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Resumen

El presente estudio titulado: “Gestion de recursos humanos y evaluacion de
desempeiio laboral de 360° en la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto,
afo 20217, plante6 como objetivo general Determinar la relacion entre la gestion de
recursos humanos y la evaluacién de desempefio laboral de 360° en la empresa
Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021. Para alcanzar el objetivo se
aplicaron dos cuestionarios a 83 trabajadores, siendo una investigacion basica, no
experimental, transversal y correlacional. El principal resultado fue: el coeficiente
de correlacién de Spearman entre la gestion de recursos humanos y la evaluacion
de desempefio laboral de 360°, result6 0.676 (p=0.000). La principal conclusién fue:
Las politicas que se llevan a cabo con el propdsito de maximizar la integracion
organizacional, el compromiso de los empleados, la flexibilidad y la calidad, mejora
el uso de conocimientos, habilidades y experiencias de los trabajadores para llevar

a cabo las actividades de manera efectiva y eficiente.

Palabras clave: Gestion de recursos humanos, desempefio laboral, evaluacion de
360°.

vii



Abstract

The present study entitled: "Human resources management and 360 ° job
performance evaluation in the company Autonort Nor Oriente SAC, Tarapoto, year
2021", set as a general objective to determine the relationship between human
resource management and performance evaluation 360 ° work in the company
Autonort Nor Oriente SAC, Tarapoto, year 2021. To achieve the objective, two
guestionnaires were applied to 83 workers, being a basic, non-experimental, cross-
sectional and correlational research. The main result was: the Spearman correlation
coefficient between human resource management and the 360° job performance
evaluation, was 0.676 (p = 0.000). The main conclusion was: The policies that are
carried out with the purpose of maximizing organizational integration, employee
engagement, flexibility and quality, improves the use of knowledge, skills and

experiences of workers to carry out the activities effectively and efficiently.

Keywords: Human resource management, job performance, 360 ° evaluation.
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INTRODUCCION

En la era actual del conocimiento y en tiempos de competitividad recrudecida,
el valor de los trabajadores en las organizaciones tiene especial relevancia. En
este sentido, realizar en las organizaciones la gestion del personal asume un
rol especialmente estratégico, ya que las politicas y practicas deben crear
capacidades organizacionales que conduzcan a mejores resultados (Demo et
al., 2018, p. 251). Se puede decir que, gestionar a nivel organizacional sus
recursos mas valiosos, el personal, comprende un conjunto de actividades
(reclutamiento y seleccion, capacitacion, recompensa, gestion del desempefio)
relacionadas con la gestién de personas. A menudo se postula que debido a
gue las personas son una fuente clave de ventaja competitiva, tales actividades
deben considerarse esenciales para que la organizacion tenga éxito. Sin
embargo, la principal funcion del capital humano en las organizaciones es
tipicamente de caracter administrativo y se considera un costo que debe
minimizarse (Charlwood & Hoque, 2017, p .1).

En esta linea, Raza et al. (2017) mostraron que el sector de servicios en
Pakistan, siendo un sector principal, ha exigido un crecimiento y un rendimiento
sostenibles de las empresas (p. 127). A su vez, esto habia aumentado la carga
de trabajo de los empleados. En consecuencia, los empleados se han visto
obligados a realizar varias tareas; no solo por su propia seguridad sino también
para ser mas competitivos en el sector. Esta situacién, evidentemente, ha tenido
repercusiones sobre el desempefio que tienen en sus actividades laborales. Por
lo tanto, ha surgido la necesidad por parte de los empleadores de motivar a sus
trabajadores y ayudarlos a mantener su desempefio laboral de una manera
excelente ya que, si los empleados se desempefian bien, el cliente estara

satisfecho y, esto resultara en el desempefio general de la empresa.

A nivel nacional, Reyes et al. (2020) resaltaron el papel del desempefio laboral
para desarrollar las ventajas competitivas de cada organizaciéon. Sin embargo,
los autores mostraron que las organizaciones carecen de planes sobre
capacitacién y desarrollo profesional, ademas, existe un ambiente de trabajo
inadecuado en ciertos casos y las organizaciones no suelen priorizar la

planificacion del talento humano y solo suelen realizarlo para cumplir con las



normativas legales establecidas en el caso de las organizaciones publicas. De
manera que, para lograr un buen desempefio laboral, las organizaciones deben
fortalecer la manera en que gestionan el capital humano mediante procesos
adecuados que puedan direccionar la buena gestion y, de esta manera, puedan

otorgar bienes y servicios de una forma eficiente, eficaz y de calidad.

En esta linea, Checa et al. (2020) mostraron la problematica de una empresa
de servicios ubicada en Piura, donde los trabajadores presentan dificultades en
el desarrollo de sus labores. Asimismo, los colaboradores consideran que los
objetivos y las metas del area no son claras y los recursos otorgados no son
suficientes para cumplir con sus funciones. Ademas, existen conflictos en su
area de trabajo. Esta situacion se deberia a que la empresa no brinda
oportunidades de crecimiento a sus trabajadores, asimismo, no proporciona
posibilidades de capacitarse y no realiza planes estratégicos para gestionar sus
recursos humanos. Otro problema es la falta de una comunicacion adecuada

entre las areas.

Por otro lado, Goicochea et al. (2019) mostraron los beneficios de aplicar una
adecuada gestidon del capital humano sobre la productividad y evidentemente
en su desempefio en una empresa ubicada en Trujillo (p. 72). En especifico, los
autores mostraron que la empresa posee un buen plan de reclutamiento de
personal ya que busca que los aspirantes residan cerca de su centro de trabajo.
Asimismo, la empresa posee un plan de capacitacion a su personal enfocado
en aumentar los conocimientos y orientar a los trabajadores en su desarrollo
personal y organizacional para que puedan tener un rendimiento eficaz y
eficiente. De manera que, las oportunidades ofrecidas por la empresa a través
de capacitaciones y la buena comunicacién, motivan a los colaboradores a
realizar de la mejora manera sus actividades y a que logren los objetivos de la

empresa.

A nivel local, el estudio se centra en la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C, la
cual se dedicada a la venta de autos de la marca Toyota, asi como al servicio
de reparacion y mantenimiento de vehiculos de la marca. Asimismo, es una
empresa que en los ultimos afios ha percibido un crecimiento, dado que, el

pargue automotor en la ciudad de Tarapoto ha ido en aumento. Sin embargo,



asi como esta empresa, han aparecido en el mercado nuevos concesionarios
de diferentes marcas, lo que genera una competencia muy agresiva por lo cual
se hace necesario contar con personal calificado para afrontar la situacién. Por
otra parte, la empresa presenta problemas en cuanto al desempefio de sus
trabajadores. En este sentido, a través de entrevistas informales no
estructuradas se ha observado que los trabajadores no poseen iniciativa para
generar soluciones ante los problemas, ademas, se generan conflictos y
dificultades de cooperacion entre comparieros de trabajo, lo cual involucra que

las metas sean cumplidas en la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C.

Las causas que originan la probleméatica podrian residir dentro del area de
gestion del capital humanos ya que no existe una buena administracion de las
tareas y activos relacionados con las personas que conforman la organizacion,
ademas, la empresa cuenta con una estructura rigida y no cambiante de
acuerdo a las funciones del trabajador, existen pocas oportunidades de ascenso
y la gestidén de recursos humanos no se adapta a la realidad de las actividades
y trabajadores. Dada la situacion descrita, es necesario abordarla en un estudio
con el propésito de ver una mejora sobre el desempefio que tienen los
trabajadores, ya que, si la empresa no realiza acciones inmediatas, podria
poner en riesgo los activos humanos con los que cuenta afectando su

desempefio organizacional.

A partir de lo anterior, como problema general se ha formulado el siguiente
¢, Cual es la relacion entre la gestion de recursos humanos y la evaluacién de
desempeiio laboral de 360° en la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C,
Tarapoto, afio 20217?, se planteé como problemas especificos: i) ¢Cual es la
relacion entre las politicas de integracion de los recursos humanos y la
evaluacion de desempefio laboral de 360° en la empresa Autonort Nor Oriente
S.A.C, Tarapoto, afio 20217 ii) ¢Cual es la relacién entre las politicas de
organizacion de los recursos humanos y la evaluacion de desempefio laboral
de 360° en la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, aiflo 20217 iii)
¢,Cudl es la relacion entre las politicas de retencién de los recursos humanos y
la evaluacion de desempefio laboral de 360° en la empresa Autonort Nor
Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 20217 iv) ¢,Cual es la relacion entre las politicas

de desarrollo de los recursos humanos y la evaluacion de desempefio laboral



de 360° en la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 20217? v)
¢, Cual es la relacion entre las politicas de evaluacion de los recursos humanos
y la evaluacién de desempefio laboral de 360° en la empresa Autonort Nor
Oriente S.A.C,Tarapoto, afo 20217

Por otra parte, el estudio resulté conveniente, ya que, servira como evidencia
empirica sobre la relacion entre la gestion de recursos humanos y la evaluacion
de desempefio de 360°. En este sentido, se puede justificar el estudio de
manera tedrica ya que presenta un marco que sustenta la relacién entre las
variables, el cual fue construido mediante una revision de diversos enfoques.

Ademas, el estudio se justifica de manera social ya que sus resultados

Beneficiaran de manera directa a los trabajadores de la empresa Auronort Nor
Oriente S.A.C a través de la mejora en la gestion de recursos humanos. El
estudio se justifica de manera practica, ya que ayudard a resolver diversos
problemas observados como la poca iniciativa y cooperacion de los
trabajadores, inadecuada administracion de los activos humanos, pocas
oportunidades de desarrollo, entre otros. Por ultimo, la investigacién se justifica
metodologicamente, ya que, presenta dos cuestionarios como instrumentos

para recolectar informacion sobre las variables de estudio.

Asimismo, a nivel de objetivo de manera general se propuso la relacion entre la
gestion de recursos humanos y la evaluacion de desempefio laboral de 360° en
la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021, y como objetivos
especificos: OE1: Establecer la relacion entre las politicas de integracion de los
recursoshumanos vy la evaluacion de desempefio laboral de
360° en la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021. OE2:
Analizar la relacion entre las politicas de organizacion de los recursos humanos
y la evaluacion de desempefio laboral de 360° en la empresa Autonort Nor
Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021.0E3: Evaluar la relacion entre las politicas
de retencion de los recursos humanos y la evaluacion de desempefio laboral de
360° en la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021.0E4:
Examinar la relacion entre las politicas de desarrollo de los recursos humanos
y la evaluacion de desempefio laboral de 360° en la empresa Autonort Nor
Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021 y OES5: Establecer la relacion entre las
politicas de evaluacién de los recursos humanos y la evaluacion de desempefio

laboral de 360° en la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021.
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Por ultimo, se ha formulado como hipotesis general: Existe relacion significativa
entre la gestion de recursos humanos y la evaluacion de los recursos humanos
y la evaluacion de desempefio laboral de 360° en la empresa Autonort Nor
Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021; asimismo, se plante6 como hipotesis
especificas: H1: Existe relacion significativa entre laspoliticas de integracion de
los recursos humanos y la evaluaciéon de desempefiolaboral de 360° en la
empresa Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021;H2: Existe relacion
significativa entre las politicas de organizacion de losrecursos humanos y la
evaluacion de desempenio laboral de 360° en la empresaAutonort Nor Oriente
S.A.C, Tarapoto, afio 2021; H3: Existe relacion significativa entre las politicas
de retencion de los recursos humanos y la evaluacion de desempefio laboral de
360° en la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021; H4: Existe
relacion significativa entre las politicas de desarrollo de los recursos humanos
y la evaluacion de desempefio laboral de 360° en la empresa Autonort Nor
Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021; H5: Existe relacion significativa entre las
politicas de evaluacion de los recursos humanos y la evaluacién de desempefio

laboral de 360° en la empresa AutonortNor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021.



MARCO TEORICO

A continuacion, presento estudios previos a nivel internacional, que estan
relacionados con el propoésito de esta investigacion. En este sentido,

Hee et al. (2019) realizaron un estudio para examinar la correlacion entre las
practicas de gestion de recursos humanos y el desempefio laboral en la
industria express en Johor, Malasia, y encontraron coeficientes de correlacion
entre las practicas de gestion de recursos humanos: capacitacion y desarrollo,
gestion del desempefio de salarios y beneficios, seguridad laboral y el
desempeiio laboral son 0.558 (p = 0.01), 0.352 (p = 0.01), 0.457 (p = 0.01) y
0.598 (p = 0.01), respectivamente. Del mismo modo, los autores concluyen que
se debe crear un ambiente de confianza para los empleados y el disefio del
programa de capacitacién de la empresa, lo que hara que los empleados se
sientan mas seguros, adquieran nuevos conocimientos y habilidades para su

crecimiento personal y mejora del desempeifio laboral.

