadas ejecutar.

Delgado, C.W. (2012), en su tesis “Metodologia prdctica para la gestion y
administracion en proyectos de construccion para micro y pequenas empresas’”
plante6 como objetivo general la determinacion de una metodologia de aplicacién
practica para la gestion y administracion de los proyectos constructivos para
empresas micro y pequefias. Desarroll6 la metodologia basada en la guia del
PMBOK, utilizando en su aplicacion las 9 areas de conocimiento, llegando a concluir
que, aplicando dicha metodologia se cumple con los objetivos en un 100%. Ademas,
el manual debe ser estandarizado para ser aplicado de manera Optima y obtener
buenos resultados, finalizando que, el equipo de trabajo elaboré una guia de lecciones

aprendidas para ser ejecutadas en proyectos futuros de similares caracteristicas.

Gestion de recursos humanos: Gestionar al personal humano consiste en la
planeacion, organizacion y desarrollo del desempefio del todos los miembros que
conforman la estructura de una empresa. Ena, B. (2013).

La definicién misma de la gestion de recursos humanos engloba todos los medios
que permiten al equipo de trabajo afianzar sus esfuerzos para alcanzar los objetivos
individuales y colectivos de la empresa. Lacalle, G. (2016).

Ayensa, A.M. (2018) sefiala que la gestién de Recursos Humanos significa la
ocupacion y retencion del equipo de trabajo en un ambiente en donde se imparta
confianza y se sienta confortable.

Los principales objetivos de la gestion de R.H. son: seleccionar, mantener y
desarrollar a un equipo o grupo de personas que tengan ciertas aptitudes que sean
compatibles con los objetivos de la empresa y que estos miembros mantengan la
motivacion y satisfaccion en el desarrollo de sus actividades.

Segun Puchol. L (2007), la gestion de R.H, establece y enmarca las funciones a

desarrollar durante toda la etapa de la relacion laboral del trabajador, y éstas son:

Recluta y selecciona un equipo de trabajo con un perfil apto para la empresa.

Entrenamiento y entrenamiento
— Evaluacion del desempefio de la tarea

— Definir las funciones y responsabilidades de cada puesto de trabajo.



— Desarrollar capacitaciones que mantengan actualizado al trabajo y que
comprometa su crecimiento y mejora constante del mismo.

— Promover el desarrollo del liderazgo.

— Brindar asistencia psicologica a los empleados basada en mantener un ambiente
armonioso entre todos.

— Resolucion de disputas y problemas de equipo.

— Informar a los trabajadores sobre las politicas de la empresa y los procedimientos
a seguir para mantener una comunicacioén constante con el area de recursos
humanos.

— Supervisar la gestion de los programas de prueba.

— Desarrollar un marco personal basado en habilidades

— Apoye una variedad de trabajos como una forma de que el éxito de la compafiia

tenga éxito en varios mercados.

La construccion como industria en el Perd, es una actividad econdmica fundamental
para el desarrollo del pais, debido a su desarrollo estratégico y el dinamismo para
relacionarse con otras industrias, ademas de su efecto de crear puestos de trabajo a
corto plazo para personal o mano de obra no calificada.

Dentro de la industria de la construccion, se resalta la presencia de sindicatos
laborales, los cuales son grupos u organizaciones conformadas por los trabajadores,
en este caso, de construccidn civil que existen para salvaguardar los derechos de los
trabajadores a través de estatutos y actividades que defiendan o velen por el bienestar
de los sindicalizados. Los sindicatos se preocupan por la gestién de los recursos
humanos, hacia un alto rendimiento de los trabajadores, sin embargo, muchas veces
tienen preferencias especificas y no son imparciales con decisiones o ciertas practicas
relacionadas a los recursos humanos.

Segun Becker, G.S. (2008), personaje americano, economista, ganador del Premio
Nobel debido a sus trabajos sobre el capital humano y la gestién de recursos
humanos; cuenta que, esta tematica por muchos afios fue ignorada y criticada por
todos los economistas del mundo, por dedicarle tiempo a la interaccion del factor
humano dentro del crecimiento organizacional de una empresa. Becker, concluyo
que, el factor humano es el mayor tesoro dentro de una empresa, pues la
productividad de ellos, asociadas a sus capacidades y saberes, elevan las economias

modernas.



Dentro de una empresa, es necesario que exista la gestion por competencias, pues
har4 la diferencia entre simples cursos para capacitar al personal, contra una
verdadera estructura que englobe la capacitacion, el entrenamiento y la experiencia
para definir las caracteristicas necesarias para un determinado puesto de trabajo e
identificar qué capacidades posee el trabajo que se desea incluir a la empresa.
Rodriguez, J.C. (2011).

Para Chiavenato, I. (2009), destaca las metodologias de seleccidn de personas para
las empresas constructoras segun distintos modelos:

Modelo de colocacién: Este modelo consta de un solo candidato para un Gnico puesto
laboral. Este modelo no permite rechazar al candidato, pues al ser el Unico, tiene que
ser admitido sin rechazos.

Modelo de seleccion: Para este tipo de modelo, existen gran cantidad de candidatos
para una Unica vacante o puesto laboral. Para la seleccién, es necesario verificar si
cumple los requisitos que exige el puesto laboral, y en caso de no cumplir es
rechazado y eliminado del proceso, continuando con los siguientes candidatos hasta
encontrar el mas apto para el puesto.

Modelo de clasificacion: Para este tipo de modelo, existen gran cantidad de
candidatos para gran cantidad de puestos laborales. De igual forma, se verifica si los
candidatos cumplen con los requisitos del puesto, y si es rechazado, pues no se
elimina en primera instancia, sino que, es comparado con los requisitos de los otros
puestos laborales, puesto que, al haber gran cantidad de vacantes puede que sus
aptitudes sean aptas para cubrir otro puesto laboral. Este procedimiento se realizard,
hasta que se terminen las opciones de vacantes. Para este modelo, la empresa no
considera al candidato para un Unico puesto laboral, sino que, lo considera como
candidato para la empresa u organizacion, de esta manera, el candidato puede rotar a
un puesto méas adecuado segun sus habilidades.

Modelo del Valor agregado: Esta metodologia va mas alla de verificar las aptitudes
del candidato para el puesto laboral, pues se enfoca principalmente en abastecer en
su equipo de trabajo a personas con competencias distintas que pueden ser
potenciadas y que beneficien al proyecto. De esta manera, se garantiza
competitividad en la empresa, debido al gran portafolio de competencias individuales

que haran efectivos los desarrollos exitosos de las obras.



La otra variable de esta investigacion, la cual es el plazo del proyecto, segun la PMI

(2008), define al proyecto como esfuerzos temporales que se realizan en conjunto

por un equipo de trabajo para lograr un objetivo en comun.

Los proyectos de construccion constan de tres fundamentales caracteristicas:

La temporalidad: El significado de esta caracteristica en un proyecto radica en
que tiene un inicio y un final, y este final se concreta cuando los objetivos son
alcanzados, o se llega a la conclusion que serd imposible alcanzarlos o
simplemente ya no son necesarios. Mantiene una duracion en el tiempo, de corto,
mediano o largo plazo que es definido antes de su realizacion previo
planeamiento.

