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Resumen 

La presente investigación titulado“Proceso de Selección Personal y Desempeño Laboral en la 

Constructora GyQ de Huancayo”, tuvo como objetivo principal responder la interrogante ¿Cuál 

es la relación entre el proceso de selección personal y el desempeño laboral en la constructora 

GyQ de Huancayo?, formulando el objetivo general: Determinar el tipo de relación entre el 

proceso de selección personal y el desempeño laboral en la empresa GyQ de Huancayo y los 

objetivos específicos siguientes: determinar el tipo de relación entre el reclutamiento y el 

desempeño laboral en la constructora GyQ y determinar el tipo de relación entre la selección y 

el desempeño laboral en la constructora GyQ. La investigación es de tipo básica y el nivel 

alcanzado es el correlacional. La población de estudio estuvo compuesta por los 

17colaboradoresde laConstructora GyQ de Huancayo. Se aplicó los instrumentos como 

cuestionario, guía de entrevista y matriz de evaluación para la recolección de datos de ambas 

variables. Se concluyó según los resultados obtenidos en la investigación y según la 

demostración estadística, que el tipo de relación existenteentre el proceso de selección  y el 

desempeño laboral del personal de la Constructora GyQ de Huancayo es directa, y que el tipo 

de relación entre las dimensiones del reclutamiento, selección y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Constructora GyQ de Huancayo es directa. 

 

Palabras claves:Proceso de selección personal, desempeño laboral, reclutamiento, 

selección. 
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Abstract 

This research entitled "Process of Personal Selection and Work Performance in the 

Construction GyQ of Huancayo", had as main objective to answer the question What is the 

relationship between the process of personal selection and work performance in the 

construction company GyQ de Huancayo? formulating the general objective: To determine the 

type of relationship between the process of personal selection and work performance in the 

company GyQ de Huancayo and the following specific objectives: determine the type of 

relationship between recruitment and work performance in the GyQ constructor and determine 

the type of relationship between the selection and the work performance in the construction 

company GyQ. The research is of the basic type and the level reached is the correlational. The 

study population consisted of the 17 employees of the GyQ Constructor in Huancayo. The 

instruments were applied as a questionnaire, interview guide and evaluation matrix for the data 

collection of both variables. It was concluded according to the results obtained in the research 

and according to the statistical demonstration, that the type of relationship between the 

selection process and the work performance of the staff of the Huancayo GyQ Construction 

Company is direct, and that the type of relationship between the dimensions the recruitment, 

selection and work performance of the employees of the GyQ Construction Company in 

Huancayo is direct. 

Key words: Personal selection process, job performance, recruitment, selection. 
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Introducción 

La selección del personal, es el proceso donde se atrae y selecciona a través de distintos 

instrumentos al candidato más adecuado para que ocupe el puesto que requiere la organización. 

Los subproceso que tienen son el reclutamiento y la selección donde cada una de estos 

contribuyen atraer a los candidatos mediante los canales de comunicación más adecuada y que 

estos cumplan con los requisitos del puesto, el segundo subproceso ayuda a seleccionar a través 

de filtros que se aplican al candidato y así solo seleccionar a los más aptos que cumplan con el 

perfil, además de comprobar mediante las herramientas de selección el conocimiento que tiene, 

como las capacidades que se requieren para el puesto. 

Por otro lado el desempeño laboral es el rendimiento del trabajador al realizar las funciones y 

tareas principales del puesto donde trabaja dentro de una organización. La evaluación de 

desempeño es una herramienta que nos permite medir el desarrollo de las funciones y tareas 

del colaborador mediante factores que sirve como en una escala para determinar el grado del 

desempeño en un periodo determinado. 

En el capítulo uno de la presente investigación, se describe en su totalidad el problema de 

investigación de la empresa, los objetivos que se han planteado para dar inicio a la 

investigación, así como la justificación y el grado de importancia que tiene la investigación. 

En el segundo capítulo se detallaran el marco teórico, en la cual se da a conocer los antecedentes 

de estudios, las bases teóricas científicas. 

El tercer capítulo contiene el marco metodológico, es decir la metodología que se utilizara en 

el estudio de la investigación se utilizara un tipo y diseño, población y muestra, hipótesis, 

técnicas e instrumentos de recolección de datos. 

El cuarto capítulo contiene el análisis e interpretación de los resultados, donde se observa los 

resultados estadísticos en tablas y gráficos, obtenidos a través de la aplicación de los 

instrumentos de recolección de datos. 

El quinto capítulo contiene el aporte de la investigación. 

El sexto capítulo contiene las conclusiones y recomendaciones de la investigación. 
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Capítulo I: Planteamiento del Estudio 

1.1.Fundamentación del Problema: 

En la actualidad según la Organización Internacional del Trabajo a través de su informe 

panorama laboral 2016 menciona que la tasa de desempleo en el Perú es de 4.40%, lo que 

representa un aumento respecto al año anterior, pero el problema real no es que no existan 

oportunidades de empleo, el problema está en que no hay personas preparadas para postular 

a los puestos vacantes en una empresa. 

Las empresas siempre tienen como meta el atraer, retener y gestionar a las mejores 

personas para que laboren dentro de su organización, en la actualidad estas se encuentran 

ante el problema que los candidatos no cumplen con los requisitos del perfil propuesto por 

la organización, por lo tanto, el proceso de selección no es eficiente, ya que en su mayoría 

las empresas se ven en la necesidad de contratar a personas que no cumplen con el perfil 

solicitado en un 100%. 

El proceso de selección del personal, es considerado como el proceso de mayor 

importancia, ya que de este depende la efectividad del desempeño laboral de los 

colaboradores en la empresa, por este motivo es que las organizaciones realizan de la mejor 

manera el proceso de selección. 

Según la entrevista realizada al gerente, manifiesta que en su empresa se realiza 

constantemente el proceso de selección ya que al rubro que se dedica la empresa a merita 

de procesos de selección frecuente, nos menciona también que existe la problemática actual 

que atraviesan las empresas de no encontrar candidatos que cumplan con el 100% del perfil 



  18 

 

solicitado y que se ve en la necesidad de contratar al personal para que esta no perjudique 

la productividad de la empresa, con respecto al desempeño laboral de los colaboradores 

menciona que solo realizan la evaluación en cuanto a producción y que se ven en la 

obligación de despedirlos si no cumplen con este, en la empresa no consideran otros 

aspectos que podría mejorar el desempeño laboral de sus colaboradores ya que en la 

actualidad nos manifiesta que tienen problemas con el personal ya que existe mucha 

rotación del personal que genera gastos a la empresa además de afectar al desempeño de 

todos los colaboradores por la demora de producción, es por ello que se plantea el siguiente 

estudio de determinar si existe relación de selección del personal con el desempeño laboral 

de los colaboradores de la empresa. 

1.2.Formulación del Problema: 

1.2.1. Problema General 

¿Cuál es la relación entre el proceso de selección personal con el desempeño laboral 

en la constructora GyQ? 

1.2.2. Problemas Específicos 

 ¿Cuál es la relación entre el reclutamiento y el desempeño laboral en la 

constructora GyQ de Huancayo? 

 ¿Cuál es la relación entre la selección y el desempeño laboral en la 

constructora GyQ de Huancayo? 

1.3. Objetivos de la Investigación 

1.3.1.  Objetivo General 

Determinar el tipo de relación entre el proceso de selección personal y el 

desempeño laboral en la empresa GyQ de Huancayo. 

1.3.2.  Objetivos Específicos 

 Determinar el tipo de relación entre el reclutamiento y el desempeño laboral en 

la constructora GyQ de Huancayo.  

 Determinar el tipo de relación entre la selección y el desempeño laboral en la 

constructora GyQ de Huancayo. 

 

 

 

 

1.4. Justificación del Proyecto 
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1.4.1. Justificación Científica – Teórica 

La investigación propuesta busca, mediante la aplicación de la teoría y los 

conceptos básicos de selección del personal y el desempeño laboral, encontrar la 

relación que estas variables tienen en la empresa, cuyos resultados de esta 

investigación contribuirán en estudios de igual tema. 

1.4.2. Justificación Practica – Tecnológica 

La presente investigación se realiza porque existe la necesidad de determinar el 

tipo de relación entre el proceso de selección personal y el desempeño laboral en los 

colaboradores, el cual puede servir de precedente para poder realizar estudios en 

otras organizaciones. 

1.4.3. Justificación Metodológica 

Para lograr los objetivos del estudio, se utilizará la técnica de investigación 

como el cuestionario para medir el nivel de efectividad del proceso de selección y 

matriz de evaluación para medir el niveldel desempeño laboral de los 

colaboradores. Con ello se pretende conocer el tipo de relación que tiene el proceso 

de selección personal y el desempeño laboral. 

Así los resultados de la investigación se apoyan en técnicas de investigación 

validas en el medio. 

1.5. Importancia del Proyecto 

La importancia de esta investigación reside en los beneficiarios del estudio. Por una 

parte, la constructora GyQ ya que se medirá el nivel de efectividad del proceso de selección, 

para lograr mantener el desempeño máximo del colaborador, es importante el proceso de 

selección ya que gracias a ella escogeremos entre todas las personas reclutadas, a la persona 

ideal o al que más se apegue a las características que necesita el puesto buscando a las 

personas idóneas.Y por otra parte evaluar el nivel de desempeño de los colaboradores de la 

empresa permitirá implementar nuevas políticas de mejora del desempeño, ayudando a 

tomar decisiones de ascensos o de ubicación, permitirá detectar errores en el diseño del 

puesto y ayuda observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el 

desempeño del cargo. 

La presente investigación se enfoca en establecer la relación entre el proceso de 

selección personal y desempeño laboral para conseguir mejorar las relaciones humanas en 

el trabajo al estimular la productividad y las oportunidades para los subordinados, es 

importante para cualquier organización formar un buen equipo de trabajo, con el cual pueda 
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alcanzar sus objetivos. Para alcanzar dichos objetivos todos los departamentos y puestos 

deben trabajar conjuntamente, razón por la cual el desempeño de un gerente dependerá, en 

parte, del de sus subordinados. Al realizar una selección cuidadosa encontraremos 

empleados que cuenten con las habilidades y atributos adecuados para trabajar con la 

organización. Los empleados que carezcan de estas habilidades o que se dediquen a 

molestar u obstruir no tendrán un buen desempeño y, en consecuencia, a la organización 

sufrirá los efectos. Lo ideal es que el proceso de selección nos ayude a excluir a los 

indeseables antes de que lleguen a entrar para así llegar al máximo desempeño laboral en 

la empresa.  

Al divulgarse los hallazgos del presente estudio, se podrá conocer la relación de ambas 

variables y que estas puedan servir de precedente para otras investigaciones y que las 

empresas tomen en cuenta la importancia del proceso de selección del personal.  

1.6. Alcances de la Investigación 

1.6.1. Alcance Temporal 

El planteamiento de este proyecto se realizará para mejorar el proceso de 

selección en el área de recursos humanos que permitirá mejorar el desempeño 

laboral en el área de producción de la constructora GyQ de Huancayo. 

1.6.2. Alcance Geográfico 

 El presente estudio explorará como es el proceso de selección del personal y 

evaluara el desempeño laboral, la investigación abarca únicamente a la constructora 

GyQ de Huancayo. 

1.7. Delimitación de la Investigación 

1.7.1. Delimitación Temporal 

El estudio se realizará en un período de 6 meses, analizando los procesos de 

selección durante ese tiempo al igual que la evaluación del desempeño, 

comprendido desde noviembre del 2016 hasta abril del 2017. 

