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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene por objetivo evaluar el proceso seleccion
de personal operativo en la empresa Industria textil del Pacifico S. A durante el periodo
2019. El estudio es de tipo descriptivo, con un disefio no experimental, de corte transversal
y con un enfoque cuantitativo de acuerdo al manejo de los datos. La poblacion esta
comprendida por 30 postulantes a la vacante de personal operativo en la empresa Industria
Textil del Pacifico S.A, ubicado en el Cercado de Lima, en el departamento de Lima,
durante el periodo 2019. La muestra esta constituida por la totalidad de la poblacion, es
decir por los 30 postulantes a la vacante de personal operativo en la empresa Industria
Textil del Pacifico S.A, la cual es intencional, no probabilistica y de tipo censal. La técnica
empleada para la recoleccion de datos fue la bateria general de aptitudes (GATB), el cual
fue validado y sometido a la prueba de confiabilidad. Estableciendo como conclusion la
importancia de la implementacion de un adecuado proceso de seleccion en la empresa
Industria textil del Pacifico S.A; llegando a identificar que el personal seleccionado se

encuentra dentro de los promedios esperados.

Palabras Claves: seleccion de personal, postulantes, vacantes, personal operativo,

investigacion.
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ABSTRACT

The Objective of this research work is to evaluate the procese of selection of
operative Personnel in the textile industry of the Pacifico S.A descriptive, with a non-
experimental, cross-sectional design and with a focus quantitative according to the
handling of the data. The population is comprised of 30 applicants to the vacancy of
operative personnel in the company Industria Textil del Pacifico SA, located in the
Cercado de Lima, in the department of Lima, during the period 2019. The sample is
constituted by the entire population, that is to say, for the 30 applicants to the vacancy of
operative personnel in the company Industria Textil del Pacifico SA, which is intentional,
not probabilistic and census type. The technique used for data collection was the general
battery of skills (GATB), which was validated and subjected to the reliability test.
Establishing as a conclusion the importance of the implementation of an adequate selection
process in the textile industry of the Pacifico S.A; arriving to identify that the selected
personnel is within the expected averages.

Keywords: selection of personnel, postulants, vacancies, operational personnel, research
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INTRODUCCION

Toda empresa, independientemente de su tamafio, la actividad econémica que realice
y su naturaleza requieren de una Optima gestion de sus recursos humanos. El area de
Reclutamiento y Seleccion de personal, es quizas una de las sensibles dentro de Recursos

Humanos.

El inicio del reclutamiento se da con la solicitud formal del requerimiento de
personal, que dependera del jefe de cada area que se solicite la cantidad necesaria para el
cumplimiento de sus metas y objetivos. Una vez recibido la solicitud de requerimiento, se
procede con la publicacion de la oferta; esta realiza en las diferentes plataformas con las
que cuente la empresa; puede realizarse de manera interna o externa; dependiendo de la
solicitud del requerimiento. Luego se procede a realizar el filtro de las hojas de vida, por lo
que es necesario contar con el perfil de puesto. Se realiza la convocatoria del personal

seleccionado para las evaluaciones y entrevistas correspondientes.

Es importantes que durante la seleccion del candidato, se observe la transparencia del
reclutamiento y evaluacién, debido a que cada colaborador que se encuentra dentro de la
organizacion, tiene el deseo de alcanzar metas y objetivos personales y profesionales; por

lo tanto es importante la formalidad y el respeto en los procedimientos establecidos.

Se debe resaltar la influencia que tienen, las personas que ingresen a trabajar en la
organizacion, debido a que tendra influencia en los objetivos planteados; en este sentido es
importante elegir a un candidato que cumpla no solo con el perfil solicitado; sino también

con los valores y principios organizacionales.

Es aqui donde radica la importancia de un proceso de reclutamiento y seleccion de
personal eficiente, debido a que pueden ingresar a la organizacion personas que, mas alla
de no cumplir con el perfil solicitado del puesto, pueden afectar de forma negativa los
objetivos de la empresa, generando riesgos en los ingresos de los mismos, asi como el
deterioro del clima organizacional. Adicional a ello, es realizar la inversion de tiempo, en

un recurso perdido, todo a causa de un proceso de seleccion deficiente

La investigacion tiene por tanto el propésito de evaluar el proceso de seleccion del
personal operativo de la empresa Textil del Pacifico S.A, el estudio fue realizado en la
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empresa con 30 postulantes a la posicion de personal operativo durante el periodo del afio
2019; que participaron del proceso de seleccion.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1.  Descripcion de la realidad problematica

El reclutamiento y seleccion de personal estd basado en la personalidad del
candidato, asi como también en el grado académico y experiencias laborales previas.
Segn Ruano (2014) alude que el reclutamiento se da cuando la empresa se encarga de

atraer candidatos cualificados con el perfil adecuado para los puestos vacantes.

La consultora Michael Page realizo un estudio de gerentes de reclutamiento y
seleccion de personal; dentro de los resultados se obtuvo que, en Europa, la mayoria
cuentan con méas de cinco afios dentro del rubro. Mientras que en American Latina la
realidad es muy diferente, esto debido a que solo el 32%, tienen apenas cinco afios dentro

del rubro.

Es cierto que en América Latina estdn creciendo las inversiones y junto con la
globalizacion nos facilitan nuevas y mejores oportunidades de empleo, también es cierto
que esta presente, en la gran mayoria de la region, la alta tasa de desempleo. Esto es
ocasionado debido a que los principales lideres o directores de las comparfiias en América
Latina, no tienen los conocimientos necesarios para evitar la alta rotacion que se evidencia
dentro del mercado. Por lo tanto, encontrar al personal idéneo dentro del mercado, con las
competencias necesarias y cumpla con el perfil solicitado y con los requisitos
especializados, sea una ardua labor del Area de Reclutamiento y Seleccion de personal. Es
importante recalcar que aquellos requisitos mas especificos son mas complicados de

encontrar dentro del mercado laboral.