Productos, servicios o resultados en comun: En la construccion, estos productos
son la ejecucion de los proyectos, ya sean edificios, carreteras, represas, puentes
u otros, y mantienen la variable de ser Unicos, porque las caracteristicas de cada
proyecto por mas que sean similares, tienen rasgos distintos que son aplicables
Unicamente para cada proyecto.

Elaboracion Gradual: Se refiere a la ejecucion de un proyecto de manera
constante pero paulatina, estableciendo un procedimiento metodoldgico para la
ejecucion de las actividades, lo que conlleva a una ejecucién gradual, pues se
avanza por etapas 0 paso a paso.

La administracion de proyectos, segun el PMI, la define como la aplicacion de

aptitudes, saberes, herramientas y técnicas a las tareas del proyecto que se desea

ejecutar para cumplir el objetivo propuesto. Es posible administrar un proyecto a

través de la aplicaciéon de los 42 procesos de presenta la guia PMBOK los cuales

estan agrupados en 5 grupos.

Por ello, la direccion de un proyecto u obra de construccion civil, en este caso, implica

lo siguiente:

Definir los requisitos.
Mantener una comunicacion efectiva con los stakeholders del proyecto, para de
esta manera, poder resolver sus dudas o necesidades.

Mantener equilibrado la relacion de los aspectos mas importantes del proyecto.



Segun el PMI, cada proyecto influye sobre las restricciones que el lider del proyecto
desea concentrarse. Es por ello que, cada una de estas restricciones es influenciable
con otra, es decir que, si se cambia una, afecta a otra. Ante eso, si se cambian los
requisitos de un proyecto es probable que se generen riesgos extras, y el equipo de
trabajo debe esforzarse para equilibrar la situacion.

Como la posibilidad de haber cambios dentro de un proyecto es grande, se elabora de
manera paulatina el plan de direccion del proyecto, teniendo mejoras en el camino y
considerando més detalles a medida que el proyecto avance.

Para desarrollar la direccién de proyectos, es necesario establecer un equipo que
labore dentro de una oficina de la organizacién que desea ejecutar un proyecto. Las
funciones especificas de esta oficina abarcan desde proveer funciones de apoyo en la

direccion de los proyectos y la responsabilidad de dirigirlos y ejecutarlos.

La oficina de direccion de proyectos brindard apoyo fundamentalmente a los

directores de cada proyecto, de las siguientes formas:

Gestionar la comparticion de recursos para todos los proyectos.

— Plantear y desarrollar estrategias y buenas précticas para la direccién de los
proyectos.

— Instruir, orientar, capacitar y supervisar.

— Velar por el cumplimiento de las politicas de la direccion de proyectos mediante
auditorias internas.

— Compartir documentacion entre los proyectos de la misma empresa.

— Coordinar la comunicacion entre proyectos.

Entre las oficinas de gestion de proyectos y los directores de cada proyecto existen

objetivos diferentes que los separan, debido a las necesidades de cada uno. Sin

embargo, los esfuerzos de cada area estan alineados a las necesidades estratégicas de
la empresa. Estas diferencias son:

— El director del proyecto se enfoca en las metas del proyecto, en cambio, la oficina
gestiona los cambios que pueda tener o pueda haber dentro del proyecto, que son
necesarios analizar y tomar en cuenta para alanzar las metas planteadas.

— EI director del proyecto controla los recursos que le fueron asignados para

concretar las actividades y cumplir los objetivos, mientras que, la oficina optimiza

el uso de los recursos compartiendo entre todos los proyectos.



— Eldirector del proyecto se encarga de la gestion de las restricciones, entre las fases
mas importantes del proyecto, los cuales son: alcance, cronograma, costo y
calidad, en cambio, la oficina gestiona los métodos o normativas, los FODAS, de

todos los proyectos de la empresa.

En un proyecto existen los stakeholders, los cuales son las personas o empresas
interesadas en el proyecto, éstos pueden ser: clientes, proveedores, o publico en
general. La participacion de los stakeholders es activa durante el tiempo que demore
el proyecto, pues poseen intereses que lo relacionan al proyecto y no quieren verse
afectados de manera negativa. La influencia de estos interesados, puede interceder en
la incorporacion de un equipo de trabajo y en la entrega del producto.

La labor de la direccidn del proyecto es identificar los stakeholders internos y externos
con el fin de mantener las expectativas altas de todas las partes involucradas.

Los directores de proyectos son designados por la empresa con el fin de cumplir los
objetivos de su obra o0 proyecto asignado. Este cargo, presenta mucha importancia y
es complicado por la gran responsabilidad que carga la persona que es asignada a este
puesto. Es por ello que, la persona a cargo debe ser flexible, con una amplia
experiencia, buenas aptitudes y ser un lider nato. Es responsable del éxito del proyecto
y debe conocer de todas las ramas o especialidades de abarque el proyecto para una

excelente direccion. Las funciones del director del proyecto son:

Desarrollar el plan de direccion del proyecto, o afines a éste.

Dirigir y encaminar el proyecto segun los tiempos del cronograma y presupuesto.

Identificar, dar seguimiento y responder a los riesgos.

— Brindar informes sobre el avance del proyecto de manera precisa y oportuna.
Equipo del proyecto: Estd agrupado por el director del proyecto, el equipo de
direccion del proyecto y los trabajadores del proyecto. Este equipo del proyecto es
quien ejecuta los trabajos para alcanzar los objetivos. Cada uno de sus integrantes
posee aptitudes distintas que se complementan una con otra.

Gerentes funcionales: Son personas que gestionan areas administrativas de una
empresa, como recursos humanos, contabilidad o logistica. EI gerente de cada area
aporta su experiencia al proyecto brindando servicios.

Gerente de operaciones: Estos gerentes desempefian funciones en areas de se encargan

de la produccion de la ejecucion de proyectos, tomando en cuenta la provision de



recursos, el disefio de y la ejecucion misma de los proyectos. Dentro de la gestion de
operaciones se encuentran los entregables del proyecto y un apoyo a largo plazo.

Vendedores/Socios de negocios: Son los contratistas o proveedores de la obra. Son
aquellos que a traves de un contrato brindan servicios al proyecto. Este tipo de socios

brindan experiencia en la ejecucion de una actividad especifica del proyecto.

Es primordial que, para la administracion de proyectos, todos los procesos que posean
las obras se mantengan interconectados, compartiendo informacion para una mejor

coordinacion.

Segun (PMI, 2008, p.39), en la Guia de los Fundamentos de la Administracion de

Proyectos del PMI, se especifican los cinco grupos de procesos, y son:

Grupo del Proceso de Iniciacion: Es el proceso disefiado para iniciar un proyecto
nuevo o iniciar una nueva fase de un proyecto que ya se encuentra en marcha. Este
proceso se inicia previa autorizacion.

- Grupo del Proceso de Planificacion: Este proceso define el alcance del proyecto,
asi como los objetivos que se desea alcanzar con la ejecucion del mismo, mediante
una hoja de ruta que guie el camino.

- Grupo del Proceso de Ejecucion: En este proceso se ejecutan las tareas o
actividades definidas en la etapa de planificacién y que son necesarias para
alcanzar los objetivos.