Mientras tanto, Tabouli et al. (2016) Elija analizar el impacto de las politicas de
gestion del capital humano en el desempefio de los empleados de Jumhoruia
Bank en Libia. Mediante el coeficiente de correlacion, el autor encontré que la
relacién es positiva y significativa porque es de 0,35 (p = 0,00). También
concluyeron que las politicas de gestion de personal inciden en el desarrollo del
desempefio laboral. Por su parte, Hee & Jing (2018) optaron por analizar la
relacion entre las practicas de gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral en una empresa de Johor, Malasia. El autor encontré a traves del
coeficiente de correlacion de Pearson que existe una correlaciébn positiva
significativa entre salario y beneficios, evaluacién del desempefio, practicas de
capacitacion y desarrollo, y el desempefio del empleado es 0.229 (p <0.01),
0.420 (p <0.01) y 0.493 (p <0,01).).A partir de este hallazgo se concluy6 que
una combinacién de politicas de desarrollo y capacitacién inclusivas y un
sistema integral de evaluacién del desempefio podrian mejorar el desempefio

de los empleados.



Ademas, Raza et al. (2017) realizaron un estudio para analizar la relacién entre
las préacticas de gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los
empleados de Wihari Commercial Bank en Pakistan. El autor encontro a traves
del coeficiente de correlacion que las practicas de gestibn de recursos
humanos: salario y beneficios, capacitacién y desarrollo, y desempefio laboral
estan correlacionados positivamente y son significativos; son 0.21 (p <0.05) y
0.229 (p <0.01), respectivamente. A partir de estos resultados, se puede
concluir que cuando los empleados estan satisfechos con la remuneracion y los
beneficios del banco y tienden a intercambiarlos, se produce un proceso
reciproco que se traduce en un alto desempefio laboral.

Finalmente, Zeb et al. (2018) realizaron un estudio para analizar la relacion
entre las practicas de gestion del capital humano y el desempefio de los
empleados en la industria de las telecomunicaciones de Pakistan. A través del
coeficiente de correlacion, los autores encontraron que existe una correlacion
positiva significativa entre las practicas de gestién de recursos humanos, es
decir, la formacion y el desarrollo, asi como la contratacion y seleccion, y la
evaluacion del desempefio y el desempefio laboral de los empleados, porque
son respectivamente 0,635 (p. <0.01), 0.659 (p <0.01) y 0.658 (p <0.01). Con
base en estos resultados, se puede concluir que las practicas de gestion del
capital humano juegan un papel destacado e indispensable en el nivel de
desempefio; conocimientos y habilidades adquiridas por los empleados a través

de la capacitacion y desarrollo, competencia, reclutamiento y seleccion.

Asimismo, se introducen diversos estudios relacionados con los objetivos de
investigacion de este estudio realizados a nivel nacional. En este sentido, Reyes
et al. (2020) Se realizé un estudio para determinar si existe relacion entre la
gestion de recursos humanos y el desempefio de los socios administrativos en
el gobierno de la ciudad del distrito de Chancay. Mediante el coeficiente de
correlacion, el autor encontré que la relacion entre las variables es positiva y
significativa porque es igual a 0.957 (p = 0.000). De este resultado se puede
concluir gue la gestién del talento juega un papel vital en cualquier organizacion,
pues busca y organiza cambios beneficiosos mediante la aplicacion de
diferentes procesos necesarios, que pueden reflejarse en el desempefio laboral

de los trabajadores.



Ademas, Diaz et al. (2019) Establecio la relacion entre seleccion de capital
humano y desempefio laboral en el departamento hotelero de Chiclayo.
Mediante el coeficiente de correlacion, el autor encontré que la relacion entre
las variables es positiva y significativa, igual a 0.923 (p = 0.000). Con base en
este resultado, se concluye que mientras exista un alto nivel de efectividad en
el proceso de seleccion de personal, se puede asegurar un mejor desempefo
laboral. Al mismo tiempo, Zocon & Castafieda (2019) determinaron la relacion
entre la seleccion de empleados y el desempefio laboral en EIRL Global
Business Solutions. Los autores encontraron que el estadistico chi-cuadrado
para evaluar la relacion entre variables es 80, que es mayor que el estadistico
de la tabla (9,49). Con base en este resultado, la conclusién es que si el proceso
de seleccion es adecuado, incluida la definicién de perfil de puesto, funcionesy
la evaluacidon de desempefio se pueden mejorar los procesos de desempefio

del colaborador.

Auccapure (2019) establecio la relacion entre las condiciones de seguridad y el
desempeiio del personal en la municipalidad del distrito de San Jerénimo,
Cusco. A través del coeficiente de correlacion los autores hallaron que la
relacion resultaba positiva y significativa entre las variables, dado que, este
resulté igual 0.464 (p=0.000). A partir de este este hallazgo se concluy6 que la
inexistencia de una politica de seguridad conlleva a malas condiciones en el
ambiente de trabajo que afectan el cumplimiento de los objetivos de los
trabajadores, asi como la demora en la ejecucibn de los procesos
administrativos. Finalmente, Siccha & Collazos (2019) determinaron la relacion
entre la gestidon del talento humano y el desempefio laboral en los trabajadores
de una entidad publica en Chachapoyas. Los autores hallaron que el coeficiente
de correlacion de Pearson entre las variables resulté 0.696 (p=0.000). A partir
de este resultado se concluyd que la planificacion del proceso de seleccién y
adiestramiento de los trabajadores promueve un desempefio laboral eficiente.
Por otra parte, se presentan las diversas teorias, enfoques y perspectivas
tedricas que sustentan el presente estudio. En este sentido, de acuerdo a
Hee et al. (2019) la gestidn de recursos humanos esta constituida por una serie
de actividades de gestion que deben estar acordes con los objetivos de la
empresa, es decir, es un conjunto de actividades practicas empleadas por las

empresas para administrar a sus trabajadores (p. 66). Asimismo, de acuerdo a
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los autores, la gestién de recursos humanos abarca practicas que representan
las demandas de las empresas actuales tales como la contratacion, seleccion,
formacién, desarrollo, compensacién, beneficios, gestibn de desempefio y
seguridad en el empleo. Ademas, se puede referir que una adecuada o mala
gestion del personal puede incidir sobre el comportamiento y la motivacion de
los empleados, ya que, brinda la oportunidad de desarrollar sus capacidades y
habilidades mediante la estructura organizacional y, en dltima instancia,

mejoran su desemperio laboral en la organizacion.

En lo que a ellos respecta, Tabouli et al. (2016) define la gestion de recursos
humanos como una serie de politicas orientadas a maximizar la integracion
organizacional, el compromiso de los empleados, la flexibilidad y la calidad (p.
177). De manera similar, segun el autor, existen tres métodos principales en la
investigacion en gestion de recursos humanos. Primero, se considera un nuevo
nombre para la gestion personal, independientemente de los cambios en sus
practicas. En segundo lugar, se considera la definicion e identificacion de los
roles de los trabajadores y la descripcion del trabajo en el campo del personal.
En tercer lugar, observe la gestion de personal desde una nueva perspectiva,
gestione las organizaciones de diferentes formas e integre los recursos
humanos en la gestion estratégica. Por tanto, el tercer método enfatiza la

importancia del uso pleno, activo e integral de los recursos humanos.

Del mismo modo, Raza et al. (2017) sefialaron que cuando estas practicas son
implementadas directamente por la organizacién, la gestion de recursos
humanos es para acompaiiar y gestionar los recursos humanos para lograr las
metas organizacionales (p. 130). Hee & Jing (2018) describieron la gestion de
recursos humanos como la actividad organizativa de gestionar un grupo de
talentos para utilizar los recursos de acuerdo con los objetivos de la empresa
(pagina 131). En el orden de esta idea, se puede decir que los gerentes estan
compuestos por multiples practicas, y sus funciones relacionadas pueden
usarse para administrar personas en la organizacion. Del mismo modo, Elrehail
et al. (2020) Definir la practica de recursos humanos como un grupo
internamente coherente destinado a mejorar la capacidad, el compromiso y la

motivacion de los empleados, y (p. 126).



En lo que a ellos respecta, Tinti et al. (2017) Conceptualizar la gestiéon del talento
como una serie de estrategias integradas en practicas y politicas para una
adecuada gestion. Al mismo tiempo, las practicas de gestion pueden
conceptualizarse como un conjunto de actividades implementadas vy
experimentadas por cada colaborador, y pueden ser verificadas objetivamente
(pag. 637). Asimismo, el autor enfatiza que las practicas de gestion de recursos
humanos deben integrarse con las emergencias internas y externas de la
organizacion. De igual forma, la evaluacion de la gestion de recursos humanos
considera el proceso basico de gestidn propuesto por Chiavenato (2017), a
saber: organizacion, retencion, integracion, desarrollo y control, los cuales son
procesos interrelacionados e interdependientes, es decir, algunos de los
cambios afectaran al resto. Los ajustes se realizan en todo el sistema (pagina
100).

Las politicas de integracion estan vinculadas a la oferta de personal para que la
organizacion pueda funcionar con normalidad, es decir, son todos procesos
relacionados con el aporte humano y pueden abarcar todas las actividades
como la contratacion, la investigacion de mercados y la seleccion de personal y
la oferta de actividades. En este sentido, para comprender el funcionamiento
del proceso de suministro, deben ser responsables de comprender el entorno
que rodea a la empresa y cOmo estos procesos encuentran y buscan personas
para que formen parte de su sistema. Por tanto, estas politicas cubren la
busqueda de fuentes de contratacién, los criterios de seleccién de los recursos
humanos y la forma de incorporar nuevos miembros al entorno interno de la
empresa. A su vez, la politica de integracion tiene tres indicadores:
reclutamiento, seleccién y planificacibn de recursos humanos (Chiavenato,
2017, p. 102).

i) El reclutamiento, es una herramienta sistematica de las practicas de gestion de
recursos humanos donde los reclutadores y solicitantes emplean dispositivos
precisos para elegir entre un grupo de solicitantes que poseen mas
probabilidades de prosperar en la ocupacion, dadas las lineas organizativas y
los limites de permitidos. Ademas, el propdsito general del reclutamiento es
proporcionar a la organizacion un grupo de candidatos potencialmente

calificados. Asimismo, es uno de los factores que puede afectar el desempefio
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del empleado, lo que sugiere ademas que la implementacion de los procesos
de reclutamiento que no estén de acuerdo con el plan efectivo que se ha
establecido, causara problemas tales como alto nivel del absentismo de los
empleados y el bajo rendimiento de los empleados (Zeb et al., 2018, p. 4).

i) La seleccién, es un procedimiento bien organizado para seleccionar a los
solicitantes que poseen la experiencia y la calificacion para ocupar un puesto
vacante en una organizacion. Es decir, la seleccion es el procedimiento de
eleccion de las personas del grupo de probables aspirantes que cumplen con el
prerrequisito del puesto vacante de la empresa. Asimismo, el proceso de
seleccion de personal esta compuesto por tres fases: el analisis del puesto, la
descripcion del puesto y los requisitos individuales. El reconocimiento de dichas
fases como parte de un estilo ordenado para la dotacién de personal y la
seleccion, animan a los entrevistados. Ademas, los buenos procesos de
seleccion de personal permiten que la organizacion y el candidato evallen
adecuadamente el grado en que el individuo cumple con los requisitos del

trabajo y con todas las regulaciones apropiadas (Zeb et al., 2018, p. 4).

iif) Planeacion de los recursos humanos, es un proceso destinado a tomar
decisiones en relacion al talento humano, los cuales son fundamentales para
lograr los objetivos de la organizacion en un tiempo especifico. En este sentido,

tiene el proposito de anticipar la fuerza de trabajo y los talentos humanos que

11



son requeridos para las actividades futuras de la organizacion. Ademas, cabe
precisar que, dicha planeacién no solo estéd a cargo del area de personal. Asi,
por ejemplo, dentro de las empresas industriales, la planeacion la realiza en
departamento de planeacion y control de la produccion, Asimismo, la
planeacién busca que los puestos sean ocupados por personas capaces. Para
este fin, existen distintos modelos de planeacion como el modelo en base a la
demanda estimada del bien, modelo que se basa en la segmentacion de
puestos, modelo de sustitucion de puestos clave, y modelo de planeacion
integrada (Chiavenato, 2017, p. 128).