Para ejemplificar lo mencionado anteriormente De Forest (1994) realizo un estudio
sobre el proceso de seleccion en empresas de manufacturas en México, llegando a
encontrar que dentro de las competencias que consideras indispensables dentro de su perfil
son el compromiso y el cumplimiento de normas; que aporta significativamente a mantener

un adecuado clima laboral.

Abarca (1998) encontr6 que dentro del mercado laboral en Chile es importante, en
las posiciones gerenciales, poder identificar que pertenezcan a determinados grupos

sociales y considerar ciertas caracteristicas tales como edad, apariencia fisica y sexo.

15



En las organizaciones uno de los principales problemas que se presentan es poder
encontrar en el mercado laboral, aquel profesional que se cumpla con todos los requisitos
necesarios que necesite el puesto y que aportaria de manera positiva al crecimiento de la

empresa y al cumplimiento de objetivos y proyectos establecidos.

Impeiral, Mondelli y Rivera (2016) menciona que aquellas empresas que logren
conseguir, identificar y atraer el talento, son las que logren cumplir sus objetivos y metas,

siendo rentables y manteniéndose vigente dentro del negocio.

El proceso de seleccién de personal que desarrolla la empresa Industria textil del
Pacifico s. a no conlleva una estructura adecuada, lo que se evidencia en la falta de
criterios objetivos. Al realizar un proceso de seleccién con mdltiples falencias afecta
directamente el desempefio y motivacion de los trabajadores, ya que la falta de preparacion
de los candidatos se ve reflejada en la calidad de su trabajo y en su rendimiento lo cual
repercute de forma negativa en la motivacion del personal, lo cual aumenta la rotacion de
personal generando traumas en el buen rendimiento de la unidad. La usencia que genera no
tener un proceso de evaluacion compuesto con maltiples opciones, dependiendo del perfil
y que permita una adecuada evaluacion y una correcta seleccion de personal es un serio
problema tanto como para la empresa como para la persona seleccionada. Por esta razon, la
evaluacion del Proceso Seleccion de personal operativo en la empresa Industria textil del
Pacifico S.A., propone realizar una investigacion que tiene como finalidad disefiar el
manual de proceso de seleccion de personal para atraer y mantener a las personas con el
perfil adecuado respecto cada uno de los puestos de trabajo ofertados y asi garantizar un
desempefio positivo en el desarrollo de sus funciones. Dicho proceso permitird una
seleccién correcta sobre sus bases objetivas, en donde la persona que participa en dicho
proceso afecta al crecimiento y éxito de la empresa, tomando en consideracién que el ser
humano es el Unico que permite que el resto de los elementos que conforman la empresa

puedan desarrollarse.

Es por ello que es sumamente importante disefiar un proceso de seleccion que este
fundamentado en las caracteristicas propias de la empresa, y que de alguna forma permita
aplicar un conjunto de evaluaciones y filtros, que nos ayudarian a elegir al personal mas

idoneo, basandonos en las necesidades que estén presentes en la empresa.
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1.2.  Formulacién del problema
1.2.1. Problemageneral

- ¢Cudl es el nivel de evaluacion del proceso de seleccién de personal de la

empresa Textil Pacifico, durante el segundo trimestre del 2019?
1.2.2. Problemas especificos

- ¢Cual es el nivel de evaluacion del proceso de seleccion de personal operativo,
segun la dimensién de habilidad manual, en la empresa Industria Textil del

Pacifico S.A, durante el segundo trimestre del afio 2019?

- ¢Cual es el nivel de evaluacion del proceso de seleccion de personal operativo,
segun la dimension de detalle, en la empresa Industria Textil del Pacifico S.A,

durante el segundo trimestre del afio 2019?

- ¢Cudl es el nivel de evaluacion del proceso de seleccion de personal operativo,
segun la dimensién de habilidad espacial, en la empresa Industria Textil del
Pacifico S.A, durante el segundo trimestre del afio 2019?

- ¢Cudl es el nivel de evaluacién del proceso de seleccion de personal operativo,
segun la dimension de comunicacion, en la empresa Industria Textil del

Pacifico S.A, durante el segundo trimestre del afio 2019?

- ¢Cual es el nivel de evaluacion del proceso de seleccion de personal operativo,
segun la dimension de percepcion de forma, en la empresa Industria Textil del

Pacifico S.A, durante el segundo trimestre del afio 2019?
1.3.  Objetivos
1.3.1. Objetivo general

o Establecer el nivel de evaluacion del Proceso de Seleccion de personal
operativo en la empresa Industria textil del Pacifico S. A., durante el

segundo trimestre del 2019.
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1.3.2. Objetivos especificos

- Establecer el nivel de evaluacion del Proceso de Seleccion de personal
operativo, segun la dimension de habilidad manual, en la empresa Industria

textil del Pacifico S. A., durante el segundo trimestre del 2019.

- Establecer el nivel de evaluacion del Proceso de Seleccion de personal
operativo, segun la dimension de detalle, en la empresa Industria textil del

Pacifico S. A., durante el segundo trimestre del 2019.

- Establecer el nivel de evaluacion del Proceso de Seleccion de personal
operativo, segun la dimension de habilidad espacial, en la empresa Industria
textil del Pacifico S. A., durante el segundo trimestre del 2019.

- Establecer el nivel de evaluacion del Proceso de Seleccion de personal
operativo, segun la dimension de comunicacion, en la empresa Industria textil

del Pacifico S. A., durante el segundo trimestre del 2019.