1.7.2. Delimitación Geográfica 

El área geográfica seleccionada para el desarrollo del proyecto, está orientada al 

departamento de producción y el área de recurso humanos en la constructora GyQ. 

 

 

1.8.Limitaciones de la Investigación 

1.8.1. Limitación Temporal 
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El tema de esta investigación se limitará a la disposición del tiempo de los 

gerentes y los trabajadores para aplicar los instrumentos de investigación. 

1.8.2. Limitación Económica 

En cuanto a las limitaciones económicas se tiene que contar con los con recursos 

financieros que sustenten los gastos del lugar al que se tenga que acudir para 

obtener la información de la empresa. 

1.8.3. Limitación de Información 

En cuanto a fuentes informativas como libros, artículos o sitios de internet son 

suficientes para continuar con el desarrollo de la investigación, pero para obtener 

información de la empresa se tiene que acudir a ella, por lo que también es 

importante contar con tiempo disponible y organización. 

1.9. Fundamentación y formulación de la Hipótesis 

1.9.1. Hipótesis General 

La relación existente entre el proceso de selección  personal y el desempeño laboral 

en la empresa GyQ de Huancayo es directa. 

1.9.2. Hipótesis Especificas 

 La relación existente entre el reclutamiento y el desempeño laboral en la 

empresa GyQ de Huancayo es directa. 

 La relación existente entre la selección personal y el desempeño laboral en la 

constructora GyQ de Huancayo es directa. 

1.10. Identificación y Clasificación de las Variables 

1.10.1. Variable Dependiente 

 Desempeño laboral 

1.10.2. Variable Independiente 

 Selección del personal 

1.11. Operacionalizacion de Variables 

 

 

 

 

 

Tabla 1: Matriz de Operacionalización  
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Variable Definición operacional Dimensiones Indicadores 

Desempeño 

laboral 

Es la efectividad del 

colaborador en una 

organización donde se 

relaciona con las 

características personales. 

Organización  Habilidad para priorizar y ordenar 

las actividades 

  

Conocimiento del puesto Cantidad y calidad de 

conocimientos que posee 

Toma de decisiones Criterio propio para decidir  

Trabajo en equipo Cumplimiento de un objetivo  

Negociación  Habilidad para resolver conflictos. 

Comunicación  Habilidad para expresar claramente 

las ideas. 

  

Iniciativa  Habilidad para adelantarse a los 

hechos. 

  

Colaboración  Consecución de los objetivos del 

puesto, del área y de la empresa. 

  

Puntualidad  Cumplimiento de los horarios 

establecidos. 

Cumplimiento de trabajo Logro de resultados exitosos en el 

tiempo establecido. 

Conocimiento de normas y 

reglas 

Habilidad para reconocer, respetar 

y aceptar voluntariamente las 

normas. 

 

 

Selección del 

personal 

 

Se define como el proceso 

más importante del área 

de recursos humanos 

donde se busca al mejor 

Reclutamiento  Elaboración del perfil 

N° de reclutamiento interno y 

externo. 

Selección  

 

Aplicación de prueba 

psicométricas 
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personal para ocupar el 

puesto en la empresa. 

 Aplicación de entrevistas según el 

puesto 

Aplicación de evaluaciones 

técnicas 

Verificación de referencias 

laborales 

Proceso de inducción 
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2. Capítulo II: Marco Teórico – Doctrinario 

2.1.Antecedentes del Estudio 

2.1.1. Antecedente Internacional: 

 Andrea María Cancinos Kestler, (2015) en su tesis de grado titulada 

“Selección del personal y desempeño laboral”, de la Universidad Rafael 

Landívar - Guatemala. En su investigación busca responder la pregunta ¿De 

qué manera se relaciona la selección del personal con el desempeño laboral?, 

donde analiza el grado de efectividad del proceso técnico de selección y nivel 

de desempeño de los colaboradores, realizando un análisis estableciendo la 

relación entre ambas variables.  

Los sujetos de estudio de la investigación fueron los colaboradores del 

área administrativa de un ingenio azucarero ubicado en San Andrés Villa Seca 

Retalhuleu, siendo una muestra de estudio de aproximadamente 36 personas, en 

su mayoría son sujetos de sexo masculino, comprendidos entre las edades de 20 

a40 años, con un promedio de educación del ciclo diversificado culminado. 

Para evaluar las variables se utilizó el cuestionario, usando la escala de 

Likert y escala grafica de calificaciones. La presente investigación es de tipos 

cuasi experimental. 

Los resultados de la investigación determinaron que, si existe relación 

estrecha entre el proceso de selección del personal y el desempeño laboral de 
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los mismos, debido a que el proceso de selección se considera efectivo en un 

71.15% y el desempeño laboral de los colaboradores se encuentra dentro del 

rango aceptable. 

Helen Iveth Pesantez Herrera, (2014) en su tesis de grado titulada 

“El proceso de Reclutamiento y Selección de Personal y su incidencia en el 

desempeño laboral del personal administrativo del GADMP Gobierno 

Autónomo Descentralizado del Municipio de Pujili”, de la Universidad 

Técnica de Ambato -Ecuador. En su investigación busca responder la pregunta 

¿De qué manera el proceso de reclutamiento y selección de personal incide en 

el desempeño laboral del personal administrativo del Gobierno Autónomo 

descentralizado del Municipio de Pujilí?, por lo cual dará a conocer la relación 

que tiene la variable proceso de reclutamiento y selección de personal aplicada 

a los funcionarios del GADM Gobierno Autónomo Descentralizado de la 

Municipalidad de Pujilí ante la variable desempeño laboral, variable proyectiva 

del cumplimiento de objetivos y metas institucionales; la investigación se aplica 

a todos los colaboradores administrativos de la Institución, es decir, a una 

población total de 92 funcionarios.  

Se desarrolló un estudio de tipo exploratorio, prospectivo y 

correlacional, que permitió conocer el grado de relación que tienen las variables 

de estudio. La recolección de la información se realizó a través de la aplicación 

de una herramienta de escalamiento tipo Likert, diseñada y elaborada con el fin 

de conocer el proceso de reclutamiento y selección de personal que se lleva 

ejecutando en la Institución y el nivel de desempeño del personal, además se 

utilizó una ficha de entrevista que permitió corroborar la información obtenida 

a través de los cuestionarios.  

Los principales resultados obtenidos en la investigación resuelven la 

hipótesis planteada en este estudio: asevera que si existe correlación del proceso 

de Reclutamiento y Selección del Personal y el eficiente desempeño laboral de 

los colaboradores lo que está impidiendo que se brinde un servicio de calidad a 

la ciudadanía del cantón Pujilí.   Ante ello propone una alternativa viable, que 

permita utilizar un nuevo proceso de reclutamiento y selección de personal 

basado en un modelo por competencias y mejorar el rendimiento laboral del 

personal, y concomitante a ello el servicio a la ciudadanía. 
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2.1.2. Antecedente Nacional: 

 Kiember Inca Allccahuaman, (2015) en su tesis de grado titulada 

“Gestión del talento humano y su relación con el desempeño laboral en la 

municipalidad provincial de Andahuaylas”, de la Universidad Nacional José 

María Arguedas – Perú.En su investigación busca responder la pregunta ¿Cuál 

es la relación existente entre la Gestión del Talento Humano y el Desempeño 

Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas?, por lo cual pretende 

determinar la relación que existe entre la gestión del talento humano y sus 

dimensiones en el desempeño laboral en el área de recursos humanos en la 

Municipalidad Provincial de Andahuaylas, el enfoque cuantitativo, diseño 

transaccional – correlacional. 

Las dimensiones que se emplearon para la investigación son la selección 

de personal que tiene el objetivo de contratar a los más idóneos para el puesto 

de trabajo; así como la capacitación de personal, cada individuo necesita una 

actualización y adaptación a los cambios tecnológicos, además para la calidad 

de trabajo se debe adecuar los ambientes, para mejorar su desenvolvimiento 

profesional aplicando el trabajo en equipo para responder de manera eficaz a las 

necesidades del usuario.  

Para la obtención de la información se aplicó una encuesta de opinión a 

104, trabajadores administrativos entre hombres y mujeres, los cuales vienen 

laborando en la municipalidad; entre los meses de octubre y noviembre del año 

2015. En relación al instrumento de recolección de datos; se aplicó un 

cuestionario para cada variable. El cuestionario de Gestión del Talento Humano 

estuvo compuesto por 12 ítems, con una amplitud de escala de Likert y el 

Desempeño Laboral, haciendo un total de 06 ítems. La validez y la confiabilidad 

del instrumento fueron realizadas; según el coeficiente de Alfa de Cronbach y 

los resultados obtenidos fueron de 0,894, para el cuestionario de Gestión del 

Talento Humano y el Desempeño Laboral por tanto son fiables y consistentes.  

Los datos obtenidos en su investigación reflejan los siguientes resultados 

con respecto a las hipótesis que sustenta esta tesis: Se aplicó el coeficiente de 

relación de Spearman, en el que se observa un valor de 0,819 lo que significa 

que existe una correlación positiva alta, y con respecto al valor de “sig.” se 

obtuvo un resultado de 0.000, que es menor a 0.05 (nivel de significancia), por 
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ende, existe relación significativa entre la Gestión del Talento Humano y el 

Desempeño Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas. 

Henry Oscco Peralta, (2015) en su tesis de grado titulado “Gestión 

del talento humano y su relación con el desempeño laboral del personal de 

la Municipalidad Distrital de Pacucha, provincia de Andahuaylas – 

Apurímac, 2014” de la Universidad Nacional José María Arguedas – 

Perú.En su investigación busca responder la interrogante ¿De qué manera la 

gestión del talento humano, se relaciona con el desempeño laboral del personal 

de la municipalidad distrital de Pacucha, 2014?, por lo cual pretende determinar 

la relación existente de la gestión del talento humano y el desempeño laboral 

del personal de la municipalidad distrital de Pacucha, 2014. Para lo cual se 

analizaron las dimensiones de la gestión del talento humano que son la 

planificación, la integración. 

La población fue los 35 trabajadores se aplicó el instrumento del 

cuestionario con el propósito de conocer su opinión acerca de la Gestión del 

Talento Humano; del mismo modo se realizó la evaluación de desempeño para 

determinar el nivel de desempeño del personal.  

Los datos obtenidos en su investigación reflejan los siguientes 

resultados con respecto a las hipótesis que sustenta esta tesis: Los resultados 

obtenidos fueron analizados estadísticamente a través del aplicativo SPSS 21, 

obteniendo el coeficiente de correlación de Spearman. El 48.6% de los 

trabajadores manifiestan que la municipalidad sí realiza la planificación de 

personal; el 45.7% de los trabajadores menciona que sólo algunas veces se 

aplican los programas de personal. Las pruebas de desempeño muestran que el 

34.3% de trabajadores se desempeña de forma regular. Un factor importante de 

ello es el apoyo y acompañamiento que realizan los jefes de área y jefe de 

personal a los trabajadores. El coeficiente de correlación Rho de Spearman   

presenta un valor de 0.552, determinándose por consecuencia una correlación 

significativa positiva débil entre la Gestión del Talento Humano y el 

desempeño laboral. 

2.1.3. Antecedente Local: 
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Kelly Vera Pérez, (2015) en su tesis de grado titulada “Relación de 

la gestión del talento humano y el desempeño laboral de los colaboradores de 

la fábrica de pantalones BIONIC – Huancayo”, de la Universidad 

Continental – Perú. En su investigación busca responder la interrogante ¿Qué 

relación existe entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la fábrica de pantalones BIONIC?, por lo cual pretende 

establecer la relación que tendrá el proceso de gestión del talento humano en la 

empresa y analizar si tiene relación con el desempeño laboral de los 

colaboradores en la fábrica de pantalones BIONIC.  

