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Resumen

La presente investigacion titulado“Proceso de Seleccion Personal y Desempefio Laboral en la
Constructora GyQ de Huancayo”, tuvo como objetivo principal responder la interrogante ¢ Cuél
es la relacién entre el proceso de seleccion personal y el desempefio laboral en la constructora
GyQ de Huancayo?, formulando el objetivo general: Determinar el tipo de relacién entre el
proceso de seleccidn personal y el desemperfio laboral en la empresa GyQ de Huancayo y los
objetivos especificos siguientes: determinar el tipo de relacion entre el reclutamiento y el
desempefio laboral en la constructora GyQ y determinar el tipo de relacion entre la seleccion y
el desempefio laboral en la constructora GyQ. La investigacion es de tipo basica y el nivel
alcanzado es el correlacional. La poblacion de estudio estuvo compuesta por los
17colaboradoresde laConstructora GyQ de Huancayo. Se aplic6 los instrumentos como
cuestionario, guia de entrevista y matriz de evaluacion para la recoleccién de datos de ambas
variables. Se concluy6 segun los resultados obtenidos en la investigacion y segun la
demostracidn estadistica, que el tipo de relacidn existenteentre el proceso de seleccion y el
desempefio laboral del personal de la Constructora GyQ de Huancayo es directa, y que el tipo
de relacion entre las dimensiones del reclutamiento, seleccion y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Constructora GyQ de Huancayo es directa.

Palabras claves:Proceso de seleccion personal, desempefio laboral, reclutamiento,

seleccion.



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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Introduccion

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

instrumentos al candidato méas adecuado para que ocupe el puesto que requiere la organizacion.

Los subproceso que tienen son el reclutamiento y la seleccion donde cada una de estos
contribuyen atraer a los candidatos mediante los canales de comunicacién més 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 asi solo seleccionar a los més aptos que cumplan con el
perfil, ademas de comprobar mediante las herramientas de seleccidn el conocimiento que tiene,

como las capacidades que se requieren para el puesto.

Por otro lado el desemperio laboral es el rendimiento del trabajador al realizar las funciones y
tareas principales del puesto donde trabaja dentro de una organizacion. La evaluacion de
desempefio 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

desempefio en un periodo determinado.

En el capitulo uno de la presente investigacion, se describe en su totalidad el problema de
investigacion de la empresa, los objetivos que se han planteado para dar inicio a la

investigacion, asi como la justificacion y el grado de importancia que tiene la investigacion.

En el segundo capitulo se detallaran el marco tedrico, en la cual se da a conocer los antecedentes
de estudios, las bases tedricas cientificas.

El tercer capitulo contiene el marco metodologico, es decir la metodologia que se utilizara en
el estudio de la investigacion se utilizara un tipo y disefio, poblacién y muestra, hipdtesis,

técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos.

El cuarto capitulo contiene el analisis e interpretacion de los resultados, donde se observa los
resultados estadisticos en tablas y graficos, obtenidos a través de la aplicacion de los

instrumentos de recoleccion de datos.
El quinto capitulo contiene el aporte de la investigacion.

El sexto capitulo contiene las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.
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Capitulo I: Planteamiento del Estudio

1.1.Fundamentacion del Problema:

En la actualidad segun la Organizacion Internacional del Trabajo a través de su informe
panorama laboral 2016 menciona que la tasa de desempleo en el Peru es de 4.40%, lo que
representa un aumento respecto al afio anterior, pero el problema real no es que no existan
oportunidades de empleo, el problema estd 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 organizacion, en la actualidad estas se encuentran
ante el problema que los candidatos no cumplen con los requisitos del perfil propuesto por
la organizacion, por lo tanto, el proceso de seleccion no es eficiente, ya que en su mayoria
las empresas se ven en la necesidad de contratar a personas que no cumplen con el perfil
solicitado en un 100%.

El proceso de seleccion del personal, es considerado como el proceso de mayor
importancia, ya que de este depende la efectividad del desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa, por este motivo es que las organizaciones realizan de la mejor
manera el proceso de seleccion.

Segun la entrevista realizada al gerente, manifiesta que en su empresa se realiza
constantemente el proceso de seleccion ya que al rubro que se dedica la empresa a merita
de procesos de seleccion frecuente, nos menciona también que existe la problematica actual

que atraviesan las empresas de no encontrar candidatos que cumplan con el 100% del perfil
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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 desempefio laboral de los colaboradores
menciona que solo realizan la evaluacion en cuanto a produccion y que se ven en la
obligacion de despedirlos si no cumplen con este, en la empresa no consideran otros
aspectos que podria mejorar el desempefio laboral de sus colaboradores ya que en la
actualidad nos manifiesta que tienen problemas con el personal ya que existe mucha
rotacion del personal que genera gastos a la empresa ademas de afectar al desempefio de
todos los colaboradores por la demora de produccion, es por ello que se plantea el siguiente
estudio de determinar si existe relacion de seleccion del personal con el desempefio laboral
de los colaboradores de la empresa.
1.2.Formulacion del Problema:
1.2.1. Problema General
¢ Cudl es larelacion entre el proceso de seleccion personal con el desempefio laboral
en la constructora GyQ?
1.2.2. Problemas Especificos
e ;Cual es la relacion entre el reclutamiento y el desempefio laboral en la
constructora GyQ de Huancayo?
e ;Cual es la relacion entre la seleccion y el desempefio laboral en la
constructora GyQ de Huancayo?
1.3. Objetivos de la Investigacion
1.3.1. Objetivo General
Determinar el tipo de relacion entre el proceso de seleccién personal y el
desemperio laboral en la empresa GyQ de Huancayo.
1.3.2. Objetivos Especificos
e Determinar el tipo de relacion entre el reclutamiento y el desempefio laboral en
la constructora GyQ de Huancayo.
e Determinar el tipo de relacién entre la seleccion y el desempefio laboral en la

constructora GyQ de Huancayo.

1.4. Justificacion del Proyecto
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1.4.1. Justificacion Cientifica — Tedrica
La investigacion propuesta busca, mediante la aplicacion de la teoria y los
conceptos basicos de seleccion del personal y el desempefio laboral, encontrar la
relacion que estas variables tienen en la empresa, cuyos resultados de esta
investigacion contribuiran en estudios de igual tema.
1.4.2. Justificacion Practica — Tecnoldgica
La presente investigacion se realiza porque existe la necesidad de determinar el
tipo de relacion entre el proceso de seleccion personal y el desempefio laboral en los
colaboradores, el cual puede servir de precedente para poder realizar estudios en
otras organizaciones.
1.4.3. Justificacién Metodoldgica
Para lograr los objetivos del estudio, se utilizard la técnica de investigacion
como el cuestionario para medir el nivel de efectividad del proceso de seleccion y
matriz de evaluacion para medir el niveldel desempefio laboral de los
colaboradores. Con ello se pretende conocer el tipo de relacidn que tiene el proceso
de seleccidn personal y el desempefio laboral.
Asi los resultados de la investigacion se apoyan en técnicas de investigacion
validas en el medio.
1.5. Importancia del Proyecto
La importancia de esta investigacion reside en los beneficiarios del estudio. Por una
parte, la constructora GyQ ya que se medira el nivel de efectividad del proceso de seleccion,
para lograr mantener el desempefio maximo del colaborador, es importante el proceso de
seleccidn ya que gracias a ella escogeremos entre todas las personas reclutadas, a la persona
ideal o al que mas se apegue a las caracteristicas que necesita el puesto buscando a las
personas idéneas.Y por otra parte evaluar el nivel de desempefio de los colaboradores de la
empresa permitira implementar nuevas politicas de mejora del desempefio, ayudando a
tomar decisiones de ascensos 0 de ubicacion, permitira detectar errores en el disefio del
puesto y ayuda observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el
desempefio del cargo.
La presente investigacion se enfoca en establecer la relacion entre el proceso de
seleccién personal y desempefio laboral para conseguir mejorar las relaciones humanas en
el trabajo al estimular la productividad y las oportunidades para los subordinados, es

importante para cualquier organizacion 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, razon por la cual el desempefio de un gerente dependerd, en
parte, del de sus subordinados. Al realizar una seleccion cuidadosa encontraremos
empleados que cuenten con las habilidades y atributos adecuados para trabajar con la
organizacion. Los empleados que carezcan de estas habilidades o que se dediquen a
molestar u obstruir no tendran un buen desempefio y, en consecuencia, a la organizacion
sufrira los efectos. Lo ideal es que el proceso de seleccion nos ayude a excluir a los
indeseables antes de que lleguen a entrar para asi llegar al maximo desempefio laboral en
la empresa.

Al divulgarse los hallazgos del presente estudio, se podra conocer la relacion 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 seleccion del personal.

1.6. Alcances de la Investigacion
1.6.1. Alcance Temporal
El planteamiento de este proyecto se realizara para mejorar el proceso de
seleccion en el area de recursos humanos que permitird mejorar el desempefio
laboral en el area de produccién de la constructora GyQ de Huancayo.
1.6.2. Alcance Geografico
El presente estudio explorara como es el proceso de seleccion del personal y
evaluara el desempefio laboral, la investigacion abarca inicamente a la constructora
GyQ de Huancayo.
1.7. Delimitacidn de la Investigacion
1.7.1. Delimitacion Temporal
El estudio se realizara en un periodo de 6 meses, analizando los procesos de
seleccion durante ese tiempo al igual que la evaluacion del desempefio,
comprendido desde noviembre del 2016 hasta abril del 2017.
1.7.2. Delimitacién Geografica
El area geografica seleccionada para el desarrollo del proyecto, esta orientada al

departamento de produccion y el area de recurso humanos en la constructora GyQ.

1.8.Limitaciones de la Investigacion

1.8.1. Limitacion Temporal
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El tema de esta investigacion se limitara a la disposiciéon del tiempo de los
gerentes y los trabajadores para aplicar los instrumentos de investigacion.
1.8.2. Limitacion Econdmica
En cuanto a las limitaciones econdmicas se tiene que contar con los con recursos
financieros que sustenten los gastos del lugar al que se tenga que acudir para
obtener la informacion de la empresa.
1.8.3. Limitacion de Informacion
En cuanto a fuentes informativas como libros, articulos o sitios de internet son
suficientes para continuar con el desarrollo de la investigacion, pero para obtener
informacién de la empresa se tiene que acudir a ella, por lo que también es
importante contar con tiempo disponible y organizacion.
1.9. Fundamentacion y formulacion de la Hipotesis
1.9.1. Hipotesis General
La relacién existente entre el proceso de seleccion personal y el desempefio laboral
en la empresa GyQ de Huancayo es directa.
1.9.2. Hipotesis Especificas
e La relacion existente entre el reclutamiento y el desempefio laboral en la
empresa GyQ de Huancayo es directa.
e La relacion existente entre la seleccion personal y el desempefio laboral en la
constructora GyQ de Huancayo es directa.
1.10. Identificacién y Clasificacion de las Variables
1.10.1. Variable Dependiente
e Desempefio laboral
1.10.2. Variable Independiente
e Seleccion del personal

1.11. Operacionalizacion de Variables

Tabla 1: Matriz de Operacionalizacion
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Variable Definicion operacional ~ Dimensiones Indicadores
Desempeiio Es la efectividad del Organizacion Habilidad para priorizar y ordenar
laboral colaborador en  una las actividades
organizacion donde se
relaciona con las Conocimiento del puesto  Cantidad y calidad de
caracteristicas personales. conocimientos que posee
Toma de decisiones Criterio propio para decidir
Trabajo en equipo Cumplimiento de un objetivo
Negociacion Habilidad para resolver conflictos.
Comunicacion Habilidad para expresar claramente
las ideas.
Iniciativa Habilidad para adelantarse a los
hechos.
Colaboracién Consecucion de los objetivos del
puesto, del area 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 Habilidad para reconocer, respetar
reglas y aceptar voluntariamente las
normas.
Reclutamiento Elaboracion del perfil
Se define como el proceso N° de reclutamiento interno y
Seleccion del mas importante del area externo.
personal de recursos humanos Seleccién Aplicacion de prueba

donde se busca al mejor

psicométricas
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personal para ocupar el

puesto en la empresa.

Aplicacion de entrevistas segun el
puesto

Aplicacion  de  evaluaciones
técnicas

Verificacion de referencias
laborales

Proceso de induccion
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Capitulo I1: Marco Tedrico — Doctrinario

2.1.Antecedentes del Estudio

2.1.1.

Antecedente Internacional:

Andrea Maria Cancinos Kestler, (2015) en su tesis de grado titulada
“Seleccion del personal y desemperiio laboral”, de la Universidad Rafael
Landivar - Guatemala. En su investigacion busca responder la pregunta ¢De
qué manera se relaciona la seleccion del personal con el desempefio laboral?,
donde analiza el grado de efectividad del proceso técnico de seleccién y nivel
de desempefio de los colaboradores, realizando un andlisis estableciendo la
relacion entre ambas variables.

Los sujetos de estudio de la investigacion fueron los colaboradores del
area administrativa de un ingenio azucarero ubicado en San Andrés Villa Seca
Retalhuleu, siendo una muestra de estudio de aproximadamente 36 personas, en
su mayoria son sujetos de sexo masculino, comprendidos entre las edades de 20
a40 afos, con un promedio de educacién del ciclo diversificado culminado.

Para evaluar las variables se utilizo el cuestionario, usando la escala de
Likert y escala grafica de calificaciones. La presente investigacion es de tipos
cuasi experimental.

Los resultados de la investigacion determinaron que, si existe relacion

estrecha entre el proceso de seleccion del personal y el desempefio laboral de



25

los mismos, debido a que el proceso de seleccion se considera efectivo en un
71.15% y el desempefio laboral de los colaboradores se encuentra dentro del
rango aceptable.

Helen lveth Pesantez Herrera, (2014) en su tesis de grado titulada
“El proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal y su incidencia en el
desempefio laboral del personal administrativo del GADMP Gobierno
Autonomo Descentralizado del Municipio de Pujili”, de la Universidad
Técnica de Ambato -Ecuador. En su investigacion busca responder la pregunta
¢De qué manera el proceso de reclutamiento y seleccion de personal incide en
el desempefio laboral del personal administrativo del Gobierno Auténomo
descentralizado del Municipio de Pujili?, por lo cual dara a conocer la relacién
que tiene la variable proceso de reclutamiento y seleccion de personal aplicada
a los funcionarios del GADM Gobierno Autonomo Descentralizado de la
Municipalidad de Pujili ante la variable desempefio laboral, variable proyectiva
del cumplimiento de objetivos y metas institucionales; la investigacion se aplica
a todos los colaboradores administrativos de la Institucion, es decir, a una
poblacion total de 92 funcionarios.