- Establecer el nivel de evaluacion del Proceso de Seleccion de personal
operativo, segun la dimension de percepcién de forma, en la empresa Industria

textil del Pacifico S. A., durante el segundo trimestre del 2019.
1.4.  Justificacién e importancia

La investigacion tiene como objetivo mejorar el proceso de seleccion de la empresa
Textil del Pacifico, durante el segundo trimestre del presente periodo. La importancia
radica en que actualmente uno de los inconvenientes que presenta la empresa Industria
Textil del Pacifico; para encontrar al personal adecuado recae en los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal, que implica una inversion en dinero, que no solo se
reduce a un impacto econdémico negativo, sino también al tiempo que se ha invertido en un
recurso escaso, también se desperdicia . En estos casos la produccion se ve
perjudicada, esto se debe a que el empleado que no cumpla con los requisitos minimos para
la vacante, generara pérdidas significativas para la empresa, esto como consecuencia del
mal desempefio de las funciones asignadas. Incluir a un personal que no cuente con la
capacidad necesaria para poder realizar el esquema de trabajo ya conformado, supone
incomodidad para el equipo pues tendra que luchar con un desempefio que no rinda con lo

minimo solicitado.
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En la actualidad debido a las necesidades organizacionales que presenta la empresa
se debe de potenciar el capital humano, el cual se hace parte fundamental para el
cumplimiento de los objetivos y que se considera pertinente presentar una propuesta de
analizar de manera mas detallada el proceso de reclutamiento y seleccién personal, con lo

cual sea posible poder conservar un personal idoneo, capaz y competitivo.

Por las razones mencionadas, la investigacion tiene como principal objetivo que el
proceso de reclutamiento y seleccién implementada sea de calidad, pues es aqui donde

empieza el éxito de las compafiias.

La transcendencia de la presente investigacion radica ademas en los aportes y
beneficios que se desprendan como contribucion del conocimiento cientifico y al campo

laboral en nuestra sociedad. A continuacion, se indica los principales aportes:

La mejora del proceso de seleccion en la empresa Textil del Pacifico, permitird
escoger al personal mas idoneo para las diferentes posiciones que se manejan; esto implica
identificar con claridad las competencias y habilidades propios de los postulantes;
considerando también el cumplimiento de acuerdo al perfil de puesto solicitado. Todas
estas acciones dirigidas permitiran generar en la organizacion, un adecuado clima laboral;
como consecuencia se observara que el personal que sea correctamente seleccionado,
contara con las competencias y habilidades necesarias para el correcto desenvolvimiento y
desempefio de sus funciones; lo que impactara no solo en beneficio de la empresa, sino
también el desarrollo a nivel personal y profesional de los trabajadores de la empresa

Textil del Pacifico.

En el aspecto practico, la evaluacion del proceso de seleccion de la empresa Textil
del Pacifico, aportara de manera positiva a la reduccion de la rotacion del personal; esto
debido a que al mejorar el proceso de seleccion permitird que se encuentre al personal
idoneo para las diferentes posiciones y requerimientos que maneja la empresa;
considerando ademas que dentro del rubro textil — industrial existe una alta rotacion de
personal. La presente investigacion permitird generar las estrategias necesarias para que se
realicen mejoras dentro del proceso de seleccion de la empresa Textil del Pacifico;
ajustandose a la realidad del rubro, asi como también a las necesidades que la empresa

solicite.
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En el aspecto metodoldgico, la estructura metodoldgica del trabajo, las técnicas e
instrumentos empleados, las técnicas y procedimientos estadisticos desarrollados, serviran
de guia y orientacion metodologica para otros investigadores al momento de realizar su

investigacion.

Por todas las razones expuestas la evaluacion del proceso de seleccion de personal en
la empresa Textil del Pacifico, impactard de manera positiva no solo a los beneficios de la

empresa, sino también a la de sus trabajadores.
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2.1.

CAPITULO 1I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Antecedentes
2.1.1. Antecedentes Internacionales

En el estudio desarrollado por Cancinos (2015) llamado “Seleccion de personal
y desempefio laboral” tuvo como objetivo determinar la relacion que tiene el proceso
de reclutamiento y seleccidn de personal con el desempefio laboral. La investigacién
es de tipo cuasi experimental por lo que busca explicar y analizar una relacion de
causa y efecto entre variables de estudio. Los muestra que se utilizo, son
colaboradores del 4&rea administrativa, siendo una muestra de estudio de
aproximadamente 36 personas, en su mayoria son sujetos de sexo masculino, que
varian entre los 20 a 40 afios. Para llevar a cabo un andlisis adecuado del proceso de
seleccion correlacionado con el desempefio, se utilizard un cuestionario, que nos
permitira conocer, se utilizé la escala de Likert, los juicios y pensamientos que las
personas emiten cuando sometidas a determinados estimulos. El cuestionario esta
compuesto por una determinada cantidad de oraciones, cada una de ellas, expresa un
enunciado favorable o desfavorable sobre una situacién especifica. Se solicita que el
evaluado responda eligiendo una de las puntuaciones de la escala. Para medir la
validez del proceso de seleccidn, se aplico una escala de likert al personal de recursos
humanos, determinando que el proceso se considera efectivo en un 71.15%, teniendo
como resultado que el proceso que se utiliza en la organizacion cumple con la
efectividad requerida en competencias intelectuales y experiencia profesional, sin
embargo, el proceso debe mejorar en el conocimiento previo de la personalidad y

actitudes del candidato.

Medina (2017) en el estudio realizado llamado “La seleccion de personal y el
desempefio laboral en los colaboradores de la empresa Lo&Lo”, tiene como
proposito investigar la influencia que tiene la seleccion de personal en el desempefio
laboral de los colaboradores en la empresa "LO&LO", se utiliz6 como muestra a la
totalidad de su poblacion que estd compuesta por cincuenta colaboradores que
forman parte de la Empresa “LO&LO” de la ciudad de Ambato. En la investigacion

se utilizd las encuestas y cuestionarios estructurados, de acuerdo con los resultados
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se observa que no han desarrollado perfiles de cargo que detallen las cualidades de
un puesto de trabajo y a su vez descuidan otros sistemas como el reclutamiento que
no es idoneo para la convocatoria de potenciales empleados para ocupar una vacante,
al mismo tiempo que la empresa no cuenta con metodos de evaluacion de
conocimientos y personalidad que permitan determinar si una persona esta
capacitada para cumplir las labores de un puesto de trabajo y si se ajusta al perfil del
mismo; y en una medida equivalente tampoco se aplican entrevistas para un
conocimiento méas personal de quien pudiera formar parte de la compafiia. Por lo
tanto, segun la investigacion realizada y las encuestas aplicadas se ha establecido que
un buen proceso de reclutamiento y seleccion de personal influye significativamente
en los niveles de desempefio laboral ya que mediante los mismos se asignan los
puestos de trabajos al nuevo personal, siendo necesario que estén capacitados para

ejecutar las tareas y objetivos que la organizacién necesite.