La investigación es de tipo sustantiva, con método descriptivo – 

correlacional. La población de estudio estuvo compuesta por los colaboradores 

que laboran en la fábrica de pantalones BIONIC. Se aplicó la técnica de la 

encuesta y el instrumento el cuestionario para la recolección de información. 

Los datos obtenidos en su investigación reflejan los siguientes resultados 

con respecto a las hipótesis que sustenta esta tesis: con un 95 % de confianza 

concluyen que la gestión del talento humano tiene relación directa con el 

desempeño laboral de los colaboradores de la fábrica de pantalones BIONIC. 

Asimismo, que el análisis de puestos, el proceso de selección de personal, el 

proceso de reclutamiento y la administración de sueldos se relacionan de manera 

directa en el desempeño laboral de los colaboradores de la fábrica de pantalones 

BIONIC. 

2.2.Bases Teóricas – Científicas 

2.2.1. Selección del personal 

2.2.1.1. Definición: 

(Chiavenato, 2009) Expone que la selección de personal puede definirse 

como el proceso de elección del individuo adecuado para el cargo adecuado, 

o en un sentido más amplio, escoger entre los candidatos reclutados a los que 

más se acoplen al puesto, para ocupar los cargos existentes en la empresa, la 

cual trata de que la eficiencia se mantenga y preferiblemente aumente, como 

también el rendimiento del personal. 

(Mondy & Noé, 2005) La selección del personal es el proceso que 

consiste en elegir entre un grupo de solicitantes a la persona más adecuada 

para un puesto y organización en particular. Como se podría esperar el éxito 
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del reclutamiento de una empresa ejerce un impacto importante en la calidad 

de la decisión de selección. 

(Bonache, 2002), define como el proceso utilizado por las 

organizaciones para tomar una decisión sobre la adecuación de los candidatos 

para los puestos ofertados, amparándose tal decisión en la información 

obtenida mediante instrumentos evaluativos. De esta definición se 

desprenden tres aspectos: (1) que es preciso emplear instrumentos 

evaluativos y que, si no se utilizan, estaremos ante otro proceso de 

incorporación, pero no ante selección del personal; (2) que tales instrumentos 

tienen como objetivo permitir una toma de decisión sobre la adecuación de 

los candidatos al puesto, y (3) que se requiere un profesional capacitado en 

la utilización de tales instrumentos. 

(Bohlander, 2001),afirma que la selección es la elección del individuo 

adecuado para el cargo adecuado. Es un sentido más amplio, escoger entre 

los candidatos reclutados los más adecuados, para ocupar los cargos 

existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el 

desempeño del personal, así como la eficacia de la organización. 

2.2.1.2. Dimensiones: 

 (Porret, 2010), menciona que existe dos fases dentro del proceso de 

selección, la primera fase del proceso es el reclutamiento es una labor de 

acopio de la mayor cantidad posible de candidatos y en la segunda fase es la 

selección se realiza una actividad básicamente de eliminación de los mismos, 

salvo el mejor de todos ellos que tenga el perfil requerido. 

 Reclutamiento: es un conjunto de procedimientos tendentes a atraer 

candidatos potencialmente cualificados a quienes se le interesa formar 

parte de la organización previo sometimiento a unas pruebas selectivas. 

El autor denomina a esta fase como el periodo de atracción de candidatos 

donde se da las siguientes etapas: 

a) Decisión de la empresa de cubrir un puesto de trabajo. 

b) Difusión de la existencia de vacante 

c) Inicio de recepción de solicitudes 

 Selección: se define como aquella actividad organizada que, una vez 

especificados los requisitos y cualidades que han de reunir los candidatos 
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para determinadas labores, identifica y mide las cualidades actuales y 

potenciales, para elegir al que se aproxima más al perfil. 

El autor lo denomina como periodo de selección de candidatos donde se 

da las siguientes etapas. 

a) Inicio del proceso de selección. 

b) Preselección de candidatos. 

c) Entrevista previa. 

d) Pruebas psicotécnicas y de evaluación. 

e) Pruebas de práctica. 

f) Entrevista en profundidad. 

g) Informe sobre los más adecuados. 

h) Reconocimiento médico. 

i) Entrevista final y de cierre de acuerdo 

j) Contrato con la persona elegida. 

2.2.1.3. Modelo Teórico: 

(Minguez, 2006), menciona que existen varios modelos de 

selección del personal:  

 Modelo de selección tradicional: supone una relación lineal entre un 

parámetro secundario que llamaremos “predictor” y otro parámetro 

primario que denominamos “criterio”, de forma que sería seleccionado 

cualquier candidato que presenta el valor más alto. Los pasos a seguir 

según este modelo son cinco: 

1. Realizar un análisis del trabajo para el cual debemos 

seleccionar un candidato, determinado aquello que se 

considera como eficaz. 

2. formular una hipótesis que relacione criterio y 

predictor. 

3. Decidir que prueba objetiva, que datos de información 

biográfica, etc. Utilizaremos como predictores, 

determinando si realmente el instrumento elegido mide lo 

que se desea. 

4. Aplicar al predictor a los candidatos. 
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5. Transcurrido un espacio de tiempo, correlacionar 

ambos valores. 

 Modelo secuencial de toma de decisiones: este modelo se distingue por 

utilizar decisiones graduales y secuenciales en las distintas fases del 

proceso de selección, no emitiendo juicios únicos y definitivos acerca de 

los candidatos. Se eliminan resultados extremos y tomamos los 

intermedios de cada uno de los candidatos distribuidos a lo largo del 

tiempo. 

 Modelo comparativo de perfiles: busca aquellas cualidades, rasgos, 

aptitudes, etc. Que posee el trabajador ideal en ese puesto de trabajo para 

que sirva de “modelo” al que los candidatos deben parecerse. 

De esta forma obtenemos un “perfil ideal” que sirve para 

preseleccionar primero y seleccionar después a los candidatos cuyo 

perfil se aproxima al modelo, este modelo presupone que dentro de cada 

puesto de trabajo existen una serie de parámetros muy concretos que 

definen al candidato ideal. El problema que plantea este modelo es que 

pondera de la misma forma todos los factores que componen el perfil 

ideal. 

2.2.2. Desempeño Laboral 

2.2.2.1. Definición 

Según (Chiavenato, 2009), es el comportamiento del trabajador 

en la búsqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia 

individual para lograr los objetivos. 

(Minguez, 2006), es un sistema de administración que consiste 

en todos los procesos organizacionales que determinan que tan bien se 

desempeñan los empleados, los equipos y finalmente la organización. 

2.2.2.2. Dimensiones  

(Dessler, 2009)Establece que los esfuerzos de los empleados 

deben de estar dirigidos a alcanzar metas, esto es fundamental para la 

administración y la evaluación del desempeño. Los gerentes habrán de 

evaluar a los empleados con base a los estándares específicos con los que 

los trabajadores esperan ser medidos.  
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Además, las metas   y los estándares del desempeño congruentes 

con las metas estratégicas de la compañía. Organización, conocimiento 

del puesto, toma de decisiones, trabajo en equipo, negociación, 

comunicación, iniciativa, colaboración, puntualidad, cumplimiento de 

trabajo, conocimiento de normas y reglas. 

El modelo considera lo siguientes factores de desempeño eficaz; 

Educación, Conocimientos y experiencias, Competencias. 

a. Educación: Factor que se refiere a la preparación 

académica que proporciona el bagaje de conceptos teóricos 

básicos que permiten el ejercicio de una profesión u oficio. 

b. Conocimientos y experiencia: Factor que se refiere, por un 

lado, a los conocimientos específicos, imprescindibles para 

desempeñar un puesto, y por otro, la exposición del ocupante 

a lo largo del tiempo a situaciones diversas que le permitan 

decidir acertadamente basándose en antecedentes. 

c)  Competencias: Factor que se refiere a los 

comportamientos y aptitudes de la persona imprescindibles 

para el desempeño eficaz de un puesto de trabajo.  

2.2.2.3. Modelo Teórico 

(Minguez, 2006), nos proporciona modelos de evaluación y son: 

 Escalas de calificación: es un enfoque de evaluación de amplia 

aceptación que califica a los empleados de acuerdo con factores 

definidos. Al usar este enfoque, los evaluadores registran sus 

apreciaciones sobre el desempeño en una escala que incluye 

varias categorías, generalmente en número de cinco a siete, 

definidas por medio de adjetivos como sobresaliente, cumple con 

las expectativas o necesita mejorar. 

 Estándares laborales: compara es desempeño de cada empleado 

con un estándar predeterminado o un nivel esperado de 

producción. Los estándares reflejan la producción normal de un 

trabajador promedio que opera a un ritmo normal. Las empresas 
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pueden aplicar estándares laborales a casi todo tipo de puesto, 

pero los de producción reciben generalmente la mayor atención.  

 Clasificación: en el método de clasificación el evaluador coloca 

a todos los empleados de un grupo en orden de calificación según 

su desempeño general. La comparación por pares es una variante 

del método de clasificación en la que el desempeño individual se 

compara con el de cada empleado del grupo. Un solo criterio, 

como el desempeño general, es con frecuencia la base de esta 

comparación. El empleado que recibe el mayor número de 

comparaciones favorables obtiene la clasificación más alta. 

2.2.3. Selección de Personal y Desempeño Laboral: 

(Minguez, 2006), menciona que las calificaciones de la evaluación del 

desempeño pueden ser útiles para predecir el desempeño de los solicitantes de 

empleo. Por ejemplo, se puede determinar que los gerentes exitosos de una empresa 

identificados por medio de evaluaciones del desempeño muestran ciertos 

comportamientos al realizar tareas claves. Entonces, estos datos pueden 

proporcionar puntos de referencia para evaluar las respuestas de los solicitantes que 

se obtienen por medio de entrevistas de comportamiento. Además, al validar las 

pruebas de selección, las calificaciones de los empleados se pueden usar como la 

variable contra la cual se comparan los puntajes de las pruebas. En este caso, la 

determinación de la validez de la prueba de selección dependerá de la exactitud de 

los resultados de la evaluación. 

 

 

 

2.2.4. Sector Construcción: 

Definición: 

Según  (Mumare 2014) El sector construcción es uno de los sectores más dinámicos 

de la economía, pues sus actividades involucran otras industrias relacionadas, es así 

que muchas veces se asocia el crecimiento del sector con el desarrollo de la economía 

de un país. 

Las actividades de las empresas constructoras son descentralizadas, porque se 

desarrollan en diferentes lugares del país. Teniendo un efecto multiplicador en la 
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economía, generando nuevos puestos de trabajo, ya que aproximadamente el 50% 

dela mano de obra utilizada es no especializada. 

2.3.Marco Conceptual 

En este punto se conceptualiza los términos más usados en la presente investigación. 

 La entrevista:(Bernal, 2000) menciona que es una técnica orientada establecer contacto 

directo con las personas que se consideren fuente de información su soporte es a través 

de una guía de entrevista.  

 Organización: según(León, 1985) es en el sentido más amplio un acuerdo entre 

personas, para cooperar en el desarrollo de alguna actividad. 

 Conocimiento del puesto: se refiere a las competencias desarrolladas por un empleado 

para desempeñar una tarea ocupacional. 

 Toma de decisiones: es un proceso sistemático para escoger la opción que sea la que 

nos ofrezca las mayores probabilidades de mejorar la eficiencia y eficacia de nuestras 

organizaciones para la creación de valor a todos sus grupos de interés. 