Se desarroll6 un estudio de tipo exploratorio, prospectivo y
correlacional, que permitié conocer el grado de relacion que tienen las variables
de estudio. La recoleccion de la informacion se realizé a través de la aplicacion
de una herramienta de escalamiento tipo Likert, disefiada y elaborada con el fin
de conocer el proceso de reclutamiento y seleccién de personal que se lleva
ejecutando en la Institucion y el nivel de desempefio del personal, ademas se
utilizé una ficha de entrevista que permitio corroborar la informacion obtenida
a través de los cuestionarios.

Los principales resultados obtenidos en la investigacion resuelven la
hipétesis planteada en este estudio: asevera que si existe correlacion del proceso
de Reclutamiento y Seleccién del Personal y el eficiente desempefio laboral de
los colaboradores lo que esta impidiendo que se brinde un servicio de calidad a
la ciudadania del cantdn Pujili. Ante ello propone una alternativa viable, que
permita utilizar un nuevo proceso de reclutamiento y seleccion de personal
basado en un modelo por competencias y mejorar el rendimiento laboral del

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

Kiember Inca Allccahuaman, (2015) en su tesis de grado titulada
“Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral en la
municipalidad provincial de Andahuaylas”, de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas — Perd.En su investigacion busca responder la pregunta ¢ Cual
es la relacion existente entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio
Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas?, por lo cual pretende
determinar la relacién que existe entre la gestion del talento humano y sus
dimensiones en el desempefio laboral en el &rea de recursos humanos en la
Municipalidad Provincial de Andahuaylas, el enfoque cuantitativo, disefio
transaccional — correlacional.

Las dimensiones que se emplearon para la investigacion son la seleccion
de personal que tiene el objetivo de contratar a los mas idoneos para el puesto
de trabajo; asi como la capacitacion de personal, cada individuo necesita una
actualizacion y adaptacién a los cambios tecnoldgicos, ademas 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 obtencidon de la informacidn se aplicd una encuesta de opinién a
104, trabajadores administrativos entre hombres y mujeres, los cuales vienen
laborando en la municipalidad; entre los meses de octubre y noviembre del afio
2015. En relacion al instrumento de recoleccién de datos; se aplicd un
cuestionario para cada variable. El cuestionario de Gestion del Talento Humano
estuvo compuesto por 12 items, con una amplitud de escala de Likert y el
Desempefio Laboral, haciendo un total de 06 items. La validez y la confiabilidad
del instrumento fueron realizadas; segun el coeficiente de Alfa de Cronbach y
los resultados obtenidos fueron de 0,894, para el cuestionario de Gestion del
Talento Humano y el Desempefio Laboral por tanto son fiables y consistentes.

Los datos obtenidos en su investigacion reflejan los siguientes resultados
con respecto a las hipotesis que sustenta esta tesis: Se aplico el coeficiente de
relacion de Spearman, en el que se observa un valor de 0,819 lo que significa
que existe una correlacion 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 relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el

Desempefio Laboral en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas.

Henry Oscco Peralta, (2015) en su tesis de grado titulado “Gestion
del talento humano y su relacion con el desempefio laboral del personal de
la Municipalidad Distrital de Pacucha, provincia de Andahuaylas —
Apurimac, 2014” de la Universidad Nacional José Maria Arguedas —
Peru.En su investigacion busca responder la interrogante ¢De qué manera la
gestion del talento humano, se relaciona con el desempefio laboral del personal
de la municipalidad distrital de Pacucha, 20147, por lo cual pretende determinar
la relacion existente de la gestion del talento humano y el desempefio laboral
del personal de la municipalidad distrital de Pacucha, 2014. Para lo cual se
analizaron las dimensiones de la gestion del talento humano que son la

planificacién, la integracion.

La poblacion fue los 35 trabajadores se aplico el instrumento del
cuestionario con el propdsito de conocer su opinion acerca de la Gestion del
Talento Humano; del mismo modo se realiz6 la evaluacién de desempefio para

determinar el nivel de desempefio del personal.

Los datos obtenidos en su investigacion reflejan los siguientes
resultados con respecto a las hipétesis que sustenta esta tesis: Los resultados
obtenidos fueron analizados estadisticamente a través del aplicativo SPSS 21,
obteniendo el coeficiente de correlacion de Spearman. El 48.6% de los
trabajadores manifiestan que la municipalidad si realiza la planificacion de
personal; el 45.7% de los trabajadores menciona que sélo algunas veces se
aplican los programas de personal. Las pruebas de desempefio muestran que el
34.3% de trabajadores se desempefia de forma regular. Un factor importante de
ello es el apoyo y acompafiamiento que realizan los jefes de area y jefe de
personal a los trabajadores. El coeficiente de correlacion Rho de Spearman
presenta un valor de 0.552, determinandose por consecuencia una correlacion
significativa positiva débil entre la Gestion del Talento Humano y el

desempefio laboral.

Antecedente Local:
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Kelly Vera Pérez, (2015) en su tesis de grado titulada “Relacion de
la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores de
la fabrica de pantalones BIONIC - Huancayo”, de la Universidad
Continental — Perd. En su investigacion busca responder la interrogante ¢Queé
relacion existe entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
colaboradores de la fabrica de pantalones BIONIC?, por lo cual pretende
establecer la relacion que tendra el proceso de gestion del talento humano en la
empresa y analizar si tiene relacion con el desempefio laboral de los
colaboradores en la fabrica de pantalones BIONIC.

La investigacion es de tipo sustantiva, con método descriptivo —
correlacional. La poblacion de estudio estuvo compuesta por los colaboradores
que laboran en la fabrica de pantalones BIONIC. Se aplico la técnica de la
encuesta y el instrumento el cuestionario para la recoleccion de informacion.

Los datos obtenidos en su investigacion reflejan los siguientes resultados
con respecto a las hipdtesis que sustenta esta tesis: con un 95 % de confianza
concluyen que la gestién del talento humano tiene relacion directa con el
desempefio laboral de los colaboradores de la fabrica de pantalones BIONIC.
Asimismo, que el analisis de puestos, el proceso de seleccion de personal, el
proceso de reclutamiento y la administracion de sueldos se relacionan de manera
directa en el desempefio laboral de los colaboradores de la fabrica de pantalones
BIONIC.

2.2.Bases Teoricas — Cientificas
2.2.1.Seleccion del personal
2.2.1.1.  Definicion:

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

como el proceso de eleccion del individuo adecuado para el cargo adecuado,
0 en un sentido mas amplio, escoger entre los candidatos reclutados a los que
mas 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 seleccion del personal es el proceso que

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

para un puesto y organizacion en particular. Como se podria esperar el éxito
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del reclutamiento de una empresa ejerce un impacto importante en la calidad
de la decision de seleccion.

(Bonache, 2002), define como el proceso utilizado por las
organizaciones para tomar una decision sobre la adecuacion de los candidatos
para los puestos ofertados, amparandose tal decision en la informacion
obtenida mediante instrumentos evaluativos. De esta definicion se
desprenden tres aspectos: (1) que es preciso emplear instrumentos
evaluativos y que, si no se utilizan, estaremos ante otro proceso de
incorporacion, pero no ante seleccion del personal; (2) que tales instrumentos
tienen como objetivo permitir una toma de decision sobre la adecuacion de
los candidatos al puesto, y (3) que se requiere un profesional capacitado en
la utilizacion de tales instrumentos.

(Bohlander, 2001),afirma que la seleccion es la eleccion del individuo
adecuado para el cargo adecuado. Es un sentido mas amplio, escoger entre
los candidatos reclutados los mas adecuados, para ocupar los cargos
existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el
desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion.

2.2.1.2.  Dimensiones:

(Porret, 2010), menciona que existe dos fases dentro del proceso de
seleccion, 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
seleccion se realiza una actividad basicamente de eliminacion de los mismos,
salvo el mejor de todos ellos que tenga el perfil requerido.

e Reclutamiento: es un conjunto de procedimientos tendentes a atraer
candidatos potencialmente cualificados a quienes se le interesa formar
parte de la organizacion previo sometimiento a unas pruebas selectivas.
El autor denomina a esta fase como el periodo de atraccion de candidatos
donde se da las siguientes etapas:

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

b) Difusion de la existencia de vacante

C) Inicio de recepcion de solicitudes

e Seleccion: 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 mas al perfil.

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

da las siguientes etapas.

a) Inicio del proceso de seleccion.

b) Preseleccion de candidatos.

C) Entrevista previa.

d) Pruebas psicotécnicas y de evaluacion.

e) Pruebas de practica.

f) Entrevista en profundidad.

9) Informe sobre los méas adecuados.

h) Reconocimiento médico.

1) Entrevista final y de cierre de acuerdo

J) Contrato con la persona elegida.

Modelo Teorico:

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

seleccion del personal:

Modelo de seleccién tradicional: supone una relacion lineal entre un

parametro secundario que llamaremos “predictor” y otro parametro

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

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

segun este modelo son cinco:
1. Realizar un andlisis del trabajo para el cual debemos
seleccionar un candidato, determinado aquello que se
considera como eficaz.
2. formular una hipotesis que relacione criterio y
predictor.
3. Decidir que prueba objetiva, que datos de informacién
biografica, 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 seleccion, no emitiendo juicios Unicos 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 pardmetros muy concretos que
definen al candidato ideal. EI problema que plantea este modelo es que
pondera de la misma forma todos los factores que componen el perfil

ideal.

2.2.2. Desempefio Laboral

2.2.2.1.

2.2.2.2.

Definicion

Segln (Chiavenato, 2009), es el comportamiento del trabajador
en la basqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos.

(Minguez, 2006), es un sistema de administracion que consiste
en todos los procesos organizacionales que determinan que tan bien se
desempefian los empleados, los equipos y finalmente la organizacion.
Dimensiones

(Dessler, 2009)Establece que los esfuerzos de los empleados
deben de estar dirigidos a alcanzar metas, esto es fundamental para la
administracién y la evaluacion del desempefio. Los gerentes habran de
evaluar a los empleados con base a los estandares especificos con los que

los trabajadores esperan ser medidos.
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Ademas, las metas y los estdndares del desempefio congruentes
con las metas estratégicas de la compafiia. Organizacion, conocimiento
del puesto, toma de decisiones, trabajo en equipo, negociacion,
comunicacion, iniciativa, colaboracion, puntualidad, cumplimiento de
trabajo, conocimiento de normas y reglas.

El modelo considera lo siguientes factores de desempefio eficaz;

Educacion, Conocimientos y experiencias, Competencias.

a. Educacion: Factor que se refiere a la preparacion
académica que proporciona el bagaje de conceptos teoricos

basicos que permiten el ejercicio de una profesion u oficio.

b. Conocimientos y experiencia: Factor que se refiere, por un
lado, a los conocimientos especificos, imprescindibles para
desempefiar un puesto, y por otro, la exposicion del ocupante
a lo largo del tiempo a situaciones diversas que le permitan
decidir acertadamente basandose en antecedentes.

C) Competencias: Factor que se refiere a los
comportamientos y aptitudes de la persona imprescindibles

para el desempefio eficaz de un puesto de trabajo.

2.2.2.3. Modelo Teorico

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

e Escalas de calificacion: es un enfoque de evaluacion de amplia
aceptacion que califica a los empleados de acuerdo con factores
definidos. Al usar este enfoque, los evaluadores registran sus
apreciaciones sobre el desempefio en una escala que incluye
varias categorias, generalmente en nimero de cinco a siete,
definidas por medio de adjetivos como sobresaliente, cumple con
las expectativas o necesita mejorar.

e Estandares laborales: compara es desempefio de cada empleado
con un estdndar predeterminado o un nivel esperado de
produccién. Los estandares reflejan la produccion normal de un

trabajador promedio que opera a un ritmo normal. Las empresas
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pueden aplicar estdndares laborales a casi todo tipo de puesto,
pero los de produccion reciben generalmente la mayor atencion.
¢ Clasificacion: en el metodo de clasificacion el evaluador coloca
a todos los empleados de un grupo en orden de calificacion segun
su desempefio general. La comparacion por pares es una variante
del método de clasificacion en la que el desempefio individual se
compara con el de cada empleado del grupo. Un solo criterio,
como el desempefio general, es con frecuencia la base de esta
comparacion. El empleado que recibe el mayor nimero de
comparaciones favorables obtiene la clasificacién mas alta.
Seleccion de Personal y Desempefio Laboral:

(Minguez, 2006), menciona que las calificaciones de la evaluacion del
desempefio pueden ser Utiles para predecir el desempefio de los solicitantes de
empleo. Por ejemplo, se puede determinar que los gerentes exitosos de una empresa
identificados por medio de evaluaciones del desempefio 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. Ademas, al validar las
pruebas de seleccidn, 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
determinacion de la validez de la prueba de seleccion dependera de la exactitud de

los resultados de la evaluacion.

Sector Construccion:

Definicion:

Segun (Mumare 2014) El sector construccion es uno de los sectores mas dindmicos
de la economia, pues sus actividades involucran otras industrias relacionadas, es asi
que muchas veces se asocia el crecimiento del sector con el desarrollo de la economia
de un pais.