Maldonado, E. (2018) en la investigacion denominada “Seleccion de personal y
motivacion intrinseca”, tiene como finalidad determinar la relacion entre el
reclutamiento y seleccion de personal y la motivacion intrinseca de los colaboradores
de las areas administrativas y operativas de una organizacion que presta servicios
financieros de Quetzaltenango. La poblaciéon seleccionada para realizar la
investigacion, fueron cincuenta y dos colaboradores de las areas administrativas y
operativas de una empresa que presta servicios financieros del municipio de
Quetzaltenango, en el departamento de Quetzaltenango; de los cuales 34 son
hombres y 18 mujeres, la mayoria son de religion catélica, todos son graduados del
nivel diversificado y con un rango de edad entre 20 y 45 afios. Las pruebas a utilizar
son la escala de Likert, con el objetivo de medir de forma mas fiel las actitudes de las
personas, desde el niUmero como inicio, siendo el mas bajo y el nimero cinco siendo
este el mayor, de igual forma se debe tomar un equilibrio para aquellos candidatos
que se encuentran en un nivel promedio de la afirmacion. Con los resultados que se
han obtenido por medio de la escala de Likert de seleccion de personal se confirma y
corrobora que la empresa que presta servicios financieros de Quetzaltenango, le
brinda oportunidad de crecimiento y desarrollo a sus colaboradores ya que como se
demuestra en los resultados un 46% del total de las personas evaluadas que han sido
seleccionadas de forma interna en la organizacién mientras que un 54% han sido de

forma externa, mientras que en la evaluacién que se realizé por medio de la escala de

22



Likert sobre motivacion intrinseca laboral confirma que un 37% se encuentran
demasiado motivados, 49 un 37% muy motivados, 12% un poco motivados y 2%
nada motivados; por lo tanto se confirma que la empresa hace un uso correcto del
proceso de reclutamiento y seleccidn de personal ya que solo un 14% de los sujetos
evaluados se encuentran por debajo de la media de motivacion que pretenden

mantener en su desarrollo y crecimiento de personal.

Quisbert (2016) en la investigacion denominada “Disefio de un plan de
reclutamiento y seleccion de personal orientado a los objetivos de la empresa CEI
S.R.L.”, tiene como objetivo disefiar un modelo de reclutamiento y seleccion de
personal, dirigido a realizar las metas y objetivos de la empresa y que como
consecuencia nos permita identificar al personal que desempefie de forma adecuada
sus funciones. Los sujetos que fueron considerados para el estudio serd todo el
personal en funcion de la empresa CEI SRL, es decir los 30 funcionarios que trabajan
en distintos departamentos, es decir: Administrativo, Comercial y Académico. En la
investigacion se utilizara el método inductivo, por lo tanto se utilizaron los métodos
la encuesta y observacion, ya que inicia con la observacion de fendmenos
particulares con la finalidad de Ilegar al conocimiento, en este caso se analizard como
se esta llevando el proceso de reclutamiento y seleccion de personal con la finalidad
de encontrar métodos adecuados para lograr un resultado positivo. En la
investigacion se encontraron los siguientes resultados: en la actualidad el area de
recursos humanos de la empresa CEI SRL., viene utilizando con mucha frecuencia la
técnica de seleccion de la entrevista siendo una técnica significativa pero no la mas
efectiva y no contempla otras pruebas como; pruebas de conocimientos, personalidad
y simulacién, para seleccionar al nuevo personal, los cuales son igual 0 mas
importantes que la entrevista, los cuales nos permitan conocer acerca de la
capacidad, personalidad, aptitud y en determinada medida asegurando el buen
desempefio del candidato. Al no contar con un disefio apropiado de Seleccion de
Personal, se presentan errores que se evidencian en la rotacion del personal, la
desmotivacién, el bajo desempefio laboral y el bajo clima laboral, que no satisfacen

las necesidades del personal que labora en la empresa.

Carrillo, Bravo y Valenciana (2014) en el estudio realizado ‘“Proceso de
Reclutamiento y Seleccion de Personal en Empresas del Sector Servicios en el

Municipio de Mexicali, B.C. México” tiene como finalidad identificar si empresas de
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asesoramiento contable, cuentan con adecuados n procesos para reclutar y
seleccionar a su personal. La investigacion que se presenta es cuantitativa no
experimental, con un disefio de tipo descriptivo transaccional o transversal; no
experimental en relacion a que no existe una manipulacion de las variables.El
instrumento de medicion que se utiliz6 para medir las variables es un cuestionario
constituido en su mayoria por preguntas cerradas con respuestas de opcién multiple
las cuales se referian al uso de procesos de reclutamiento y seleccion, la forma de
aplicarlos y los resultados obtenidos. EI muestreo es probabilistico aleatorio por
reemplazo. El muestreo probabilistico se refiere a que cuando se extrae una muestra
todos los elementos del marco maestral cuentan con probabilidad de seleccion
distinta a cero. Dentro de los resultados se encuentra se evidencia que se realizan los
procesos de Reclutamiento y Seleccion de forma empirica, esto es, que no existe un

proceso determinado para esto.
2.1.2. Antecedentes Nacionales

Quijano y Silva (2016) en la investigacion “Seleccion del personal y su
relacion con el desempefio laboral en la empresa de transportes CIVA — Chiclayo
2016” tiene como finalidad determinar la correlacion que existe en la seleccién del
personal y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa de transportes
CIVA S.A., Chiclayo 2016. EI modelo de investigacion que se utilizd es descriptivo
debido a que este tipo de investigacion tiene como propdsito analizar la incidencia de
las modalidades o niveles de una mas o variables en una poblacion. En la
investigacion se utilizaron como herramientas de recoleccion de datos a las
encuestas, entrevistas y analisis de documental. Se tomé como poblacion al total de
trabajadores de la empresa de transportes CIVA S.A., quienes estan conformados por
personal administrativo, operativo, gerentes y/o propietarios haciendo un total de 50
personas, por tanto, esta fue considerada como poblacion muestral. En primer lugar,
las conclusiones obtenidas en la calificacion total de la variable seleccion de
personal, encontramos un nivel regular de 12% y un nivel alto de 78%, el cual hace
referencia sobre la opinion de los trabajadores manifestando un nivel de aceptacion
alto respecto a la variable Seleccion de Personal. Por otro lado, respecto a la
dimension Instrumentos de la seleccion del personal, se observa que ésta posee un
nivel de aceptacion alto con 45% calificacion alta y el 28% calificacion muy alta