Politicas de organizacion del personal, las cuales estan conformadas por la
integracion de los nuevos integrantes a la empresa, el disefio y la evaluacion
del puesto. En este sentido, luego de que las politicas de integracion de
personal se hayan encargado de obtener a las personas necesarias en el
mercado, asignarlas e integrarlas a la empresa de tal modo que pueda asegurar
su permanencia o desempefio, la fase siguiente es la organizacion de las
personas dentro de la empresa. Es decir, luego de haber reclutado y
seleccionado al personal, hay que integrarlo, asignarlas en sus puestos
laborales y evaluar su desempefio. De modo que, luego de provisionar los
recursos humanos, continua el proceso de organizar el personal. En esta linea,
las politicas de organizacién de recursos humanos poseen tres indicadores:
disefio de puesto, anadlisis y descripcién de los puestos y evaluacién de
desempeiio (Chiavenato, 2017, p. 166). i) Disefio de puesto, corresponde a la
especificacién del contenido del puesto, de los métodos de trabajo y de los
vinculos con los demas puestos a fin de cubrir las demandas tecnoldgicas,
organizacionales y de indole social y personal de quien ocupa el puesto. De
manera mas profunda, el disefio de puesto es la manera en la que los
administradores dan proteccion a los puestos individuales y los modifican para
conformar las unidades, departamentos y organizaciones. En este sentido, el
disefio de puesto esta conformado por el establecimiento de cuatro condiciones
esenciales: una serie de actividades u obligaciones que desarrolla quien ocupa
el puesto, la manera de llevar a cabodicho conjunto de actividades u
obligaciones, el encargado de recoger el reporte del ocupante del puesto y,
por ultimo, establecer el supervisor o el quedirecciona al ocupante del puesto

(Chiavenato, 2017, p. 172). ii) Descripcion y analisis de los puestos, la
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descripcibn es un proceso que consiste en enunciar las actividades u
obligaciones que lo constituyen y diferencian de los demas puestos en la
empresa. Asimismo, la descripcion representa un detalle de las caracteristicas
o actividades del puesto, la frecuencia de su realizacion, los métodos para
cumplir dichas obligaciones o actividades y los objetivos. Es decir, consiste en
la enumeracion de forma escrita de las principales cuestiones del puesto laboral
y de los compromisos adquiridos. En especifico, las actividades u obligaciones
son los componentes de una funcién de trabajo y que el ocupante debe llevar a
cabo. Por su parte, elandlisis consiste en examinar el puesto laboral de acuerdo
a los requerimientos que impone a quien lo ocupa. En este sentido, el analisis
estudia y establece todos los requerimientos, obligaciones y condiciones que el
puesto requiere para su adecuado desempefio (Chiavenato, 2017, p. 191) iii)
Evaluacion de desempefio, también denominada revision del desempefio o
desempeiio del empleado, se refiere a un proceso mediante el cual el
desempeiio laboral de un empleado se documenta y examina y donde los
registros de evaluacién muestran visiblemente los logros de los empleados.
Ademas, es una practica regular utilizada para identificar la obtencion y
finalizacion de la tarea con el propésito de administrarlos y recompensarlos.
Asimismo, la evaluacién del desempefio juzga el trabajo y la experiencia de los
empleados. Como resultado, podria incrementar el compromiso general de los
empleados con la organizacién. Sin embargo, cabe precisar que, la evaluacion
del desempefio puede generar malos resultados para la organizacion si la
evaluacion no se realiza con precision, lo que resulta en un bajo desempefio

laboral de los empleados (Raza et al., 2017, p. 132).

Politicas de retencién de los recursos humanos, estan conformadas por los
procesos para retener a los trabajadores tales como remunerar, otorgar
prestaciones y servicios sociales en lineas con los estandares saludables de
vida, brindar un contexto psicolégico y fisico que pueda resultar agradable,

ademas de seguro en el trabajo y, por dltimo, asegurar vinculos amigables,
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sindicales y cooperativos. Dichos procesos son importantes para establecer la
permanencia dentro de la empresa y, ante todo, para poder motivarlos en su
trabajo y lograr los objetivos de la organizacién. En este sentido, en ciertas
empresas, dichos procesos poseen una calificacion muy baja ya que se acercan
al modelo del hombre que labora solo por el salario, por la frigidez e inflexibilidad
y por su forma general y estandarizada en el tratamiento de las personas sin
considerar las diferencias individuales ni su aporte a la empresa (Chiavenato,
2017, p. 232).

i) Remuneracion, hace referencia a la recompensa que puede percibir la
persona a cambio de llevar a cabo las actividades designadas dentro de la
organizacion. En este sentido, la remuneracion involucra un vinculo
bidireccional entre la persona y la organizacion. Asimismo, la remuneracion
puede ser directa o indirecta. La primera de ellas se define como el pago de
cada trabajador a manera de salarios, bonos, premios y comisiones, que el
empleador puede llegar a entregarle al trabajador en funcion del puesto que
ocupa y de los servicios que llega a prestar en un determinado tiempo. En tanto
que, la remuneracién econdmica indirecta se puede definir como un salario
indirecto que deviene de los términos del contrato colectivo del trabajo y del plan
de prestaciones y servicios sociales que brinda la empresa. En esta linea, el
salario indirecto incluye las vacaciones, gratificaciones, bonos extras,
participacion en utilidades, entre otros (Chiavenato, 2017, p. 234).

ii) Prestaciones, la compensacion es un sistema de recompensa que una
empresa brinda a los trabajadores por su disposicion a realizar diferentes
trabajos dentro de la empresa y es empleado para aumentar el desempefio de
los trabajadores. En este sentido, la compensacion es mas amplia que los
sueldos o salarios e incluyen comisiones, bonificaciones y reembolsos,
recompensas monetarias, permisos, paquete de reconocimiento, seguro
meédico, descuento de productos, seguro de vida o de trabajo, seguro de
vehiculo gratuito, dia extra de vacaciones, obsequios especiales y premio por
desempeiio excelente, participacion en las ganancias, propiedad de acciones e
incentivos para el equipo. Asimismo, la compensacion es importante dentro de

los sistemas de trabajo de alto rendimiento y es capaz de incrementar el
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desempeiio laboral ya que cuando un trabajador se siente parte de la propiedad

de la empresa, estard motivado a desempefiarse bien (Hee et al., 2019, p. 67).

lii) Higiene y seguridad, la higiene laboral hace referencia a la serie de normas y
procedimientos que pretenden dar proteccion a la integridad fisica y mental del
colaborador, proteccién de los riesgos de salud como parte de las actividades
del puesto y del entorno fisico donde las lleva a cabo. En este sentido, la higiene
laboral abarca el diagnostico y prevencion de males ocupacionales. Por su parte
la seguridad alude a la proteccion de una persona contra cualquier accidente y
suceso peligroso ya que el entorno afecta al talento y aspiraciones de cada
empleado. De manera que, cuando los empleados se encuentran con eventos
dafinos o un ambiente de trabajo inseguro, afectara su desempefio en la
organizacion. En este sentido, brindar un entorno seguro es una practica
importante porque los empleados que trabajan en un entorno seguro, tienen
mas probabilidades de ser mas productivos y generar beneficios a largo plazo
para la organizacion (Hee et al., 2019, p. 68). Politicas de desarrollo de los
recursos humanos, el desarrollo alude a las actividades que se enfocan en
adquirir nuevos conocimientos o habilidades para el crecimiento personal (Hee
et al., 2019, p. 66). Es una funcion de la gestion de recursos humanos que
prepara a los individuos y grupos para un mejor desemperfio laboral dentro del
entorno organizacional ya que genera las habilidades, competencias y
comportamiento que requieren los empleados. Por lo tanto, el desarrollo es el
predictor de radpido movimiento que afecta la productividad y el desempefio
laboral de los empleados (Raza et al., 2017, p. 131). Asimismo, las politicas de
desarrollo de los recursos humanos abarcan las actividades de capacitacion,
desarrollo del personal y desarrollo organizacional, siendo politicas que
representan una inversion de la empresa en sus trabajadores (Chiavenato,
2017, p. 316). i) Capacitacién, hace referencia a un enfoque sistémico del
aprendizaje y el desarrollo para mejorar la efectividad individual, de equipo y de
la organizacion.En este sentido, la capacitacion es un proceso que mejora la
eficiencia,capacidad, eficacia y el desempefio laboral en el trabajo. Entre las
funciones de las capacitaciones se incluyen: la identificacién de las necesidades
de capacitacion a nivel personal, grupal y organizacional, el disefio de
programas de capacitacion y la evaluacion de la efectividad de dichos

programas. Asimismo, la capacitacion tiene el propdsito de permitir que la
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persona adquiera las habilidades para el desempefio adecuado ante la
asignacion de tareas o trabajos. De manera que, al recibir programas de
capacitacion y desarrollo, los trabajadores estardn mas comprometidos y
motivados para mejorar su capacidad y desempeio general (Hee et al., 2019,
p. 66). i) Cambio de actitud, desarrollo de habilidades y desarrollo de
conceptos. El primero se refiere a las habilidades, destrezas y conocimientos
directamente relacionados con el desempefio del cargo actual o futuro. En este
sentido, el foco de la formacion son las actividades y operaciones a realizar. El
segundo se refiere a ii) el desarrollo personal, que incluye tres aspectos
principales: desarrollar o modificar la actitud negativa de los colaboradores y
convertirlos en una actitud mas favorable, como aumentar el entusiasmo o la
sensibilidad del personal directivo y directivo. Supervise los sentimientos y
reacciones personales. Finalmente, en cuanto al desarrollo de conceptos, la
formacion tiene como objetivo mejorar la capacidad de abstraer y conceptualizar
ideas y filosofias con el fin de promover la aplicacién de conceptos en la practica
administrativa (Chiavenato, 2017, p. 323). ii) Desarrollo organizacional,
incluyendo esfuerzos integrales para implementar cambios planificados que
abarguen a toda la empresa. De manera similar, el desarrollo organizacional
puede describirse como un programa de educacion a largo plazo que tiene
como objetivo mejorar los procesos de cambio y resolucion de problemas de la
empresa a través de la gestion eficaz de la cultura de la empresa, con la
cooperacion y ayuda de los facilitadores. Los cambios ocurren con la aplicaciéon
de la teoria y la tecnologia de la ciencia del comportamiento organizacional. Por
tanto, el proposito del desarrollo organizacional es revitalizar, inspirar, renovar,
activar y renovar la empresa para evitar Caer en decadencia y envejecimiento
(Chiavenato, 2017, p. 350).

Por dltimo, las politicas de evaluacion de los recursos humanos, estan
conformadas por las formas de mantener un banco de datos con la capacidad
de brindar la informaciéon requerida para analizar de manera cualitativa y
cuantitativa la fuerza de trabajo disponible en la empresa. Asimismo, las
politicas estan constituidas por los controles constantes de la implementacion y
adecuacion de las politicas y los procedimientos asociados con los recursos
humanos de la empresa. Ademas, en la etapa de evaluaciébn mide el

desempeiio, observa de cerca y revisa el curso de las cosas. Para ello, se
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requiere obtener la informacién suficiente acerca de como estan funcionando
las cosas a través de la observacion y la comprobacion del desempefio o del
producto (Chiavenato, 2017, p. 370). i) Banco de datos, es un sistema de
almacenamiento y acumulacion de informacion con una codificacion y
disposicion para el procesamiento y obtencion de informacion. En efecto, el
banco de datos es una serie de archivos asociados de manera ldgica,
organizados de manera que facilitan el acceso a los datos y eliminan la
redundancia. En este sentido, el banco de datos facilita la eficiencia de la
informacion, reduciendo la memoria de los archivos ya que los datos se
encuentran interrelacionados de una manera légica y posibilitan actualizar y
procesar de una forma integrada y simultanea, lo cual disminuye las
incongruencias y errores sucedidos dados los archivos duplicados. Es normal
gue haya varios bancos de datos asociados de manera légica entre si atraves
de un software que aplica las funciones para generar y actualizararchivos,
recuperar datos y producir informes (Chiavenato, 2017, p. 376). i) A las
operaciones de acuerdo a las normas ya establecidas. En consecuencia, el
control funciona como un proceso con una sucesion de cuatro fases: el
establecimiento de los estandares deseados, supervision del desempefio,
comparacién de desempefio con los estandares deseados y, por ultimo, ii)
Controles, es un proceso ciclico y repetitivo y se utiliza para realizar un ajuste
accion correctiva. La primera de ellas representa el desempefio deseado, es
decir, son los criterios 0 mediciones arbitrarias que brindan las vias para
establecer lo que se debe realizar y cuél debe ser el desempefio. La segunda
fase consiste en seguir y medir el desempefio. En la tercera fase se comparara
la informacion inicial del desempefio con los estandares deseados. La ultima
fase consiste en la correccion de aquellas desviaciones para que las

operaciones funcionen de manera normal (Chiavenato, 2017, p. 369).

Por otra parte, el desempefio laboral es un elemento importante en el entorno
empresarial porque el desempefio impacta en la promocién, la rotacién de
empleados y el valor de mercado organizacional. Asimismo, Hee et al. (2019)
definieron el desempefio como la habilidad o motivacion de una personay que
mide el logro del empleado frente a sus objetivos, se centra en el resultado si el
resultado sigue siendo el mismo y supera sus objetivos esperados (p. 65). De

manera que, el desempeiio laboral puede verse como la capacidad de una
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persona para realizar su trabajo de manera excelente y esta asociado con las
practicas de recursos humanos, las cuales pretenden mejorar el desempeiio de
los empleados promoviendo buenas actitudes, dando incentivos a los
empleados si se desempefian bien, alentando a los empleados satisfechos con

Su trabajo y otras recompensas para aumentar la motivacion.