Las actividades de las empresas constructoras son descentralizadas, porque se
desarrollan en diferentes lugares del pais. Teniendo un efecto multiplicador en la
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economia, 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 mas usados en la presente investigacion.

e Laentrevista:(Bernal, 2000) menciona que es una técnica orientada establecer contacto
directo con las personas que se consideren fuente de informacion su soporte es a través
de una guia de entrevista.

e Organizacion: segun(Ledn, 1985) es en el sentido mas amplio un acuerdo entre
personas, para cooperar en el desarrollo de alguna actividad.

e Conocimiento del puesto: se refiere a las competencias desarrolladas por un empleado
para desempefar una tarea ocupacional.

e Toma de decisiones: es un proceso sistematico para escoger la opcién que sea la que
nos ofrezca las mayores probabilidades de mejorar la eficiencia y eficacia de nuestras
organizaciones para la creacion de valor a todos sus grupos de interés.

e Trabajo en equipo: segun(Katzenbach, 1998)puede considerarse como el ndmero
reducido de personas con capacidades complementarias, comprometidas con un
proposito, un objetivo de trabajo y un planeamiento comunes y con responsabilidad
mutua compartida”.

e Negociacidn: es el proceso que se utiliza para satisfacer las propias necesidades cuando
alguien més controla lo que se desea.

e Comunicacion: proceso dindmico entre individuos y/o entre grupos, que mediante un
intercambio informativo sirve para establecer la comprension o un estado de
comunidad.

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

e Colaboracioén: accion o efecto de colaborar para realizar trabajo conjuntamente con
otras personas.

e Puntualidad: es una actitud que se adquiere desde los primeros afios de vida, mediante
la formacion de habitos en la familia, donde las normas y costumbres establecen
horarios para cada una de nuestras actividades.

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

que rigen en la empresa.
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Capitulo I11: Metodologia de la Investigacion

3.1.  Métodos de Investigacion
3.1.1. Método General

En esta investigacion se utilizard el método cientifico como método

general, con el cual se pretende determinar la relacion que tiene la seleccion de

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

En cuanto al método cientifico encontramos que segun (Hernandez,

2009) menciona que el “método cientifico estd compuesto por 10 pasos a

continuacion se mencionaran cada uno de ellos:

1.
2.

Concebir la idea de investigacion.
Plantear el problema de investigacion.
e Establecer objetivos de investigacion.
e Desarrollar las preguntas de investigacion.
e Justificar la investigacién y viabilidad.
Elaborar el Marco Tedrico.

e Reuvision de la literatura.

e Construccion del marco tedrico.
Definir el tipo de investigacion.

o Definir si la investigacion se inicia como exploratorio,
descriptiva, correlacional o explicativa y hasta que
nivel llegara.

Establecer las hipdtesis.
o Definir operacionalmente las variables.
Seleccionar el disefio apropiado de investigacion.

e Experimental puro, pre experimental, cuasi
experimental.

e No experimental.

Determinar la poblacién y la muestra.

e Determinar el universo.
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e Elegir tipo de muestra.
e Aplicar el procedimiento de seleccion.
8. Recoleccion de Datos.
e Elaborar el instrumento de medicion y aplicarlo.
e Calcular la validez y confiabilidad.
9. Analizar los datos.
10. Presentar los resultados.
Método especifico
En la presente investigacion se utilizard el méetodo descriptivo, para lo
cual (Bernal, 2000), menciona que una de las funciones principales de este
método es la capacidad para seleccionar las caracteristicas fundamentales del
objeto de estudio y su descripcion detallada de las partes de dicho objeto.

3.2.  Configuracion de la Investigacién

3.2.1.

3.2.2.

3.2.3.

Tipo de Investigacién

El tipo de investigacion es de tipo basica porque parte de un marco
tedrico y permanece en él; pues solo buscar ampliar y profundizar los
conocimientos cientificos existentes acerca de la realidad. Su objeto de estudio
lo constituyen las teorias cientificas, las mismas que las analiza para

perfeccionar su contenido.

Clase de Investigacién

La clase de la presente investigacion 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.
Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental segin (Hernandez,
Roberto, 1998) es la que se realiza sin manipular deliberadamente variables, se
observan los fendbmenos tal y como se dan en su contexto natural para después
analizarlos.

A su vez el disefio no experimental se divide en:
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e Transaccional o transversal: para ello (Hernandez, Roberto,
1998)menciona que en este tipo de investigacion se recolectan
datos en un solo momento, en un tiempo unico. Su proposito es
describir, variables y analizar su incidencia e interrelacion en un
momeando dado. Este tipo de estudio a su vez se divide en:

e Correlacional: estos disefios describen relaciones
entre dos 0 mas 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 Investigacion

El nivel de la investigacion que alcanzara es correlacional de los
fendmenos, porque el estudio esta orientado a buscar una correlacién entre las
variables involucradas, describiendo las caracteristicas y componentes.

3.3.  Universo, Poblacion y Muestra
3.3.1. Poblacion y Muestra:

(Tamayo & Tamayo, 2010) Menciona que la poblacién es un conjunto
de individuos de la misma clase, limitada por el estudio, la poblacion se define
como la totalidad del fendbmeno a estudiar donde las unidades de poblacion
poseen una caracteristica comun la cual se estudia y da origen a los datos de la
investigacion.

En cuanto a la muestra(Tamayo & Tamayo, 2010) afirma que la muestra
es el grupo de individuos que se toma de la poblacion, para estudiar un
fendmeno.

La presente investigacion tiene como poblacién de estudio a los
colaboradores de la constructora “Gala y Quispe” (GyQ). Y la muestra viene a
ser la misma, entre ellos estan el gerente de recursos humanos, los (2) jefes
inmediatos y los (14) colaboradores del &rea de produccion, haciendo un total
de 17 colaboradores.

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

poblacién al considerarla un nimero 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: Relacién de los colaboradores

N°  Apellidos y Nombres Cargo Edad
1 Quispe Gala, Rufino Gerente de RRHH 45
2 Gala Cuadros, Maximo Jefe Inmediato 55
3 Gala Escobar, Jeremias Jefe Inmediato 35
4 Gala Escobar, Cesar operarios 28
5 Sotacuro Enciso, Fidel operarios 29
6 Ramos Fernandez, Alfredo operarios 27
7 Ramos Fernandez, Josué operarios 25
8 Sotacuro Enojoso, Lorenzo operarios 42
9 Sotacuro Ichpas, Teodoro operarios 40
10  Cuadros Quispe, Sebastian operarios 35
11  Cuadros Mayhua, William Oficiales 38
12 Quispe Ramos, Roman Oficiales 28
13  Soto Ccanto, Juan Oficiales 32
14 Rojas Palomino, Julio Oficiales 35
15  Palomino Pérez, Moises Peones 30
16  Paucar Gala, Moisés Peones 28
17  Gala Quispe, Samuel Peones 25

3.4.  Técnicas de Investigacién Cientifica
Para la siguiente investigacion se utilizara las siguientes técnicas:
e Entrevista:(Bernal, 2000) menciona que es una técnica orientada
establecer contacto directo con las personas que se consideren fuente de

informacidn su soporte es a través de una guia de entrevista.
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e Encuesta:(Bernal, 2000)menciona quees una de las técnicas de
recoleccion de informacion més usadas, este se fundamenta a traves del
cuestionario.

e Evaluacién:son un conjunto de acciones o procedimientos que conducen

a la obtencion de informacion relevante sobre algin tema.

3.5.  Instrumentos de Acopio de Datos

3.5.1.

3.5.2.

3.5.3.

Instrumentos
v' Guia de entrevista:segun (Bernal, 2000)se realiza a través de un
cuestionario muy flexible que tiene como propdsito obtener informacion mas
espontanea y abierta este instrumento se realizara al gerente de recursos
humanos.
v Cuestionario:segun (Bernal, 2000) es el conjunto de preguntas que se
preparan con el propoésito de obtener informacion de las personas, este
instrumento se aplicara a los colaboradores de la constructora GyQ.
v" Matriz de evaluacién:este instrumento lo ejecutaran los jefes inmediatos
a los 14 colaboradores de la constructora GyQ.

Validez

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

investigacion, se realizo a través de la validacidn por expertos. (Ver anexos)

Confiabilidad
La confiabilidad de los instrumentos de la presente investigacion, se
realizo a traves del andlisis de Cronbach permitiendo estimar la fiabilidad a
través de un conjunto de items que se espera que midan el mismo constructo o
dimension tedrica. Sugieren las recomendaciones siguientes para evaluar los
coeficientes de alfa de Cronbach.
Coeficiente alfa mayor a 9 es excelente.

v

v' Coeficiente alfa mayor a 8 es bueno.

v' Coeficiente alfa mayor a 7 es aceptable.
v

Coeficiente alfa mayor a 6 es cuestionable.

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



3.6.

3.7.

3.8.

41

v" Cuestionario:

Resumen de procesamiento de casos

N % Estadisticas de fiabilidad
Casos  Valido ) 100,0 Alfa de N de
Excluido® 0 0 Cronbach elementos
Total 8 100,0 ,989 19

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

v" Matriz de evaluacion:

Resumen de procesamiento de casos

Estadisticas de fiabilidad

N %
Alfa de N de
Casos Valido 7 1000 Cronbach elementos
Excluido? 0 ,0 969 11
Total 7 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Procedimiento de Recoleccion de Datos

Se elaborara un plan detallado de procedimiento que nos llevara a reunir datos con
un proposito especifico. Para la aplicacion de las técnicas de recoleccion de datos, se
elaborara los instrumentos, se validara con expertos y se analizara la confiabilidad de
cada uno de ellos, ademas de contar con los materiales necesarios para la aplicacién de
estas, se realizaran de acuerdo a la disponibilidad de tiempo de la poblacion de estudio,
la aplicacion de estas técnicas se realizara en forma personal para resolver algunas duda
0 inconveniente que se presente en dichos instrumentos.
Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

El procesamiento de datos de la presente investigacién se realizara con el

programa estadistico SPSS, que permitira obtener datos para determinar los indicadores
de evaluacion de las variables. Los cuales se presentaran a través de figuras y tablas.

Descripcion del Proceso de la Prueba de Hipotesis
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Con base en los datos de la muestra conseguidos a través de las técnicas e
instrumentos aplicados, éstos resultados se evaluaran segun las variables. Para
comprobar las hipotesis planteadas se utilizara el estadistico de correlacion r de
Spearman que permitird determinar la relacion entre las variables en estudio. Se

realizard mediante la utilizacion del programa SPSS Statics.

Capitulo IV: Trabajo de Campo y Proceso de Contraste de Hipdtesis
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Presentacion, Analisis e Interpretacion de los Resultados
Los resultados del trabajo de campo se presentan a continuacion en forma

sistematica y ordenada, segun las variables, dimensiones e indicadores de la

investigacion.

4.1.1. Proceso de Seleccion
En la constructora G y Q no se realiza ningun tipo de verificacion del proceso

de seleccidn. Por lo cual se tendré en cuenta la siguiente escala de medicion del

cuestionario aplicado.

TOTALMENTE DE EN TOTALEMENTE
DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO EN DESACUERDO
4 3 2 1

Teniendo en cuenta los factores de evaluacion, 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

organizacion previo sometimiento a unas pruebas selectivas.




Tabla 3: Estadisticos Proceso de seleccion: Reclutamiento
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En la convocatoria En la Le Los El cargo que En la Se Considera que cada
fue informado convocatoria se exigieron requisitos postulo es acorde empresa se cumplié uno de los aspirantes
acerca del perfil detallaban  las requisitos exigidos con las funciones dan los dos con la que participaron en
requerido para el funciones a para eran de vy tipos de  fechas del la convocatoria,
puesto. emplear postular acuerdo al responsabilidade reclutamient tiempo de  tuvieron las mismas Promedi
al puesto. puesto que S que o (interno y convocat condiciones por 0
postulaba. actualmente externo) oria parte del proceso de General
desempefia seleccion.
N  Vilido 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
Desviacion 770 ,802 ,975 ,825 975 ,646 , 745 ,611 0.79
estandar
Varianza ,593 ,643 ,951 ,681 ,951 418 ,555 ,374 0.65
Minimo 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Maximo 3 3 4 3 4 3 3 3 3.25
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En la tabla 3 se observa como media general de 1,79, lo cual significa que los colaboradores
de la constructora G y Q estan totalmente en desacuerdo con el proceso de reclutamiento, segun la
mediana y moda los colaboradores no estan de acuerdo con los requisitos y la duracion de este
proceso.

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

figuras se presenta a continuacion:

Tabla 4: En la convocatoria fue informado acerca del perfil
requerido para el puesto.

Frecuencia  Porcentaje

Vélido TOTALMENTE EN

DESACUERDO 35,7 g

EN DESACUERDO 6 42,9

DE ACUERDO 3 214
Total 14 100,0

T T T
TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO DE ACUERDO

Figura 1: En la convacatoria fue informado acerca del perfil requerido para el puesto

Tabla 5: En la convocatoria se detallaban las funciones a
emplear

Frecuencia  Porcentaje

Véalido TOTALMENTE EN

214 £
DESACUERDO £
EN DESACUERDO 5 35,7
DE ACUERDO 6 42,9

Total 14 100,0

T T T
TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO DE ACUERDO

Figura 2: En la convocatoria se detallaban las funciones a emplear




Tabla6: Le

50

Vélido -~

40

30

Porcentaje

20

.

Porcentaje

T T T
TOTALMENTE EN EN DESACUERDO DEACUERDO

T
TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDO

Figura 3: Le exigieron requisifos para postular al puesto

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

postulaba.
Frecuencia  Porcentaje
Vilido TOTALMENTE EN 500
DESACUERDO
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 desempefia

Frecuencia ~ Porcentaje ©

Vilido TOTALMENTE EN 500 E

DESACUERDO =

EN DESACUERDO 4 28,6

DE ACUERDO 2 143

TOTALMENTE DE 1 1

ACUERDO

Total 14 100,0
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T T T
TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO DE ACUERDO

Figura 4: Los requisitos exigidos eran de acuerdo al puesto que postulaba

T T T T
TOTALMENTE EM EM DESACUERDO DE ACLERDO TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDQ

Figura 5: El cargo que pastulo es acorde con las funciones y responsabilidades que
actualmente desempefia
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Tabla 9:En la
(interno y exte

',%
DES
ENI
DE /
Tota ! TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACLERDO DE ACUERDO

Figura 6: En la empresa se dan los dos tipos de reciutamiento (interno y externa)

Tabla 10
Se cumpli6 con la fechas del tiempo de convocatoria

Frecuencia  Porcentaje

Vélido TOTALMENTE EN

7 50,0 g
DESACUERDO
EN DESACUERDO 5 35,7
DE ACUERDO 2 14,3
Total 14 100,0
Figura 7: Se cumplid con la fechas del tiempo de convocatoria
Tabla 11

Considera que cada uno de los aspirantes que participaron en
la convocatoria, tuvieron las mismas condiciones por parte

del proceso de seleccion.