 Trabajo en equipo: según(Katzenbach, 1998)puede considerarse como el número 

reducido de personas con capacidades complementarias, comprometidas con un 

propósito, un objetivo de trabajo y un planeamiento comunes y con responsabilidad 

mutua compartida". 

 Negociación: es el proceso que se utiliza para satisfacer las propias necesidades cuando 

alguien más controla lo que se desea. 

 Comunicación: proceso dinámico entre individuos y/o entre grupos, que mediante un 

intercambio informativo sirve para establecer la comprensión o un estado de 

comunidad. 

 Iniciativa:capacidad para idear, inventar o emprender cosas. 

 Colaboración: acción o efecto de colaborar para realizar trabajo conjuntamente con 

otras personas. 

 Puntualidad: es una actitud que se adquiere desde los primeros años de vida, mediante 

la formación de hábitos en la familia, donde las normas y costumbres establecen 

horarios para cada una de nuestras actividades. 

 Conocimiento de normas y reglas: es el proceso de aprender sobre las normas y reglas 

que rigen en la empresa. 
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Capítulo III: Metodología de la Investigación 

3.1. Métodos de Investigación 

3.1.1. Método General 

En esta investigación se utilizará el método científico como método 

general, con el cual se pretende determinar la relación que tiene la selección de 

personal con el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa GyQ. 

 En cuanto al método científico encontramos que según (Hernandez, 

2009) menciona que el “método científico está compuesto por 10 pasos a 

continuación se mencionaran cada uno de ellos: 

1. Concebir la idea de investigación. 

2. Plantear el problema de investigación. 

 Establecer objetivos de investigación. 

 Desarrollar las preguntas de investigación. 

 Justificar la investigación y viabilidad. 

3. Elaborar el Marco Teórico. 

 Revisión de la literatura. 

 Construcción del marco teórico. 

4. Definir el tipo de investigación. 

 Definir si la investigación se inicia como exploratorio, 

descriptiva, correlacional o explicativa y hasta que 

nivel llegara.  

5. Establecer las hipótesis. 

 Definir operacionalmente las variables. 

6. Seleccionar el diseño apropiado de investigación. 

 Experimental puro, pre experimental, cuasi 

experimental. 

 No experimental. 

7. Determinar la población y la muestra. 

 Determinar el universo. 
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 Elegir tipo de muestra. 

 Aplicar el procedimiento de selección. 

8. Recolección de Datos. 

 Elaborar el instrumento de medición y aplicarlo. 

 Calcular la validez y confiabilidad. 

9. Analizar los datos. 

10. Presentar los resultados. 

3.1.2. Método específico 

En la presente investigación se utilizará el método descriptivo, para lo 

cual (Bernal, 2000), menciona que una de las funciones principales de este 

método es la capacidad para seleccionar las características fundamentales del 

objeto de estudio y su descripción detallada de las partes de dicho objeto. 

3.2. Configuración de la Investigación 

3.2.1. Tipo de Investigación 

El tipo de investigación es de tipo básica porque parte de un marco 

teórico y permanece en él; pues solo buscar ampliar y profundizar los 

conocimientos científicos existentes acerca de la realidad. Su objeto de estudio 

lo constituyen las teorías científicas, las mismas que las analiza para 

perfeccionar su contenido. 

 

3.2.2. Clase de Investigación 

La clase de la presente investigación es de las ciencias sociales, 

(Hernandez, 2009) menciona que se trata sobre el comportamiento y las 

actividades de los humanos, generalmente no estudiados en las ciencias 

naturales. Estas estudian el comportamiento de los seres humanos como 

individuos y miembros de grupos, comunidades u organizaciones.  

3.2.3. Diseño de la Investigación 

El diseño de la investigación es no experimental según (Hernandez, 

Roberto, 1998) es la que se realiza sin manipular deliberadamente variables, se 

observan los fenómenos tal y como se dan en su contexto natural para después 

analizarlos. 

A su vez el diseño no experimental se divide en: 
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 Transaccional o transversal: para ello (Hernandez, Roberto, 

1998)menciona que en este tipo de investigación se recolectan 

datos en un solo momento, en un tiempo único. Su propósito es 

describir, variables y analizar su incidencia e interrelación en un 

momeando dado. Este tipo de estudio a su vez se divide en: 

 Correlacional: estos diseños describen relaciones 

entre dos o más variables en un momento 

determinado. Se trata también de descripciones, pero 

no de variables individuales sino de sus relaciones, 

sean estas puramente correlacionadas o relaciones 

causales. 

3.2.4. Nivel de la Investigación 

El nivel de la investigación que alcanzara es correlacional de los 

fenómenos, porque el estudio está orientado a buscar una correlación entre las 

variables involucradas, describiendo las características y componentes. 

3.3. Universo, Población y Muestra 

3.3.1. Población y Muestra: 

(Tamayo & Tamayo, 2010) Menciona que la población es un conjunto 

de individuos de la misma clase, limitada por el estudio, la población se define 

como la totalidad del fenómeno a estudiar donde las unidades de población 

poseen una característica común la cual se estudia y da origen a los datos de la 

investigación. 

En cuanto a la muestra(Tamayo & Tamayo, 2010) afirma que la muestra 

es el grupo de individuos que se toma de la población, para estudiar un 

fenómeno. 

La presente investigación tiene como población de estudio a los 

colaboradores de la constructora “Gala y Quispe” (GyQ). Y la muestra viene a 

ser la misma, entre ellos están el gerente de recursos humanos, los (2) jefes 

inmediatos y los (14) colaboradores del área de producción, haciendo un total 

de 17 colaboradores. 

Por tanto el muestreo es de tipo censal pues se seleccionó el 100% de la 

población al considerarla un número manejable de sujetos. (Ramirez, 1999), 
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menciona que es aquella donde todas las unidades de investigaciones son 

consideradas como muestra. 

Tabla 2: Relación de los colaboradores 

N° Apellidos y Nombres Cargo Edad 

1 Quispe Gala, Rufino Gerente de RRHH 45 

2 Gala Cuadros, Máximo Jefe Inmediato 55 

3 Gala Escobar, Jeremías Jefe Inmediato 35 

4 Gala Escobar, Cesar operarios 28 

5 Sotacuro Enciso, Fidel operarios 29 

6 Ramos Fernández, Alfredo operarios 27 

7 Ramos Fernández, Josué operarios 25 

8 Sotacuro Enojoso, Lorenzo operarios 42 

9 Sotacuro Ichpas, Teodoro operarios 40 

10 Cuadros Quispe, Sebastián operarios 35 

11 Cuadros Mayhua, William Oficiales  38 

12 Quispe Ramos, Román Oficiales  28 

13 Soto Ccanto, Juan Oficiales  32 

14 Rojas Palomino, Julio Oficiales  35 

15 Palomino Pérez, Moisés Peones  30 

16 Paucar Gala, Moisés  Peones  28 

17 Gala Quispe, Samuel Peones  25 

  

3.4. Técnicas de Investigación Científica 

Para la siguiente investigación se utilizará las siguientes técnicas: 

 Entrevista:(Bernal, 2000) menciona que es una técnica orientada 

establecer contacto directo con las personas que se consideren fuente de 

información su soporte es a través de una guía de entrevista.  
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 Encuesta:(Bernal, 2000)menciona quees una de las técnicas de 

recolección de información más usadas, este se fundamenta a través del 

cuestionario. 

 Evaluación:son un conjunto de acciones o procedimientos que conducen 

a la obtención de información relevante sobre algún tema. 

3.5. Instrumentos de Acopio de Datos 

3.5.1. Instrumentos 

 Guía de entrevista:según (Bernal, 2000)se realiza a través de un 

cuestionario muy flexible  que tiene como propósito obtener información más 

espontánea y abierta este instrumento se realizará al gerente de recursos 

humanos.  

 Cuestionario:según (Bernal, 2000) es el conjunto de preguntas que se 

preparan con el propósito de obtener información de las personas, este 

instrumento se aplicará a los colaboradores de la constructora GyQ. 

 Matriz de evaluación:este instrumento lo ejecutaran los jefes inmediatos 

a los 14 colaboradores de la constructora GyQ. 

3.5.2. Validez 

La validez de los instrumentos de recolección de datos de la presente 

investigación, se realizó a través de la validación por expertos. (Ver anexos) 

 

 

3.5.3. Confiabilidad 

La confiabilidad de los instrumentos de la presente investigación, se 

realizó a través del análisis de Cronbach permitiendo estimar la fiabilidad a 

través de un conjunto de ítems que se espera que midan el mismo constructo o 

dimensión teórica. Sugieren las recomendaciones siguientes para evaluar los 

coeficientes de alfa de Cronbach. 

 Coeficiente alfa mayor a 9 es excelente. 

 Coeficiente alfa mayor a 8 es bueno. 

 Coeficiente alfa mayor a 7 es aceptable. 

 Coeficiente alfa mayor a 6 es cuestionable. 

Los resultados del análisis de confiabilidad a los instrumentos son los siguientes: 
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 Cuestionario: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Matriz de evaluación:  

 

 

 

 

 

 

 

 

3.6. Procedimiento de Recolección de Datos 

Se elaborará un plan detallado de procedimiento que nos llevará a reunir datos con 

un propósito específico. Para la aplicación de las técnicas de recolección de datos, se 

elaborará los instrumentos, se validará con expertos y se analizará la confiabilidad de 

cada uno de ellos, además de contar con los materiales necesarios para la aplicación de 

estas, se realizarán de acuerdo a la disponibilidad de tiempo de la población de estudio, 

la aplicación de estas técnicas se realizará en forma personal para resolver algunas duda 

o inconveniente que se presente en dichos instrumentos. 

3.7. Técnicas de Procesamiento y Análisis de Datos 

El procesamiento de datos de la presente investigación se realizará con el 

programa estadístico SPSS, que permitirá obtener datos para determinar los indicadores 

de evaluación de las variables. Los cuales se presentarán a través de figuras y tablas. 

3.8. Descripción del Proceso de la Prueba de Hipótesis 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 8 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 8 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,989 19 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 7 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 7 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,969 11 
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Con base en los datos de la muestra conseguidos a través de las técnicas e 

instrumentos aplicados, éstos resultados se evaluarán según las variables. Para 

comprobar las hipótesis planteadas se utilizará el estadístico de correlación r de 

Spearman que permitirá determinar la relación entre las variables en estudio. Se 

realizará mediante la utilización del programa SPSS Statics.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Capítulo IV: Trabajo de Campo y Proceso de Contraste de Hipótesis 
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4.1. Presentación, Análisis e Interpretación de los Resultados 

Los resultados del trabajo de campo se presentan a continuación en forma 

sistemática y ordenada, según las variables, dimensiones e indicadores de la 

investigación. 

 

4.1.1. Proceso de Selección 

En la constructora G y Q no se realiza ningún tipo de verificación del proceso 

de selección. Por lo cual se tendrá en cuenta la siguiente escala de medición del 

cuestionario aplicado. 

TOTALMENTE 

DE ACUERDO 

DE 

ACUERDO 

EN 

DESACUERDO 

TOTALEMENTE 

EN DESACUERDO 

4 3 2 1 

 

Teniendo en cuenta los factores de evaluación, los resultados son los siguientes:

   

 

 

a) Reclutamiento: 

Se  refiere al conjunto de procedimientos tendentes a atraer candidatos 

potencialmente cualificados a quienes les interesa formar parte de la 

organización previo sometimiento a unas pruebas selectivas. 
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Tabla 3: Estadísticos Proceso de selección: Reclutamiento 

 

 En la convocatoria 

fue informado 

acerca del perfil 

requerido para el 

puesto. 