En tanto que, Tabouli et al. (2016) definieron el desempefio laboral como los
comportamientos o acciones de los empleados asociados con los objetivos o
metas de la organizacién en cuestion (p. 177). Por lo tanto, de acuerdo a los
autores, las actitudes inciden sobre el desempefio. Asimismo, Raza et al. (2017)
conceptualizaron el desempefio como la contribucion de los empleados a la
organizacion y tiene la caracteristica de cambiar con frecuencia ya que se
encuentra asociado directamente con el comportamiento de los empleados (p.
130). Es decir, el desempefio laboral es la productividad de un empleado y, en
gran medida, es un conjunto de esfuerzos, habilidades profesionales y
productos obtenidos. Por su parte, Hee & Jing (2018) definieron el desempefio
laboral como el uso de conocimientos, habilidades y experiencias para
completar la mision asignada de manera efectiva y eficiente (p. 131). Asimismo,

un trabajador de alto desempefio impulsa el desempefio organizacional.

En tanto que, Alles (2017) definio la evaluacion de 360° como un proceso que
se encuentra estructurado y tiene como proposito evaluar las competencias de
los colaboradores pertenecientes a la organizacion, para fines de desarrollo, en
el cual participan diversos evaluadores (p. 50). Asimismo, el nombre se debe a
gue un colaborador se evalla en base a las opiniones de sus pares, superiores
y subordinados, asi como por él mismo. Ademas, en ciertas ocasiones la
evaluacion incluye la opinion de los diversos clientes tanto interno como
externos. En este sentido, la evaluacion del desempefio laboral se realiza en

base a lo establecido por Alles (2017) quien agrupé las competencias en tres
grupos: competencias cardinales, competencias especiticas gerenclales vy

competencias especificas por area.

Competencias cardinales, también denominado core competences o generales
0 corporativas, aluden a lo esencial dentro del area de la empresa y, por lo
general, representan valores y algunos atributos que distinguen a una empresa

de las demas y representan lo requerido para lograr una estrategia. Asimismo,
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debido a su esencia, las competencias cardinales son necesarias por todos los
trabajadores de la empresa (Alles, 2017, p. 27). Asimismo, dentro de las
competencias cardinales se distinguen cinco: compromiso, ética, iniciativa,
prudencia y respeto. i) Compromiso, es la capacidad de hacer parte de uno
mismo, los objetivos de la empresa y cumplir con las responsabilidades
personales, profesionales y de la organizacion. Asimismo, es la capacidad para
apoyar e instrumentar las decisiones en linea con el alcance los objetivos
comunes, asi como impedir y superar los obstaculos del alcance de los objetivos
de la empresa. Ademas, el compromiso significa adhesion a los valores de la
empresa (Alles, 2017, p. 128).

i) Etica, se define como la capacidad para sentir y actuar en todo instante segun
los valores morales, las buenas costumbres y las préacticas profesionales, asi
como respetar las politicas de la organizacion, tanto en el entorno profesional
como en el privado, a pesar de actuar en contra de los intereses propios o de la
organizacion a la que se pertenece, ya que las buenas costumbres y valoresse
encuentran en un orden superior al accionar y la empresa asi lo desea y lo
comprende (Alles, 2017, p. 132). iii) Iniciativa, es la capacidad para actuar de
manera proactiva y pensar en acciones a futuro con la finalidad de generar
posibilidades o impedir problemas que no son visibles por los demas. Asimismo,
hace referencia a la capacidad para poder llegar a concretar decisiones del
pasado y relacionado con la busqueda de nuevas posibilidades o soluciones a

problematica con visién en el futuro (Alles, 2017, p. 136).

iv) Prudencia, se define como la capacidad para actuar de manera sensata y
moderada en todas las acciones, es decir, la implementacion de la normativa y
politicas de la empresa, en el establecimiento y consecucion de objetivos, en la
concrecion de acuerdos y otras funciones que son partes del puesto laboral.
Ademas, considera la capacidad de discernimiento y distincion entre lo bueno
y lo malo para la organizacion, los trabajadores, los clientes y proveedores y
para si (Alles, 2017, p. 141). v) Respeto, es la capacidad de brindar a los demas
y a si mismo un tratamiento con dignidad, franqueza y tolerancia y actuar segun
las buenas costumbres, los valores morales y practicas profesionales. Ademas,
incluye la capacidad de actuar con seguridad y coherencia entre lo que se dice
y lo que se hace. Asimismo, considera la capacidad de generar vinculos célidos

y duraderos en base a un comportamiento honesto y veraz (Alles, 2017, p. 142).
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Competencias especificas gerenciales, son aquellas competencias asociadas a
determinados colectivos 0 grupos de individuos. Son necesarias para todos
aquellos que tienen a su cargo a otras personas (Alles, 2017, p. 72). Asimismo,
este tipo de capacidades esta conformado por la direccién de equipos y vision
estratégica. i) Direccion de equipos, es la capacidad de integracion, desarrollo,
consolidacion y conduccion de un equipo hacia el éxito y motivar a los que
forman parte hacia un accionar autbnomo y responsable. Asimismo, significa
gue se puede coordinar y distribuir de manera adecuada las actividades en el
grupo, de acuerdo a las competencias y conocimientos de cada miembro,
estipular plazos para cumplir y direccionar las acciones del equipo hacia una
meta u objetivo especifico (Alles, 2017, p. 152). ii) Vision estratégica, consiste
en la anticipacion y comprension de los cambios del contexto, estableciendo el

impacto a corto, mediano y largo plazo en la empresa (Alles, 2017, p. 159).

Competencias especificas por areas, estan asociadas a determinados
colectivos o grupos de personas, son las competencias que son necesarias para
los que laboran en un area especifica como produccion o finanzas (Alles,2017,
p. 29). Dentro de este tipo de competencias se encuentran: capacitacion de
planificacion y organizacion, colaboracion, comunicacion eficaz, orientacional
cliente interno y externo, pensamiento analitico, tolerancia a presién de trabajo.
i) Capacitacion de planificacién y organizacion, es la capacidad para establecer
de manera eficaz prioridades de la actividad, las metas, el area o proyecto,
establecer las etapas, acciones, plazos y recursos necesarios para alcanzar los
objetivos. Asimismo, incluye el empleo de mecanismos de monitoreo y
verificacion del avance de las diversas actividades para controlar el proceso e

implementar medidas correctivas necesarias (Alles, 2017, p. 168).

ii) Colaboracion, es la capacidad de otorgar el soporte a los demas (pares,
superiores y subordinados), asi como responder a sus requerimientos y
demandas y dar solucion a los problemas o dudas, a pesar que no hayan sido
expresadas de manera explicita. Asimismo, significa actuar para facilitar el
alcance de los objetivos con la finalidad de generar vinculo en base a la
confianza (Alles, 2017, p. 170). iii) Comunicacion eficaz, es la capacidad para
escuchar y comprender a los demas, asi como transmitir de manera oportuna y
clara la informacién necesaria por los otros con la finalidad de lograr los

objetivos de la organizacion y para preservar vias de comunicacion abiertas y
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redes de contacto informales y formales (Alles, 2017, p. 179).

iv) Orientacion al cliente interno y externo, es la capacidad de actuar de manera
sensible ante los requerimientos de un cliente, tanto actual como potencial,
externo e interno que se puedan presentar actualmente o en el futuro.
Asimismo, es una vocacion constante de servicio al cliente interno y externo,
entender de manera adecuada sus requerimientos y generar soluciones
efectivas a sus demandas (Alles, 2017, p. 184). v) Pensamiento analitico, es la
capacidad para entender una circunstancia, reconocer sus partes y organizarlas
de manera sistematica, con la finalidad de establecer sus vinculos y prioridades
para actuar (Alles, 2017, p. 185). vi) Tolerancia a presion de trabajo, es la
capacidad para laborar con determinacion, firmeza y perseverancia con la
finalidad de lograr los objetivos complicados o para concretar acciones que
necesitan un mayor compromiso y esfuerzo. Ademas, significa mantener un alto
nivel de desempefio frente a circunstancias exigentes y cambiantes, con poco

tiempo y en jornadas prolongadas (Alles, 2017, p. 193).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

El tipo de estudio abordado corresponde al aplicada, el cual tiene como
objetivo recopilar toda la data acerca de la situacién actual para, de esta
manera, incrementar el conocimiento y colaborar con la solucién a un
problema CONCYTEC (2019). Para lograr este objetivo, se enfocan todos
los esfuerzos del investigador en analizar y entender la problematica sin
considerar la aplicacion del nuevo conocimiento generado (Sanchez &
Reyes, 2015).

Disefio de investigacion

Se abordd un disefio de caracter no experimental, dado que, este se
caracteriza por no ejercer alteracion de manera deliberada o intencional
sobre las variables de estudio. En este sentido, los datos son observados
de manera natural, esto es, tal y como se desarrollan en su entorno (Diaz,
2018, p. 121). De manera que, no se realiz6 manipulacién alguna sobre las
variables la gestion de recursos humanos y evaluacién de desempefio
laboral de 360°, sino que la informacion fue recopilada tal y como se
presentd en su contexto. Asimismo, el estudio posee corte transversal,
siendo aquellos donde la informacién es recopilada en un periodo
determinado (Moran & Alvarado, 2017, p. 45). De manera que, en el

presente estudio los datos fueron recopilados durante el afio 2021.

Por otra parte, el presente estudio se encuentra en un nivel correlacional.
Una investigacion de este tipo tiene como finalidad describir y determinar
el grado de dependencia entre las variables (Edmonds & Kennedy, 2017,
p. 175). En esta linea, en la presente investigacion se describid y establecio
la relacion entre las variables gestion de recursos humanos y evaluacion de
desempefio laboral de 360°. Asimismo, el nivel correlacional puede ser

representado mediante el siguiente esquema:
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Figura 1:
Esquema del nivel correlacional

01
M Tr
02
Donde:
M = Trabajadores de la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C.
O1 = Gestidn de recursos humanos
02 = Evaluacion de desempefio laboral de 360°
r = Relacion

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable X: Gestion de recursos humanos

Definicion conceptual: Estd conformada por una serie de politicas que se
llevan a cabo con fin de maximizar la integracion organizacional, el
compromiso de los empleados, la flexibilidad y la calidad (Tabouli et al.,
2016, p. 177).

Definicion operacional: La gestion de los recursos humanos se evalGa en
base a un cuestionario elaborado en base a los procesos basicos de gestién
propuestos por Chiavenato (2017), los cuales son: integracion,

organizacion, retencion, desarrollo y control de personas (p. 100).

Indicadores: El reclutamiento, la seleccion, planeacion de los recursos
humanos, disefio de puesto, descripcion y analisis de los puestos,
evaluacion de desempefio, remuneracién, prestaciones, higiene vy
seguridad, capacitacion, desarrollo personal, desarrollo organizacional,

banco de datos y controles.

Escala: Ordinal, la cual permite establecer categorias con una jerarquia y

orden ascendente o descendente (Naupas et al., 2015, p. 244).
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3.3.

Variable Y: Desempefio laboral de 360°

Definicién conceptual: Es un proceso que se encuentra estructurado y tiene
como proposito evaluar en los trabajadores sus competencias y
desenvolvimiento dentro de una empresa, para fines de desarrollo, en el cual
participan diversos evaluadores (Alles, 2017, p. 50).

Definicion operacional: El desempefio laboral de 360° se evalta en base aun
cuestionario elaborado en base a Alles (2017) quien agrupé las
competencias en tres grupos: competencias cardinales, competencias

especificas gerenciales y competencias especificas por area.

Indicadores: Compromiso, ética, iniciativa, prudencia, respeto, direccion de
equipos, visién estratégica, capacitacion de planificacién y organizacion,
colaboracion, comunicacion eficaz, orientacion al cliente interno y externo,

pensamiento analitico y tolerancia a presion de trabajo.

Escala: Ordinal, la cual permite establecer categorias con una jerarquia y

orden ascendente o descendente (Naupas et al., 2014, p. 244).

Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacién

Esta se conceptualiza como un grupo 0 conjunto de personas que poseen
caracteristicas de los elementos de una categoria especifica (Urdan, 2016,
p. 1). En este sentido, la poblacion estuvo constituida por la totalidad de
trabajadores de la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C., siendo 106 segun
registro de planillas, de los cuales 72 colaboradores que pertenecen a la
sede Tarapoto y 34 a la sede Jaén. Asimismo, se describen las
caracteristicas de la poblacién a través de los siguientes criterios: Criterios
de inclusion: Colaboradores de la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C
contratados bajo modalidad: CAS, nombrados y de locacion. Criterios de
exclusion: Todo el personal que no forme parte de la administracion de la
empresa Autonort Nor Oriente S.A.C tales como: Anfitrionas, promotores,

etc.
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Muestra

La muestra se define como un subconjunto representativo de la poblacion
(Cohenetal., 2017). De manera que, para calcular el tamafio de la muestra
se empleard la siguiente férmula de investigacion que posibilita

generalizar la recoleccion de informacion.

z2.p.q.N
n="—Hm——————
E2(N-1)+Z2%.p.q

Doénde: n es el tamafio de la muestra, N es el tamafio de la poblacion, Z es
el nivel de confianza, E es el nivel de precision, p es la probabilidad de
aciertos o éxito y q es la probabilidad de desaciertos o fracaso.

Se tienen los siguientes datos:

Z=1.96
e =0.05
p=05
g=0.5
N: 106

Reemplazando los datos en la féormula anterior, la muestra estuvo
conformada por 83 trabajadores que laboran en la empresa Autonort Nor
Oriente S.A.C.