Frecuencia  Porcentaje

Vali TOTALMENTE  EN . "
do  DESACUERDO H
EN DESACUERDO 8 57,1
DE ACUERDO 1 7.1
Total 14 100,0 .

T T T
TOTALMENTE EN DESACUERDO EM DESACUERDO DE ACLERDO

Figura 8: Considera que cada uno de los aspirantes que parficiparonenla
caonvocatoria, tuvieron las mismas condiciones por parte del proceso de seleccidn.
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b) Seleccion :
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 mas al perfil.



Tabla 12: Estadisticos Proceso de seleccién: Seleccién
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En el proceso de Considera que Se  cumplieron los
La entrevista entrevistas a los la capacitacion horarios  establecidos
Existen Se realizan de seleccion candidatos se les recibida en la El proceso de para la recepcion de
pruebas pruebas de se realiza de informa induccién para El tiempo seleccién hoja de vida,
psicométricas  conocimient acuerdo al correctamente las Serealizael su cargo fue empleado cumpli6 con entrevistas, aplicacion Le Promedio
establecidas o] del puesto de funciones proceso de adecuada para en la los objetivos, de pruebas informaron  General
para cada acuerdo al trabajo y a la concernientes al induccion el buen induccién metas y psicotécnicas, Le realizaron acerca del
puesto de la perfil del informacion cargo que estan dentro de la desempefio del es el expectativas informacién sobre su examenes tipo de
organizacion.  puesto requerida. postulando. empresa. mismo. adecuado esperadas. contratacion. médicos contrato
N Valido 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
Desviacion 0.79
estandar 877 ,611 ,699 ,699 1,109 ,825 ,756 ,730 ,745 ,825 770
Varianza ,769 ,374 ,489 ,489 1,231 ,681 571 ,533 ,555 ,681 ,593 0.63
Minimo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Méaximo 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3.18
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En latabla 12 se observa como media general de 1,79, lo cual significa
que los colaboradores de la constructora G y Q estdn totalmente en
desacuerdo con el proceso de seleccion que se realiza, segun la mediana y
moda los colaboradores no estan de acuerdo con el proceso de inducciény la

duracién de este proceso.

Los detalles de cada pregunta realizada en la dimension Seleccion

mediante tablas y figuras se presenta a continuacion:

Tabla 13: Existen pruebas psicométricas establecidas para
cada puesto de la organizacion.

Frecuencia  Porcentaje

Vélido TOTALMENTE EN

28,6
DESACUERDO 2
EN DESACUERDO 7 50,0 g
o
DE ACUERDO 2 143
TOTALMENTE DE .
ACUERDO ’
Total 14 100,0 a

T T T T
TOTALMEMNTE EM EM DESACUERDO DE ACUERDO TOTALMENTE DE
DESACUERDO ACUERDO

Figura 9 Existen pruebas psicométricas establecidas para cada puesto de la
organizacion.

Tabla 14: Se realizan pruebas de conocimiento del acuerdo al

perfil del puesto

Frecuencia  Porcentaje

Vélido TOTALMENTE EN

35,7
DESACUERDO 2
EN DESACUERDO 8 57,1 E
DE ACUERDO 1 7,1
Total 14 100,0

T
DE ACUERDO

T T
TOTALMENTE EM DESACUERDO EMN DESACUERDO

Figura 10. Se realizan pruebas de conocimiento del acuerdo al perfil del puesto
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Tabla 15: La entrevista de seleccién se realiza de acuerdo al
puesto de trabajo y a la informacion requerida.

Frecuencia  Porcentaje

Vélido TOTALMENTE

EN 5 35,7 3
DESACUERDO 5
EN
50,0
DESACUERDO
DE ACUERDO 2 14,3
Total 14 100'0 TOTALMENTE Erl\l DESACUERDO EN DESAICUEHDO DE ACLEHDO

Figura 11: La entrevisia de seleccidn se realiza de acuerdo al puesto de trabajo y a
la informacicn requernda.

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

informa correctamente las funciones concernientes al cargo que

estan postulando. e
Frecuencia  Porcentaje
Vilido TOTALMENTE
EN 5 35,7 ;
DESACUERDO : é;'-
EN  f
DESACUERDO >00 )
DE ACUERDO 2 14,3
Total 14 100,0
Tabla 17: Se realiza el proceso de induccion dentro de la
empresa.
Frecuencia  Porcentaje .
Vélido TOTALMENTE EN
DESACUERDO ° 429 w
EN DESACUERDO 4 28,6 .
DE ACUERDO 2 14,3 g
TOTALMENTE DE "
ACUERDO 2 143 "
Total 14 100,0
Tabla 18: Considera que la capacitacion recibida en la T rommeeeoesacuEmo EnDEsACuERo0 b AcleRc0

Figura 14: Considera que la capacitacidn recibida en la induccidn para su cargo fue
adecuada para el buen desempefio del mismo.

induccién para su cargo fue adecuada para el buen desempefio

del mismo.
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Frecuencia  Porcentaje

Vélido TOTALMENTE EN

DESACUERDO 200
EN DESACUERDO 4 28,6
DE ACUERDO 3 21,4
Total 14 100,0

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

Frecuencia  Porcentaje

Vélido TOTALMENTE EN

DESACUERDO 8 >7d .
EN DESACUERDO 4 28,6 : -
DE ACUERDO 2 14,3 =
Total 14 100,0

[14,29%

T T T
TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO DE ACUERDO

Figura 15: El tiempo empleado en la induccidn es el adecuado

Tabla 20: El proceso de seleccién cumplié con los objetivos,
metas y expectativas esperadas.

Frecuencia  Porcentaje

Vélido TOTALMENTE EN

Porcentaje

28,6
DESACUERDO
EN DESACUERDO 7 50,0
DE ACUERDO 3 21,4
Total 14 100,0 TOTALMENTE EN DESACLERDO EN DESACUERDO DE ACUERDO

Figura 16: El proceso de seleccién cumplid con los objetivos, metas y expectativas
esperadas.

Tabla 21: Se cumplieron los horarios establecidos para la
recepcion de hoja de vida, entrevistas, aplicacion de pruebas
psicotécnicas, informacion sobre su contratacion.

Frecuencia  Porcentaje

Vélido TOTALMENTE EN
DESACUERDO

EN DESACUERDO 5 35,7

50,0
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DE ACUERDO 2 14,3

50

Total 14 100,0

40

30

entaje

Tabla 22: Le realizaron exdmenes médicos

50

Frecuencia  Porcentaje

40

Vélido TOTALMENTE EN

DESACUERDO 200 ‘§ )

EN DESACUERDO 4 28,6 T

DE ACUERDO 3 21,4 &
Total 14 100,0

T T T
TOTALMEMTE EN DESACUERDO EM DESACUERDO DE ACUERDO

Figura 18- Le realizaron examenes medicos

Tabla 23: Le informaron acerca del tipo de contrato

Frecuencia Porcentaje

Vélido TOTALMENTE EN .

35,7
DESACUERDO 2
EN DESACUERDO 6 42,9 &
DE ACUERDO 3 21,4
Total 14 100,0

T T T
TOTALMENTE EN DESACUERDO EN DESACUERDO DE ACUERDO

Figura 79: Le informaron acerca del tipo de contrato

4.1.2. Desempefio Laboral
En la constructora G y Q no se realiza ningun tipo de evaluacion de
desempefio laboral. Se tendra en cuenta la siguiente escala de medicion.

EXCEPCIONAL | SOBRESALIENTE | ACEPTABLE | NECESITA MEJORAR
100 - 76 75-51 50 - 26 25-0
4 3 2 1




Teniendo en cuenta los factores de evaluacién, los resultados son los

siguientes
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Tabla 24: Estadisticos Desempefio Laboral
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Colaboraci Cumplimient
on: o de trabajo: Conocimiento de
Conocimient Toma de Negociacion: cooperar y Puntualidad: logro de normas y  reglas:
Organizacién o del puesto: decisiones: Trabajo en equipo: habilidad para Comunicacié Iniciativa contribuir  cumplimiento resultados habilidad para
habilidad cantidad vy criterio capacidad para resolver n: habilidad : en a cabalidad exitosos en el reconocer, respetar y
para priorizar calidad de propio para participas conflictos, para expresar habilidad desarrollo de los tiempo aceptar
y ordenar las conocimiento decidir de activamente en el llegando a claramente para ya la horarios establecido,  voluntariamente las
actividades s que posee el forma cumplimiento de un concretar las ideas, de adelantar consecucié establecidos bajo los normas y  reglas
diarias, de colaborador individual objetivo  comuln, acuerdos que forma verbal se a los n de los de entrada, estdndares de establecidas dentro de Promedio
acuerdo a las para sobre tomando decisiones brinde los o escrita, hechos y objetivos almuerzos, calidad la organizacion; General
necesidades  desarrollarse  aspectos en conjunto y mayores habiendo uso actuar del puesto, salidas y ideales y aplicandolas en las
de cargo o del efectivament relacionado adaptandose a beneficios para de un consecue del area y entrega  de haciendo uso situaciones establecidas
departamento e en su drea S a su necesidades del las partes vocabulario  ntemente de la trabajos en adecuado de y velando por que se
de trabajo. puesto. equipo. involucradas.  adecuado. a estos. empresa. fecha limite.  los recursos.  cumplan plenamente.

N Valido 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
Desviacion 91.64

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

Varianza ,440 ,489 ,555 ,835 ,951 ,835 ,220 ,863 ,879 ,769 1,016 92.36
Minimo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Maximo 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 desempefio laboral.

Los detalles de cada pregunta realizada en la variable Desempefio laboral

mediante tablas y figuras se presentan a continuacion:

Tabla 25: Organizacion: habilidad para priorizar y ordenar las

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

departamento.
Frecuencia Porcentaje
Vélido NECESITA
4 28,6
MEJORAR
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 area de trabajo.

Frecuencia Porcentaje
Vélido NECESITA
5 35,7
MEJORAR
ACEPTABLE 7 50,0
SOBRESALIENTE 2 143
Total 14 100,0

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

forma individual sobre aspectos relacionados a su puesto.

Porcentaje

Porcentaje

NECESITA MEJORAR ACEPTABLE SOBRESALIENTE

Figura 20: Organizacidn: habilidad para priorizar y ordenar las actividades diarias, de
acuerdo a las necesidades de cargo o del departamento,

50

40—

w
=]
1

20

NECESITA MEJORAR ACEPTABLE SOBRESALIENTE

Figura 21: Conocimiento del puesto: cantidad y calidad de conocimientos que posee
el colaborador para desarrollarse efectivamente en su area de trabajo.
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Vélido NECESIT
MEJORAI

ACEPTAE
SOBRES/
Total

Porcentaje

MECESITA MEJORAR

ACEPTABLE

Figura 22: Toma de decisiones: criteric propio para decidir de forma individual sobre
aspectos relacionados a su puesio,

Tabla 28: Trabajo en equipo: capacidad para participas

activamente en el cumplimiento de un objetivo comin, tomando

decisiones en conjunto y adaptandose a necesidades del equipo.

Frecuencia  Porcentaje
Vélido NECESITA

7 50,0
MEJORAR
ACEPTABLE 5 35,7
SOBRESALIENTE 1 7,1
EXCEPCIONAL 1 7,1
Total 14 100,0

Tabla 29: Negociacién: habilidad para resolver conflictos,

llegando a concretar acuerdos que brinde los mayores beneficios

para las partes involucradas.

Frecuencia  Porcentaje
Vélido NECESITA

7 50,0
MEJORAR
ACEPTABLE 4 28,6
SOBRESALIENTE 2 143
EXCEPCIONAL 1 7,1
Total 14 100,0

Porcentaje

Porcentaje

MECESITA MEJORAR ACEPTABLE SOBRESALIENTE EXCEPCIOMAL

cumplimiento de un objetivo comun, tomando decisiones en conjunto y
adaptandose a necesidades del equipo.

Figura 23: Trabajo en equipo: capacidad par%oaﬂicapas activamente en el
(o]

MNECESITA MEJORAR ACEPTABLE SOBRESALIENMTE EXCEPCIONAL

Figura 24:Negociacidn: habilidad para resolver conflictos, llegando a concretar
acuerdos gue brinde los mayores beneficios para las partes involucradas.
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Tabla 30: Comunicacion: habilidad para expresar claramente

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

vocabulario adecuado.

Frecuencia  Porcentaje

Vélido NECESITA

Porcentaie

MEJORAR ! 200 ;

ACEPTABLE 5 35,7

SOBRESALIENTE 1 7.1

EXCEPCIONAL 1 7.1

Total 14 100,0

cansecuentemente a estos.

Tabla 31: Iniciativa: habilidad para adelantarse a los hechos

y actuar consecuentemente a estos.

Frecuencia Porcentaje

Vélido NECESITA

10 71,4
MEJORAR
ACEPTABLE 4 28,6
Total 14 100,0

Tabla 32: Colaboracion: cooperar y contribuir en desarrollo

ya la consecucion de los objetivos del puesto, del area y de
la empresa.
Frecuencia Porcentaje
Valido NECESITA o
8 57,1 B
MEJORAR g
ACEPTABLE 4 28,6 *
SOBRESALIEN
1 7,1
TE
EXCEPCIONAL 1 7,1
T Ot al 1 4 100 0 NECESITA WEJCRAR ACEPTABLE SOBRESALIENTE EXCEPCIONAL

Figura 27: Colaboracidn: cooperar y coninbuir en desarrollo ya la consecucian de
los objetivas del puesto, del rea y de la empresa



Tabla 33: Cumplimiento de trabajo: logro de resultados exitosos
en el tiempo establecido, bajo los estdndares de calidad ideales

y haciendo uso adecuado de los recursos.

Frecuencia Porcentaje

Viélido NECESITA

4 28,6
MEJORAR
ACEPTABLE 7 50,0
SOBRESALIEN

2 14,3
TE
EXCEPCIONAL 1 7,1
Total 14 100,0

Tabla 34: Puntualidad: cumplimiento a cabalidad de los horarios
establecidos de entrada, almuerzos, salidas y entrega de trabajos

en fecha limite.