- Grupo del Proceso de Seguimiento y Control: En este proceso se verifica el avance
del proyecto y su progreso, analizandolo y regulando el desempefio. Este proceso
tiene el objetivo de identificar actividades que requieran cambios en el plan
disefiado.

- Grupo del Proceso de Cierre: Es el proceso final, en el que las actividades son

terminadas y se cumplen los objetivos.

Dentro de la gestion de los proyectos se destaca también la gestion del tiempo, en
este proceso se administran varios procesos para llegar a concluir con el proyecto, y
son:

Definir las actividades: Se definen las tareas necesarias a realizar para elaborar los

entregables.



Secuenciar las actividades: Se documenta la secuencia de la ejecucion de las
actividades y se relacionan entre si.

Estimar los recursos de las actividades: Se definen la cantidad de mano de obra,
materiales o0 insumos y equipos necesarios para desarrollar las actividades.

Estimar la duraciéon de las actividades: Se establece los tiempos necesarios para
ejecutar cada actividad.

Desarrollar el cronograma: En este proceso se interrelacionan las actividades, su
duracion y recursos para programar una secuencia de las mismas.

Controlar el cronograma: En este proceso se aplica el seguimiento y control al
proyecto para verificar el avance del mismo y poder gestionar algin cambio que sea
necesario y que podria afectar a la linea base del proyecto.

La realidad problematica, los antecedentes y el marco teérico nos llevo al siguiente
problema de investigacion: ;En qué medida hay relacion entre la gestion de Recursos
Humanos y la eficiencia en ejecucion de proyectos de edificacion, Trujillo, 2019?
La presente investigacion se justifico acorde a los criterios de Hernandez, R.
Fernandez, C. y Baptista, S. (2003) quien sefiala la investigacion debe presentar, ejes
de justificacion, para la nuestra loe ejes considerados son:
Por su conveniencia, pues servira para demostrar la importancia de la gestion de
Recursos Humanos en la eficiencia de ejecucién proyectos, que no lleve a calidad
con el cliente, adecuados niveles de rentabilidad, competitividad y su consolidacion
coOmo empresa.
Por sus implicaciones précticas, porque ayudara a resolver un problema de Gestion de
personal que constituyen los equipos y actores que entran y salen en ciclo de proyecto
para que estos cumplan las expectativas de eficiencia.
Desde el punto de relevancia social, es muy importante pues de ello depende la
supervivencia y crecimiento de la empresa, su contribucion al fisco los empleos directos
e indirectos en la economia.
Desde el criterio tedrico, existen pocos estudios en cuanto a la relacion gestion de
Recursos Humanos en la pequefia 0 mediana empresa de la que depende la eficiencia de
los diferentes servicios de que se compone la edificacion.
Desde el punto de vista metodologico, permitira adaptar instrumentos de gestion de
proyectos y control de sobrecostos en proyectos en edificacion, actividad con

caracteristicas particulares.
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La realidad problemadtica justificada tuvo como objetivo principal determinar si existe
relacion entre la gestion de Recursos Humanos y la eficiencia de ejecucién de proyectos
de edificacion, Trujillo 2019.

Para llegar al objetivo principal se requiere de como primer objetivo especifico
determinar si existe relacion entre la dimension Politica de convocatoria de los Recursos
Humanos y la eficiencia de ejecucion de proyectos de edificacion, Trujillo 2019.

Como segundo objetivo especifico es necesario determinar si existe relacion entre la
dimension Politica de contratacion de los Recursos Humanos y la eficiencia de ejecucion
de proyectos de edificacion, Trujillo 2019.

Como tercer objetivo especifico es necesario determinar si existe relacion entre la
dimensién Politica de mantenimiento de los Recursos Humanos y la eficiencia de
ejecucion de proyectos de edificacion, Trujillo 20109.

Como cuarto objetivo especifico es necesario determinar si existe relacion entre la
dimensidn Politica de Desarrollo y satisfaccion de los Recursos Humanos y la eficiencia
de ejecucion de proyectos de edificacion, Trujillo 2019.

Como quinto objetivo especifico es necesario determinar si existe relacion entre la
dimension Politica de Control de los Recursos Humanos y la eficiencia de ejecucion de
proyectos de edificacion, Trujillo 2019.

Hipdtesis: Existe relacion entre la gestion de Recursos Humanos y la eficiencia de

ejecucion de proyectos de edificacion Trujillo — 2019.
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II. METODO

2.1. Tipo y Disefio de investigacion

Tipo de investigacion
Segun su finalidad: Es una investigacion de finalidad aplicada.
Segun su profundidad o caracter: Es una investigacion descriptiva.

Segun su naturaleza: De naturaleza cuantitativa.

Segun el alcance temporal: Por su temporalidad es del tipo transversal.

Disefo de investigacion: Correlacional descriptivo.

Figura 1 Disefio de investigacion correlacional

Fuente: Elaboracion del autor

M: Muestra.
O1:  Gestion de Recursos Humanos
0O2: Eficiencia de ejecucion de proyectos de edificacion.

R: Relacién de variables.
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2.2. Escenario de estudio

Tabla 1:
Operacionalizacion de variables.
Variables Definicion Deflnlplon Dimensiones Indicadores Esca_la_qe Niveles
conceptual operacional Medicion
Estandares de calidad de personal
Gestiodn de Planificacion de requerimientos de personal
5 Recursos Politica de convocatoria de Cert_if_icagipn de competenc_ias de personal

ocupacion y Humanos en las los Recursos HUmManos Verificacion de cpr_npetenuas de personal

retencion del dimensiones Estado de salud fisica de personal

equipo de trabajo Habilidades Blandas de personal

de la empresa en Habilidades destacadas de personal

una oficina o Politica de contratacion de Registros de desempefio dentro de la empresa

ambiente laboral  Politica de los ReCUrsos HUMAnos Gestion de talento especial

en el que se convocatoria. Maximizacion de potencial humano Ausente

imparte armonia,  Politica de Motivacion econdmica a la produccion Baésico
Gestion de positivismo y sea  contratacion, Analizar los criterios referentes a la remuneracion del Adecuado
Recursos confortable la Politica de Politica de mantenimiento  personal segln los cargos y desempefio alcanzado. Ordinal
Humanos estadia. mantenimiento de los Recursos Humanos ~ Motivacion por cultura o clima laboral

Representatodas  de RR. HH, Motivacion por realizacién profesional u oficio

las cosas que Politica de Motivacion por Endomarketing

hacen que el Desarrollo y Monitoreo de actualizacion de conocimientos y

equipo satisfaccion de Politica de Desarrollo y competencias

permanezcaenla RR.HH, satisfaccion de los Monitoreo de prospectos con autodesarrollo profesional

organizacion. Politica de Recursos Humanos Capacitacion de personal selecto

(Ayensa, A.M.  Control de RR. Promocion de Carrera organizacional

2018) HH mediante una Se audita permanentemente el recurso humano.

escala ordinal Politica de Control de los  Se mantienen los datos sobre el desempefio de los
Recursos Humanos trabajadores
Se establece relacion permanente con el personal

Eficienciade Aplicacion de Plazo Tiempo total del proyecto Inadecuad
ejecucion de conocimientos, Tiempo total de etapas Ordinal 0
proyecto habilidades, Cumplimiento de materiales Adecuado
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herramientas y
técnicas a las
actividades del
proyecto para
cumplir con los
requisitos del
mismo" PMI,
(2008, p. 6).