En la 

convocatoria se 

detallaban las 

funciones a 

emplear 

Le 

exigieron 

requisitos 

para 

postular 

al puesto. 

Los 

requisitos 

exigidos 

eran de 

acuerdo al 

puesto que 

postulaba. 

El cargo que 

postulo es acorde 

con las funciones 

y 

responsabilidade

s que 

actualmente 

desempeña 

En la 

empresa se 

dan los dos 

tipos de 

reclutamient

o (interno y 

externo) 

Se 

cumplió 

con la 

fechas del 

tiempo de 

convocat

oria 

Considera que cada 

uno de los aspirantes 

que participaron en 

la convocatoria, 

tuvieron las mismas 

condiciones por 

parte del proceso de 

selección. 

 

 

 

 

Promedi

o 

General 

N Válido 14 14 14 14 14 14 14 14 14 

Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Media 1,86 2,21 1,79 1,71 1,79 1,57 1,64 1,71 1.79 

Mediana 2,00 2,00 1,50 1,50 1,50 1,50 1,50 2,00 1.69 

Moda 2 3 1 1 1 1 1 2 1.5 

Desviación 

estándar 

,770 ,802 ,975 ,825 ,975 ,646 ,745 ,611 0.79 

Varianza ,593 ,643 ,951 ,681 ,951 ,418 ,555 ,374 0.65 

Mínimo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Máximo 3 3 4 3 4 3 3 3 3.25 

 

 

 



  45 

 
En la tabla 3 se observa como media general de 1,79, lo cual significa que los colaboradores 

de la constructora G y Q están totalmente en desacuerdo con el proceso de reclutamiento, según la 

mediana y moda los colaboradores no están de acuerdo con los requisitos y la duración de este 

proceso. 

Los detalles de cada pregunta realizada en la dimensión Reclutamiento mediante tablas y 

figuras se presenta a continuación: 

 

 

 

Tabla 4: En la convocatoria fue informado acerca del perfil 

requerido para el puesto. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 
5 35,7 

EN DESACUERDO 6 42,9 

DE ACUERDO 3 21,4 

Total 14 100,0 

 

 

 

 

Tabla 5: En la convocatoria se detallaban las funciones a 

emplear 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 
3 21,4 

EN DESACUERDO 5 35,7 

DE ACUERDO 6 42,9 

Total 14 100,0 
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Tabla 6: Le exigieron requisitos para postular al puesto. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 
7 50,0 

EN DESACUERDO 4 28,6 

DE ACUERDO 2 14,3 

TOTALMENTE DE 

ACUERDO 
1 7,1 

Total 14 100,0 

Tabla 7: Los requisitos exigidos eran de acuerdo al puesto que 

postulaba. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 
7 50,0 

EN DESACUERDO 4 28,6 

DE ACUERDO 3 21,4 

Total 14 100,0 

Tabla 8: El cargo que postulo es acorde con las funciones y 

responsabilidades que actualmente desempeña 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 
7 50,0 

EN DESACUERDO 4 28,6 

DE ACUERDO 2 14,3 

TOTALMENTE DE 

ACUERDO 
1 7,1 

Total 14 100,0 
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Tabla 9:En la empresa se dan los dos tipos de reclutamiento 

(interno y externo) 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 
7 50,0 

EN DESACUERDO 6 42,9 

DE ACUERDO 1 7,1 

Total 14 100,0 

Tabla 10 

Se cumplió con la fechas del tiempo de convocatoria 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 
7 50,0 

EN DESACUERDO 5 35,7 

DE ACUERDO 2 14,3 

Total 14 100,0 

Tabla 11 

Considera que cada uno de los aspirantes que participaron en 

la convocatoria, tuvieron las mismas condiciones por parte 

del proceso de selección. 

 Frecuencia Porcentaje 

Váli

do 

TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 
5 35,7 

EN DESACUERDO 8 57,1 

DE ACUERDO 1 7,1 

Total 14 100,0 
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b) Selección : 

Se refiere a aquella actividad organizada que, una vez especificados 

los requisitos y cualidades que han de reunir los candidatos para 

determinadas labores, identifica y mide las cualidades actuales y 

potenciales, para elegir al que se aproxima más al perfil. 
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Tabla 12: Estadísticos Proceso de selección: Selección 

 

Existen 

pruebas 

psicométricas 

establecidas 

para cada 

puesto de la 

organización. 

Se realizan 

pruebas de 

conocimient

o del 

acuerdo al 

perfil del 

puesto 

La entrevista 

de selección 

se realiza de 

acuerdo al 

puesto de 

trabajo y a la 

información 

requerida. 

En el proceso de 

entrevistas a los 

candidatos se les 

informa 

correctamente las 

funciones 

concernientes al 

cargo que están 

postulando. 

Se realiza el 

proceso de 

inducción 

dentro de la 

empresa. 

Considera que 

la capacitación 

recibida en la 

inducción para 

su cargo fue 

adecuada para 

el buen 

desempeño del 

mismo. 

El tiempo 

empleado 

en la 

inducción 

es el 

adecuado 

El proceso de 

selección 

cumplió con 

los objetivos, 

metas y 

expectativas 

esperadas. 

Se cumplieron los 

horarios establecidos 

para  la recepción de 

hoja de vida, 

entrevistas, aplicación 

de pruebas 

psicotécnicas, 

información sobre su 

contratación. 

Le realizaron 

exámenes 

médicos 

Le 

informaron 

acerca del 

tipo de 

contrato 

 

 

 

 

Promedio 

General 

             

N Válido 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 

Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Media 2,00 1,71 1,79 1,79 2,00 1,71 1,57 1,93 1,64 1,71 1,86 1.79 

Mediana 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00 1,50 1,00 2,00 1,50 1,50 2,00 1.77 

Moda 2 2 2 2 1 1 1 2 1 1 2 1.55 

Desviación 

estándar 
,877 ,611 ,699 ,699 1,109 ,825 ,756 ,730 ,745 ,825 ,770 

0.79 

Varianza ,769 ,374 ,489 ,489 1,231 ,681 ,571 ,533 ,555 ,681 ,593 0.63 

Mínimo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Máximo 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3.18 
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En la tabla 12 se observa como media general de 1,79, lo cual significa 

que los colaboradores de la constructora G y Q están totalmente en 

desacuerdo con el proceso de selección que se realiza, según la mediana y 

moda  los colaboradores no están de acuerdo con el proceso de inducción y la 

duración de este proceso. 

 

Los detalles de cada pregunta realizada en la dimensión Selección 

mediante tablas y figuras se presenta a continuación: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 13: Existen pruebas psicométricas establecidas para 

cada puesto de la organización. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 
4 28,6 

EN DESACUERDO 7 50,0 

DE ACUERDO 2 14,3 

TOTALMENTE DE 

ACUERDO 
1 7,1 

Total 14 100,0 

Tabla 14: Se realizan pruebas de conocimiento del acuerdo al 

perfil del puesto 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 
5 35,7 

EN DESACUERDO 8 57,1 

DE ACUERDO 1 7,1 

Total 14 100,0 
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Tabla 18: Considera que la capacitación recibida en la 

inducción para su cargo fue adecuada para el buen desempeño 

del mismo. 

Tabla 15: La entrevista de selección se realiza de acuerdo al 

puesto de trabajo y a la información requerida. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido TOTALMENTE 

EN 

DESACUERDO 

5 35,7 

EN 

DESACUERDO 
7 50,0 

DE ACUERDO 2 14,3 

Total 14 100,0 

Tabla 16: En el proceso de entrevistas a los candidatos se les 

informa correctamente las funciones concernientes al cargo que 

están postulando. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido TOTALMENTE 

EN 

DESACUERDO 

5 35,7 

EN 

DESACUERDO 
7 50,0 

DE ACUERDO 2 14,3 

Total 14 100,0 

Tabla 17: Se realiza el proceso de inducción dentro de la 

empresa. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 
6 42,9 

EN DESACUERDO 4 28,6 

DE ACUERDO 2 14,3 

TOTALMENTE DE 

ACUERDO 
2 14,3 

Total 14 100,0 
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 Frecuencia Porcentaje 

Válido TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 
7 50,0 

EN DESACUERDO 4 28,6 

DE ACUERDO 3 21,4 

Total 14 100,0 

 

 

   

 

 

 

Tabla 20: El proceso de selección cumplió con los objetivos, 

metas y expectativas esperadas. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 
4 28,6 

EN DESACUERDO 7 50,0 

DE ACUERDO 3 21,4 

Total 14 100,0 

 

Tabla 21: Se cumplieron los horarios establecidos para  la 

recepción de hoja de vida, entrevistas, aplicación de pruebas 

psicotécnicas, información sobre su contratación. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 
7 50,0 

EN DESACUERDO 5 35,7 

Tabla 19: El tiempo empleado en la inducción es el adecuado 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 
8 57,1 

EN DESACUERDO 4 28,6 

DE ACUERDO 2 14,3 

Total 14 100,0 
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DE ACUERDO 2 14,3 

Total 14 100,0 

 

 

Tabla 22: Le realizaron exámenes médicos 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 
7 50,0 

EN DESACUERDO 4 28,6 

DE ACUERDO 3 21,4 

Total 14 100,0 

 

 

Tabla 23: Le informaron acerca del tipo de contrato 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido TOTALMENTE EN 

DESACUERDO 
5 35,7 

EN DESACUERDO 6 42,9 

DE ACUERDO 3 21,4 

Total 14 100,0 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.1.2. Desempeño Laboral 

En la constructora G y Q no se realiza ningún tipo de evaluación de 

desempeño laboral. Se tendrá en cuenta la siguiente escala de medición. 

 

 

 

EXCEPCIONAL SOBRESALIENTE  ACEPTABLE  NECESITA MEJORAR 

100 - 76 75 - 51 50 - 26 25 - 0 

4 3 2 1 
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Teniendo en cuenta los factores de evaluación, los resultados son los 

siguientes
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Tabla 24: Estadísticos Desempeño Laboral 

 

Organización

: habilidad 

para priorizar 

y ordenar las 

actividades 

diarias, de 

acuerdo a las 

necesidades 

de cargo o del 

departamento

. 

Conocimient

o del puesto: 

cantidad y 

calidad de 

conocimiento

s que posee el 

colaborador 

para 

desarrollarse 

efectivament

e en su área 

de trabajo. 

Toma de 

decisiones: 

criterio 

propio para 

decidir de 

forma 

individual 

sobre 

aspectos 

relacionado

s a su 

puesto. 

Trabajo en equipo: 

capacidad para 

participas 

activamente en el 

cumplimiento de un 

objetivo común, 

tomando decisiones 

en conjunto y 

adaptándose a 

necesidades del 

equipo. 

Negociación: 

habilidad para 

resolver 

conflictos, 

llegando a 

concretar 

acuerdos que 

brinde los 

mayores 

beneficios para 

las partes 

involucradas. 

Comunicació

n: habilidad 

para expresar 

claramente 

las ideas, de 

forma verbal 

o escrita, 

habiendo uso 

de un 

vocabulario 

adecuado. 

Iniciativa

: 

habilidad 

para 

adelantar

se a los 

hechos y 

actuar 

consecue

ntemente 

a estos. 

Colaboraci

ón: 

cooperar y 

contribuir 

en 

desarrollo 

ya la 

consecució

n de los 

objetivos  

del puesto, 

del área y 

de la 

empresa. 