respectivamente en donde se demuestra que la mayor parte de trabajadores no tuvo
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inconveniente con la ejecucion de la prueba de conocimientos, sin embargo, el 28%
con calificacion regular es representado por trabajadores que presentaron dificultades
en esta fase de la seleccion de personal. Del mismo modo tenemos a los resultados
respecto al nivel de acuerdo en que las pruebas psicoldgicas en la cual se observa a
un total de 78% de trabajadores de acuerdo con que dichas pruebas son
fundamentales para determinar el comportamiento, aptitudes y actitudes de los
candidatos, mientras que el 18% se mostrd indiferente a este aspecto quedando
consignado ciertas diferencias de percepciones en esta fase de proceso de
reclutamiento y seleccidon de personal, siendo un instrumento de vital importancia
para conocer técnicamente el comportamiento actitudinal del postulante ya que este
instrumento puede influir en gran magnitud para mantener un adecuado

desenvolvimiento laboral en la empresa de transportes.

Sanchez (2016) realiza un estudia denominado “La evaluacion psicoldgica en
el proceso de seleccion de personal: un estudio retrospectivo en una consultora de
Lima” que tiene como meta principal, identificar si se presentan diferencias en el
perfil psicologico de candidatos seleccionados y no seleccionados; mediante un
proceso de seleccion de personal, y considerando las variables psicoldgicas definidas
y evaluadas, previamente, por una Consultora de Recursos Humanos en Lima. En la
investigacion se utilizaron cuatro instrumentos: Inventario de Cociente Emocional de
BarOn (I-CE), DISC, Test de Inteligencia General y Factorial y el Inventario de
competencias. El presente estudio empled un tipo de investigacion cuantitativa al
utilizar datos numéricos para obtener informacion. Asimismo, el tipo de
investigacion es retrospectivo de comparacion de grupos, puesto que busca
caracterizar un fendmeno en base a la comparacion de los resultados obtenidos por
dos grupos predefinidos, los candidatos seleccionados (casos) y los candidatos no
seleccionados (controles). Para el estudio se utilizé una muestra con un total de 200
candidatos, entre hombres y mujeres, que participaron del proceso de reclutamiento y
seleccién de una consultora ubicada en Lima, que se encarga de seleccionar
profesionales para cargos directivos. Las conclusiones que se obtuvieron de la
presente investigacion fue que los perfiles analizados como resultado de las
evaluaciones psicologicas no son significativos para la eleccion a un puesto. Al no
encontrar diferencias sustantivas en: la inteligencia e mocional, inteligencia general,

personalidad y competencias, de los candidatos seleccionados y no seleccionados,
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considerando que dichas variables son las que se buscan evaluar en los diferentes
candidatos que se presentan a los diferentes procesos. Analizando los resultados
obtenidos, habria que cuestionarse, entonces, la utilidad de dicho proceso de
evaluacion, definiendo primero si las variables psicologicas evaluadas se
corresponden a los perfiles de los puestos de mando medio identificados y, en
segundo lugar, evaluando si los resultados obtenidos mediante de los instrumentos
utilizados para dicha evaluacion son validos y confiables para el contexto de

seleccion de personal

Colca (2016) realizé una investigacion denominada “Proceso de seleccion de
personal y su incidencia en el desempefio laboral en la municipalidad distrital de
Atuncolla, periodo 2015” tiene como finalidad determinar el proceso de seleccion de
personal y su influencia en el desempefio laboral de los servidores publicos en la
Municipalidad Distrital de Atuncolla, periodo 2015. El tipo de investigacion del
estudio la clasifica en investigacion experimental e investigacion no experimental. Se
utilizé la encuesta y el cuestionario para recoger los datos referidos a nuestro
problema de investigacién. La muestra se selecciond aplicando el método no
probabilistico con su tipo de muestreo por conveniencia en este caso a catorce
servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Atuncolla dada la conveniente
accesibilidad y proximidad de los sujetos para la presente investigacion. Utilizando
como técnica de recoleccion de datos: encuestas y cuestionarios. Al realizar las
tabulaciones necesarias en esta investigacion a los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Atuncolla, se pudo evidenciar que los colaboradores no
han sido seleccionados adecuadamente, por lo tanto no tienen un buen desemperio
laboral, lo que indica que tendran muchas deficiencias en el cumplimiento de su
Misién y Vision de la Municipalidad. Esta investigacion determina como es que
influye el proceso de seleccion de personal en el desempefio laboral en la
Municipalidad Distrital de Atuncolla para tal efecto se interpreta la encuesta aplicada
que ayudaran a analizar e interpretar de manera mas eficiente y real la presente

investigacion.

Manco (2018) en el estudio “Reclutamiento y seleccion del personal y el
desempefio laboral en el Departamento de Patologia Clinica y Anatomia Patologica
20167 tiene como finalidad identificar la correlaciéon entre el proceso de

reclutamiento y seleccion del personal y el desempefio laboral. Por ser un estudio de
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2.2.

enfoque cuantitativo en el analisis se emplean la deduccion en la elaboracion de
hipotesis. En relacion al disefio de investigacion de este trabajo es no experimental,
transversal y correlacional. Aplicando un cuestionario para evaluar las diferentes
dimensiones de esta variable. El cuestionario esta compuesto por 25 items, usando
respuestas con dos alternativas y segmentando de acuerdo a los indicadores. La
poblacion lo conforma el personal del Departamento de Patologia Clinica y
Anatomia Patolégica del Hospital Nacional Hipolito Unanue conformado por 99
personas que se laboran en afio 2016. La muestra esta constituida por 98

entrevistados.