Factores externos

Factores internos

Contractualidad

Cumplimiento de tramites

Cumplimiento de liquidaciones

Manejo de imprevistos circunstanciales

Manejo de imprevistos de personal y contratistas
Manejo de abastecimiento de materiales

Manejo de demoras administrativas

Manejo de contingencias financieras

Manejo de diferencias contractuales

Manejo de accidentes y riesgos no previstos

Premiado

Fuente: Ayensa, A.M. (2018) (PMI,

2008)
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2.3. Participantes

La poblacion estuvo compuesta por 12 MYPES de construccién las mismas que

se detallan en Anexo.

La muestra fue por conveniencia, y estuvo conformada por toda la poblacion.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.5.

Técnicas: Encuesta.
Instrumentos

Cuestionario de Gestion de Recursos Humanos

Cuestionario Eficiencia de ejecucion de proyecto.
Validez de contenido: Para determinar la validez en constructo se sometera a criterio
de 3 expertos.
Confiabilidad: Esta investigacion es verificada utilizando el programa SPSS, en el
que mediante el uso del coeficiente Alfa de Crombach. Se verifica la confiabilidad
mediante los factores 0 y 1, y mientras el valor esté mas cercano a 1, la confiabilidad

de los instrumentos de evaluacion sera mejor.

Procedimiento

Se realizo los procedimientos necesarios para obtener los permisos de las Mypes para
ejecutar este proyecto.

Se disefid los instrumentos de recoleccion de informacion para evaluar a los
participantes.

Antes de iniciar la recoleccion de datos, se les explico a los participantes de los
objetivos de esta investigacion.

Se recolectd informacion utilizando los instrumentos de recoleccion de datos,
realizando las encuestas en un lugar conveniente para el participante.

Se verifico al finalizar las encuestas, que éstas se hayan respondido de forma correcta,
para evitar algunos errores en el procesamiento de datos.

Posteriormente, se trasladé la informacion recolectada al programa SPSS para un

analisis inferencial estadistico, obteniendo resultados mas detallados.

15



2.6. Métodos de analisis de datos
Para el desarrollo de esta investigacion, los métodos de analisis de la informacién
recopilada seran mediante el programa Microsoft Excel, utilizando estadistica
descriptiva y el uso del programa SPSS, en el cual se aplica estadistica mas compleja

para un mayor analisis.

2.7. Aspectos éticos
El presente proyecto ha sido realizado, tomando en cuenta, en su desarrollo la
veracidad de la informacion recolectada para que pueda ser utilizada en el futuro para

otras posibles investigaciones relacionadas.
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I11. RESULTADOS

Determinar el nivel de gestion de Recursos Humanos

Tabla 2:
Nivel de gestion de Recursos Humanos.

P.C.RRH

; P.CT.RRHH P.M.RRHH P.D.RRHH P.C.RRHH G.RRHH
Categoria H

% % F % F % F % F %

Bésico 33% 50% 4 33% 4 33% 5 42% 5 42%
Adecuado 33% 25% 1 8% 4 33% 3 25% 3 25%
Total 12 100% 12 100% 12 100% 12 100% 12 100% 12 100%

F F
Ausente 4 33% 3 250 7 58% 4 33% 4 33% 4 33%
4 6
4 3

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 2 se aprecia a la variable gestién de Recursos Humanos con 33% (4
Mypes) en la categoria ausente, 42% (5 Mypes) en la categoria basico, y 25% (3
Mypes) en la categoria adecuado. A nivel dimensional, la dimension Politica de
convocatoria de los RR. HH tomd 33% (4 Mypes) para las categorias ausente,
basico y adecuado. La dimension Politica de contratacion de los RR. HH
increment6 en 50% (6 Mypes) en la categoria basico y disminuyendo en 25% (3
Mypes) en las categorias ausente y adecuado. La dimension Politica de
mantenimiento de los RR. HH se incremento6 en 58% (7 Mypes) en la categoria
ausente y disminuyendo en 8% (1 Mype) en la categoria adecuado. La dimensién
Politica de Desarrollo y satisfaccion de los RR. HH tom6 33% (4 Mypes) para las
categorias ausente, basico y adecuado. Y finalmente la dimension Politica de
Control de los RR. HH se increment6 en 42% (5 Mypes) en la categoria basico y
disminuyendo en 25% (3 Mypes) en la categoria adecuado.

Estos resultados se muestran a continuacion.
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Figura 1: Nivel de gestion de Recursos Humanos.
Fuente: Datos obtenidos de la Tabla 2.

Determinar el nivel de eficiencia de ejecucion de proyectos de edificacion,

Trujillo 2019.

Tabla 3:
Nivel de eficiencia de ejecucién de proyectos de edificacion, Trujillo 2019.

Plazo  Fact. Externos Fact. Internos Contractualid. EEP
% F % F % F % F %
Inadecuado 7 58% 6 50% 5 42% 5 42% 6 50%
Adecuado 5 42% 4 33% 6 50% 3 25% 4 33%
Ventajoso 0 0% 2 17% 1 8% 4 33% 2 1%
Total 12 100% 12 100% 12 100% 12 100% 12 100%
Fuente: Elaboracion propia

Categoria

En latabla 3 se aprecia a la variable Eficiencia de ejecucion de proyectos con 50%
(6 Mypes) en la categoria inadecuado, 33% (4 Mypes) en la categoria adecuado,
y 17% (2 Mypes) en la categoria ventajoso. A nivel dimensional, la dimension
Plazo se incrementd en 58% (7 Mypes) en la categoria inadecuado y
disminuyendo en 0% (0 Mypes) en la categoria ventajoso. La dimension Factores
Externos se increment6 en 50% (6 Mypes) en la categoria inadecuado y
disminuyendo en 17% (2 Mypes) en la categoria ventajoso. La dimensién Factores
Internos se incrementd en 50% (6 Mypes) en la categoria adecuado y
disminuyendo en 8% (1 Mype) en la categoria ventajoso. Y finalmente la
dimension Contractualidad se incrementd en 42% (5 Mypes) en la categoria
inadecuado y disminuyendo en 25% (3 Mypes) en la categoria adecuado.
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Estos resultados se muestran a continuacion.
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Plazo Fact. Externos | Fact. Internos = Contractualid. EEP

M Inadecuado M Adecuado M Ventajoso

Figura 2: Nivel de eficiencia de ejecucion de proyectos de edificacion, Trujillo 2019.
Fuente: Datos obtenidos de la Tabla 3.

Existe relacidn entre la gestion de Recursos Humanos y la eficiencia de ejecucién  de
proyectos de edificacion Trujillo — 2019.

Hipotesis estadistica

Ha:  Existe relacion entre la gestion de Recursos Humanos y la eficiencia de
ejecucion de proyectos de edificacion Trujillo — 2019.