Frecuencia Porcentaje

Vélido NECESITA
9 64,3

MEJORAR
ACEPTABLE 3 214
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 organizacién; aplicandolas en las

situaciones establecidas y velando por que se cumplan plenamente.

Frecuencia Porcentaje

Vélido NECESITA
9 64,3

MEJORAR
ACEPTABLE 2 143
SOBRESALIENTE 2 143
EXCEPCIONAL 1 7,1
Total 14 100,0

4.2.  Proceso de la Prueba de Hipdtesis

Porcentaje

Porcentaje
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NECESITA MEJORAR ACEPTABLE SOBRESALIENTE EXCEPCIONAL

Figura 28: Cumplimiento de trabajo: logro de resulfados exitosos en el tiempo
establecido, bajo los estandares de calidad ideales y haciendo uso adecuado de los
recursos.

Porcentaje

NECESITA MEJORAR ACEPTABLE

SOBRESALIENTE EXCEPCIONAL

Figura 28 Puntualidad. cumplimiento a cabalidad de los horarios establecidos de
entrada, almuerzos, salidas y enirega de frabajos en fecha limite

WECESITA MEJORAR ACEPTABLE SOBRESALIENTE EXCEPCIONAL

Figura 30: Conocimiento de normas y reglas: habilidad para reconocer, respelar y
acepiar voluntariamente las normas y reglas establecidas dentro de la organizacion;
aplicandolas en las situaciones establecidas y velando por que se cumplan
plenamente.




Teniendo en cuenta las hipotesis planteadas, se demostraran estadisticamente

segun los resultados obtenidos a continuacion:

4.2.1. Hipotesis General
e La relacion existente entre el proceso de seleccién de personal y el
desempefio laboral en la empresa GyQ de Huancayo es directa.
Para demostrar la hipdtesis general se obtuvo los promedios de ambas

variables del total de la poblacion de estudio:

Tabla 36: Resumen de los valores de las variables

Variable Variable

Independiente Dependiente
X Y

SELECCION DEL DESEMPENO

PERSONAL 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
211 2.18

Los datos obtenidos se procesaran estadisticamente, a través del

programa SPSS y Microsoft Excel, los resultados son los siguientes:
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Tabla 37: Resultados de la relacion entre las variables del Proceso de Seleccion y Desempefio Laboral

Estadisticas de la regresion

Coeficiente correlacién
multiple 0.96999887
Coeficiente de determinacion
R"2 0.94089782
R”2 ajustado 0.93597263
Error tipico 0.07418733
Observaciones 14
ANALISIS DE VARIANZA
Grados de Suma de Promedio de los Valor critico
libertad cuadrados cuadrados F de F
Regresion 1 1.05142831 1.05142831 191.038181 9.8681E-09
Residuos 12 0.06604512 0.00550376
Total 13 1.11747344
Superior Inferior Superior
Coeficientes Error tipico Estadistico t Probabilidad Inferior 95% 95% 95.0% 95.0%
Intercepcion -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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Curva de regresion ajustada

2,50

2,00 -

1,50 -+

>
1,00 -+ Y
Prondstico para Y

0,50 -

0,00 T T T T 1

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50
Variable X 1

Figura 31: Nivel de relacion entre las variables del Proceso de seleccion del

personal y desempefio laboral

Segun los resultados estadisticos, el coeficiente de correlacion tiene un
valor de 0.96999887, lo que nos indica que existe una relacién directa entre las
variables proceso de seleccion personal y desempefio laboralde la constructora
GyQ de Huancayo, asimismo el coeficiente de determinacion es 0.94089782 lo
cual demuestra una vez mas la relacién directa de ambas variables afirmando

la hipotesis general.

La curva de regresion ajustada muestra la cercania de los datos de

ambas variables con tendencia lineal.

4.2.2. Hipotesis Especificos
e La relacion existente entre el reclutamiento y el desempefio laboral en la

empresa GyQ de Huancayo es directa.

Para demostrar la primera hipdtesis especifica se relaciond los
resultados de la dimensién de reclutamiento y el desempefio laboral

teniendo los siguientes resultados:



Tabla 38: Resumen de los valores de las variables

Variable Independiente Variable Dependiente
X1 Y
RECLUTAMIENTO DESEMPENO 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

Después del proceso estadistico mediantes los programas, los

resultados son los siguientes:
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Tabla 39: Resultados de la relacion entre las variables Reclutamiento y Desempefio Laboral

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlacion
maltiple 0.93360504
Coeficiente de determinacién
RA2 0.87161837
R"2 ajustado 0.8609199
Error tipico 0.10934009
Observaciones 14
ANALISIS DE VARIANZA
Grados de Suma de Promedio de los Valor critico
libertad cuadrados cuadrados F de F
Regresion 1 0.97401037 0.97401037 81.4713144 1.0708E-06
Residuos 12 0.14346306 0.01195526
Total 13 1.11747344
Superior Inferior Superior
Coeficientes Error tipico Estadistico t Probabilidad Inferior 95% 95% 95.0% 95.0%
Intercepcion -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




Curva de regresion ajustada
2,50 +
2,00 -
1,50 -
>
Y
1,00
Prondstico para Y
0,50 -
0,00 T T T T 1
0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50
Variable X 1

Figura 32: Nivel de relacion entre las variables reclutamiento y el desempefio

laboral

Segun los resultados estadisticos, el coeficiente de correlacion tiene un
valor de 0.93360504, lo que nos indica que la relacion existente es directa entre
las variables reclutamiento y desempefio laboral de los colaboradores de la
constructora GyQ de Huancayo, asimismo el coeficiente de determinacion es
0.87161837 lo cual demuestra una vez mas la relaciéon directa de ambas
variables afirmando la primera hip6tesis especifica.

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

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

e Larelacion existente entre la seleccion de personal y el desempefio laboral

en la constructora GyQ de Huancayo es directa.

Para demostrar la segunda hipdtesis especifica se relaciond los
resultados de la dimensidn de seleccion y el desempefio laboral teniendo los

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

Variable Variable
Independiente Dependiente
X2 Y

RECLUTAMIENTO DESEMPENO
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
2.00 191
2.00 2.00
2.00 2.00
2.00 2.09
2.09 2.18

Después del proceso estadistico los resultados son los siguientes:
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Tabla 41: Resultados de la relacion entre las variables Seleccion y Desempefio Laboral

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlacion
maltiple 0.95282379
Coeficiente de determinacion
RA2 0.90787318
R”2 ajustado 0.90019594
Error tipico 0.09262347
Observaciones 14
ANALISIS DE VARIANZA
Grados de Suma de Promedio de los Valor critico
libertad cuadrados cuadrados F de F
Regresion 1 1.01452416 1.01452416 118.255223 1.4372E-07
Residuos 12 0.10294928 0.00857911
Total 13 1.11747344
Superior Inferior Superior
Coeficientes Error tipico Estadistico t Probabilidad Inferior 95% 95% 95.0% 95.0%
Intercepcion -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 15581136 1.03796484 1.5581136
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2,50

2,00

1,50

1,00

0,50

0,00

Curva de regresion ajustada

Y

Prondstico para Y

0,00

T T T T 1
0,50 1,00 1,50 2,00 2,50
Variable X 1

4.3.

Figura 33: Nivel de relacion entre las variables seleccién y desempefio laboral

Segun los resultados estadisticos, el coeficiente de correlacion tiene un
valor de 0.95282379, que indica que existe una relacion directa entre las
variables seleccién y desempefio laboral en la constructora GyQ de Huancayo,
asimismo el coeficiente de determinacién es0.907873180 lo cual demuestra una
vez mas la relacion directa entre ambas variables afirmando la segunda hipétesis

especifica.

La figura 33 muestra la curva de regresion ajustada entre estas dos variables
y la tendencia es lineal, ya que existe relacion directa de los datos muestran un

bajo nivel de dispersion.

Discusion de los Resultados

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

proceso de seleccién personal y desempefio laboral, el objetivo de la investigacion es

determinar el tipo de relacién entre el proceso de seleccion personal y el desempefio

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

contratados en los seis ultimos meses.

Para medir la relacion del proceso de seleccion se aplicd un cuestionario con

una escala de Likert a los 14 colaboradores de la empresa del area de produccion,
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concluyendo que estan en desacuerdo con el proceso de seleccion que emplea la
constructora GyQ.

El proceso de seleccion de la constructora, de acuerdo a los resultados de la
investigacion en los procesos que estan de acuerdo los colaboradores, son en la etapa
de reclutamiento ya que las convocatorias realizadas son muy especificas donde
detallan las funciones que desempefara el postulante, la empresa en este aspecto trata
de mencionar todas las caracteristicas del puesto en la convocatoria para atraer al mejor
talento para cubrir el puesto.

Ademas que los colaboradores estan de acuerdo con esta etapa afirmando que
en la actualidad las funciones y responsabilidades que desempefian 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 estan
en desacuerdo con el proceso de seleccion 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 asi no atraer al mejor personal
para el puesto.

El otro aspecto encontrado es que no se aplican filtros de seleccion porque no
se llega a contar con el personal requerido a la fecha establecidas y deficiencia en la
aplicacion de los instrumentos de seleccion como son las pruebas psicotécnicas, pruebas
de conocimiento y entrevista, se muestra que los colaboradores estan en desacuerdo ya
que no se aplican pruebas, si bien estan nos ayudan a medir las personalidad y actitudes
del postulante, estan son fundamentales en la actualidad aplican lo que son las
entrevistas.

Existe una deficiencia en el proceso de seleccién ya que no se llega a escoger a
la persona adecuada para el puesto originando problemas en el desempefio, segun los
resultados se realizan el proceso de induccion al nuevo empleado pero esta no
contribuiria mucho ya que la persona seleccionada no contaria con los requisitos del
puesto.

Para medir la segunda variable que es el desempefio se aplicd, una matriz basada
en escalas de calificacion, se evaluo de acuerdo a los factores definidos por el puesto
de trabajo en base a las funciones desempefiadas en el area de produccion, en la que el
jefe inmediato evalud a cada uno de los colaboradores, de acuerdo a los resultados de
la investigacion los colaboradores tienen un desempefio laboral bajo ya que en la
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mayoria de los factores evaluados necesitan mejorar, este desempefio afecta a la
productividad originando asi problemas ya que no se cumple con el objetivo propuesto.

Segun los resultados muestran que los colaboradores no tienen iniciativa para
desempefiar 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
construccién perjudicando asi a la produccién, si bien es cierto la empresa trata de
brindarle los conocimientos necesarios en el proceso de induccion estos es insuficiente
ya que los colaboradores deben tener un conocimiento previo para fortalecer dicha
informacidn y no estar capacitando en esos temas que son fundamentales.

También se puede apreciar la falta de comunicacién y colaboracién entre sus
compafieros afectando asi 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 seleccion.

Por otro lado la evaluacion de desempefio nos muestra que los indicadores que
se encuentran en un rango aceptable son la organizacion, conocimiento del puesto y
cumplimiento de trabajo, aun asi estos estan bajo ya que no se llega a lo sobresaliente
0 excepcional estos son los minimos de factores que cumplen los colaboradores donde
se tiene que mejorar en las demas factores que son de importancia para elevar el
desempefio.

Los resultados obtenidos en la presente investigacion, muestran que el proceso
de seleccion personal se relaciona de manera directa con el desempefio laboral, ya que
se esta en desacuerdo con el proceso de seleccién de personal indicando que esta es
deficiente y el desempefio laboral de los colaboradores necesita mejorar indicando que
el desempefio es bajo.

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

proceso de selecciodn, se obtendra un alto desempefio laboral.
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Capitulo V: Aportes o Propuesta del Investigador

5.1.  Aportes de la investigacion
Después de la investigacion realizada en la constructora GyQ se debe considerar
mejorar el proceso de seleccidn del personal en ambas dimensiones para mejorar el
desempefio laboral, se debe tener en cuenta los siguientes aspectos:
Proceso de reclutamiento:

e Para poder atraer candidatos potencialmente calificados se debe tener en cuenta
el tipo de convocatoria que se realizara si este sera interna o externa. La empresa
debe evaluar de realizar una convocatoria mixta ya que asi puede llegar a atraer
a mayores personas que cuenten con las caracteristicas del perfil.

e El siguiente paso es determinar qué medio de comunicacion 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.

e Se debe realizar un cronograma de actividades que se emplearan en el proceso
y quien esta a cargo de dichas actividad para asi evitar los retrasos del proceso.
Proceso de seleccion:

e Después de haber recepcionado los documentos de los postulantes se debe
aplicar como minimo los filtros del perfil requerido por la empresa que serian
los afios de experiencia, el grado de estudio, habilidades y competencias

requeridas.
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e Después de aplicar el filtro se aplicaran las pruebas de conocimientos y pruebas
de personalidad, en este aspecto los mas eficiente es la elaboracién de
instrumentos de medicion de estos aspectos de acuerdo el puesto, elaborando
preguntas con puntuacion para medir el nivel de conocimiento, capacidades y
comportamientos que determinen la decision de contratarlo.

e EIl otro aspecto que se debe tener en cuenta es la aplicacion de técnicas de
simulacion o prueba de pre practica para una rapida adaptabilidad, estos se debe
realizar con los eventos o tareas mas frecuentes con grado de dificultad para el
adiestramiento del postulante.

e Se debe tener en cuenta los aspectos fundamentales de la organizacion en el
proceso de induccion, para que de esta manera se trasmita la cultura de la
empresa, ademas de contribuir en el desempefio eficiente de las funciones del

personal contratado.

Es necesario tener en cuenta el cronograma para todas las actividades programadas para
el proceso de seleccion como también el presupuesto que tiene la empresa para ejecutar
eficientemente dicho proceso, se debe atraer al personal mas calificado para el puesto para
realizar una terna los candidatos a contratar y que los que no califican al puesto por minimos

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

Conclusiones
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1. El proceso de seleccion personal se relaciona directamente con el desempefio laboral
de los colaboradores de la constructora GyQ de Huancayo, ya que se observa que los
colaboradores estan totalmente en desacuerdo con el proceso de seleccion, y se
necesita mejorar el desempefio laboral; asimismo segun los resultados estadisticos, el
coeficiente de correlacidn tiene un valor de 0.96999887, lo que nos indica que existe
una relacion significativa entre las variables proceso de seleccidon del personal y
desempefio laboral de los colaboradores de la constructora GyQ de Huancayo.