Puntualidad: 

cumplimiento 

a cabalidad 

de los 

horarios 

establecidos 

de  entrada, 

almuerzos, 

salidas y 

entrega de 

trabajos en 

fecha límite. 

Cumplimient

o de trabajo: 

logro de 

resultados 

exitosos en el 

tiempo 

establecido, 

bajo los 

estándares de 

calidad 

ideales y 

haciendo uso 

adecuado de 

los recursos. 

Conocimiento de 

normas y reglas: 

habilidad para 

reconocer, respetar y 

aceptar 

voluntariamente las 

normas y reglas 

establecidas dentro de 

la organización; 

aplicándolas en las 

situaciones establecidas 

y velando por que se 

cumplan plenamente. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Promedio 

General 

N Válido 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 

Perdidos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Media 1,86 1,79 1,64 1,71 1,79 1,71 1,29 1,64 1,57 2,00 1,64 1.55 

Mediana 2,00 2,00 1,50 1,50 1,50 1,50 1,00 1,00 1,00 2,00 1,00 1.36 

Moda 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1.27 

Desviación 

estándar 
,663 ,699 ,745 ,914 ,975 ,914 ,469 ,929 ,938 ,877 1,008 

91.64 

Varianza ,440 ,489 ,555 ,835 ,951 ,835 ,220 ,863 ,879 ,769 1,016 92.36 

Mínimo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

Máximo 3 3 3 4 4 4 2 4 4 4 4 3.55 
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En la tabla 24 se observa como media general de 1,55, lo cual significa que 

los colaboradores de la constructora G y Q necesitan mejorar en algunos indicadores 

para mejorar el desempeño laboral. 

Los detalles de cada pregunta realizada en la variable Desempeño laboral  

mediante tablas y figuras se presentan a continuación: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 25: Organización: habilidad para priorizar y ordenar las 

actividades diarias, de acuerdo a las necesidades de cargo o del 

departamento. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido NECESITA 

MEJORAR 
4 28,6 

ACEPTABLE 8 57,1 

SOBRESALIENTE 2 14,3 

Total 14 100,0 

Tabla 26: Conocimiento del puesto: cantidad y calidad de 

conocimientos que posee el colaborador para desarrollarse 

efectivamente en su área de trabajo. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido NECESITA 

MEJORAR 
5 35,7 

ACEPTABLE 7 50,0 

SOBRESALIENTE 2 14,3 

Total 14 100,0 

Tabla 27: Toma de decisiones: criterio propio para decidir de 

forma individual sobre aspectos relacionados a su puesto. 
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Tabla 28: Trabajo en equipo: capacidad para participas 

activamente en el cumplimiento de un objetivo común, tomando 

decisiones en conjunto y adaptándose a necesidades del equipo. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido NECESITA 

MEJORAR 
7 50,0 

ACEPTABLE 5 35,7 

SOBRESALIENTE 1 7,1 

EXCEPCIONAL 1 7,1 

Total 14 100,0 

 

 

 

 

Tabla 29: Negociación: habilidad para resolver conflictos, 

llegando a concretar acuerdos que brinde los mayores beneficios 

para las partes involucradas. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido NECESITA 

MEJORAR 
7 50,0 

ACEPTABLE 4 28,6 

SOBRESALIENTE 2 14,3 

EXCEPCIONAL 1 7,1 

Total 14 100,0 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido NECESITA 

MEJORAR 
7 50,0 

ACEPTABLE 5 35,7 

SOBRESALIENTE 2 14,3 

Total 14 100,0 
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Tabla 31: Iniciativa: habilidad para adelantarse a los hechos 

y actuar consecuentemente a estos. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido NECESITA 

MEJORAR 
10 71,4 

ACEPTABLE 4 28,6 

Total 14 100,0 

 

 

Tabla 32: Colaboración: cooperar y contribuir en desarrollo 

ya la consecución de los objetivos  del puesto, del área y de 

la empresa. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido NECESITA 

MEJORAR 
8 57,1 

ACEPTABLE 4 28,6 

SOBRESALIEN

TE 
1 7,1 

EXCEPCIONAL 1 7,1 

Total 14 100,0 

 

 

 

 

Tabla 30: Comunicación: habilidad para expresar claramente 

las ideas, de forma verbal o escrita, habiendo uso de un 

vocabulario adecuado. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido NECESITA 

MEJORAR 
7 50,0 

ACEPTABLE 5 35,7 

SOBRESALIENTE 1 7,1 

EXCEPCIONAL 1 7,1 

Total 14 100,0 
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Tabla 34: Puntualidad: cumplimiento a cabalidad de los horarios 

establecidos de  entrada, almuerzos, salidas y entrega de trabajos 

en fecha límite. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido NECESITA 

MEJORAR 
9 64,3 

ACEPTABLE 3 21,4 

SOBRESALIENTE 1 7,1 

EXCEPCIONAL 1 7,1 

Total 14 100,0 

 

 

Tabla 35: Conocimiento de normas y reglas: habilidad para 

reconocer, respetar y aceptar voluntariamente las normas y reglas 

establecidas dentro de la organización; aplicándolas en las 

situaciones establecidas y velando por que se cumplan plenamente. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido NECESITA 

MEJORAR 
9 64,3 

ACEPTABLE 2 14,3 

SOBRESALIENTE 2 14,3 

EXCEPCIONAL 1 7,1 

Total 14 100,0 

 

 

4.2. Proceso de la Prueba de Hipótesis 

Tabla 33: Cumplimiento de trabajo: logro de resultados exitosos 

en el tiempo establecido, bajo los estándares de calidad ideales 

y haciendo uso adecuado de los recursos. 

 Frecuencia Porcentaje 

Válido NECESITA 

MEJORAR 
4 28,6 

ACEPTABLE 7 50,0 

SOBRESALIEN

TE 
2 14,3 

EXCEPCIONAL 1 7,1 

Total 14 100,0 
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Teniendo en cuenta las hipótesis planteadas, se demostrarán estadísticamente 

según los resultados obtenidos a continuación: 

4.2.1. Hipótesis General 

 La relación existente entre el proceso de selección de personal y el 

desempeño laboral en la empresa GyQ de Huancayo es directa. 

Para demostrar la hipótesis general se obtuvo los promedios de ambas 

variables del total de la población de estudio: 

Tabla 36: Resumen de los valores de las variables 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Los datos obtenidos se procesaran estadísticamente, a través del 

programa SPSS y Microsoft Excel, los resultados son los siguientes: 

Variable 

Independiente 

Variable 

Dependiente 

 

 

X Y  

SELECCIÓN DEL 

PERSONAL 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

 

 

1.53 1.36  

1.53 1.36  

1.58 1.36  

1.63 1.36  

1.63 1.55  

1.74 1.55  

1.79 1.64  

1.79 1.64  

1.84 1.73  

1.84 1.91  

1.95 2.00  

2.00 2.00  

2.11 2.09  

2.11 2.18  
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Tabla 37: Resultados de la relación entre las variables del Proceso de Selección y Desempeño Laboral 

Estadísticas de la regresión        

Coeficiente de correlación 

múltiple 0.96999887        

Coeficiente de determinación 

R^2 0.94089782        

R^2  ajustado 0.93597263        

Error típico 0.07418733        

Observaciones 14        

         

ANÁLISIS DE VARIANZA         

  

Grados de 

libertad 

Suma de 

cuadrados 

Promedio de los 

cuadrados F 

Valor crítico 

de F    

Regresión 1 1.05142831 1.05142831 191.038181 9.8681E-09    

Residuos 12 0.06604512 0.00550376      

Total 13 1.11747344          

         

  Coeficientes Error típico Estadístico t Probabilidad Inferior 95% 

Superior 

95% 

Inferior 

95.0% 

Superior 

95.0% 

Intercepción -0.87535291 0.18700561 -4.68089127 0.00053145 -1.28280312 

-

0.46790269 

-

1.28280312 -0.46790269 

Variable X 1 1.43626482 0.10391409 13.8216562 9.8681E-09 1.20985547 1.66267417 1.20985547 1.66267417 
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Figura 31: Nivel de relación entre las variables del Proceso de selección del 

personal y desempeño laboral 

 

Según los resultados estadísticos, el coeficiente de correlación tiene un 

valor de 0.96999887, lo que nos indica que existe una relación directa entre las 

variables proceso de selección personal y desempeño laboralde la constructora 

GyQ de Huancayo, asimismo el coeficiente de determinación es 0.94089782 lo 

cual demuestra una vez más la relación directa de ambas variables afirmando 

la hipótesis general. 

La curva de regresión ajustada muestra la cercanía de los datos de 

ambas variables con tendencia lineal. 

4.2.2. Hipótesis Específicos 

 La relación existente entre el reclutamiento y el desempeño laboral en la 

empresa GyQ de Huancayo es directa. 

Para demostrar la primera hipótesis específica se relacionó los 

resultados de la dimensión de reclutamiento y el desempeño laboral 

teniendo los siguientes resultados: 

 

 

0,00

0,50

1,00

1,50

2,00

2,50

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50
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Y
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Tabla 38: Resumen de los valores de las variables 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Después del proceso estadístico mediantes los programas, los 

resultados son los siguientes: 

Variable Independiente Variable Dependiente 

X1 Y 

RECLUTAMIENTO DESEMPEÑO LABORAL 

1.38 1.36 

1.38 1.36 

1.50 1.36 

1.50 1.36 

1.75 1.55 

1.75 1.55 

1.75 1.64 

1.88 1.64 

1.88 1.73 

1.88 1.91 

1.88 2.00 

2.00 2.00 

2.25 2.09 

2.25 2.18 
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Tabla 39: Resultados de la relación entre las variables Reclutamiento y Desempeño Laboral 

Estadísticas de la regresión        

Coeficiente de correlación 

múltiple 0.93360504        

Coeficiente de determinación 

R^2 0.87161837        

R^2  ajustado 0.8609199        

Error típico 0.10934009        

Observaciones 14        

         

ANÁLISIS DE VARIANZA        

  

Grados de 

libertad 

Suma de 

cuadrados 

Promedio de los 

cuadrados F 

Valor crítico 

de F    

Regresión 1 0.97401037 0.97401037 81.4713144 1.0708E-06    

Residuos 12 0.14346306 0.01195526      

Total 13 1.11747344          

         

  Coeficientes Error típico Estadístico t Probabilidad Inferior 95% 

Superior 

95% 

Inferior 

95.0% 

Superior 

95.0% 

Intercepción -0.05586704 0.19614471 -0.28482562 0.7806336 -0.48322966 0.37149558 

-

0.48322966 0.37149558 

Variable X 1 0.98037645 0.10861518 9.02614615 1.0708E-06 0.74372431 1.21702859 0.74372431 1.21702859 
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Figura 32: Nivel de relación entre las variables reclutamiento y el desempeño 

laboral 

 

Según los resultados estadísticos, el coeficiente de correlación tiene un 

valor de 0.93360504, lo que nos indica que la relación existente es directa entre 

las variables reclutamiento y desempeño laboral de los colaboradores de la 

constructora GyQ de Huancayo, asimismo el coeficiente de determinación es 

0.87161837 lo cual demuestra una vez más la relación directa  de  ambas 

variables afirmando la primera hipótesis especifica. 

La figura 32 muestra la curva de regresión ajustada entre estas dos 

variables y la tendencia eslineal, ya que existe relación directa de los datos. 

 

 

 La relación existente entre la selección de personal y el desempeño laboral 

en la constructora GyQ de Huancayo es directa. 