Muestreo

El muestreo se define como una técnica que le posibilita al investigador
elegir a aquellos individuos de interés. A su vez, el muestreo puede
realizarse de manera probabilistica o no probabilistica (Juarez, 2015). En
este sentido, en la presente investigacion se utilizO un muestreo
probabilistico aleatorio simple, donde cada elemento de la muestra posee
una posibilidad igual de ser elegida a través del azar (Sanchez & Reyes,
2015).
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Unidad de analisis

Personal que labora en la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C.

3.4. Técnicas e instrumento de recoleccién de datos, validez vy

confiabilidad
Técnica

Para recolectar informacion se emple6 la encuesta como técnica para las
variables, la cual se lleva a cabo formulando preguntas a los individuos que
son parte de la muestra con el fin de realizar una recopilacion de
informacion sobre las variables de estudio mediante la aplicacion del

cuestionario como instrumento (Walliman, 2018, p. 97).
Instrumento

Se empled el cuestionario como instrumento para recopilar informacion. Un
cuestionario esta conformado por una serie de interrogantes elaboradas
segun la variable a medir, permitiendo, de este modo, estandarizar el
proceso de recoleccion de informacién (Bernal, 2016). En este sentido, para
evaluar la variable gestion de los recursos humanos se elabor6 un
cuestionario constituido por 22 items agrupados en cinco dimensiones y 14
Indicadores. Ademas, cada interrogante presenta una escala de respuesta
tipo Likert de 5 puntos, donde 1 = Totalmente en desacuerdo, 2 = En
desacuerdo, 3 = Ni en acuerdo, ni en desacuerdo, 4 = De acuerdo y 5 =

Totalmente de acuerdo. (Chiavenato, 2017).
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Validez

La validez se conceptualiza como la capacidad de un instrumento para
medir lo que refiere va a medir (Connell et al., 2018). En este sentido, la
validez brinda precision a los estudios cuantitativos (Heale & Twycross,
2015). De manera que, resulto imperante la evaluacion de los instrumentos
mediante la validez de un juicio de expertos para lo cual se recurrié a tres
Especialistas. En este sentido, los jueces evaluaron segun escala: 1 = muy
deficiente, 2 = deficiente, 3 = aceptable, 4 = buena, 5 = excelente. Luego

de su evaluacion, los jueces validaron los instrumentos.

Tabla 1

Validez de los instrumentos

Variables ~ Validador  Especialidad  Promedio Opinion del
de validez experto

Confiabilidad

La confiabilidad significa que los resultados obtenidos a partir de la aplicacion
de los instrumentos, no varien de una forma significativa cuando los
instrumentos sean aplicados a otras muestras y distintos momentos del
tiempo (Naupas et al., 2015). En este sentido, se emple6 el Alpha de
Cronbach para establecer la confiablidad del instrumento elaborado, el cual
se define como el nivel de asociacion entre los items del cuestionario,
asimismo, su valor puede fluctuar entre el 0 hasta llegar al 1, de este modo,
mientras mas se aproxime el valor la unidad, mayor confiabilidad tendra el
instrumento (Corral, 2018). De modo que, fue necesario determinar la
confiabilidad del cuestionario elaborado, a través de una prueba piloto a 30
trabajadores. A partir de los resultados obtenidos, se concluydé que los

instrumentos elaborados poseen una alta confiabilidad.
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3.5. Procedimiento

3.6.

3.7.

Para el recojo de la data fue necesario hacer una solicitud de permiso al
personal directivo y gerente de la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C para
con la intencion de poder tener acceso a los trabajadores y poder ejecutar
la aplicacion de los cuestionarios, en esta solicitud se planted una fecha y
horario que no interfiriera en las actividades desarrolladas en la
organizacion. En este sentido, también fue explicado el fin, propdsito y fines
del estudio, ademas que fue recalcado que ninguno de los datos de los
colaboradores seria revelando de tal forma que no se estaria ocasionando
perjuicio alguno sino el desarrollo de beneficios tanto para la empresa como

para los trabajadores de la misma.

Método de andlisis de datos

El procesamiento de la informacion se realizé en tres etapas. Primero, una
vez obtenida la informacion a través de la aplicacion de los instrumentos de
recoleccion de informacion, se generé una base de datos empleando el
programa Microsoft Excel. Segundo, la base de datos fue llevada al
paguete estadistico SPSS con el propésito de realizar la codificacion de
cada variable y realizar un analisis descriptivo de las variables a través de
la creacion de tablas de frecuencias relativas y absolutas. Por ultimo, se
empled el estadistico de correlacion Rho de Spearman para realizar el

contraste de hipotesis.

Aspectos éticos
El estudio se desarroll6 bajo el principio de respeto al derecho intelectual de
los investigadores. Por lo tanto, cada uno de los parrafos que alude a la idea
de otro autor, fue debidamente citado tal y como lo sefalan las normasAPA.
Asimismo, el estudio se rigi6é por los principios éticos sefialados por Norefia
et al. (2017): i) Fiabilidad, en relacion a los instrumentos presentados en el
estudio que podran ser aplicados a otros estudios similares y realizar
comparaciones, ii) Validez, hace referencia a la obtencion de resultados
validos, derivados a partir del contraste de hipétesis sélidas, iii) Credibilidad,
se refiere a que los resultados obtenidos fueron mostrados de acuerdo al
entorno en el que se desarrolla el estudio, iv) Relevancia: implica que los
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objetivos planteados podran emplearse en estudios posteriores,
fundamentada en su repercusion positiva sobre el contexto que sera

estudiado.

29



IV. RESULTADOS

4.1. Analisis estadistico

Tabla 2
Estadisticos de fiabilidad de Alfa de Cronbach de los instrumentos de

gestion de recursos humanos y desempefio laboral

_ NUmero de
Variables Alfa de Cronbach elementos
Gestion de los recursos 0.947 22
humanos
Evaluacion de 0.859 292

desempeiio laboral de

Se realizé un analisis de fiabilidad a ambos cuestionarios, mismos que
evaluaban las variables Gestion de recursos humanos con un total de 22
items y el desempefio laboral de 360° con un total de 22 items, este analisis
se ejecutd a través de Alfa de Croncach con una prueba piloto de 30
personas que no fueron parte de la muestra, los valores obtenidos en cada
instrumento fueron de 0,947y 0,859, en este sentido se da a conocer que

la fiabilidad es alta para su aplicacion con la muestra final.

4.2. Analisis sociodemogréafico

Tabla 3
Informacién sociodemogréfico de los trabajadores
Frec. %
Tarapoto 56 67%
Sede Jaen 27 33%
Total 83 100%
20-30 34 41%
31-40 23 28%
Edad 41-50 11 13%
51 amas 15 18%
Total 83 100%
Masculino 37 45%
Sexn Femenino 46 55%
Total 83 100%
Estado civil Soltero 32 39%

30



Casado 15 18%

Viudo 4 5%
Divorciado 6 7%
Conviviente 26 31%
Total 83 100%
Basica 10 12%
Secundaria completa 40 48%
Grado de instruccién Técnica superior 19 23%
Superior universitario 14 17%
Total 83 100%

De acuerdo a la tabla 2, los trabajadores de la empresa Autonort Nor
Oriente S.A.C, pertenecen en su mayoria a la sede Tarapoto (67%).
Asimismo, el 41% de los trabajadores posee entre 20 y 30 afios de edad.
Ademas, el 55% de los colaboradores pertenecen al sexo femenino. Por
otra parte, el 39% tiene estado civil soltero. Finalmente, los trabajadores de
la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C se caracterizan por tener la

secundaria completa (48%)).

4.3. Analisis descriptivo de las variables

Tabla 4
Nivel de gestion de recursos humanos

Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Ineficiente 22 50 54 65%
Regular 51 79 25 30%
Eficiente 80 110 4 5%
Total 83 100%

De acuerdo a la tabla 4, la gestion de los recursos humanos en la empresa
Autonort Nor Oriente S.A.C., se encuentra en nivel ineficiente, de acuerdo
al 65% de los resultados. Esto se debe a que la empresa no estaria
ofreciendo una remuneraciéon acorde al mercado. Asimismo, este resultado
es seguido por el nivel regular segun el 30% de los encuestados, dado que,

la empresa ofrece un salario medianamente compatible con las habilidades,
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4.4,

formacion y educacion de los trabajadores. Por ultimo, la gestion de
recursos humanos en la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C. se encuentra
en un nivel alto ya que la empresa ha establecido normas y procedimientos

gue protegen la integridad fisica y mental del colaborador.

Tabla 5
Nivel de evaluacién de desempefio laboral de 360°
Rango
Calificacion Desde Hasta Frec. %
Bajo 22 50 55 66%
Medio 51 79 28 34%
Alto 80 110 0 0%
Total 83 100%

De acuerdo a la tabla 5, la evaluacion de desempefio laboral de 360° en la
empresa Autonort Nor Oriente S.A.C., se encuentra en nivel bajo de acuerdo al
66% de los resultados, debido a que, los trabajadores presentandificultades
para integrar, desarrollar, consolidar y conducir un equipo haciael éxito.
Asimismo, este resultado es seguido por un nivel medio de acuerdoal 34%
de los resultados ya que los trabajadores tienen algunos problemaspara

liderar el trabajo en equipo.

Prueba de normalidad

Se aplico la prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov para la seleccién de
la prueba de correlacion, dado que, se conté con un tamafio de muestra
mayor a 50. En funcién de los datos obtenidos, se pudo concluir que las
variables no siguen una distribucion normal ya que el p-valor es menor a
0.05. Por lo tanto, para el contraste de hipotesis se empleara la prueba de

correlacion Rho de Spearman.
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Tabla 6

Prueba de normalidad: Kolmogorov-Smirnov

Kolgomorov-Smirnov

Estadistico gl Sig
Gestion de recursos humanos 242 83 ,000
Evaluacion de desempefio de 360° 210 83 ,000
Politicas de integracion de los recursos humanos 72 83 ,000
Politicas de organizacién de los recursos humanos 188 83 ,000
Politicas de retencion de los recursos humanos 23 83 ,000
Politicas de desarrollo de los recursos humanos 175 83 ,000
Politicas de evaluacion de los recursos humanos 253 83 ,000

4.5. Resultados correlaciéon

Relacion entre las politicas de integracion de los recursos humanos y la

evaluacion de desempefio laboral de 360°

Prueba de hipotesis
H1: Existe relacion significativa entre las politicas de integracién de los

recursos humanos y la evaluacion de desempefio laboral de 360° en la
empresa Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio, 2021.

Ho: No existe relacién significativa entre las politicas de integracién de los
recursos humanos y la evaluacion de desempefio laboral de 360° en la

empresa Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio, 2021.
Regla de decision
Si p-valor>0.05, se acepta la hipotesis nula (Ho)

Si p-valor<0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho). Por lo tanto, se acepta la

hipotesis alterna.
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Tabla 7
Relacion entre las politicas de integracion de los recursos humanos y la

evaluacion de desempefio laboral de 360°

Evaluacion de desemperio laboral de 360°

Politicas de integracion  Rho de Spearman p-valor N
de los recursos
humanos

,584™ .000 83

De acuerdo a la tabla 7, se acepta la hipotesis alterna (H1) y se rechaza la
hipotesis nula, dado que, el p.valor obtenido fue de 0,000, es decir un
p.valor menor a 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se
acepta la hipétesis alterna (H1). Asimismo, el coeficiente de correlaciéon
Rho de Spearman entre las politicas de integracion de los recursos
humanos y la evaluacion de desempefio laboral de 360°, result6 0.584, es
decir, existe una correlacion positiva considerable. A partir de este
resultado se infiere que, cuando los procesos asociados a la provision de
personas a la organizacion, se realizan de manera eficiente, los
trabajadores obtenidos poseen un buen desempefio laboral. En esta linea,
las politicas eficientes de integracion de los recursos humanos de la
empresa Autonort Nor Oriente S.A.C., mejorarian el desempefio laboral de

sus trabajadores.

Relacion entre politicas de organizaciéon de los recursos humanos y la

evaluacion de desempefio laboral de 360°

Prueba de hipoétesis

H1: Existe relacion significativa entre las politicas de organizacion de los
recursos humanos y la evaluacion de desempefio laboral de 360° en la

empresa Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre las politicas de organizacion de los
recursos humanos y la evaluacion de desempeiio laboral de 360° en la
empresa Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio, 2021.
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Regla de decision
Si p-valor>0.05, se acepta la hipotesis nula (Ho)

Si p-valor<0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho). Por lo tanto, se acepta la

hipotesis alterna.