2. Ladimensidn reclutamiento se relaciona directamente con el desempefio laboral de los
colaboradores de la constructora GyQ de Huancayo, ya que se observa que los
colaboradores estan en desacuerdo con la dimension del reclutamiento, y se necesita
mejorar el desempefio laboral; asimismo segun los resultados estadisticos, el
coeficiente de correlacién tiene un valor de 0.93360504, lo que nos indica que existe
una relacion directa entre las variables reclutamiento y desempefio laboral de los
colaboradores de la constructora GyQ de Huancayo.

3. Ladimension de seleccion se relaciona directamente con el desempefio laboral de los
colaboradores de la constructora GyQ de Huancayo, ya que se observa que los
colaboradores estan totalmente en desacuerdo con la dimension de seleccion, vy se
necesita mejorar el desempefio laboral; asimismo segun los resultados estadisticos, el
coeficiente de correlacién tiene un valor de 0.95282379, lo que nos indica que existe
una relacion directa entre las variables seleccion y desempefio laboral de los
colaboradores de la constructora GyQ de Huancayo.

4. El crecimiento de una empresa se da con el inicio del proceso mas importante de los
recursos humanos que es el proceso de seleccidn, donde se atrae y selecciona a la
persona mas adecuada para el puesto y asi de esta manera pueda desempefiar
eficientemente las funciones del puesto. Se concluye si el proceso de seleccidn
mejora, también mejorara el desempefio laboral, se necesita mejorar en los medios de
reclutamiento y en la aplicacion de herramientas para armar la terna de los tres posibles

candidatos.

Recomendaciones
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1. Mejorar el proceso de seleccion del personal, fortaleciendo e innovando la aplicacién
de herramientas de reclutamiento y seleccion, para mejorar el desempefio laboral en

todos los factores de la organizacion.

2. Se debe realizar el proceso de reclutamiento a través de convocatorias mixtas para asi
por un lado atraer a nuevos colaboradores potenciales y por otro fidelizar a nuestro
personal ofreciéndoles ascensos si cumplen con las caracteristicas de los puestos,
ademas se sugiere la elaboracion del manual de funciones por puestos para asi disefiar
mejor el perfil del puesto.

3. Esimportante la aplicacion de herramientas de seleccion 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 rapida adaptacion del cargo, generando
una ventaja competitiva ante las otras empresas.

4. Informar al candidato en el proceso de seleccion, sobre las funciones vy
responsabilidades del puesto de trabajo al que esta postulando, horarios, condiciones y
desde la entrevista inicial, para que el candidato consciente después de la informacién
brindada pueda tomar una decision mas 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 dependera de este proceso tan importante.
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Cuestionario de proceso de seleccion

Esta encuesta permitira medir el nivel de efectividad actual del proceso de seleccion del personal dentro

de la empresa, cuyo uso sera exclusivo para el analisis e investigacion.

FECHA:

NOMBRES:

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

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

de su eleccién. Es importante que las respuestas revelen su parecer con el proceso actual de seleccion

durante los tltimos seis meses.

TOTALMENTE DE | DE ACUERDO EN DESACUERDO | TOTALEMENTE EN
ACUERDO 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 mayoria 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




78

DIMENSIONES

PREGUNTAS

TOTALMENTE

DE ACUERDO

DE ACUERDO

EN
DESACUERDO
TOTALEMTE

EN
DESACUERDO

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
responsabilidades que actualmente desemperia

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

Se cumplié 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 seleccion.

Existen pruebas psicométricas establecidas para cada puesto de la
organizacion.

SELECCION

Se realizan pruebas de conocimiento del acuerdo al perfil del
puesto

La entrevista de seleccion se realiza de acuerdo al puesto de
trabajo y a la informacion requerida.

En el proceso de entrevistas a los candidatos se les informa
correctamente las funciones concernientes al cargo que estan
postulando.

Se realiza el proceso de induccion dentro de la empresa.

Considera que la capacitacion recibida en la induccidn para su
cargo fue adecuada para el buen desempefio del mismo.

El tiempo empleado en la induccién es el adecuado

El proceso de seleccion cumplio con los objetivos, metas y
expectativas esperadas.

Se cumplieron los horarios establecidos para la recepcion de hoja
de vida, entrevistas, aplicacion de pruebas psicotécnicas,
informacidn sobre su contratacion.

Le realizaron exdmenes médicos

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

Esta matriz permitira medir el nivel de desempefio actual de los colaboradores de la

empresa, cuyo uso sera exclusivo para el analisis e investigacion.

FECHA:

PERIODO DE EVALUACION:

AREA:

SUPERVISOR INMEDIATO:

NOMBRE DEL COLABORADOR:

DEPARTAMENTO:

HORARIO/TURNO

PUESTO QUE OCUPA:

FECHA DE CONTRATACION:

ISNTRUCCIONES: A continuacion, se le presenta una serie de pardmetros deseables en el desempefio del

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

eleccion. Es importante que las valuaciones revelen su parecer sobre el desempefio real del colaborador durante

los Gltimos seis meses.

EXCEPCIONAL

SOBRESALIENTE

ACEPTABLE

NECESITA MEJORAR

100 - 76

75-51

50 - 26

25-0

Desempefio que se aparta

de lo coman, dando
resultados

extraordinarios y
superando las

expectativas.

Desempefio que cumple

exitosamente con los

objetivos  establecidos,

dando resultados de

acuerdo a lo esperado.

Desempefio variable en
la mayoria de veces se
cumple con los objetivos
establecidos, pero los
resultados no siempre
acuerdo los

son de

estandares esperados.

Desempefio deficiente, por
el cual deficientemente se
buenos

logra  obtener

resultados.
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EXCEPCIONAL SOBRESALIENTE ACEPTABLE NECESITA
MEJORAR
100-76 75-51 50-26 25-1
100 | 75| 50 | 25
Parametros ECA R
51| 26

Organizacion: 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 area 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 comun, tomando decisiones en conjunto y adaptandose a necesidades del equipo.

Negociacion: habilidad para resolver conflictos, Ilegando a concretar acuerdos que brinde
los mayores beneficios para las partes involucradas.

Comunicacion: 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.

Colaboracion: cooperar y contribuir en desarrollo ya la consecucion de los objetivos del

puesto, del area y de la empresa.

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

salidas y entrega de trabajos en fecha limite.

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

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

Conocimiento de normas Yy reglas: habilidad para reconocer, respetar y aceptar
voluntariamente las normas y reglas establecidas dentro de la organizacion; aplicandolas en

las situaciones establecidas y velando por que se cumplan plenamente.

Total
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(:= Univcfrsida
Continent:

CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE

EXPERTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario

OBJETIVO: Determinar la relacion que tiene la seleccién de personal con el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa GyQ en el afio 2017,

teniendo en cuenta sus dimensiones e indicadores.

DIRIGIDO A: Colaboradores

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

........................................................................................................

VALORACION:

Excelente

Bueno

Regular

Malo

(AP

FIRMA DEL EVALUADOR

/
{
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(: Universid:
=— Continent

CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Matriz de evaluacién

OBJETIVO: Determinar la relacion que tiene la seleccién de personal con el

desempefio laboral de los colaboradores de la empresa GyQ en el afio 2017,

teniendo en cuenta sus dimensiones e indicadores.

DIRIGIDO A: Jefes inmediatos

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

VALORACION:

Excelente Bueno

Regular

Malo

oz

o
FIRMA DEL EVALUADOR
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CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS

La confiabilidad de los instrumentos de la presente investigacion, se realizo a traves del analisis
de Cronbach permitiendo estimar la fiabilidad a través de un conjunto de items que se espera
gue midan el mismo constructo o dimension teorica. Sugieren las recomendaciones siguientes

para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach.

v Coeficiente alfa mayor a 9 es excelente.
v Coeficiente alfa mayor a 8 es bueno.
v Coeficiente alfa mayor a 7 es aceptable.

v Coeficiente alfa mayor a 6 es cuestionable.

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

v" Cuestionario:

Resumen de procesamiento de casos

N % Estadisticas de fiabilidad
Casos  Valido 8 100,0 Alfa de
Excluido? 0 0 Cronbach N de elementos
Total 8 100,0 ,989 19

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.
v Matriz de evaluacion:

Resumen de procesamiento de casos

Estadisticas de fiabilidad
N %
. Alfa de
Casos Valido 7 100,0
Cronbach N de elementos
Excluido? 0 ,0
,969 11
Total 7 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.
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OFICINA REGISTRAL HUANCAYO
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REGISTRO DE PERSONAS JURIDICAS
RUBRO : CONSTITUCION
AD0001

LIMITADA ¥ NOMBRAMIENTO D

MEDIANTE ESCRITURA PUBLICA DE FECHA 31/0 1/2015,
HUANCAYO, ELA BALBIN SEGOVIA, SE CONSTITUYO UN.
DE SU PACTO SOCIAL Y ESTATUTO SON COMO A CONTI}

PRIMERO: LOS SOCIOS FUNDADORES DE LA SO
LIMITADA QUE EN ESTE ACTOQ SE CONSTITUYE S0
1. MAXIMO GALA CUADROS, IDENTIFIC,
NUMERO 23217539, QUIEN DECLA

CON LEONCIA ESCOBAR DE G.
IDENTIDAD NUMERO 23217538,
AMBOS CON DOMICILIO EN
DISTRITO DE ACORIA, PROVINC!
2. RUFINO QUISPE GALA, IDENT,

AL DE IDENTIDAD
OPERARIO, CASADC

CON LIDIA SULLCARAY U S MENTO NACIONAL DE
IDENTIDAD NUMERO 235 Z ] R UANA, AMA DE CASA,
AMBOS CON DOMICILIO B 1O PATOCCQCHA S/N, DEL
DISTRITO DE ACOR 'ANCAVELICA.-

3. JEREMIAS GAL DOCUMENTO NACIONAL DE

IDENTIDAD NUM : PERUANO, ESTUDIANTE

ARQUITECTURA,
PATOCCOCHA S/N, I
HUANCAVELICA.

OVINCIA Y DEPARTAMENTO

STAN SU LIBRE VOLUNTAD
SABILIDAD LIMJTADA, BAJO

TUTO

OS VEINTICINCO 00/19
IONES SOCIALES 3

DE

% CPM ANANCUSI Zl, BARRIO

DE

%&UM&% NACIONAL DE IDENTIDAD
g SER: UANO, EGRBSADO DE
ASAJE LAS RUINAS S/N
HUANCAYO Y DEPARTAMENTO

DE
LA

COMERCIAL DE RESPONSABILIDAD
INACIO BREVIADA CONSTRUCTORA G Y Q
RTES PARA LA FORMACION DEL CAPITAL SOCIAL Y

ES DE $/.26,925.00 (VEINTISEIS MIL
FNUEVOS SOLESj, DIVIDIDC EN 26925
00/100 NUEVO SOL), CADA UNA, SUSCRITAS Y

% Q%E 5250 PARTICIPACIONES SOCIALES DE UN VALOR

DBE S/.1.00 (UN Y 00 NUEVOMSOL) CADA UNA Y PAGA LA SUMA DE 8/.5,250.00

{CINCO MIL DOSEC/ (e} NCUENTA CON 00/100 NUEVOS SOLES) MEDIANTE
APORTE EN BX S 5o DINE%OS =

4. RUFINO QUISP, LA, SUSCRIBE 6173 PARTICIPACIONES SOCIALES DE UN VALOR DE

$/.1.00 {UN Y.
‘ ENTA Y CINCO CON 00/100 NUEVOS SOLES) MEDIANTE APORTE
BIENES TERARIOS, -

&. JERE ALA ESCOBAR, SUSCRIBE 15000 PARTICIPACIONES SOCIALES DE
VALOR DE "S/.1.00. {UN Y 00/100 NUEVO SOL) CADA UNA Y PAGA LA SUMA
87.15,600.00 (QUINCE MiL CON 00/100 NUEVOS SOLES) MEDIANTE APORTE
BIERESHO DINERARIOS -

EE AT ALA BSCOBAR, SUSCRIBE 800 PARTICIPACIONES SOCIALES DE UN VALOR
O (UN ¥ 00/100 NUEVO S0L) CADA UNA Y PAGA LA SUMA DE 8/.5

2avte Wacional de los Registros Péblicos N° 12

i

die el | JJ“("”JZ"EF'C""

-
&

00 NUEVO SOL) CADA UNA Y PAGA LA SUMA DE 8/.6,178.00 (SBIS

EN

UN
DE
EN

84
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Sunal‘p N° Partida: 11207376
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de los Registros Piblicas

INSCRTPCION DE SOCIEDADES COMERCTALES DE RESPONSABILIDAD LIMITADA
CONSTRUCTORA G Y Q SOCIEDAD COMERCIAL DE RESPONSABILIDAD LIMITADA

CONSTRUCTORA GY Q S.R.
(QUINIENTOS CON 00/100 NUEVOS SOLES) MEDIAI\TE APORTE EN BIENES NO
DINERARIOS.-
EL CAPITAL SOCIAL SE ENCUENTRA INTEGRAMENTE SUSCRITO Y TOZ ENTE PAGADO.-

CUARTQ: LOS OTORGANTES DECLARAN QUE LOS BIENES NO DI APORTADOS A LA

SOCIEDAD, SE HACEN A TITULO DE PROPIEDAD, LOS QUE SEACR
VALORIZACION, QUE UD. SENOR NOTARIO PUBLICO SE SER
PUBLICA QUE SE ORIGINE A PARTIR DEL PRESENTE PACTO S
QUINTO: LA SOCIEDAD SE REGIRA POR EL ESTATUTO SIGUI
POR ESTE, SE ESTARA A LO DISPUESTO POR LA LEY G
QUE EN ADELANTE SE LE DENOMINARA LA “LEY”.

‘AR EN LA ESCRITU.