Mallqui (2015) realiz6 un estudio denominado “Optimizacion del proceso de
seleccién e implementacion de metodologia técnica para la seleccion de personal
operativo en una planta de confecciones de tejido de punto para incrementar la
productividad”. El principal objetivo era delimitar la mejora del proceso de seleccion
e implementacion de una técnica determinada para la incorporacion de personal que
contribuye a incrementar el desempefio. El tipo de investigacion de este estudio es
descriptiva, explicativa y cuantitativa. Para el estudio de investigacion propuesta se
ha tomado como poblacién a la totalidad de postulantes a un puesto operativo en la
empresa de estudio, por un periodo de 29 semanas. Las técnicas aplicadas para este
estudio se basaron en los siguientes: entrevista mixta y directa uno a uno,
observacién sistematica, analisis de documentos e informacion de productividad
registrada por la empresa por operario y tipo de operacion. Se muestran los
resultados de productividad de maquinistas bajo el método convencional de seleccién
y bajo la metodologia propuesta de los grupos en estudio; donde el promedio de
productividad bajo la metodologia convencional es del 74.43%, mientras que al
aplicar la propuesta en esta tesis de investigacion, ain con desventaja de promedio al
inicio del estudio, se observa que culminado el periodo de prueba, el promedio final

llega al 79%, partiendo en un momento inicial de 71%-72%; similar analisis.
Base Teodrica
2.2.1. Conceptualizacion de Seleccidn de personal

En todos los procesos evaluados se puede verificar la ubicacion y el

procedimiento que se da a la seleccion del personal como una de las técnicas o
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procedimientos basicos de un sistema de gestion de recursos humanos. Es igualmente

importante apreciar aquellos significados desarrollados por especialistas de

diferentes latitudes. Asi mismo diferentes autores conceptualizan a la Seleccion de

personal:

Dunnete (1974) define a la seleccion de personal como un proceso que asegura
encontrar a la persona idénea para el puesto vacante. Esto considerando que se
necesita cumplir con ciertos requisitos minimos, asi como también como con
aquellas competencias especificas que necesita el puesto. La seleccion nos
permite escoger de forma méas acertada al posible talento que la empresa

necesita.

Chiavenato (1993) menciona que la seleccion es la manera méas adecuada de
elegir a las persona mas adecuada para un cargo en especifico. Dentro de los
candidatos que son evaluados es importante reconocer aquellos que cumplen

con lo solicitado para el puesto.

Milkovich y Boudreau (1994) indican que el proceso de seleccion consiste en

organizar diferente contenido de informacion acerca de los candidatos y

acercarlos a la vacante deseada.

2.2.2. Proceso de seleccidn

El proceso de seleccion de personal varia segin las exigencias de cada

organizacion, pero en su gran mayoria consta de las siguientes etapas, que son los

filtros necesario que todos los candidatos deben superar:
1. Recepcion de solicitudes: Es parte del reclutamiento .

2.Pruebas de idoneidad: Son las herramientas e instrumentos que se
utilizan para evaluar la afinidad entre los posibles candidatos y las

necesidades del puesto.

3. Entrevista: Es un dialogo formal que tiene como principal objetivo
identificar en el posible candidato al puesto, aquellas competencias y
habilidades basicas para el correcto desempefio de sus funciones. En este
proceso se ve la participacion del candidato y del psicélogo del area de
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recursos humanos. Se finaliza con la entrevista final, entre los candidatos

elegidos y el jefe inmediato.

4. Referencias laborales: Esta parte del proceso, nos ayuda a identificar y
verificar la informacion social del candidato. Puede incluir aspectos como:
domicilio, familiares, amigos y también se solicita referencias de sus

altimos empleos.
5. Examen médico: Se realiza de acuerdo al puesto.

6. Descripcion realista del puesto: Se consolida toda la informacion
necesaria para el adecuado desarrollo del puesto. Actividades y recursos
necesarios para reclutar al candidato apto para la posicion.

7. Decisién de contratar: Aprobados todos los procesos y las diferentes

etapas, el area de RRHH, presenta al candidato para la decision final.
2.2.3. Laentrevista en la seleccion de personal

Posthuma, Morgeson y Campion (2002) indican que la entrevista de seleccion

es una interaccién entre el entrevistador y el candidato al empleo.

Segun la calificacion, las entrevistas se dividen en relacion a su estructura en:
entrevista inestructurada y entrevista estructurada. En la entrevista inestructurada se
realizan diversos tipos de preguntas, mientras que en la entrevista estructurada, se

realizan preguntas estandares.

Algunas entrevistas se necesita que el candidato se situé de forma hipotética en
una determinada situacion, mientras que en otras se busca poder identificar sus

competencias en situaciones de sus anteriores experiencias.
2.2.4. Etapas de la Entrevista de Seleccién
Cimo y otros (2002) definen las siguientes etapas de la entrevista de seleccién:

2.2.4.1. Preparacion
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La entrevista no debe ser improvisada ni en forma apurada. Tendra
una duracién delimitada y necesita de cierta preparacion o planeacién que

ayudara a definir los siguientes aspectos:

- Los objetivos especificos de la entrevista: Que se quiere lograr con

ella.

- El tipo de entrevista (estructurada o libre): Previamente analizado,

alineado en alcanzar los objetivos.
- Lectura preliminar del curriculo vitae del postulante entrevistado.
- Recabar la mayor informacién posible de cada candidato en entrevista.

- Tener la mayor informacion posible sobre el cargo que se requiere

cubrir, asi como los requisitos esenciales para el puesto.
2.2.4.2. Ambiente

Disponer de un ambiente es un paso del proceso de la entrevista, esto
debido que pueden existir factores externos que interfieran en la entrevista,
generando incomodidad no solo en el especialista de recursos humanos, sino

también en el candidato, que puede influenciar negativamente.
2.2.4.3. Desarrollo de la entrevista

Es la parte mas importante del proceso, en tanto que el entrevistador y
entrevistado obtienen informacidén uno del otro, donde el entrevistador va
realizando preguntas, las cuales mientras el entrevistado va absolviéndolas
el entrevistador va evaluando y preparando la siguiente pregunta o

repregunta.
2244, Contenido de la entrevista

Basada en la solicitud de empleo, lo que el entrevistado colocd en

dicha solicitud y lo que indic6 en su curriculo vitae.