Tabla 8

Relacioén entre las politicas de organizacion de los recursos humanos y la
evaluacion de desempefio laboral de 360°

Evaluacion de desempefio laboral de 360°

Politicas de organizacion ~ Rho de Spearman p-valor N
de los recursos
humanos

,652"™ .000 83

De acuerdo a la tabla 8, se acepta la hipotesis alterna (H1) y se rechaza la
hipotesis nula, dado que, el p.valor obtenido fue de 0,000, es decir un p. valor
menor a 0.05. Asimismo, el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
entre las politicas de organizacion de los recursos humanos y la evaluacion
de desemperio laboral de 360°, resulté 0.652, es decir, existe una correlacion
positiva considerable. A partir de este hallazgo se infiere que la integracién
de los nuevos integrantes a la empresa, el disefio y la evaluacion del puesto
podria incrementar el desempefio laboral de los empleados con la
organizacién a través de cubrir las demandas tecnolégicas, organizacionales
y las de indole social y personal de quien ocupa el puesto. En este sentido,
las politicas eficientes de organizacion de los recursos humanos de la
empresa Autonort Nor Oriente S.A.C., mejoraria el desempefio laboral de los

trabajadores.
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Relacion entre politicas de retencion de los recursos humanos y la

evaluacion de desempefio laboral de 360°

Prueba de hipétesis

H1: Existe relacion significativa entre las politicas de retencion de los recursos
humanos y la evaluacién de desempefio laboral de 360° en la empresa Autonort
Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre las politicas de retencion de los
recursos humanos y la evaluacion de desempefio laboral de 360° en la

empresa Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afo, 2021.

Regla de decisién
Si p-valor>0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si p-valor<0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho). Por lo tanto, se acepta la

hipotesis alterna.

Tabla 9
Relacién entre las politicas de retencién de los recursos humanos y la

evaluacion de desempefio laboral de 360°

Evaluacion de desempefio laboral de 360°

Politicas de retencion de  Rho de Spearman p-valor N
los recursoshumanos

,642"™ .000 83
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De acuerdo a la tabla 9, se acepta la hipotesis alterna (H1) y se rechaza la
hipotesis nula, dado que, el p.valor obtenido fue de 0,000, es decir un
p. valor menor a 0.05. Asimismo, el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman entre las politicas de retencion de los recursos humanos y la
evaluacion de desempefio laboral de 360°, resultd 0,642, es decir, existe
una relacion positiva considerable. A partir de este hallazgo se puede inferir
gue la realizacion de los procesos para retener a los trabajadores ayudaria
a motivar a los trabajadores en su trabajo y lograr los objetivos de la
organizacion. De manera que, las politicas eficientes de retencién de los
recursos humanos de la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C., mejoraria el
desempeiio laboral de los trabajadores.
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Relacion entre politicas de desarrollo de los recursos humanos y la

evaluacion de desempefio laboral de 360°

Prueba de hipotesis

H1: Existe relacion significativa entre las politicas de desarrollo de los recursos
humanos y la evaluacién de desempefio laboral de 360° en la empresa Autonort
Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre las politicas de desarrollo de los
recursos humanos y la evaluacion de desempefio laboral de 360° en la

empresa Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio, 2021.
Regla de decision
Si p-valor>0.05, se acepta la hipotesis nula (Ho)

Si p-valor<0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho). Por lo tanto, se acepta la

hipotesis alterna.

Tabla 10
Relacién entre las politicas de desarrollo de los recursos humanos y la

evaluacién de desempefio laboral de 360°

Evaluacion de desempefio laboral de 360°

Politicas de desarrollo Rho de Spearman p-valor N
de los recursos
humanos ,698" .000 83

De acuerdo a la tabla 10, se acepta la hipétesis alterna (H1) y se rechaza
la hipétesis nula, dado que, el p.valor obtenido fue de 0,000, es decir un
p. valor menor a 0.05. Asimismo, el coeficiente de correlacién de Rho de
Spearman entre las politicas de retencién de los recursos humanos y la
evaluacion de desempefio laboral de 360°, resultd 0.698, es decir, existe
una correlacion positiva considerable. A partir de este hallazgo, se infiere
gue, las actividades que se enfocan en adquirir nuevos conocimientos o
habilidades para el crecimiento personal, incide de manera positiva sobre

la productividad y el desempeiio laboral de los empleados.
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En este sentido, las politicas eficientes de desarrollo de los recursos
humanos de la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C., mejoraria el

desempeiio laboral de los trabajadores.

Relacion entre politicas de desarrollo de los recursos humanos y la

evaluacion de desempefio laboral de 360°

Prueba de hipétesis

H1: Existe relacion significativa entre las politicas de desarrollo de los recursos
humanos y la evaluacién de desempefio laboral de 360° en la empresa Autonort
Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio, 2021.

Ho: No existe relacidon significativa entre las politicas de desarrollo de los
recursos humanos y la evaluacion de desempefio laboral de 360° en la

empresa Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afo, 2021.
Regla de decisién
Si p-valor>0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si p-valor<0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho). Por lo tanto, se acepta la

hipotesis alterna.

39



Tabla 11
Relacion entre las politicas de evaluacion de los recursos humanos y la

evaluacion de desempefio laboral de 360°

Evaluacion de desempefio laboral de 360°

Politicas de evaluacion Rho de Spearman  p-valor N
de los recursos
humanos 541" .000 83

De acuerdo a la tabla 11, se acepta la hipotesis alterna (H1) y se rechaza
la hipétesis nula, dado que, el p.valor obtenido fue de 0,000, es decir un
p. valor menor a 0.05. Asimismo, el coeficiente de correlaciéon de Rho de
Spearman entre las politicas de retencién de los recursos humanos y la
evaluacion de desempefio laboral de 360°, resultd 0.541, es decir, existe
una correlacion positiva considerable. A partir de este hallazgo se infiere
gue, las formas de mantener un banco de datos con la capacidad de brindar
la informacion requerida para analizar de manera cualitativa y cuantitativa
la fuerza de trabajo disponible en la empresa, contribuyen en la
implementacion y adecuacion de las politicas y los procedimientos
asociados con los recursos humanos de la empresa. En este sentido, las
politicas eficientes de evaluacion de los recursos humanos de la empresa

Autonort Nor Oriente S.A.C., mejoraria el desempefio de los trabajadores.

Relacién entre la gestion de recursos humanos y la evaluacion de

desempefio laboral de 360°

Prueba de hipétesis

H1: Existe relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y la
evaluacion de desempefio laboral de 360° en la empresa Autonort Nor Oriente
S.A.C, Tarapoto, afio, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y la
evaluacion de desempefio laboral de 360° en la empresa Autonort Nor Oriente

S.A.C, Tarapoto, afio, 2021.
40



Regla de decision
Si p-valor>0.05, se acepta la hipotesis nula (Ho)

Si p-valor<0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho). Por lo tanto, se acepta la

hipotesis alterna.

Tabla 12
Relacion entre la gestion de recursos humanos y la evaluacion de

desempeifio laboral de 360°

Evaluacion de desempefio laboral de 360°

Gestién de recursos Rho de Spearman p-valor N

humanos 676" .000 83

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

De acuerdo a la tabla 12, se acepta la hipotesis alterna (H1) y se rechaza
la hipotesis nula, dado que, el p.valor obtenido fue de 0,000, es decir un
p.valor menor a 0.05. Asimismo, el coeficiente de correlacion de Spearman
entre la gestion de recursos humanos y la evaluacion de desempefio laboral
de 360°, resulté 0.676, es decir, existe una correlacion positiva considerable
entre las variables. A partir de este hallazgo, se infiere que, las politicas que
se llevan a cabo con el propésito de maximizar la integracion
organizacional, el compromiso de los empleados, la flexibilidad y la calidad,
mejora el uso de conocimientos, habilidades y experiencias de los
trabajadores para llevar a cabo las actividades de manera efectiva y
eficiente. En este sentido, una gestién eficiente de recursos humanos de la
empresa empresa Autonort Nor Oriente S.A.C, mejoraria el desempefio

laboral de los trabajadores.

VI.  DISCUSION
A partir de la problematica evidenciada en la empresa Autonort Nor Oriente
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S.A.C. se desarroll6 el presente, dado que, se observd poca iniciativa y
cooperacion de los trabajadores, inadecuada administracion de los activos
humanos, pocas oportunidades de desarrollo. De tal manera que, fue planteado
como objetivo general Determinar la relacion entre la gestion de recursos
humanos y la evaluacion de desemperio laboral de 360° en la empresa Autonort
Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio, 2021. Asimismo, para el logro de los objetivos
se aplicaron dos cuestionarios a 83 trabajadores de la empresa.Posteriormente,
se obtuvieron seis resultados en linea con el cumplimiento de los objetivos
planteados, a partir de los cuales se establecio la discusion de losresultados.
Objetivo

Objetivo especifico 1: Establecer la relacion las politicas de integracién de los
recursos humanos y la evaluacion de desempefio laboral de 360° en la empresa
Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021.

En relacion al objetivo especifico 1, se hallé que el coeficiente de correlacion Rho
de Spearman entre las politicas de integracién de los recursos humanos vy la
evaluacion de desempefio laboral de 360°, resultd 0.584 (p=0.000). A partir de
este resultado se infiere que, cuando los procesos asociados a la provision de
personas a la organizacion, se realizan de manera eficiente, los trabajadores
obtenidos poseen un buen desempeiio laboral. Este hallazgo coincide con lo
encontrado por Zeb et al. (2018) quienes hallaron que el coeficiente de
correlacion entre la practica de reclutamiento y seleccion y el desempefio laboral

resulté 0.659 (p<0.01) dentro del sector de telecomunicaciones de Pakistan.

Asimismo, Diaz et al. (2019) hallaron que el coeficiente de correlacion entre la
seleccion de recursos humanos y el desempefio laboral resulté 0.923 (p=0.000),
luego de analizar el sector hotelero de Chiclayo. Por su parte, Zocén &
Castafieda (2019) hallaron que el estadistico chi-cuadrado que evalta la
relacion entre la seleccion del personal y el desempefio laboral resulté 80,
siendo mayor al estadistico de tablas (9.49) al analizar la situacién de las
Empresas Soluciones Globales Empresariales EIRL. A partir de este resultado
se concluy6 que un adecuado proceso de seleccion de personal que incluya la
definicién del perfil del puesto, funciones y la evaluacién de desempefio, detecta

errores, mejora los procesos y motiva al colaborador.

Objetivo especifico 2: Analizar la relacion entre las politicas de organizacion de
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los recursos humanos y la evaluacion de desempefio laboral de 360° en la

empresa Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021.

En relacion al objetivo especifico 2, se obtuvo que el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman entre las politicas de organizacion de los recursos humanos
y la evaluacion de desempefio laboral de 360°, resulté 0.652 (p=0.000), es decir
existe una correlacion positiva considerable. A partir de este hallazgo se infiere
gue la integracion de los nuevos integrantes a la empresa, el disefio y la
evaluacion del puesto podria incrementar el desempefio laboral de los
empleados con la organizacion a través de cubrir las demandas tecnolégicas,
organizacionales y las de indole social y personal de quien ocupa el puesto. En
este sentido, las politicas eficientes de organizacion de los recursos humanos
de la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C., mejoraria el desemperio laboral de

sus trabajadores.

Asimismo, este hallazgo coincide con el estudio realizado por Zen et al. (2018)
quienes hallaron que el coeficiente de correlacion entre las practicas de gestion
de recursos humanos de evaluacion del desemperio y el desempefio laboral de
los empleados result6 0.658 (p<0.01), al analizar el sector de
telecomunicaciones de Pakistan. Ademas, Hee & Jing (2018) hallaron el
coeficiente de correlacion de Pearson entre las practicas de evaluacion de
desempeiio y el desempefio de los empleados resulté 0.420 (p<0.01), luego de
analizar una empresa en Johor, Malasia. A partir de este hallazgo se concluyé
que un sistema integral de evaluacion del desempefio podria mejorar el
desempeiio de los empleados.

Objetivo especifico 3: Evaluar la relacién entre las politicas de retencion de los
recursos humanosy la evaluacién de desempefio laboral de 360° en la empresa
Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021.

En relacion al objetivo especifico 3, se hall6 que el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman entre las politicas de retencion de los recursos humanos y la
evaluacion de desempefio laboral de 360°, resulté 0.642 (p=0.000), es decir,
existe una relacion positiva considerable. A partir de este hallazgo se puede
inferir que la realizacion de los procesos para retener a los trabajadoresayudaria
a motivar a los trabajadores en su trabajo y lograr los objetivos de la

organizacion. De manera que, las politicas eficientes de retencion de los
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recursos humanos de la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C., mejoraria el

desempeiio laboral de los trabajadores.

Este resultado coincide con diversos estudios. En este sentido, Hee et al. (2019)
hallaron que el coeficiente de correlacion entre las practicas de gestién de
recursos humanos: compensacion y beneficio, seguridad laboral y el
desempeiio laboral, resultaron, 0.352 (p=0.01) y 0.598 (p=0.01),
respectivamente, tras analizar la industria del servicio de mensajeria de Johor,
Malasia. Asimismo, Auccapure (2019) hallaron un coeficiente de correlacion de
Spearman entre las condiciones de seguridad en la municipalidad del distrito de
San Jerénimo, Cusco y el desempefio del personal resulté igual a 0.464
(p=0.000). A partir de este este hallazgo se concluyé que la inexistencia de una
politica de seguridad conlleva a malas condiciones en el ambiente de trabajo
gue afectan el cumplimiento de los objetivos de los trabajadores, asi como la

demora en la ejecucién de los procesos administrativos.