TODO LO NO PREVISFO
SOCIEDADES N° g 5

ESTATUTO:
ARTICULO 1°.- DENOMINACION - DURACI
DENOMINA: CONSTRUCTORA G Y Q SOCJED
LIMITADA, PUDIENDO UTILIZAR LA DE}

Y Q S.R.L; TIENE UNA DURACION IN
ADQUIERE PERSONALIDAD JURIDICASDE
PERSONAS JURIDICAS CORRESPON
PASAJE SAN FELIPE S/N, URB. L]
HUANCAYO Y DEPARTAMENTO D!
QOFICINAS EN CUALQUIER CIUDAD
ARTICULO 2°.- OBJETO_SOCIA
LAS SIGUIENTES ACTIVIDADE
EJECUCION DE OBRA

Ay
@)

CARROZABLES, AF. y S, MUROS DE CONTENCION,
DIQUES, ESPIGON : M“’ﬁe AJE DE IPOS INDUSTRIALES, BASE DE
TANQUE DE ALM#& ; ONSTRUGCION DE TANQUE DE AGUA,
PERFORACION DE Rggﬁbngs DE AGUA, ALCANTARILLADO, CANALES
DE IRRIGACION, RES UA.- C) CON$TRUCCION DE EDIFICACION DE

ITACIQNALES, INFRAESTRUCTURAS
EDUCATIVAS, MERCIALES, MERCADOS,
CENTROS g COLISEOS, CENTROS
RECREAEIO! :: ES, TORRES DE VIGILANCIA,

ERO FITOTOLDOS, VIVEROS
ADES, GRANJAS DE ANIMALES
RBANAS, SUB DIVISION DE TIERRAS DE
ES DE ASENTAMIENTOS HUMANOS Y
JENAMIENTO URBANO.-

CIONES ELECTRICAS EN REDES DE BAJA, MEDIA Y
AER;@Y ALUMBRADOS PUBLICOS, SERVICIO DE

ENSION, MANTENIMIENTO DE MEDIDORES
NTRALES HIDROELECTRICAS, HEOLICAS Y
LARES, PANELES JBTALACION DE REDES TELEFONICAS, PLANTA
TERNA, SEMAFO. 3 OLADORES DEL TRAFICO, INSTALACIONES
DOMICILIARIAS DE DES T ICAS.- €} EJECUCION DE PROYECTOS DE
TELECOMUNICACIO@B& INFORMATICA Y SISTEMAS.-

] OBRAS DE GA ia WUEONSTRUCCIONES METALICAS: A} INSTALACIONES
SANITARIAS IENDAS, %AISLAMIENTOS TERMICOS.- B) COI\STRUCCIC)N DE
VENTANAS, PU S, PORTONDS ESCALERAS CARACOLES, TECHOS ALIGERADOS DE

FIERROS .-

0 C@NSMLT@;&&_ ROYECTOS: A} ELABORACION DE PERFILES TECNICOS DE ACUERDO
AL SIS &NACIONAL DE INVERSION PUBLICA (SNIP).- 3) ELABORACION DE
PROYE@TE %, DE PRE PFACTIBILIDAD Y FACTIBILIDAD DE ACUERDC AL SISTEMA
NACIO AL DE INVERSION PUBLICA (SNIP).- €} ELABORACION DE EXPEDIENTES

TEC%% )S, DE ACUERDO A LAS NORMAS DE CONSTRUCCION CIVIL Y LIQUIDACIONES

RE VAS DE OBRAS.-D}  ELABORACION DE PROVECTOS DE PLAN DE

AMIENTOS URBANOS, PROYECTOS ELECTRICAS EN REDES DE BAJA, MEDIA Y

LB TENSION, SUBTBRRA NL& ABREAS Y ALUMBRADOS PUBLICOS, ESTUDIOS DE
108 DE, MINL GRNER

ON EL INFORME Db@

>,

¢
K
i
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Superintendercia Nazional 5

de los Registros Publicos v

INSCRIPCION DE SOCIEDADES COMERCIALES DE RESPONSABILIDAD LIMITADA
CONSTRUCTORA G Y Q SOCIEDAD COMERCIAL DE RESPONSABILIDAD LIMITADA
CONSTRUCTORA GY QS.R.L.

HIDROELECTRICAS, HEOLICAS Y SOLARES, PANELES SOLARES, ESTUDIOS REDES
TELEFONICAS, PLANTA EXTERNA, SEMAFOROS Y CONTROLADORES DEL TRAFICO.- E)
PROYECTOS DE DEMARCACION TERRITORIAL DE C DADES, DISTRITOS,
PROVINCIAS, REGIONES Y/O DEPARTAMENTOS, ELAB, DE PLANES DE
DESARROLLO ESTRATEGICO INSTITUCIONAL PUBLI § O, PROYECTOS DE

MEDIO AMBIENTE DE TODO INDOLE, PROYE 5 FORTALECIMIEN'
INSTITUCIONAL Y SU EJECUCION, CONSUL PARA  PROGRAMACIO}
PRESUPUESTAL PARTICIPATIVO DE GOBIERNOS LO REGIONALES DE T@RO
ANTES MENCIONADO DEL PAIS O DEL EXTRANJERQ : ;

[0 ALQUILER DE MAQUINARIAS.- TODO TIPO DE YV MOTORIZADO, VOLQ&ES,
CAMIONES, CAMIONETAS, AUTOMOVILES, PLA’ S, CONTAINER, CARGA ES
FRONTALES, COMPRENSORAS DE AIRE, MOT!

TRACTOR SOBRE RUEDAS Y ORUGA, RODI,

MEZCLADORA DE CONCRETO, FAJA TRANSE h iCARGAS,
CAMARAS REFRIGERADAS E ISOTERM ONETAS 4
X 4, CHANCADORAS DE QUIJADA! VAQUINARIA
PESADA Y LIVIANA EN GENERAL.- ¢

0 COMERCIALIZACION: MATERIAL D. ’I@DE FIERROS,
LADRILLOS, CEMENTO, AGRE : m A, SANITARIOS,
VINILICOS, Y ARTICULOS DE FER 1ZACION DE TODO

COMBUSTIBLE Y

TIPO DE MADERA, TRIPLAY
LUBRICANTES.-
SE ENTIENDE INCLUIDOS EN EL OBy
QUE COADYUVEN A LA REALIZA(

ADOS CON EL MISMO,
DICHO OBJETO, PODRA

REALIZAR TODOS AQUELLOS A ONTRAT UE S LICITOS, SIN RESTRICCION
ALGUNA -

ARTICULO 3°.- CAPITALZSOCIA ] PEL CAFITAL SOCIAL ES §/.26,925.00

(VEINTISEIS MIL NOVECI PHEON 00/% EVOS SOLES), DIVIDIDO EN

26925 PARTICIPACIONES (UN Y 100 NUEVO SOL), CADA UNA,
SUSCRITAS Y PAGADAS DE L ERA: "%

1. MAXIMO GALA CUADROS, SUSCR 250 PARTICIPACIONES SOCIALES DE UN VALOR

DE $/.1.00 (U; . CADA%A ¥ B LA SUMA DE 8§/.5,250.00

i 00/1 EVOS SOLES) MEDIANTE

] CIPACI%ES SOCIALES DE UN VALOR DE
A SUMA DE 8/.6,175.00 (SEIS
S SOLES) MEDIANTE APORTE EN

EVO ) CADA UNA Y PAGA LA SUMA DE
00/ IOO*I\QT’UEVOS SOLES) MEDIANTE APORTE EN

500, @]‘ICIPACIONES SOCIALES DE UN VALOR DE
O SOL) {%?’DA UNA Y PAGA LA SUMA DE §/.500.00
O&" OLES}] MEDIANTE APORTE EN BIENES NO

EL CEBITAL SOCIAL SE ENCUENBHA INT, IENTE SUSCRITO, Y TOTALMENTE PAGADO.
ARTICULO 4°.- PARTICIPAGFON SOCIAL®LA PARTICIPACION SOCIAL CONFIERE A SU TITULAR
LA CALIDAD DE SOCIO
"LEY". LA TRANSMISION, £DRUISICIO
LAS PARTICIPACIONES
LA LEY. %
EL SOCIO QUE PE%%FGA TRANSFER[R TOTAL O PARCIALMENTE SUS PARTICIPACIONES A
PERSONA EXTRANA4A"LA SOCIEDAD, DEBE CUMPLIR CON LO ESTIPULADO EN EL ARTICULO
291 DE LA LE¥%SOBRE DERECHO DE ADQUISICION PREFERENTE.- LA ADQUISICION DE
ALGUNA PARTICIPACION SOCIAL POR SUCESION HEREDITARIA CONFIERE AL HEREDERO O
LEGATARIO L& CONDICION DE SOCIO; TENIENDO PRESENTE LO ESTIPULADO EN EL ART.200
DE LA LEY, @%{‘Q’AJANTO FUERA PERTINENTE.

F9+ GRGANCS DE LA SOCIEDAD: LA SOCIEDAD TIENE LOS SIGUIENTES GRGANOS:
%4<'ENERAL DE SOCIOS. B) LA GERENCIA.
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ARTICULO 6°.- JUNTA GENERAL DE SOCIOS: LA JUNTA GLNER_AL DE SOCIOS ES EL ORGANO

SUPREMO DE LA SOCIEDAD, REPRESENTA A TODOS LOS SOCIOS QUE DEBIDAMENTE
CONVOCADOS Y CON EL QUORUM CORRESPONDIENTE DECID POR LA MAYORIA QUE
ESTABLECE LA LEY LOS ASUNTOS PROPIOS DE SU COMPETER ACUERDOS QUE
LEGITIMAMENTE ADOPTEN OBLIGAN A TODOS INCLUSIVE A 45

HAYAN PARTICIPADO EN LA REUNION. EL REGIMEN DE L.

FACULTADES, OPORTUNIDAD DE LA CONVOCATORIA, SOLE

SUS REUNIONES, QUORUM Y VALIDEZ DE SUS ACUERDOS

LOS ARTS. 112 AL 138 DE LA LEY. DE CONFORMIDAD CON,

DEL ART. 294 DE LA LEY, LA CONVOCATORIA A JUN;

GENERAL MEDIANTE ESQUELAS BAJO CARGO, DIRIG

DESIGNADA POR EL SOCIO A ESTE EFECTO. LA JU

ANUAL Y OTRAS JUNTAS.-

ARTICULO 7°.- JUNTA GENERAL OBLIGATORI, A PCIOS SE

REUNE OBLIGATORIAMENTE UNA VEZ AL A ] IENTES A

LA CONCLUSION DE EJERCICIO ECONOMI : ¥ TRATAR LOS

SIGUIENTES TEMAS: 4 :

1. PRONUNCIARSE SOBRE LA GESTIO\?@ 2 NOMICOS DEL
EJERCICIO ANTERIOR EXPRESAD EL EJERCICIO
ANTERIOR

2. RESOLVER SOBRE LA APLICACION : 7

3. DESIGNAR O DELEGAR EN EL GE E N DE LOS AUDITORES
EXTERNOS, CUANDO CORRESP! :

4. RESOLVER SOBRE LOS DEM
ESTATUTO Y SOBRE CUAL UI

ARTICULO 8°.-

PODRA REALIZAR JUNTAS

A LOS INTERESES SOCIAL

REMOVER A LOS G

Y CONDICIONES PA.R

AN A LO DISPUESTO R
STO EN EL LITE ERE

Rmm CUANDO ASI CONVENGA
S SIGUIENTES ASUNTOS:
LAZANTES.

R ORGANIZACIO\I Y DISOLUCION
UIDACION; Y,

3 EL ESTATUTO DISPONGAN SU
QUE WIERA EL INTERES SOCIAL.

NTA S TENDERA CONVOCADA Y QUEDARA
ESTEN PRESENTES, SOCIOS QUE REPRESENTEN
LOS ASISTENTES ACEPTEN POR UNANIMIDAD LA

PRESENTADA POR UN GERENTE GENERAL
SOCIOS. SUS FACULTADES, REMOCION Y

] 5%? DISPUESTO POR LOS ARTICULOS 287 AL 289

DE LA LEY Y TENDRA LASFACULTADES Y REMUNERACION QUE SENALE LA JUNTA
PE O DE DURACION DEL CARGO DE GERENTE
BRAFINO INDEFINIDO. EL GERENTE GENERAI TIENE LA PLENA
REPRESENTACION L L, CIVIL, JUDICIAL, COMERCIAL Y ADMINISTRATIVA DE L&
SCCIBEDAD, ES AEWLTADO PARA LA EJECUCION DE TODO ACTO Y/O CONTRATO
CORRESPONDIEH%?'E (L OBJETO DE LA SOCIEDAD, PUDIENDO ASIMISMO REALIZAR LOS

GENERAL ES POR

SIGUIENTES Al SOLA FIRMA:
1. DIRIGIR LA RACIONES COMERCIALES Y ADMINISTRATIVAS.-
2. TIENE FALULTADES PARA REALIZAR ACCIONES JUDICIALES DE CARACTER CIVIL,
LABORAE’W 2ENAL, COMERCIAL, ADMINISTRATIVO, MUNICIPAL, CONTESTAR DEMANDAS,
DmSTST ?»?CONCLLIAR TRANSICGIR, DELEGAR LA REPRESENTACION DE ACUERDO A LO
éT Ifr’ IDC POR LOS ARTS. 74 Y 75 DEL CODIGO PROCESAL CIVII
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L % : v OFICINA REGISTRAL HUANCAYO
Su narp ?E — N° Partida: 11207376 5
Superintendencia Maclanal 3 3 ES
de los Registros Pablicos &
INSCRIPCTON DE SOCIEDADES COMERCIALES DE RESPONSABILTDAD LIMITADA {;‘
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CONSTRUCTORA G Y Q S.R.L " %
3. REPRESENTAR A LA SOCIEDAD ANTE TODA CLASE DE AUTORIDADES SEAN 6%:‘8%

ADMINISTRATIVAS, MUNICIPALES, MILITARES, RELIGIOSAS, JUDICIALES Y ARBITRALES. EN
LO JUDICIAL GOZARA DE LAS FACULTADES GENERALES Y E ALES, SENALADAS EN Q‘;@
LOS ARTICULOS 74, 75, 77 Y 436 DEL CODIGO PROCESA CI Y DEMAS NORMAS
CONEXAS Y COMPLEMENTARIAS, TENIENDO EN TOD; OS FACULTAD DE@

DELEGACION O SUSTITUCION.-
4. REPRESENTAR LEGALMENTE A LA EMPRESA ANTE LA SU, NARP OSCE, FONCODE%},
DE ENERGIA Y M

MUNICIPALIDADES, INDECOPI, OSINERG, DIRECCION &

(DIRECCION GENERAL DE HIDROCARBUROS), ) DE TRANSPORZEE
DUCACION, MINISTE%EL
AUTORIDADES TRIBU S,

COMUNICACIONES, MINISTERIO DE SALUD, MINIST!
MEDIO AMBIENTE, MINISTERIO DE CULTURA Y £
ADMINISTRATIVAS Y LOCALES, PUDIENDO R
PETICIONES SIN LIMITACION ALGUNA, ASI MI
PROCESOS ADMINISTRATIVOS, INTERPON
RECONSIDERACIONES Y REVISIONES, SE&
O RECLAMAR OBLIGACIONES TRIBU‘I‘AR ;
TRABAJO Y PROMOCION SOCIAL, COMO
MATERIA LABORAL, EN LOS PROCEDI
COLECTIVAS Y EN TODO LO RELATIWE)
DE TRABAJO CONFORME A LAS DI
COMPARECER A LOS PROCESO
DEDUCIR EXCEPCIONES, INTER!