Para demostrar la segunda hipótesis específica se relacionó los 

resultados de la dimensión de selección y el desempeño laboral teniendo los 

siguientes resultados: 
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Tabla 40: Resumen de los valores de las variables  

Variable 

Independiente 

Variable 

Dependiente 

X2 Y 

RECLUTAMIENTO DESEMPEÑO 

LABORAL 

1.45 1.36 

1.45 1.36 

1.55 1.36 

1.64 1.36 

1.73 1.55 

1.73 1.55 

1.73 1.64 

1.82 1.64 

1.91 1.73 

2.00 1.91 

2.00 2.00 

2.00 2.00 

2.00 2.09 

2.09 2.18 

 

 

Después del proceso estadístico los resultados son los siguientes: 
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Tabla 41: Resultados de la relación entre las variables Selección y Desempeño Laboral 

 

Estadísticas de la regresión        

Coeficiente de correlación 

múltiple 0.95282379        

Coeficiente de determinación 

R^2 0.90787318        

R^2  ajustado 0.90019594        

Error típico 0.09262347        

Observaciones 14        

         

ANÁLISIS DE VARIANZA        

  

Grados de 

libertad 

Suma de 

cuadrados 

Promedio de los 

cuadrados F 

Valor crítico 

de F    

Regresión 1 1.01452416 1.01452416 118.255223 1.4372E-07    

Residuos 12 0.10294928 0.00857911      

Total 13 1.11747344          

         

  Coeficientes Error típico Estadístico t Probabilidad Inferior 95% 

Superior 

95% 

Inferior 

95.0% 

Superior 

95.0% 

Intercepción -0.6315508 0.21535469 -2.93260766 0.01254307 -1.10076836 

-

0.16233325 

-

1.10076836 

-

0.16233325 

Variable X 1 1.29803922 0.11936518 10.8745217 1.4372E-07 1.03796484 1.5581136 1.03796484 1.5581136 
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Figura 33: Nivel de relación entre las variables selección y desempeño laboral 

 

Según los resultados estadísticos, el coeficiente de correlación tiene un 

valor de 0.95282379,  que indica que existe una relación directa entre las 

variables selección y desempeño laboral en la constructora GyQ de Huancayo, 

asimismo el coeficiente de determinación es0.907873180 lo cual demuestra una 

vez más la relación directa entre ambas variables afirmando la segunda hipótesis 

especifica. 

La figura 33 muestra la curva de regresión ajustada entre estas dos variables 

y la tendencia es lineal, ya que existe relación directa de los datos muestran un 

bajo nivel de dispersión. 

 

4.3. Discusión de los Resultados 

En la investigación se establecieron dos variables de estudio, que fueron el 

proceso de selección  personal y desempeño laboral, el objetivo de la investigación es 

determinar el tipo de relación entre el proceso de selección personal y el desempeño 

laboral, el estudio se realizó con las personas que trabajan en la constructora GyQ 

contratados en los seis últimos meses. 

Para medir la relación del proceso de selección se aplicó un cuestionario con 

una escala de Likert a los 14 colaboradores de la empresa del área de producción, 

0,00

0,50

1,00

1,50

2,00

2,50

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50

Y

Variable X 1

Curva de regresión ajustada

Y

Pronóstico para Y



69              

concluyendo que están en desacuerdo con el proceso de selección que emplea la 

constructora GyQ. 

El proceso de selección de la constructora, de acuerdo a los resultados de la 

investigación en los procesos que están de acuerdo los colaboradores, son en la etapa 

de reclutamiento ya que las convocatorias realizadas son muy específicas donde 

detallan las funciones que desempeñara el postulante, la empresa en este aspecto trata 

de mencionar todas las características del puesto en la convocatoria para atraer al mejor 

talento para cubrir el puesto. 

Además que los colaboradores están de acuerdo con esta etapa afirmando que 

en la actualidad las funciones y responsabilidades que desempeñan son de acuerdo a lo 

que se les especifico en la convocatoria. 

Por el contrario el estudio revelo que los factores en que los colaboradores están 

en desacuerdo con el proceso de selección son el tiempo que se realizan las 

convocatorias, esto demuestra que la constructora tiene problemas en llegar a los 

candidatos potenciales si bien es cierto elabora un buen perfil de puesto pero los medios 

que utiliza para publicitarlos es deficiente originando así no atraer al mejor personal 

para el puesto.  

El otro aspecto encontrado es que no se aplican filtros de selección porque no 

se llega a contar con el personal requerido a la fecha establecidas y deficiencia en la 

aplicación de los instrumentos de selección como son las pruebas psicotécnicas, pruebas 

de conocimiento y entrevista, se muestra que los colaboradores están en desacuerdo ya 

que no se aplican pruebas, si bien están nos ayudan a medir las personalidad y actitudes 

del postulante, están son fundamentales en la actualidad aplican lo que son las 

entrevistas.  

Existe una deficiencia en el proceso de selección ya que no se llega a escoger a 

la persona adecuada para el puesto originando problemas en el desempeño, según los 

resultados se realizan el proceso de inducción al nuevo empleado pero esta no 

contribuiría mucho ya que la persona seleccionada no contaría con los requisitos del 

puesto. 

Para medir la segunda variable que es el desempeño se aplicó, una matriz basada 

en escalas de calificación, se evaluó de acuerdo a los factores definidos por el puesto 

de trabajo en base a las funciones desempeñadas en el área de producción, en la que el 

jefe inmediato evaluó a cada uno de los colaboradores, de acuerdo a los resultados de 

la investigación los colaboradores tienen un desempeño laboral bajo ya que  en la 
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mayoría de los factores evaluados necesitan mejorar, este desempeño afecta a la 

productividad originando así problemas ya que no se cumple con el objetivo propuesto. 

Según los resultados muestran que los colaboradores no tienen iniciativa para 

desempeñar su trabajo por si solos ya que se necesita alguien que les dirija o supervise, 

no manejan conocimientos de normas y reglas que se deben seguir en el rubro de 

construcción perjudicando así a la producción, si bien es cierto la empresa trata de 

brindarle los conocimientos necesarios en el proceso de inducción estos es insuficiente 

ya que los colaboradores deben tener un conocimiento previo para fortalecer dicha 

información y no estar capacitando en esos temas que son fundamentales. 

También se puede apreciar la falta de comunicación y colaboración entre sus 

compañeros afectando así el trabajo en equipo, esto se origina porque los colaboradores 

no han desarrollado dichas habilidades y competencias que la empresa debe tener en 

cuenta para sus posibles procesos de selección. 

Por otro lado la evaluación de desempeño nos muestra que los indicadores que 

se encuentran en un rango aceptable son la organización, conocimiento del puesto y 

cumplimiento de trabajo, aun así estos están bajo ya que no se llega a lo sobresaliente 

o excepcional estos son los mínimos de factores que cumplen los colaboradores donde 

se tiene que mejorar en las demás factores que son de importancia para elevar el 

desempeño. 

Los resultados obtenidos en la presente investigación, muestran que el proceso 

de selección  personal se relaciona de manera directa con el desempeño laboral, ya que 

se está en desacuerdo con el proceso de selección de personal indicando que esta es 

deficiente y el desempeño laboral de los colaboradores necesita mejorar  indicando que 

el desempeño es bajo. 

Por lo cual se acepta la hipótesis general planteada, si se realiza un eficiente 

proceso de selección, se obtendrá un alto desempeño laboral. 
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Capítulo V: Aportes o Propuesta del Investigador 

5.1. Aportes de la investigación 

Después de la investigación realizada en la constructora GyQ se debe considerar 

mejorar el proceso de selección del personal en ambas dimensiones para mejorar el 

desempeño laboral, se debe tener en cuenta los siguientes aspectos: 

Proceso de reclutamiento: 

 Para poder atraer candidatos potencialmente calificados se debe tener en cuenta 

el tipo de convocatoria que se realizara si este será interna o externa. La empresa 

debe evaluar de realizar una convocatoria mixta ya que así puede llegar a atraer 

a mayores personas que cuenten con las características del perfil. 

 El siguiente paso es determinar qué medio de comunicación debemos utilizar 

para llegar a las personas que nos interesan que formen parte de la empresa, 

estas deben ser de acuerdo al perfil que solicite la empresa, se pueden aplicar 

estrategias de head hanting. 

 Se debe realizar un cronograma de actividades que se emplearan en el proceso 

y quien está a cargo de dichas actividad para así evitar los retrasos del proceso. 

Proceso de selección: 

 Después de haber recepcionado los documentos de los postulantes se debe 

aplicar como mínimo los filtros del perfil requerido por la empresa que serían 

los años de experiencia, el grado de estudio, habilidades y competencias 

requeridas. 
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 Después de aplicar el filtro se aplicaran las pruebas de conocimientos y pruebas 

de personalidad, en este aspecto los más eficiente es la elaboración de 

instrumentos de medición de estos aspectos de acuerdo el puesto, elaborando 

preguntas con puntuación para medir el nivel de conocimiento, capacidades y 

comportamientos que determinen la decisión de contratarlo. 

 El otro aspecto que se debe tener en cuenta es la aplicación de técnicas de 

simulación o prueba de pre practica para una rápida adaptabilidad, estos se debe 

realizar con los eventos o tareas más frecuentes con grado de dificultad para el 

adiestramiento del postulante. 

 Se debe tener en cuenta los aspectos fundamentales de la organización en el 

proceso de inducción, para que de esta manera se trasmita la cultura de la 

empresa, además de contribuir en el desempeño eficiente de las funciones del 

personal contratado.  

Es necesario tener en cuenta el cronograma para todas las actividades programadas para 

el proceso de selección como también el presupuesto que tiene la empresa para ejecutar 

eficientemente dicho proceso, se debe atraer al personal más calificado para el puesto para 

realizar una terna los candidatos a contratar y que los que no califican al puesto por mínimos 

de requisitos se archive en el banco de datos de la empresa para posibles procesos de selección. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Conclusiones 
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1. El proceso de selección personal se relaciona directamente con el desempeño laboral 

de los colaboradores de la constructora GyQ de Huancayo, ya que se observa que los 

colaboradores están totalmente en desacuerdo con el proceso de selección,  y se 

necesita mejorar el desempeño laboral; asimismo según los resultados estadísticos, el 

coeficiente de correlación tiene un valor de 0.96999887, lo que nos indica que existe 

una relación significativa entre las variables proceso de selección del personal  y 

desempeño laboral de los colaboradores de la constructora GyQ de Huancayo. 

2. La dimensión reclutamiento se relaciona directamente con el desempeño laboral de los 

colaboradores de la constructora GyQ de Huancayo, ya que se observa que los 

colaboradores están en desacuerdo con la dimensión del reclutamiento,  y se necesita 

mejorar el desempeño laboral; asimismo según los resultados estadísticos, el 

coeficiente de correlación tiene un valor de 0.93360504, lo que nos indica que existe 

una relación directa entre las variables reclutamiento  y desempeño laboral de los 

colaboradores de la constructora GyQ de Huancayo. 

3. La dimensión de selección se relaciona directamente con el desempeño laboral de los 

colaboradores de la constructora GyQ de Huancayo, ya que se observa que los 

colaboradores están totalmente en desacuerdo con la dimensión de selección,  y se 

necesita mejorar el desempeño laboral; asimismo según los resultados estadísticos, el 

coeficiente de correlación tiene un valor de 0.95282379, lo que nos indica que existe 

una relación directa entre las variables selección  y desempeño laboral de los 

colaboradores de la constructora GyQ de Huancayo. 