2.2.4.5. Comportamiento del candidato
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Es la manera como reacciona el candidato respecto a: modo de actuar,
sentir, pensar, concentracion, agresividad, asertividad, el interés, ambiciones
y motivaciones, obteniendo las caracteristicas del candidato, absorber sus
cualidades y aptitudes independientemente del nivel de conocimiento o del

curriculo que posee.
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2.2.4.6. Culminacion de la entrevista

Debe ser amable y cortés, sin dejar que el entrevistador sea claro que
la entrevista ya ha culminado, dando informacion al postulante o candidato

sobre el paso siguiente en caso de ser seleccionado.
2.24.7. Evaluacion del candidato:

Este proceso es inmediato a la salida del candidato del area de la
entrevista, donde el entrevistador debe revisar los datos tomados durante la
entrevista, anotando observaciones en caso no lo haya realizado durante la
entrevista, verificando y cotejando informacién y dar sus conclusiones
respecto a la entrevista con el candidato, en caso de ser rechazado debe ser
indicado para evitar retomar el curriculo vitae y perder tiempo en la decision

final.
2.2.4.8. Referencias y cartas de recomendacion

La verificacion de referencias es una manera econémica y directa de
confirmar la informacion real proporcionada por los postulantes. Otra forma
de conocer conseguir informacién son las cartas de recomendacion
laborales, redactadas por empleadores donde el empleado prestd sus

Servicios.
2.2.5. Pruebas de Seleccion
Las pruebas de seleccidn se dividen en tres grandes grupos:

a. Pruebas profesionales: Valoran conocimientos especificos necesarios
para una determinada profesion. EvalUan a los postulantes en funcion
de conocimientos imprescindibles para su puesto de trabajo. Son
pruebas que permiten identificar el conocimiento que los candidatos
tienen de una materia concreta, por ejemplo, contabilidad, informatica,

logistica, almacenamiento, etc.
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b. Pruebas psicotécnicas: Son aquellas que sirven para evaluar el

potencial del candidato, a continuacion mencionaré algunas de ellas:

b.1 De aptitud o eficiencia: Son las que centran en evaluar aspectos o
aptitudes que sin estar ligadas a un conocimiento concreto del

puesto.
Las pruebas de aptitudes son las siguientes:

b.1.1 Inteligencia general: Es la capacidad que se necesita
para resolver cualquier tipo de problema. Una calificacion
alta no garantiza la posesion de las habilidades
especificas.

b.1.2 Razonamiento abstracto: Miden la agilidad mental y

raciocinio ante situaciones cotidianas.

b.1.3 De personalidad: Evallan una caracteristica especifica o
las cualidades de un individuo Son utiles en los procesos

para la eleccion del candidato idéneo.
c. Los tests psicoldgicos

Los test psicoldgicos son una clara muestra del comportamiento o conducta
que tiene un individuo. Son pruebas que tiene como funcion extraer ciertos
indicadores e identificar las principales caracteristicas de tu caracter para deducir tu
adaptabilidad al puesto de trabajo ofertado. Por lo tanto se utilizan principalmente

para conocer aspectos valorativos de los candidatos.
2.2.6. Dimensiones de la Evaluacion del Proceso de Seleccidn de personal

La Bateria General de Aptitudes es una prueba que fue disefiada en 1947 en
Estados Unidos, con la finalidad de orientar fundamentalmente investigar sobre las

investigaciones.

En Chile fue adaptada por Himmel y Beretta (1969) quienes investigaron
acerca de la confiabilidad y validez de dicha prueba. Desde 1945 la GATB se ha

utilizado como la bateria tipica experimental en estudios de aptitudes para el
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desarrollo de normas ocupacionales, dentro de las cuales comprende la evaluacion de

las siguientes competencias que debe demostrar el colaborador:
2.2.6.1. Habilidad Manual

La habilidad manual guarda correlacion con la habilidad motora de las
manos Y los dedos. Es el movimiento realizado con las manos, y se centraliza
en funciones como el manejo de objetos, la habilidad motora para la
manipulacion de objetos y para el disefio de formas y figuras y el
mejoramiento de la habilidad manual. El objetivo principal es la de adquirir

destrezas y habilidades.

Le Boulch tiene en cuenta la actividad manual y la coordinacion ojo-
mano, esto debido a que de ella depende la destreza manual que es necesaria
para el aprendizaje de la escritura, de manera especial la destreza fina o

movimiento propio de la pinza digital.
2.2.6.2. Detalle

La atencion a detalle es una caracteristica que tiene el ser humano para
poder diferenciar, entre los diferentes estimulos que perciben, para identificar
aquellos que son méas importantes y necesarios. Por lo tanto la atencion a
detalle es la habilidad para percibir detalles en material verbal, tabulado, para
observar diferencias, corregir palabras y numeros y percibir errores

aritméticos.
2.2.6.3. Habilidad espacial

La habilidad espacial estd compuesta por varios tipos de habilidades

que permiten desarrollar esta capacidad a lo largo de nuestra vida.

El razonamiento espacial evalGa la capacidad que tiene el individuo
para poder realizar proyecciones de los diferentes objetos a los que es
expuesto, en su mente. Asi también se identifica como la habilidad de
imaginar un cuerpo en diferentes maneras, sin perder las caracteristicas

inherentes a él.
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Es la habilidad para visualizar formas geométricas y comprender la
representacion dimensional y tridimensional de los objetos y para reconocer
la relacion que resulta del movimiento de los objetos en el espacio. Gardner
opina que una razon que permite considerar de forma razonable las
habilidades espaciales como "un todo" es el hecho de que la préctica en una
de estas areas estimula el desarrollo de las habilidades relacionadas en otras.