Asimismo, Raza et al. (2017) hallaron que el coeficiente de correlacion de
Pearson entre las practicas de compensacion y beneficios y el desempefio
laboral resultd 0.21 (p<0.05), luego de analizar la situacién de los bancos
comerciales en Vehari, Pakistan. A partir de estos resultados, se concluy6 que
el proceso de reciprocidad ocurre cuando los empleados estan contentos con
la compensacion y los beneficios del banco y tienden a intercambiarlos
produciendo un alto desemperio laboral. Ademas, Hee & Jing (2018) hallaron el
coeficiente de correlacion de Pearson entre las practicas de compensacion y
eldesempefio de los empleados resulté 0.229 (p<0.01), luego de evaluar una
empresa en Johor, Malasia. Por ultimo, Raza et al. (2017) hallaron que el
coeficientes de correlacion de Pearson entre las practicas de gestion de
recursos humanos de compensacion y beneficios en los bancos comerciales en

Vehari, Pakistan y el desempeiio laboral resulté 0.21 (p<0.05).

Objetivo especifico 4: Examinar la relacion entre las politicas de desarrollo de
los recursos humanos y la evaluacion de desempefio laboral de 360° en la

empresa Autonort Nor Oriente S.A.C., Tarapoto, afio 2021.

Con respecto al objetivo especifico 4, se hallo que el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman entre las politicas de desarrollo de los recursos humanos y

la evaluacion de desempefio laboral de 360°, resulté 0.698 (p=0.000), es decir
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existe una correlacion positiva considerable. A partir de este hallazgo, se infiere
gue, las actividades que se enfocan en adquirir nuevos conocimientos o
habilidades para el crecimiento personal, incide de manera positiva sobre la
productividad y el desempeiio laboral de los empleados. En este sentido, las
politicas eficientes de desarrollo de los recursos humanos de la empresa
Autonort Nor Oriente S.A.C., mejoraria el desempefio laboral de los
trabajadores. A su vez, este resulta coincide con el estudio de Hee et al. (2019)
quienes hallaron que el coeficiente de correlacion entre las practicas de gestion
de recursos humanos de capacitacion y desarrollo y el desempefio laboral,
resulté 0.558 (p=0.01).

Ademas, Raza et al. (2017) hallaron que el coeficiente de correlacion de
Pearson entre las practicas de capacitacion y desarrollo de los bancos
comerciales en Vehari, Pakistan y el desempefio laboral result6 0.229 (p<0.01).
Asimismo, Hee & Jing (2018) hallaron el coeficiente de correlacion de Pearson
entre las practicas de capacitacion y desarrollo de una empresa en Johor,
Malasia y el desempefio de los empleados resulté 0.493 (p<0.01). Por ultimo,
Zeb et al. (2018) hallaron que el coeficiente de correlacion entre las practicas
de gestiébn de recursos humanos de formacion y desarrollo del sector de
telecomunicaciones de Pakistan y el desempefo laboral de los empleados
resultd 0.635 (p<0.01). A partir de estos resultados, se concluyé que las
practicas de gestion del capital humano tienen un papel destacado e
indispensable en el nivel de desempefio; conocimiento y habilidad de los

empleados obtenidos mediante el entrenamiento y desarrollo.

Objetivo especifico 5: Establecer la relacién entre las politicas de evaluacion de
los recursos humanos y la evaluacién de desempefio laboral de 360° en la

empresa Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021.

En relacion al objetivo especifico 5, se hallo6 que el coeficiente de correlacion
Rho de Spearman entre las politicas de evaluacion de los recursos humanos y
la evaluaciéon de desempefio laboral de 360°, resulté 0.541 (p=0.000), es decir,
existe una correlacion positiva considerable. A partir de este hallazgo se infiere
gue, las formas de mantener un banco de datos con la capacidad de brindar la
informacion requerida para analizar de manera cualitativa y cuantitativa la

fuerza de trabajo disponible en la empresa, contribuyen en la implementaciéon y
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adecuacion de las politicas y los procedimientos asociados con los recursos
humanos de la empresa. En este sentido, las politicas eficientes de evaluacion
de los recursos humanos de la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C mejorarian.
Objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos
y la evaluacion de desempefio laboral de 360° en la empresa Autonort Nor
Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021.

Con respecto al objetivo general, se encontré que el coeficiente de correlaci” on
de Spearman entre la gestion de recursos humanos y la evaluacion de
desempeifio laboral de 360°, resultd 0.676 (p=0.000). A partir de este hallazgo,
se infiere que, las politicas que se llevan a cabo con el propdsito de maximizar
la integracién organizacional, el compromiso de los empleados, la flexibilidad y
la calidad, mejora el uso de conocimientos, habilidades y experiencias de los
trabajadores para llevar a cabo las actividades de manera efectiva y eficiente.
Sin embargo, de acuerdo a los resultados obtenidos, la empresa Autonort Nor
Oriente S.A.C., realiza una ineficiente gestion de recursos humanos de acuerdo
al 65% de los resultados, lo cual se debe a que la empresa no estaria ofreciendo
una remuneracion acorde al mercado. Esta situacion explicaria que el 66% de
los trabajadores presentaria dificultades para integrar, desarrollar, consolidar y

conducir un equipo hacia el éxito.

Este resultado es similar al encontrado por Tabouli et al. (2016) hallaron que el
coeficiente de correlacion entre las politicas de gestion de recursos humanos
del banco Jumhoruia en Libia y el desempefio de los empleados resulté 0.35
(p=0.000). Ademaés, Reyes et al. (2020) hallaron que el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman entre la gestion del talento humano de la
Municipalidad Distrital de Chancay y el desempefio laboral resulté 0.957
(p=0.000). A partir de este resultado se concluyé que dentro de las
organizaciones el rol mas importantes es la gestion del personal, pues se
buscan cambios favorables mediante la aplicacion de los distintos procesos
necesarios, lo cual se refleja enel desempefo laboral de los trabajadores.
Finalmente, Siccha & Collazos (2019)hallaron que el coeficiente de correlacion
de Pearson entre la gestion del talento humano de una entidad publica en
Chachapoyas y el desempefio laboral result60.696 (p=0.000).
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VII.

CONCLUSIONES

Se hallé suficiente evidencia para concluir que existe una relacion
significativa entre las politicas de integracion de los recursos humanos y
la evaluacion de desempefio laboral de 360° en la empresa Autonort Nor
Oriente S.A.C, Tarapoto, afo 2021.

De acuerdo a los resultados obtenidos, existe una relacion significativa
entre las politicas de organizacién de los recursos humanos y la
evaluacion de desemperio laboral de 360° en la empresa Autonort Nor
Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021.

Segun los hallazgos, existe una relacion significativa entre las politicas
de retencién de los recursos humanos y la evaluacion de desempefio
laboral de 360° en la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio
2021.

Se acepta la hipétesis que indica que existe una relacion significativa
entre las politicas de desarrollo de los recursos humanos y la evaluacion
de desempeiio laboral de 360° en la empresa Autonort Nor Oriente
S.A.C, Tarapoto, afio 2021.

Se hallé suficiente evidencia para aceptar que existe una relacion
significativa entre las politicas de evaluacion de los recursos humanos y
la evaluacion de desempeiio laboral de 360° en la empresa Autonort Nor
Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021.

De acuerdo a los hallazgos, existe una relacion significativa entre la
gestion de recursos humanos y la evaluacion de desempefio laboral de
360° en la empresa Autonort Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021.
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VIII.

RECOMENDACIONES

A la empresa Autonort Nor Oriente, se le recomienda implementar
procesos de seleccién ordenados que incentiven a los postulantes. Para
ello la empresa debe considerar sus tres fases: analisis del puesto,

descripcion del puesto y requisitos individuales.

A la empresa Autonort Nor Oriente, se le sugiere realizar la descripcion
de los puestos laborales, detallando las caracteristicas del puesto, la
frecuencia de las actividades realizadas y los métodos para cumplir las

obligaciones.

A la empresa Autonort Nor Oriente, se le recomienda disefiar una politica
de remuneraciones y prestaciones, considerando la remuneracion
ofrecida en el mercado laboral y que incluya gratificaciones, bonos
extras, participacion en utilidades, como una politica de incentivos a sus

trabajadores.

A la empresa Autonort Nor Oriente, se le sugiere disefiar un programa
de capacitaciones en base a la identificacion periddica de las
necesidades de formacion, con el objetivo de mejorar la efectividad
individual, de equipo y de la organizacion.

A la empresa Autonort Nor Oriente, se le recomienda controlar sus
operaciones para corregir las desviaciones, en base a un procedimiento
de cuatro fases: uno establecer los estandares que se esperan del
personal, dos realizar una supervision del desempefio trimestral, tres
efectuar una comparacion entre el desempefio con los estandares

plasmados y, por ultimo, efectuar una accion correctiva.

A la empresa Autonort Nor Oriente, se le sugiere introducir un nuevo
método eficaz para evaluar los programas de formacion. En este sentido,
los equipos de capacitacion, como las técnicas y los procesos, deben

mejorar de acuerdo con el entorno mas reciente.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

. Definicién Definicién Operacional . . . Escalade
Variables conceptual Dimensiones Indicadores medicién
it de i 5 d El reclutamiento
Politicas de integracion de = cccian
los recursos humanos —
Planeacion de los recursos humanos
4 ) ) ) Disefio de puesto
Estg conform}a}da por una | qo ovalta en base a un | Politicas de integracién de — T
serie de politicas que se ; - Descripcion y analisis de los puestos
- cuestionario elaborado en | los recursos humanos — —
llevan a cabo con el propésito - Evaluacién de desempefio
L. o ; i base a los procesos béasicos de
Gestion de de maximizar la integracion - Remuneracion
recursos organizacional el gestion propuestos por Politicas de retencién de emuneracto Ordinal
9 . ! Chiavenato (2017), los cuales Prestaciones
humanos compromiso de los o i . los recursos humanos — -
empleados, la flexibilidad y la | SO™ Integracion, organizacion, Higiene y seguridad
; ’ ) retencion, desarrollo y control -
calidad (Tabouli et al., 2016, de personas (p. 100) Politicas de desarrollo de Capacitacion
p. 177). ' ' Desarrollo personal
los recursos humanos ——
Desarrollo organizacional
Politicas de evaluacion de | Banco de datos
los recursos humanos Controles
Compromiso
Etica
Competencias Cardinales | Iniciativa
Es un proceso que se . ;
Se evalla en base a un Prudencia
encuentra _ estructurado y cuestionario elaborado en Respeto
Evaluacion tiene como propdsito evaluar base a Alles (2017) quien . : : p = :
de las competencias de los 5| tonci q Competencias especificas | Direccion de equipos
~ trabajadores de una | 29rupo 1as competencias en gerenciales Vision estratégica .
desempefio empresa ara  fines de tres grupos: competencias C tacio d lanificacio Ordinal
laboral de des%rrollé) P en el  cual | cardinales, competencias apacitacion €  planificacion
360° s ' . especificas  gerenciales vy organizacion
participan diversos . " Colaboracion
evaluadores (Alles, 2017, p competencias especificas por Competencias especificas
: "B area. p AS esp Comunicacion eficaz
50). por areas : = . .
Orientacion al cliente interno y externo
Pensamiento analitico
Tolerancia a presion de trabajo




Anexo 2. Matriz de consistencia

- . NPT Técnicae

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Instrumentos
Problema General Objetivo general Hipodtesis general
cCual es la relacion entre la | Determinar la relacion entre la | Hi = Existe relacion significativa entre la
gestién de recursos humanos y la | gestion de recursos humanos y | gestion de recursos humanos y la
evaluacion  de desempefio | la evaluacion de desempefio | evaluacién de desempefio laboral de 360°
laboral de 360° en la empresa | laboral de 360° en la empresa | en la empresa Autonort Nor Oriente
Autonort Nor Oriente S.A.C, | Autonort Nor Oriente S.A.C, | S.A.C, Tarapoto, afio 2021.
Tarapoto, afio 20217? Tarapoto, afio 2021. HO = No existe relacion significativa entre
Problemas Especificos Objetivos especificos la gestibn de recursos humanos y la
¢, Cual es la relacion entre las | Establecer la relacién entre las | evaluacion de desempefio laboral de 360°
politicas de integracion de los | politicas de integracion de los | en la empresa Autonort Nor Oriente
recursos humanos vy la | recursos humanos y la | S.A.C, Tarapoto, afio 2021.
evaluacion  de desempenfio | evaluacion de desempefio | HipGtesis especificas
laboral de 360° en la empresa | laboral de 360° en la empresa | H1: Existe relacion significativa entre las
Autonort Nor Oriente S.A.C, | Autonort Nor Oriente S.A.C, politicas de integracién de los recursos Téeni

~ ~ - ~ écnica

Tarapoto, afio 20217? Tarapoto, afio 2021. humanos y la evaluacion de desempefio Encuesta
¢Cudl es la relacion entre las | Analizar la relacion entre las | laboral de 360° en la empresa Autonort I

o ) ” R , ~ nstrumento
politicas de organizacion de los | politicas de organizacion de los | Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021. Cuestionario

recursos humanos vy la
evaluacion  de desempefio
laboral de 360° en la empresa
Autonort Nor Oriente S.A.C,
Tarapoto, afio 2021?