ODO TIPO DE T
FORMULAR Y/O

STAR DEMANDAS,
Y DEMAS ACTOS

PROCESALES QUE SE REQUIE OS Y ESPECIALES EN
MATERIA LABORAL, COMO . it CESC DE EJECUCION,
CONTENCIOSO ADMINISTRATE ’ FOS ARBITRALES MEDIDAS
CAUTELARES Y SOLUCES ) V' IAS JURIDICAS, QUE SE

RIGEN BAJO LAS NO! AJO LEY N° 26636, CON LAS

MISMAS FACULTADES ég 75 DEL CODIGO PROCESAL
CIVIL.-

§. CONCILIAR EXTRAJUD TENTE ISPONE EL DERECHO MATERIA DE
CONCILIACION, ASISTIENDO A LA %IDNC CONCILIACION JUDICIALES Y
EXTRAJUDICIALE OMPRENDIEN! FA ADE ARA DISPONER DE LOS
DERECHOS 1ON, R A TROS DE CONCILIACION
EXTRAJUDIGI BBIZA

UN PR > CONCHLIATORIO; EN CONSECUENCIA

%E CONCILIACION EXTRAJUDICIAL

EN ALIDAD DE DEMANDANTE,
SOLICITANT

%ENTAS DE AHORROS, CUENTAS A
3
R CHEQUES, YA SEA SOBRE SALDOS
CHEQUES Y ENDOSAR CHEQUES PARA ABONO EN
ROS.-

Y/Eé@DOSAR VALORES O PAGARES.-

Pag. Solicitada_g § quas IMPRESION:17/02/2015 16:10:09 Pagina5 de 7

COB, AVALAR, AFIANZAR, RENOVAR, PRORROGAR

¥IBIO, P, ES, FACTURAS CONFORMADAS Y CUALQUIER
RF‘NOVAR %C OS DE DEPOSITO; b) CONOCIMIENTOS DE
EMBARQUE c) POLIZA SEGUR Y/O WARRANTS; d) ASI COMO CUALQUIER OTRO

TITULO VALOR O DOC]
11. DEPOSITAR Y RET]

ENAJENARLGS.-

12. CONTRATAR, RE\I , AFECTAR Y/O DEPOSITAR SEGUROS.-

13. REALIZAR CU; OPERACION BANCARIA, INCLUSIVE LA APERTURA, RETIRO Y/O
CIERRE DE QU‘B@ AS CORRIENTES, CUENTAS A PLAZO, CUENTAS DE AHORRO, CLE,NTAa
EN CUSTOPE, Y/O DEPOSITOS, DEPOSITAR O RETIRAR FONDOS, GIRAR CONTRA LAS
CUENTAS, GI CONTRA SOBREGIROS, CONTRATAR CREDITO EN CUENTA CORRIENTE,
CREDITO QOCUMDN’[‘ARIO PRESTAMO, ARRENDAMIENTO FINANCIERO, SOLICITAR AVAL,
’:‘OLIC,[T (RAJANZA, SOLICITAR TODO ’I‘IPO DE CREDITOS.-

DELANTO '“‘I‘T CUENTA CORRIENTE, SOLICITAR SOBREGIROS, SOLICITAR Y

% GARTAS DE CREDITO, SOLICITAR Y CONTRATAR CARTAS FIANZAS O FIANZAS

%I%AS CELEBRAR C ‘O].\me'IOb DE ARRENDAMIENTO

CIAL O DE CREDITO TRANSFERIBLE.-
ALORES OBILIARIOS .EN CUSTODIA, ASIMISMO GRAVARLOS Y

v del Superintendente Nacional de loy Regisiros Piblicos N° 1 2.
g
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2

Shann
Z,

a"=,¢

“LEASE BACK”, FACTORING Y/O UNDERWRITING, MUTUOS DINERARIOS EN TODAS SUS
MODALIDADES DESCUENTOS, ANTICIPOS, EN FORMA INDIVIDUAL Y/O MEDIANTE LINEAS
DE CREDITO. OBSERVAR ESTADOS DE CUENTA CORRIENTH#ASI COMO SOLICITAR
INFORMACION SOBRE OPERACIONES REALIZADAS EN CUE DEPOSITOS DE LA

89

L —-Partida N> 1120737¢

f%,"
e,

SOCIEDAD; EFECTUAR COBROS DE GIROS Y TRANSFI
ABONOS EN CUENTAS, EFECTUAR PAGOS DE

ECTUAR CARGOS Y
NCIAS Y OTORG

f?@@

CANCELACIONES Y RECIBOS; CELEBRAR CONTRAT® PRESTAMO, MUTUO;

ARRENDAMIENTO, DACION EN PAGO, FIDEICOMIS
USUFRUCTUO, OPCION, CESION DE DERECHOS Y DE
MANERA ACTIVA COMO PASIVA, PARA LA ADQUISIg
TODA CLASE DE BIENES MUEBLES E INMU
POSTERIOR MANEJO DE CAJAS DE SEGURIDA
CONTRATO BANCARIO, AST COMO ACORDAR LA

DEPOSITOS TITULOS VALORES O VALG
FIDEICOMISO EN GARANTIA.-
15. ORDENAR PAGOS Y OTORGAR RECIBO
16. ABRIR Y/0O CERRAR CAJAS DE SEG
17. CELEBRAR CONTRATOS DE CREDIT!

PRF_)STAMO, MUTUOS, ADVANCE A DER DERECHOS Y

ION, CONTRATOS DE

DE CONSORCIO, ASOCIACI 'RATEGICAS Y OTROS

CONTRATOS DE COLABORACT
FORMA INDIVIDUAL Y/O
ES.-

] MPRAR, VENDER, ARRENDAR,
%SEAN MUEBLES O INMUEBLES,
, %A SEAN PRIVADOS O PUBLICOS.-
%ES’I@O Y/O FIADOR SOLIDARIO

Y DE ONDICIONES PARA UNO O

19. COMPRAR Y/O VEND
20, ADQUIRIR Y TRANSF!
DONAR, ADJUDICAR, Y @
SUSCRIBIENDO LOS RESPECTIVOS DE
21. FIRVMAR PAGARE OMPLETOS E!
PACTANDO LIB
MAS CREDIEOS
22. OTORGAR
OTORGAR FIA
MOBILIAR]

TORCA% HIPOTECA OTORGAR PRENDA,
: ENERAL, OTORGAR GARANTIAS
TERCEROS SUSCRIBIENDO LOS

4PARCIAL O TOTALMENTE, ESTOS
CONVENIENTE Y REASUMIRLOS O

NS, CONCURSO DE PRECIOS, SUBASTAS

@DOS LOS ACTOS NECESARIOS PARA LA
S FACULTADES RESERVADAS A LA JUNTA

g BAR
- MODiFICACIg%EL Egﬁro AUMENTO Y REDUCCION DEL CAPITAL: LAS

0LO 11°.
MODIFICACIONES DEL ES, MENTO Y REDUCCION DE CAPITAL SOCIAL SE
SULOS 198 AL 220 DE LA LEY.

SUJETAN A LO DISPUEST
ARTICULO 12°.- TRAN
DISPUESTO POR LOS
ARTICULO 18°.- BXC)
SOCIEDAD EL GER

ION Y SEPAIRACI@N DE LOS SOCI@S: PODRA SER EXCLUIDO DE LA
Y/O SOCIO QUE INFRINJA LAS DISPOSICIONES DEL ESTATUTO,
0S CONTRA LA SOCIEDAD, SE DEDIQUE POR CUENTA PROPIA O AJENA

COMETA ACTOS
AL MISMO GERBRO DE NEGOCIOS QUE CONSTITUYEN EL OBJETO SOCIAL, ABANDONO
INJUSTIFICADO E INASISTENCIAS A LAS JUNTAS QUE CONVOQUE LA SOCIEDAD POR UN

PERIODOQ CONH‘INUO O INTERCALADO DE SEIS (06) MESES. LA EXCLUSION DEL SOCIO SE

ACUERDA C L VOTO FAVORABLE DE LA MPYORTA DE LAS PARTICIPACIONES SOCIALES, SIN
CONSI DER ¥ DEL SOCIO CUYA EXCLUSION SE DISCUTE, DEBE CONSTAR EN ESCRITURA
PUBLIC; !NS(‘PLPI* E\T EL REGISTRO. SUS FORMALIDADES SE SUJETAN A LO
POR EL LONA REGIST:

O?"E"}h\lé\ i

wie Nacional de los Registros Peiblicos I

¥
R
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INSCRIPCION DE SOCIEDADES COMERCIALES DE RESPONSABILIDAD LIMITADA i‘
CONSTRUCTORA G Y Q SOCIEDAD COMERCIAL DE RESPONSABILIDAD LIMITADA «Q .

i3
"
gpan
T

CONSTRUCTORA G Y Q S.R.L. -,
ARTICULO 14°- ESTADOS FINANCIEROS Y APLICACION DE UTILIDADES: EL EJERCICIO N,
ECONOMICO ANUAL SE INICIA EL 01 DE ENERO Y CONCLUYE EL 31 DE DICIEMBRE DE CADA ‘{@,
ANO, A EXCEPCION DEL ANO DE SU CONSTITUCION, QUE SE-@@NSIDERARA DESDE LA i:}
OBTENCION DE SU PERSONERIA JURIDICA AL 31 DE DICIE ESE MISMO ANO. @
FINALIZADO EL EJERCICIO, EL GERENTE GENERAL DEBEgFO
ESTADOS FINANCIEROS Y LA PROPUESTA DE APLICACION D
HABERLAS. DE ESTOS DOCUMENTOS DEBE RESULTAR Cg@
SITUACION ECONOMICA Y FINANCIERA DE LA SOCIEDAD, EL
RESULTADOS OBTENIDOS EN EL EJERCICIO VENCIDO
SER PUESTOS A DISPOSICION DE LOS SOCIOS CON L.
SOMETIDOS, CONFORME A LEY, A CONSIDERACION
APROBADAS LAS CUENTAS, EL DIEZ POR CIENTO DE,
EL IMPUESTO A LA RENTA, SERA DESTINADO A L.
JUNTA GENERAL DECIDIRA SOBRE LA DISTR
DE APLICACION LO DISPUESTO EN LOS ARTS
ARTICULO 15°.- DISOLUCION, LIQUIDACIO
LIQUIDACION Y EXTINCION DE LA SOGJE]
ARTICULOS 407, 409, 410,411, 412, 413 AL 43

E SUS NEGOCIOS Y
OS FINANCIEROS

NOMBRAMIENTO DE GERENTE

QUEDA DESIGNADO COMO GEREN +ALA, CON DNI. N°

Y ATRIBUCIONES

, tigjo el N° 2015-00005663 del
es con Recibo(s) Namero(s)
hrero de 2015.
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PROBLEMA

Problema general:

¢(Cual es la relacion entre el
proceso de seleccion personal y el
desempefio  laboral en la
constructora GyQ de Huancayo?

Problemas especificos:

= ;Cudl es la relacion entre el
reclutamiento y el desempefio
laboral en la constructora GyQ
de Huancayo?

= ;Cudl es la relacion entre la
seleccion y el desempefio

laboral en la constructora GyQ

de Huancayo?

OBJETIVOS

Objetivo general:

Determinar el tipo de relacion entre
el proceso de seleccion personal y el
desempefio laboral en

la empresa GyQ de Huancayo

Obijetivos especificos:

= Determinar el tipo de relacion
entre el reclutamiento y el

desempefioc  laboral en la
constructora GyQ de Huancayo.

= Determinar el tipo de relacion
entre la seleccion y el desempefio

laboral en la constructora GyQ de

Huancayo.

91

MATRIZ DE CONSISTENCIA

HIPOTESIS

Hipotesis general:

La relacion existente entre el

proceso de seleccion de personal y

el desempefio laboral en la

empresa GyQ de Huancayo es
directa.

Hipotesis especificas:

» La relacion existente entre el
reclutamiento y el desempefio
laboral en la empresa GyQ de
Huancayo es directa.

= La relacion existente entre la
seleccion de personal y el

desempefio  laboral en la

constructora GyQ de Huancayo

es directa.

VARIABLES

Variable dependiente:

+  Desempefio laboral:

Chiavenato (2009) define el desempefio
laboral como el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos
fijados; éste

constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos.

Variables independientes:

»  Seleccion del personal:

Chiavenato (2009) Expone que la seleccion
de personal puede definirse como el proceso
de eleccidn del individuo adecuado para el
cargo adecuado, o en un sentido mas amplio,
escoger entre los candidatos reclutados a los
que més 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.

METODOLOGIA

Método:

Metodologia cientifica.
Disefio:

No experimental
Transaccional — Correlacional.

Poblacion y muestra:

El gerente, los dos jefes
inmediatos  del  area  de
produccion.

Los 14 trabajadores de la

constructora GyQ de Huancayo.
Total: 17 colaboradores
Técnicas e instrumentos:

- Encuesta, evaluaciones

- Formato de cuestionario, matriz
de evaluacion.

Técnicas de procesamiento de
datos:

Se procesara los datos con el

programa estadistico SPSS