Ha:  No existe relacion entre la gestion de Recursos Humanos y la eficiencia de

ejecucion de proyectos de edificacion Trujillo — 2019.
Estadistico de contraste

El estadistico de contraste es el Rho de Spearman con un nivel de confianza del
95%.
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Resultados
Tabla 4:

Nivel de asociacion entre la gestion de Recursos Humanos y la eficiencia de ejecucion de proyectos

de edificacion Trujillo — 2019.

Correlaciones
G.RRHH EEP

Rho de Spearman G.RRHH

EEP

Coeficiente de correlacion 1,000 ,830™
Sig. (bilateral) : ,001
N 12 12
Coeficiente de correlacion ,830™ 1,000
Sig. (bilateral) ,001 :

N 12 12

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Datos obtenidos al aplicar el estadistico de contraste Rho de Spearman

Conclusion estadistica

Dado que Rho =0.830, P=0.001, alfa = 0.05
Se rechaza la hipétesis nula y se acepta la alternativa.

Determinar si existe relacion entre la dimension Politica de convocatoria de los Recursos

Humanos y la eficiencia de ejecucion de proyectos de edificacion, Trujillo 2019.

Ha:  Existe relacion entre la dimensién politica de convocatoria vy la

eficiencia de ejecucion de proyectos de edificacion Trujillo — 2019.

HO:  No existe relacion entre la dimension politica de convocatoria y la

eficiencia de ejecucion de proyectos de edificacion Trujillo — 2019.

Estadistico de contraste

El estadistico de contraste es el Rho de Spearman con un nivel de

confianza del 95%.
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Resultados

Tabla 5:
Nivel de asociacion entre la dimensidn politica de convocatoria vy la eficiencia de
ejecucion de proyectos de edificacion Trujillo — 2019

Rho de Spearman

EEP
Politica de Coeficiente de correlacion 678"
convocatoria Sig. (bilateral) ,015
N 12

Fuente: Datos obtenidos al aplicar el estadistico de contraste Rho de Spearman

Conclusion estadistica
Dado que Rho =0. 678, P=0. 015, alfa = 0.05
Se rechaza la hipotesis nula y se acepta la alternativa que sefiala que si hay

asociacion y ésta es de intensidad media.

Determinar si existe relacién entre la dimensién Politica de contratacion de los Recursos

Humanos y la eficiencia de ejecucion de proyectos de edificacion, Trujillo 2019.

Ha:  Existe relacion entre la dimension Politica de contratacion y la
eficiencia de ejecucion de proyectos de edificacion Trujillo — 2019.
HO:  No existe relacion entre la Politica de contratacion y la eficiencia

de ejecucion de proyectos de edificacion Trujillo — 20109.

Estadistico de contraste
El estadistico de contraste es el Rho de Spearman con un nivel de

confianza del 95%.

Resultados

Tabla 6:
Nivel de asociacion entre la dimension Politica de contratacién y la eficiencia de
ejecucion de proyectos de edificacion Trujillo — 2019.

Politica de Coeficiente de correlacion ,384
contratacion Sig. (bilateral) ,018
N 12

Fuente: Datos obtenidos al aplicar el estadistico de contraste Rho de Spearman

Conclusion estadistica
Dado que Rho=0. 384, P=0. 018, alfa = 0.05
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Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la. alternativa que sefiala que si hay

asociacion y ésta es de intensidad baja

Determinar si existe relacion entre la dimension Politica de mantenimiento de los
Recursos Humanos y la eficiencia de ejecucion de proyectos de edificacion, Trujillo 2019.
Ha: Existe relacion entre la dimension Politica de mantenimiento de los
Recursos Humanos y la eficiencia de ejecucion de proyectos de

edificacion Trujillo — 20109.
HO: No existe relacion entre la dimension Politica de mantenimiento de los
Recursos Humanos y la eficiencia de ejecucion de proyectos de

edificacion Trujillo — 2019.

Estadistico de contraste
El estadistico de contraste es el Rho de Spearman con un nivel de confianza
del 95%.

Resultados

Tabla 7:
Nivel de asociaciéon entre la dimension Politica de mantenimiento de los Recursos
Humanos y la eficiencia de ejecucion de proyectos de edificacion Trujillo — 2019

Politica de Coeficiente de correlacion 614"
mantenimiento  Sig. (bilateral) ,034
N 12

Fuente: Datos obtenidos al aplicar el estadistico de contraste Rho de Spearman

Conclusion estadistica
Dado que Rho =0. 614, P=0. 034, alfa = 0.05
Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alternativa que sefiala que si hay

asociacion y ésta es de intensidad media
Determinar si existe relacion entre la dimension Politica de Desarrollo y satisfaccion de

los Recursos Humanos Yy la eficiencia de ejecucion de proyectos de edificacion, Trujillo
2019.
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Ha: Existe relacion entre la dimension Politica de Desarrollo y satisfaccion
de los Recursos Humanos y la eficiencia de ejecucién de proyectos de
edificacion Trujillo — 2019.

HO: No existe relacion entre la Politica de Desarrollo y satisfaccion de los
Recursos Humanos y la eficiencia de ejecucion de proyectos de
edificacion Trujillo — 2019.

Estadistico de contraste
El estadistico de contraste es el Rho de Spearman con un nivel de confianza
del 95%.

Resultados

Tabla 8:
Nivel de asociacién entre la dimensién Politica de Desarrollo y  satisfaccién de los
Recursos Humanos vy la eficiencia de ejecucién de proyectos de edificacion Trujillo —

2019

Politica de Coeficiente de correlacion ,569
Desarrolloy Sig. (bilateral) ,053
satisfaccion N 12

Fuente: Elaboracion propia

Conclusion estadistica
Dado que Rho =0. 569, P=0. 053, alfa = 0.05
Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alternativa que sefiala que si hay

asociacion y ésta es de intensidad media.

Determinar si existe relacion entre la dimensién Politica de Control de los Recursos

Humanos y la eficiencia de ejecucion de proyectos de edificacion, Trujillo 2019.

Ha: Existe relacién entre la dimensién Politica de Control de los Recursos
Humanos y la eficiencia de ejecucion de proyectos de edificacion Trujillo
—20109.

HO: No existe relacion entre la dimension Politica de Control de los Recursos
Humanos y la eficiencia de ejecucion de proyectos de edificacion Trujillo
—20109.
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Estadistico de contraste
El estadistico de contraste es el Rho de Spearman con un nivel de confianza

del 95%.

Resultados

Tabla 9:
Nivel de asociacion entre la dimension Politica de Control de los Recursos Humanos y la
eficiencia de ejecucion de proyectos de edificacion, Trujillo 2019.

Politica de Coeficiente de correlacion ,569
Control RR.HH Sig. (bilateral) ,053
N 12

Fuente: Elaboracion propia

Conclusion estadistica
Dado que Rho =0. 569, P=0. 053, alfa = 0.05
Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alternativa que sefiala que si hay

asociacion y ésta es de intensidad media.

Determinar si existe relacion entre la dimension plazo y la gestion de recursos humanos,
Trujillo 2019.