¢;Cual es la relacion entre las
politicas de retencibn de los
recursos humanos vy la
evaluacion  de desempefio
laboral de 360° en la empresa
Autonort Nor Oriente S.A.C,
Tarapoto, afio 2021?

¢;Cudal es la relacion entre las
politicas de desarrollo de los

recursos humanos y la
evaluacion de desempefio
laboral de 360° en la empresa
Autonort Nor Oriente S.A.C,
Tarapoto, afio 2021.

Evaluar la relacion entre las
politicas de retencién de los
recursos humanos y la
evaluacion de desempefio
laboral de 360° en la empresa
Autonort Nor Oriente S.A.C,
Tarapoto, afio 2021.

Examinar la relacion entre las
politicas de desarrollo de los

H2: Existe relacion significativa entre las
politicas de organizacién de los recursos
humanos y la evaluacién de desempefio
laboral de 360° en la empresa Autonort
Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021.
H3: Existe relacion significativa entre las
politicas de retencién de los recursos
humanos y la evaluacion de desempefio
laboral de 360° en la empresa Autonort
Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021.
H4: Existe relacion significativa entre las
politicas de desarrollo de los recursos
humanos y la evaluacion de desempefio




recursos humanos vy la
evaluacion  de desempeiio
laboral de 360° en la empresa
Autonort Nor Oriente S.A.C,
Tarapoto, afio 2021?

¢;Cudl es la relacion entre las
politicas de evaluacion de los
recursos humanos vy la
evaluacion  de desempeiio
laboral de 360° en la empresa
Autonort Nor Oriente S.A.C,
Tarapoto, afio 2021?

recursos humanos y la
evaluacion de desempefio
laboral de 360° en la empresa
Autonort Nor Oriente S.A.C,
Tarapoto, afio 2021.

Establecer la relacion entre las
politicas de evaluacion de los
recursos humanos vy la
evaluacion de desempefio
laboral de 360° en la empresa
Autonort Nor Oriente S.A.C,
Tarapoto, afio 2021.

laboral de 360° en la empresa Autonort
Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021.

H5: Existe relacion significativa entre las
politicas de evaluacion de los recursos
humanos y la evaluacion de desempefio
laboral de 360° en la empresa Autonort
Nor Oriente S.A.C, Tarapoto, afio 2021.




Anexo 3. Matriz instrumental

humanos

Controles

22

Variables Dimensiones Indicadores items Categoria _Fuentes .O,Ie Instrumento Valorgc[on
informacion estadistica
VL El reclutamiento 01 Escala de
Gestion de Politicas de 02 Likert
recursos integraciéon de Nunca
., 03
humanos los recursos La seleccion 1=
04 Totalmente
humanos Planeacion de los 05 en
recursos humanos desacuerdo
Disefio de puesto 06 2=En
» 07 desacuerdo
Politicas de Descripcién y 08 3=Nien
integracion de | anajisis de los acuerdo ni
los recursos puesto en
humanas Evaluacion de 09 jesgcuerdo Cuestionario
desempefio =be Colaboradores de e
10 acuerdo que laboran Gestionde | ,2\nalisis de
5= fiabilidad Alfa
. L, 11 en la empresa recursos
Politicas de Remuneracion 12 Totalmente | A tonort Nor humano de Cronbach
Ircierr(]a(zﬁrsgg Prestaciones 13 de acuerdo | oriente S.A.C. | (Chiavenato,
humanos Higief‘e y 14 2017)
seguridad
15
Politicas de Capacitacion 16
desarrollo de
los recursos | pesarrollo personal 17
humanos
Desarrollo 18
organizacional
PO“tlca.L,S de Banco de datos 19
evaluacion de 20
los recursos 21




V2:
Evaluacion de

desempefio
laboral de

360

Compromiso 01
02
Etica 03
04
Competencias 7niciativa 05
: 06
Cardinales Prudencia 07
08
Respeto 09
10
11
Competencias | Direccién de 12
especificas | equipos
gerenciales | Vision estratégica 13
Capacitaciéon de 14
planificacion y 15
organizacion
., 16
Colaboracion 17
] Comunicacion 18
Competencias | gficaz
espeglflcas Orientacion al 19
por areas cliente internoy
externo
Pensamiento 20
analitico
Tolerancia a 21
presion de trabajo 22

Escala de
Likert
Nunca

1=
Totalmente
en
desacuerdo
2=En
desacuerdo
3=Nien
acuerdo ni
en
desacuerdo
4= De
acuerdo

5=
Totalmente
de acuerdo

Colaboradores
gue laboran
en la empresa
Autonort Nor
Oriente S.A.C

Cuestionario
de
Evaluacion de
desempefio
laboral de
360°
(Alles, 2017)

Andlisis de
fiabilidad Alfa
de Cronbach




Anexo 4. Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario de gestidon de recursos humanos

Buen dia, el presente cuestionario tiene por objetivo identificar cdmo se viene
desarrollando la gestion de recursos humanos dentro de la empresa Autonort Nor
Oriente SAC.

Informacién sociodemografica variable 1 — variable 2:

1. SEDE 2. EDAD
Tarapoto (2) 20-30 (1)
Jaén (2 31-40 (2)
41 - 50 (3)
51 -amas (4)

3. SEXO 4. ESTADO CIVIL

Masculino () Soltero (1)
Femenino (2) Casado (2)
Viudo (3)
Conviviente 4)
Divorciado (5)

5. GRADO DE INSTRUCCION

Basica 1)
Secundaria completa (2)
Técnica superior (3)

Superior universitaria 4)



Instrucciones:

Se le solicita marcar con una equis (X) la alternativa que mas se asemeje a su

respuesta, considerando la siguiente escala:

Ni en
Totalmente .
En acuerdo, ni Totalmente
en De acuerdo
desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Ne | ITEMS | ESCALA
Variable: Gestion de recursos humano
Dimension: Politicas de integracion de los recursos humanos
Indicador: El reclutamiento
1 Autonort Nor Oriente difunde ampliamente informacion sobre 1123l4als
los procesos de contratacion tanto externos como internos.
5 Autonort Nor Oriente comunica los resultados de los 1123l4als
candidatos al final del proceso de seleccion.
Indicador: La seleccion
3 Las pruebas de seleccién de Autonort Nor Oriente las 112/3lals
realizan personas capacitadas e imparciales.
4 Autonort Nor Oriente tiene procesos de seleccion 112/3lals
competitivos que atraen a personas competentes.
Indicador: Planeacion de los recursos humanos
5 Autonort Nor suele anticipar la fuerza de trabajo y los 1192/3lals
talentos para las actividades futuras de la organizacion.

Dimension: Politicas de organizacion de los recursos humanos

Indicador: Disefio de puesto

Autonort Nor establece las actividades u obligaciones que

6 : 112/3/4|5
desarrolla quien ocupa el puesto.
Autonort Nor establece el supervisor o el que direcciona al

7 112/3/4|5
ocupante del puesto.

Indicador: Descripcién y andlisis de los puestos
Autonort Nor detalla las caracteristicas del puesto, su

8 , . ) S 112/3/4|5
frecuencia y los métodos para cumplir las obligaciones.

Indicador: Evaluacién de desempefio
En Autonort Nor Oriente, la evaluacion desarrollo del

9 ~ : 112/3/4|5
desempeiio proporciona la base para un plan de.
Autonort Nor Oriente realiza periddicamente evaluaciones

10 ~ : 112/3/4|5
de desempefio basadas en competencias.

Dimensién: Politicas de retencién de los recursos humanos

Indicador: Remuneracién

11 Autonort Nor Oriente me ofrece un salario compatible con 112/3lals

mis habilidades, formacion y educacion.




Autonort Nor Oriente me remunera de acuerdo con la

12 s : i~ .
remuneracion ofrecida en el mercado publico o privado.

Indicador: Prestaciones

13 En Autonort Nor Oriente, obtengo incentivos como
promociones, premios, bonificaciones.

Indicador: Higiene y seguridad

Autonort Nor Oriente ha establecido normas vy
14 | procedimientos que protegen la integridad fisica y mental del
colaborador.

Dimension: Politicas de desarrollo de los recursos humanos

Indicador: Capacitacion

15 Autonort Nor Oriente estimula el aprendizaje y la aplicacion
de conocimientos.

Autonort Nor Oriente identifica las necesidades de formacion

16 periodicamente.

Indicador: Desarrollo personal

17 Autonort Nor Oriente desarrolla las habilidades, destrezas y
conocimientos relacionados con el desempefio del puesto.

Indicador: Desarrollo organizacional

18 Autonort Nor Oriente desarrolla programas de largo plazo
para mejorar los procesos de cambio de la empresa.

Dimension: Politicas de evaluacion de los recursos humanos

Indicador: Banco de datos

19 Autonort Nor Oriente posee los datos personales sobre cada
empleado para formar un inventario de personal.

20 Autonort Nor Oriente posee datos de los sueldos e incentivos
salariales para formar un registro de remuneracion.

Indicador: Controles

21 Autonort Nor Oriente compara la informacién inicial del
desempefio con los estandares deseados.

Autonort Nor Oriente corrige las desviaciones para que las

22 ) :
operaciones funcionen de manera normal.




Cuestionario de evaluacion de desempefio laboral de 360°

Buen dia, el presente cuestionario tiene por objetivo identificar como se viene
desarrollando la evaluacion de desempefio laboral de 360° de la empresa Autonort
Nor Oriente SAC.

Instrucciones:

Se le solicita marcar con una equis (X) la alternativa que mas se asemeje a su

respuesta, considerando la siguiente escala:

Totalmente Ni en
En acuerdo, ni Totalmente
en De acuerdo
desacuerdo desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo
Ne | ITEMS | ESCALA

Variable: Evaluacion de desempefio laboral de 360°
Dimensién: Competencias Cardinales
Indicador: Compromiso
1 | Adhiero a los valores de la empresa. 112/ 3/4|5
Realizo acciones para impedir y superar los obstaculos para

2 alcanzar los objetivos de la empresa. 11213145

Indicador: Etica

3 Actlo se_gljn mis va]ores morales, las buenas costumbres y 1120345
las practicas profesionales.

4 Respeto las politicas de la organizacién, a pesar de actuar 112/3lals

en contra de intereses.

Indicador: Iniciativa

Actlio de manera proactiva con la finalidad de generar
5 | posibilidades o impedir problemas que no son visibles por | 1 | 2{ 3|4 |5
los demas.

Visualizo el futuro y anticipo las posibilidades o soluciones a

6 o 112/3/4|5
las problematicas.

Indicador: Prudencia

7 Actlo considerando la normativa y politicas de la empresa, 1120345

para desarrollar mis funciones del puesto laboral.

Suelo discernir y distinguir entre lo bueno y lo malo para la
8 | organizacién, los trabajadores, los clientes y proveedoresy | 1 | 2| 3|4 |5
para mi mismo.

Indicador: Respeto

Trato a los demas y a mi mismo con dignidad, franqueza y
tolerancia.

10 | Actuo con seguridad y coherencia. 112/3/4|5




11

Suelo generar vinculos calidos y duraderos en base a un
comportamiento honesto y veraz.

Dimensién: Competencias especificas gerenciales

Ind

icador: Direccién de equipos

12

Tengo la capacidad de integrar, desarrollar, consolidar y
conducir un equipo hacia el éxito.

Ind

icador: Visién estratégica

13

Puedo anticipar y comprender los cambios del contexto,
estableciendo el impacto a corto, mediano y largo plazo en

la empresa.

Dimensién: Competencias especificas por areas

Ind

icador: Capacitaciéon de planificacion y organizacion

14

Planifico mi trabajo y su realizacion de acuerdo con el
cronograma previsto.

15

Planificar el trabajo antes de comenzar su implementacion
aumenta mi capacidad para concentrarme en el trabajo.

Ind

icador: Colaboracion

16

Tengo el deseo y la voluntad de trabajar fuera del horario
laboral oficial para una entrega rapida.

17

Autonort Nor Oriente esta interesado en brindar beneficios
adicionales a los empleados para motivarlos a realizar mas
esfuerzos.

Ind

icador: Comunicacion eficaz

18

Suelo escuchar y comprender a los demas, y transmitir de
manera clara y oportuna la informacién necesaria.

Ind

icador: Orientacién al cliente interno y externo

19

Actlo de manera sensible ante los requerimientos de un
cliente que se puedan presentar actualmente o en el futuro.

Ind

icador: Pensamiento analitico

20

Suelo entender las circunstancias, reconocer sus partes y
organizarlas de manera sistematica, con la finalidad de
establecer sus vinculos y prioridades para actuar.

Ind

icador: Tolerancia a presion de trabajo

21

Suelo laborar con determinacion, firmeza y perseverancia
con la finalidad de lograr los objetivos complicados.

22

Mantengo un alto nivel de desempefio frente a
circunstancias exigentes y cambiantes, con poco tiempo y

en jornadas prolongadas.




Anexo 5. Validaciéon de instrumentos de recoleccién de datos