4. El crecimiento de una empresa se da con el inicio del proceso más importante de los 

recursos humanos que es el proceso de selección, donde se atrae y selecciona a la 

persona más adecuada para el puesto y así de esta manera pueda desempeñar 

eficientemente las funciones del puesto. Se concluye si el proceso de selección    

mejora, también mejorara el desempeño laboral, se necesita mejorar en los medios de 

reclutamiento y en la aplicación de herramientas para armar la terna de los tres posibles 

candidatos. 

 

 

 

Recomendaciones 
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1. Mejorar el proceso de selección del personal, fortaleciendo e innovando la aplicación 

de herramientas de reclutamiento y selección, para mejorar el desempeño laboral en 

todos los factores de la organización. 

2. Se debe realizar el proceso de reclutamiento a través de convocatorias mixtas para así 

por un lado atraer a nuevos colaboradores potenciales y por otro fidelizar a nuestro 

personal ofreciéndoles ascensos si cumplen con las características de los puestos, 

además se sugiere la elaboración del manual de funciones por puestos para así diseñar 

mejor el perfil del puesto. 

3. Es importante la aplicación de herramientas de selección de acuerdo al perfil de puesto, 

no solo sebe considerar los requisitos necesarios si no evaluar las competencias que 

tiene el postulante, ya que esto ayudara a una rápida adaptación del cargo, generando 

una ventaja competitiva ante las otras empresas. 

4. Informar al candidato en el proceso de selección, sobre las funciones y 

responsabilidades del puesto de trabajo al que está postulando, horarios, condiciones y 

desde la entrevista inicial, para que el candidato consciente después de la información 

brindada pueda tomar una decisión más certera y exista un compromiso hacia la 

empresa y no termine aceptando el trabajo, solamente por la necesidad del mismo ya 

que el crecimiento de la empresa dependerá de este proceso tan importante. 
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Cuestionario de proceso de selección 

 

Esta encuesta permitirá medir el nivel de efectividad actual del proceso de selección del personal dentro 

de la empresa, cuyo uso será exclusivo para el análisis e investigación. 

FECHA: NOMBRES: 

  

ISNTRUCCIONES: A continuación, se le presenta una serie de preguntas relacionadas al proceso de 

selección en la empresa. Califique en una escala de 1 al 4. Responda marcando con una “x” en la casilla 

de su elección. Es importante que las respuestas revelen su parecer  con el proceso actual de selección 

durante los últimos seis meses. 

TOTALMENTE DE 

ACUERDO 

DE ACUERDO EN DESACUERDO  TOTALEMENTE EN 

DESACUERDO 

4 3 2 1 

Proceso eficiente que 

contribuye al logro de 

objetivos,  

Proceso que cumple 

exitosamente con los 

objetivos establecidos, 

dando resultados de 

que contribuyen al 

proceso 

Proceso que ayuda en 

la mayoría de veces 

cumplir con los 

objetivos establecidos, 

pero los resultados no 

contribuyen al 

proceso. 

Proceso deficiente, por el cual 

se requiere un cambio en 

dicho proceso 
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En la convocatoria fue informado acerca del perfil requerido para 

el puesto. 

    

En la convocatoria se detallaban las funciones a emplear     

Le exigieron requisitos para postular al puesto.     

Los requisitos exigidos eran de acuerdo al puesto que postulaba.     

El cargo que postulo es acorde con las funciones y 

responsabilidades que actualmente desempeña 
    

En la empresa se dan los dos tipos de reclutamiento (interno y 

externo) 
    

Se cumplió con la fechas del tiempo de convocatoria     

Considera que cada uno de los aspirantes que participaron en la 

convocatoria, tuvieron las mismas condiciones por parte del 

proceso de selección. 

    

Existen pruebas psicométricas establecidas para cada puesto de la 

organización. 

    

S
E

L
E

C
C

IO
N

 

 

Se realizan pruebas de conocimiento del acuerdo al perfil del 

puesto 
    

La entrevista de selección se realiza de acuerdo al puesto de 

trabajo y a la información requerida. 
    

En el proceso de entrevistas a los candidatos se les informa 

correctamente las funciones concernientes al cargo que están 

postulando. 

    

Se realiza el proceso de inducción dentro de la empresa.     

Considera que la capacitación recibida en la inducción para su 

cargo fue adecuada para el buen desempeño del mismo. 
    

El tiempo empleado en la inducción es el adecuado     

El proceso de selección cumplió con los objetivos, metas y 

expectativas esperadas. 
    

Se cumplieron los horarios establecidos para  la recepción de hoja 

de vida, entrevistas, aplicación de pruebas psicotécnicas, 

información sobre su contratación. 

    

Le realizaron exámenes médicos     

Le informaron acerca del tipo de contrato     
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INSTRUMENTO DE EVALUACION DEL DESEMPEÑO 

Esta matriz permitirá medir el nivel de desempeño actual de los colaboradores de la 

empresa, cuyo uso será exclusivo para el análisis e investigación. 

FECHA: PERIODO DE EVALUACION: 

  

AREA: SUPERVISOR INMEDIATO: 

  

NOMBRE DEL COLABORADOR: 

 

DEPARTAMENTO: HORARIO/TURNO 

  

PUESTO QUE OCUPA: FECHA DE CONTRATACION: 

  

ISNTRUCCIONES: A continuación, se le presenta una serie de parámetros deseables en el desempeño del 

colaborador evaluado. Califique en una escala de 1 al 100. Responda marcando con una “x” en la casilla de su 

elección. Es importante que las valuaciones revelen su parecer sobre el desempeño real del colaborador durante 

los últimos seis meses. 

EXCEPCIONAL SOBRESALIENTE  ACEPTABLE  NECESITA MEJORAR 

100 - 76 75 - 51 50 - 26 25 - 0 

Desempeño que se aparta 

de lo común, dando 

resultados 

extraordinarios y 

superando las 

expectativas. 

Desempeño que cumple 

exitosamente con los 

objetivos establecidos, 

dando resultados de 

acuerdo a lo esperado. 

Desempeño variable en 

la mayoría de veces se 

cumple con los objetivos 

establecidos, pero los 

resultados no siempre 

son de acuerdo los 

estándares esperados. 

Desempeño deficiente, por 

el cual deficientemente se 

logra obtener buenos 

resultados. 
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EXCEPCIONAL SOBRESALIENTE ACEPTABLE NECESITA 

MEJORAR 

100 - 76 75 - 51 50 - 26 25 - 1 

 

Parámetros  

100 

- 76 

75 

- 

51 

50 

- 

26 

25 

- 1 

Organización: habilidad para priorizar y ordenar las actividades diarias, de acuerdo a las 

necesidades de cargo o del departamento. 

    

Conocimiento del puesto: cantidad y calidad de conocimientos que posee el colaborador 

para desarrollarse efectivamente en su área de trabajo. 

    

Toma de decisiones: criterio propio para decidir de forma individual sobre aspectos 

relacionados a su puesto. 

    

Trabajo en equipo: capacidad para participas activamente en el cumplimiento de un 

objetivo común, tomando decisiones en conjunto y adaptándose a necesidades del equipo. 

    

Negociación: habilidad para resolver conflictos, llegando a concretar acuerdos que brinde 

los mayores beneficios para las partes involucradas. 

    

Comunicación: habilidad para expresar claramente las ideas, de forma verbal o escrita, 

habiendo uso de un vocabulario adecuado. 

    

Iniciativa: habilidad para adelantarse a los hechos y actuar consecuentemente a estos.     

Colaboración: cooperar y contribuir en desarrollo ya la consecución de los objetivos  del 

puesto, del área y de la empresa. 

    

Puntualidad: cumplimiento a cabalidad de los horarios establecidos de  entrada, almuerzos, 

salidas y entrega de trabajos en fecha límite. 

    

Cumplimiento de trabajo: logro de resultados exitosos en el tiempo establecido, bajo los 

estándares de calidad ideales y haciendo uso adecuado de los recursos. 

    

Conocimiento de normas y reglas: habilidad para reconocer, respetar y aceptar 

voluntariamente las normas y reglas establecidas dentro de la organización; aplicándolas en 

las situaciones establecidas y velando por que se cumplan plenamente. 

    

Total   
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CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS 

La confiabilidad de los instrumentos de la presente investigación, se realizó a través del análisis 

de Cronbach permitiendo estimar la fiabilidad a través de un conjunto de ítems que se espera 

que midan el mismo constructo o dimensión teórica. Sugieren las recomendaciones siguientes 

para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach. 

 Coeficiente alfa mayor a 9 es excelente. 

 Coeficiente alfa mayor a 8 es bueno. 

 Coeficiente alfa mayor a 7 es aceptable. 

 Coeficiente alfa mayor a 6 es cuestionable. 

Los resultados del análisis de confiabilidad a los instrumentos son los siguientes: 

 Cuestionario: 

 

 

 

 

 

 Matriz de evaluación:  

 

 

 

 

 

 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 8 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 8 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,989 19 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 7 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 7 100,0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las 

variables del procedimiento. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,969 11 
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MINUTA DE LA EMPRESA 
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MATRIZ DE CONSISTENCIA 

 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA 

Problema general: 

¿Cuál es la relación entre el 

proceso de selección personal y el 

desempeño laboral en la 

constructora GyQ de Huancayo? 

Problemas específicos: 

 ¿Cuál es la relación entre el 

reclutamiento y el desempeño 

laboral en la constructora GyQ 

de Huancayo? 

 ¿Cuál es la relación entre la 

selección y el desempeño 

laboral en la constructora GyQ 

de Huancayo? 

Objetivo general: 

Determinar el tipo de relación entre 

el proceso de selección personal y el 

desempeño laboral en 

 la empresa GyQ de Huancayo 

 

Objetivos específicos: 

 Determinar el tipo de relación 

entre el reclutamiento y el 

desempeño laboral en la 

constructora GyQ de Huancayo.  

 Determinar el tipo de relación 

entre la selección y el desempeño 

laboral en la constructora GyQ de 

Huancayo. 

Hipótesis general: 

La relación existente entre el 

proceso de selección de personal y 

el desempeño laboral en la 

empresa GyQ de Huancayo es 

directa. 

Hipótesis específicas: 

 La relación existente entre el 

reclutamiento y el desempeño 

laboral en la empresa GyQ de 

Huancayo es directa. 

 La relación existente entre la 

selección de personal y el 

desempeño laboral en la 

constructora GyQ de Huancayo 

es directa. 

 

Variable dependiente: 

• Desempeño laboral:  

Chiavenato (2009) define el desempeño 

laboral como el comportamiento del 

trabajador en la búsqueda de los objetivos 

fijados; éste constituye la estrategia 

individual para lograr los objetivos. 

Variables independientes: 

• Selección del personal: 

Chiavenato (2009) Expone que la selección 

de personal puede definirse como el proceso 

de elección del individuo adecuado para el 

cargo adecuado, o en un sentido más amplio, 

escoger entre los candidatos reclutados a los 

que más se acoplen al puesto, para ocupar 

los cargos existentes en la empresa, la cual 

trata de que la eficiencia se mantenga y 

preferiblemente aumente, como también el 

rendimiento del personal. 

 

Método:  

Metodología científica. 

Diseño:  

No experimental 

Transaccional – Correlacional. 

Población y muestra: 

El gerente, los dos jefes 

inmediatos del área de 

producción.  

Los 14 trabajadores de la 

constructora GyQ de Huancayo. 

Total: 17 colaboradores 

Técnicas e instrumentos: 

- Encuesta, evaluaciones 

- Formato de cuestionario, matriz 

de evaluación. 

Técnicas de procesamiento de 

datos: 

Se procesara los datos con el 

programa estadístico SPSS 