Ha:  Existe relacion entre la dimension plazo y la gestion de recursos
humanos, Trujillo 2019.
HO:  No existe relacion entre la dimension plazo y la gestion de recursos

humanos, Trujillo 2019.
Estadistico de contraste

El estadistico de contraste es el Rho de Spearman con un nivel de confianza
del 95%.
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Resultados

Tabla 10:
Nivel de asociacion entre la dimension plazo y la gestion de recursos humanos, Trujillo
2019
G.RRHH
Plazo Coeficiente de correlacion ,756™
Sig. (bilateral) ,004
N 12

Conclusién estadistica
Dado que Rho =0. 756, P=0. 004, alfa = 0.05
Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alternativa.

Determinar si existe relacion entre la dimension Factores externos y la gestion de recursos

humanos, Trujillo 2019.

Ha: Existe relacion entre la dimension Factores externos y la gestion de
recursos humanos, Trujillo 2019.
HO: No existe relacion entre la dimension Factores externos y la gestion de

recursos humanos, Trujillo 2019.

Estadistico de contraste
El estadistico de contraste es el Rho de Spearman con un nivel de confianza
del 95%.

Resultados

Tabla 11:
Nivel de asociacion entre la dimension Factores externos y la gestién de recursos
humanos, Trujillo 2019

G.RRHH
Factores externos Coeficiente de correlacién ,830™
Sig. (bilateral) ,001
N 12

Fuente: Elaboracion propia

Conclusion estadistica
Dado que Rho=0. 830, P=0. 001, alfa = 0.05

Se rechaza la hipdétesis nula y se acepta la alternativa.
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Determinar si existe relacion entre la dimension Factores internos y la gestion de recursos
humanos, Trujillo 2019.
Ha: Existe relacion entre la dimension Factores internos y la gestion de
recursos humanos, Trujillo 2019.
HO: No existe relacion entre la dimension Factores internos y la gestion de

recursos humanos, Trujillo 2019.

Estadistico de contraste
El estadistico de contraste es el Rho de Spearman con un nivel de confianza
del 95%.

Resultados

Tabla 12:
Nivel de asociacion entre la dimension Factores internos y la gestion de recursos
humanos, Trujillo 2019

G.RRHH
Factores internos Coeficiente de correlacion ,632"
Sig. (bilateral) ,027
N 12

Fuente: Elaboracion propia

Conclusion estadistica
Dado que Rho =0. 632, P=0. 027, alfa = 0.05

Se rechaza la hipdétesis nula y se acepta la alternativa.

Determinar si existe relacion entre la dimensién Contractualidad y la gestion de recursos

humanos, Trujillo 2019.

Ha:  Existe relacion entre la dimension Contractualidad y la gestion de
recursos humanos, Trujillo 2019.
HO:  No existe relacion entre la dimension Contractualidad y la gestion

de recursos humanos, Trujillo 2019.
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Estadistico de contraste
El estadistico de contraste es el Rho de Spearman con un nivel de confianza

del 95%.
Resultados
Tabla 13:
Nivel de asociacion entre la dimensién Contractualidad y la gestién de recursos humanos,
Trujillo 2019
G.RRHH
Contractualidad Coeficiente de correlacion ,881™
Sig. (bilateral) ,000
N 12

Fuente: Elaboracion propia

Conclusion estadistica
Dado que Rho =0. 881, P=0.000, alfa = 0.05
Se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la alternativa.
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IV. DISCUSION

Nuestros resultados sobre el nivel de gestion de Recursos Humanos, predominé la
categoria 42% (5 Mypes) en la categoria basico, seguido con 33% (4 Mypes) en la
categoria ausente y solo el 25% (3 Mypes) en la categoria adecuado.

Estos resultados guardan paralelo con los hallados por Cardenas, L. F. (2015) quien sefiala
que, el proceso de seleccion de personal es uno de los més importantes para la
construccion civil. Implementa metodologias y técnicas modernas para la seleccion
basadas en la teoria de la administracion moderna, pero a pesar de ellos cuesta adn, contar

con personal calificado idoneo en cada puesto laboral.

En esta misma linea de ideas, Delgado, C.W. (2012) quien aporta que, en la actividad
econdmica de la construccion, se presenta grandes deficiencias con respecto a contar con
personal capacitado o profesional, es decir poca integracion y uso de conocimientos
cientificos o académicos para ejecutar de manera efectiva las actividades de un proyecto.
Esto es debido, a que, no se han desarrollado métodos efectivos para la gestion en la
construccién, centrados en los recursos humanos, los cuales estan encargados del

reclutamiento del personal calificado.

Por otra parte, el mismo antecedente sefiala que la ejecucion de las tareas de construccion
civil, ayudan a generar puestos de trabajo. Sin embargo, esta actividad, necesita de manera
especifica especializacion, capacitacion, ubicacion y traslado, y duracién del servicio.
Esta no es una forma de trabajo comun, requiere de personal con talento especial, en
particular los que lideran los proyectos constructivos y los que los gestionan, detras de un
gran proyecto, hay un excelente gestor de recursos humanos y es que el proyecto no solo
es el éxito técnico material, sino econdmico tanto para los trabajadores como para los

inversores, pues de estos dependen que se hagan los proyectos.

Por su parte el antecedente de Garcia, L.M. (2010) quien basado en su experiencia sefial
que el recurso humano es el componente méas importante de un proyecto, ya que le permite
realizar cualquier tarea, siendo de suma importancia conocer y comprender los
comportamientos del personal utilizado en un proyecto; sin embargo, el empleado esta
asociado con la expresion de una buena gestion de relaciones humanas, brindandole

instrumentos para generar motivacién y que los integrantes lo retribuyan colaborando de
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manera enfatica al exito de los proyectos y el desarrollo de la organizacion. Sin olvidar
que, el ser humano debe adaptarse a los cambios, y que el mismo presenta limitaciones
humanas que puedan provocar atrasos debido a deficiencias fisicas. El conocimiento y la
aplicacion de gestion de talento y recursos humanos por parte de la empresa y gerentes
de proyectos permitiran obtener formas de mejorar y aumentar la eficiencia y la

participacion en la ejecucion de proyectos urbanos.

Respecto al nivel de Eficiencia de ejecucién de proyectos con 50% (6 Mypes) predomind
la categoria inadecuado, seguido de un 33% (4 Mypes) en la categoria adecuado y 17%
(2 Mypes) en la categoria ventajoso.

Se encontr6 asociacion media entre la gestion de recursos humanos y la eficiencia de
ejecucion de proyectos, también se encontr6 asociacion media entre todas las dimensiones

y la productividad.

Estos resultados guardan relacion con los hallados por Garcia, T.D. y Tentalean, 1.0.
(2012) quien sefala que los actores que afectan la productividad de los proyectos de
construccién en pequefias y medianas empresas son los trabajadores y en particular los
que los contratan y gestionan, por lo que para mejorar la productividad de los proyectos
de construccidn es necesario dar la importancia adecuada a los recursos humanos, tanto
desde su convocatoria como lo méas importante la seleccion y mantenimiento. Algunos de
los factores considerados, tales como fallas técnicas en los documentos del proyecto,
demoras en la inspeccion o la capacitacion y habilidades de los trabajadores, se incluyen
en una encuesta dirigida a ingenieros de edificios que trabajan para pequefias y medianas
empresas. El conocimiento y la gestion adecuada de estos factores pueden mejorar la
planificacion del trabajo durante la fase de desarrollo del proyecto y la fase de ejecucion.
Esto tendra efectos positivos con respecto al acortamiento del tiempo para la ejecucién
de actividades y, como resultado, la reduccidn de costos, en nuestro estudio, los resultados
son paralelos, desde la oficina de planificacion hasta las diferentes instancias de la obra
civil es el factor humano el encargado de combatir las eventualidades y adversidades

manteniendo adecuado el cronograma del proyecto.
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V.

CONCLUSIONES

Se investigo la gestion de recursos humanos y su relacién con la eficiencia de ejecucion

de proyectos de edificacion Trujillo 2019 llegando a las siguientes conclusiones:

1)

2)

3)

4)

Se determind el nivel de gestion de recursos humanos predominando con 42% (5
Mypes) en la categoria gestion de recursos humanos bésica, seguido con 33% (4
Mypes) en la categoria ausente. 25% (3 Mypes) en la categoria adecuada gestion de

recursos humanos. A nivel dimensional se encontré similar distribucion.

Se determind la Eficiencia de ejecucion de proyectos destaco, destacando con 50% (6
Mypes) en la categoria inadecuado, seguido por 33% (4 Mypes) en la categoria

adecuado, y 17% (2 Mypes) en la categoria ventajoso.

Se encontro6 asociacion estadistica significativa entre la gestion de recursos humanos
y la eficiencia de ejecucion de proyectos, de intensidad media (X2= 0.608, p = 0.000,
a= 0.05), con lo que se demuestra la hipotesis de la presente investigacion y se logro

el objetivo principal.
Se encontré asociacion media (0.35 < X? < 0.7, p = 0.000, a= 0.05) entre las

dimensiones de la gestion de recursos humanos con la eficiencia de ejecucion de

proyecto.
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VI. RECOMENDACIONES

1)

2)

3)

Se recomienda mejorar la politica de recursos humanos a fin de capitalizar la
contratacion el trabajo de los empleados fin de constituir un activo de la empresa,
mejorando su competitividad basada en la calidad de recursos humanos y su

confiabilidad.
Se recomienda articular la productividad al desempefio de los recursos humanos, dado
que los costos son los mismos para todas las empresas, pero lo que hace la diferencia

son los procesos vy la eficiencia de los empleados.

En base a lo anterior, la politica estratégica de la empresa se sugiere enfocar los

recursos humanos como base de la competitividad.
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ANEXQOS

Anexo 01: Ficha de observacion de Gestién de Recursos Humanos

RECURSOS ftem Ausente | Béasico | Adecuado
1 | Estandares de calidad de personal
2 | Planificacion de requerimientos de personal
Politica de 3 | Certificacion de competencias de personal
provision de los 4 | Verificacion de competencias de personal
Recursos -
Humanos 5 | Estado de salud fisica de personal
6 | Habilidades Blandas de personal
7 | Habilidades destacadas de personal
Politica de 8 | Registros de desempefio dentro de la empresa
aplicacion de los 9 | Gestidn de talento especial
Recursos — -
Humanos 10 | Maximizacion de potencial humano
11 | Motivacion econémica a la produccion
Politica de 12 Analizar los f:riterios referentes a la rgmuneracion del
mantenimiento personal segun los cargos y desempefio alcanzado.
de los Recursos | 13 | Motivacion por cultura o clima laboral
Humanos . - - .
14 | Motivacion por realizacion profesional u oficio
15 | Motivacion por Endomarketing
16 Monitoreo de actualizacion de conocimientos y
Politica de competencias
Desarrollo de los | 17 | Monitoreo de prospectos con autodesarrollo profesional
Recursos 18 | Capacitacion de personal selecto
Humanos P P
19 | Promocidn de Carrera organizacional
Politica de 20 | Se audita permanentemente el recurso humano.
Control de los 21 Se mantienen los datos sobre el desempefio de los
Recursos trabajadores
Humanos 22 | Se establece relacion permanente con el personal
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Anexo 02: Ficha de cumplimiento de eficiencia de ejecucion de proyecto

o
2188
. ., o S| S| =
Dimension Criterio 8l a| 8
S| 2| c
o © ()
s| <>
Tiempo total del proyecto
Tiempo total de etapas
Plazo Cumplimiento de materiales

Cumplimiento de tramites

Cumplimiento de liquidaciones

Factores externos

Manejo de imprevistos circunstanciales

Manejo de imprevistos de personal y contratistas

Manejo de abastecimiento de materiales

Factores internos

Manejo de demoras administrativas

Manejo de contingencias financieras

Contractualidad

Manejo de diferencias contractuales

Manejo de accidentes y riesgos no previstos
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Anexo 03: Validacion de Ficha de observacion de Gestion de Recursos Humanos

Validacion en confiabilidad de instrumento “Ficha de observacion Gestion de

Recursos Humanos”

La presente validacion se llevo a cabo mediante una encuesta piloto en 10 supervisores

que de la empresa COAM Constructores en el periodo 05-15 de setiembre 2018

Los resultados fueron procesados para determinar el coeficiente Alfa de Crombach de los

resultados de las preguntas se procesaron en el software Estadistico SPSS V. 22. Y se

detallan en la siguiente tabla

Tabla.

Resultados de procesamiento de 10 encuestas aplicadas para determinar la confiabilidad

de las preguntas mediante el coeficiente Alfa de Crombach.

Correlacion Alfa de
total de Cronbach si el
elementos elemento se ha
corregida suprimido

Estandares de calidad de personal ,637 ,7192
Planificacion de requerimientos de personal ,353 ,808
Certificacién de competencias de personal -,232 ,833
Verificacion de competencias de personal 457 ,803
Estado de salud fisica de personal ,266 ,813
Habilidades Blandas de personal 770 ,785
Habilidades destacadas de personal ,649 ,790
Registros de desempefio dentro de la empresa ,526 ,798
Gestion de talento especial -,024 ,821
Maximizacion de potencial humano 478 ,801
Motivacién econémica a la produccién 446 ,803
Analizar los criterios referentes a la remuneracion del personal

. ~ ,898 791
segun los cargos y desempefio alcanzado.
Motivacion por cultura o clima laboral ,226 ,813
Motivacion por realizacién profesional u oficio ,226 ,813
Motivacion por Endomarketing -,232 ,833
Monitoreo de actualizacion de conocimientos y competencias ,226 ,813
Monitoreo de prospectos con autodesarrollo profesional ,585 ,795
Capacitacién de personal selecto ,044 ,822
Promocién de Carrera organizacional ,602 ,799
Se audita permanentemente el recurso humano. ,187 ,817
Se mantienen los datos sobre el desempefio de los trabajadores ,564 ,796
Se establece relacion permanente con el personal 490 ,801
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Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 10 100,0
Excluido 0 ,0

Total 10 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,814

22

Dado que el coeficiente hallado es 0.814 > 0.8 se concluye que el test y las preguntas son

altamente confiable.
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Anexo 04: Validacién de Ficha de cumplimiento de Gestidn de tiempo

Validacion en confiabilidad de instrumento “Ficha de observacion Cumplimiento

de plazos de proyectos”

La presente validacion se llevé a cabo mediante una encuesta piloto en 10 supervisores

que de la empresa COAM Constructores en el periodo 05-15 de setiembre 2018

Los resultados fueron procesados para determinar el coeficiente Alfa de Crombach de los

resultados de las preguntas se procesaron en el software Estadistico SPSS V. 22. Y se

detallan en la siguiente tabla

Resultados de procesamiento de 10 encuestas para determinar la confiabilidad de las

preguntas mediante el coeficiente Alfa de Crombach.

Correlacion total
de elementos

Alfa de
Cronbach si el
elemento se ha

corregida suprimido
Tiempo total del proyecto ,613 ,922
Tiempo total de etapas ,665 ,920
Cumplimiento de materiales ,818 ,912
Cumplimiento de tramites ,613 ,922
Cumplimiento de liquidaciones ,828 ,912
Manejo de imprevistos circunstanciales ,613 ,922
Manejo de imprevistos de personal y contratistas ,613 ,922
Manejo de abastecimiento de materiales ,665 ,920
Manejo de demoras administrativas ,818 ,912
Manejo de contingencias financieras ,613 ,922
Manejo de diferencias contractuales ,828 ,912
Manejo de accidentes y riesgos no previstos ,613 ,922

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 10 100,0

Casos  Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,925

12
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Dado que el coeficiente hallado es 0.925 > 0.8 se concluye que el test y las preguntas son

altamente confiable.
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Anexo 05: Validacion del instrumento de investigacién mediante juicio de expertos de la variable Gestion de Recursos Humanos

VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES: Variable 1 Gestion de recursos humanos

Apellidos ¥ nombres del experto

Cargo e institucion donde labora

Nombre del instrumento

Autor(a) del instrumento

ROMEL MEDINA SALDANA

VIGAS Y CABLES EIRL

FO GESTION DE RRHH

Edwin Manuel Chomba De la Cruz

Titulo del estudio: LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SU RELACION CON LA EFICIENCIA DE EJECUCION DE PROYECTOS DE EDIFICACION
TRUJILLO 2019.

ASPECTOS DE VALIDACION:

Coloque un ASPA (X) de acuerdo a la siguiente calificacion: 1 (No cumple con el criterio), 2 (Bajo Nivel)., 3 (Moderado nivel), 4 (Alto nivel)
criterios de validez.

Opciones de , , . . .
P Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
respuesta
Variable Dimension Indicadores Items z s | =
= = <1
:_4;124 2031412134 ]1]2]3]|4
= | 2| 2
< <
Planificacion de Estandares de calidad de
Gestion d Politica d calidad de personal
estion de olitica de recursos humanos | Planificacidon de
Recursos convocatoria de los .. X X X X
requerimientos de personal
Humanos recursos munanos Certificacion d
‘ertificacion de
. X X X X
competencias de personal
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Verificacion de

Verificacion de . X X X
A competencias de personal
requisitos de Estado de salud fisica de
calidad ' X X X
personal
Habilidades Blandas de
Calidad en personal
habilidades Habilidades destacadas de
X X X
personal
Evidencia de Registros de desempeilo x x x
Politica d calidad de RRHH | dentro de la empresa . ) .
© 1tr1cta < del Retencion de - - -
confratacion de los . . 2 b 3
_ Talento Gestion de talento especial
Recursos humanos Maximizacion d o
aximizacion de potencia
‘ potencre X X X
humano
Compensacion Motivacion economica a la < < <
econdmica produccién ) ) )
Analizar los criterios
referentes a la
iy remumneracion del personal X X X
Politica de . o
o seglin los cargos y
mantenimiento de _
desempeilo alcanzado.
los recursos , —
Endomarketing Motivacion por cultura o
humanos = : X X X
clima laboral
Motivacidn por realizacion
profesional u oficio
Motivacion por
p X X X
Endomarketing
Control de Monitoreo de actualizacion
manfenimiento de | de conocimientos y X X X
Politica de desempefio competencias
Desarrollo y Monitoreo de prospectos
satisfaccion de los con autodesarrollo X X X
Recursos humanos profesional
Capacitacion Capacitacion de personal < < <

selecto
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Promocion de Carrera
orgamizacional

Politica de Control
de los Recursos
humanos

Auditabilidad

Se andita permanentements W
el recurso bumano.

Se mantienen los datos
sobre el desempesio de los il
trabajadores

Vinculacion

Se establece relacion
permanente con el personal

[ ]
[ ]
[ ]

OXPINION DE APLICABILIDAD:

Procede su aplicacion

Procede su aplicacion previo levantamiento de las ohzervacione: que se adjuntan

Mo procede su aplicacion

] 1
[P SIAPE

Firma del Experto e Rl Mading Saldoiia
Neombre ¥ apellides L " HIE 4 ;Il:_i._ﬂ- T
DNI 26687353 - e
Celular 961-938543

AR R L E T T
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Anexo 06: Validacion del instrumento de investigacion mediante juicio de expertos de la variable Eficiencia de ejecucion de proyecto.
VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION MEDIANTE JUICIO DE EXPERTOS

DATOS GENERALES: Variable 2 Eficiencia de ejecucion de provecto.

Apellidos y nombres del experto Cargo e institucion donde labora Nombre del instruments Autor(a) del instrumento

ROMEL MEDINA SALDARA VIGAS Y CABLES ERL Lo LTICIENCIA DE BIECUCION Edwin Mmgﬁﬂmm Dela
Titulo del estudio: LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y 5U RELACION CON LA EFICIENCIA DE EJECUCION DE PROYECTOS DE EDIFICACION
TEUTILLO 2019,

ASPECTOS DE VALIDACION:
Coloque un ASPA (X)) de acuerdo a la sipmente cahificacion: 1 (No cumple con el criterio), 2 (Bajo Nivel), 3 (Moderado mvel), 4 (Alto mvel)

criterios de validez.
Opcione: de Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia
respuesta
Variable Dimenzion Indicadores Items 'g "g g

5“51134 213 112134 (1 (2]3]4
: |22
E - -

Eficiencia de Control de iempo Tiempo total del 5 _, .

ejecucion de Plazo proyecto

proyecto Tiempo total de etapas < X X
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Cumplmmento de Cumplimiento de .
plazas matenales X X X X
Cumplmments de ¥ W X v
ramiies
Cumplmments de .
ligmdaciones X X X X
Administracion Manejo de imprevistos .
publica circunstanciales X X X X
Asociados a Manejo de mmprevistos
Factores contrabstas v de personal v x X X X
externos terceros contratistas
Asociades a Manejo de
logistica abastecimiento de X X X X
matenales
Administracion Manejo de demoras .
Factores - - adm.i:n_imﬁras . . X x
indernos Gerencia financiera Man_EJu- de .
conhngencias X X b X
financieras
Contractual Manejo de diferencias ¥ W X v
Contractualidad contractuales
Legal, Penal Manejo de accidentes vy « x « x
esgos 0o previstos
OPINION DE APLICABILIDAD:

i)

DNI
Celular

Procede su aplicacion

Procede su aplicacion previo levantamiento de las chzervacione: gue se adjuntan

No procede su aplicacion

Firma del Experto
Nombre v apellido:

16657353
961-93-58-43
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