2.2.6.4. Comunicacion

La comunicacion es un proceso dindmico e interpersonal. La
comunicacion tiene diferentes etapas y diversos elementos que interactdan

constantemente.

La comunicacién se puede identificar mejor, si tenemos en cuenta que
el ser humano es un ser biopsicosocial, en las que estan implicadas procesos
como la memoria, funciones neuroldgicas, que se generan en el sistema

nervioso central.

La comunicacién es importante porque permite tener el acceso a
informacidn y conocimientos que tal vez no se encuentren directamente en el
exterior. Asi mismo la comunicacion es un factor determinante para la
sociabilizacidn, por lo tanto le permite generar relaciones con las personas de
su entorno. La comunicacion dentro de nuestro &mbito laboral nos permite
obtener conocimientos que nos permitan un mejor desarrollo de nuestras

funciones.

Una adecuada comunicacion implica todo tipo de mensajes (los
verbales y los no verbales) tengan coincidencia entre si. Las principales
dificultades con las que se encuentra la comunicacién, se da cuando nuestras

palabras no coinciden directamente con nuestros gestos o sefiales.

Para el ser humano la comunicacion es un proceso psiquico, en los
cuales también intervienen la comunicacion y el pensamiento, asi mismo
también influyen aquellas capacidades psicosociales que vamos desarrollando
a lo largo de nuestra vida.
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2.3.

2.2.6.5. Percepcién de forma

La percepcion guarda relacion con el reconocimiento, interpretacion y
significado y que a su vez permite generar determinados juicios como
resultado de las sensaciones experimentadas. Para este proceso estan

involucrados procesos psicologicos como lo son el aprendizaje y la memoria.

En el ser humano, la conciencia, al estar en contacto con mdultiples
estimulos, registra informacion de todas las sensaciones que percibimos. Esto
quiere dice que tenemos la capacidad de identificar un objeto determinado,
relacionando lo que ya se conoce con lo que se puede imaginar. Frente a esta
situacion la capacidad que poseemos para poder crear una imagen definida en
base a conocimientos ya adquiridos, nos define de lo que consiste en si, la

percepcion de la forma.

La percepcion de la forma equivale a otorgar un disefio a un estimulo

que hemos percibido.

La Gestalt tiene como finalidad comprobar que la percepcion es un
proceso que se caracteriza por buscar de manera automatica aquella
informacion necesaria para poder crear imagenes en relacion a los estimulos
que se han percibido. Para la Gestalt los limites que posee un objeto
conforman informacién relevante para la generacién de imagenes que nos
permitan tener un mayor conocimiento. La percepcion de la forma nos
permite tomar informacion de la estructura del objeto y poder encontrar un

sentido logico que se ajuste a la realidad.

Definiciones conceptuales

Competencias: Es la habilidad que posee una persona para desarrollar algo en lo que se
considera bueno. Las competencias se evidencias en diferentes contextos, dentro del
ambito laboral, nos permiten identificar a aquellas personas que son colaboradores

potenciales para desarrollo.

Comportamiento: Esta basado en relacion a la respuesta que el ser humano emite frente

a un determinado estimulo. Existen comportamientos gque son conscientes como
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inconscientes, voluntario o involuntario. Por lo tanto el comportamiento nos ayuda a

conocer las diferentes reacciones del ser humano.

Conductas: Son relaciones en funcion a la manera en la que se comportan frente a
diferentes situaciones los seres humanos. Por lo tanto hace referencia a la interaccion
que tienen las personas con su entorno. El medio para estudiar el comportamiento
humano es la psicologia, 1o que nos permitira diferir determinadas conductas frente a

ciertos estimulos.

Desempefio: Esta relacionado con el desarrollo de las actividades y funciones que
cumple un empleado, si cumple con los objetivos necesarios para el logro de las metas
establecidas, asi mismo también esté relacionado con los conocimientos y experiencias
previas que tenga el candidato. El desempefio laboral también va de la mano con los
valores y competencias, que se evidencian en las actitudes con las que asumen cada

nuevo reto.

Entrevista: Es una técnica empleada para poder obtener informacion relevante sobre
los candidatos que aspiran a una vacante. La entrevista nos ayuda a recabar
informacién en relacion a sus experiencias y estudios, asi como también permite
verificar sus valores y competencias necesarias para el desarrollo dentro de la

organizacion.

Perfil de puesto: Esta compuesto por aquellas condiciones basicas que necesita que se
necesitan dentro de determinado puesto. Por lo tanto el perfil de puesto estd compuesto
por diferentes requisitos como pueden ser: estudios, experiencia, cursos realizados,
funciones que ha desarrollo y caracteristicas de la personalidad. El perfil de puesto, en

la actualidad es una pieza clave para un proceso de seleccidn exitoso.

Pruebas psicoldgicas: Los test o las evaluaciones psicoldgicas son una serie de
herramientas que nos permiten valorar o medir ciertas competencias, asi como también
verificar aquellos indicadores que nos ayuden a validar la realidad de las competencias
del candidatos. Las evaluaciones psicoldgicas se utilizan en diferentes ambitos tanto

organizacional, clinica o educativa.
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Reclutamiento: Son las acciones realizadas para cubrir una determinada vacante.
Dentro del proceso el objetivo principal es poder atraer a aquellos candidatos que

cumplan con el perfil y la cultura organizacional de la empresa.

Requerimientos de personal: El requerimiento o solicitud de personal, es el proceso
mediante el cual un area determinada solicita un personal para una posicion especifica.
El requerimiento formal da inicio a la atraccion del candidato. En muchas
organizaciones el requerimiento se maneja en ingresos mensuales, realizando

proyecciones de posibles ingresos.

Seleccién de personal: Es el proceso de eleccion del personal idoneo para cubrir un
determinado puesto de trabajo. La seleccion de personal involucra la toma de decision

sobre un candidato que este postulando a una vacante en especifica.
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CAPITULO 111
METODOLOGIA
3.1. Tipo de investigacion

El presente estudio se basa en la investigacion descriptiva. La finalidad de los
estudios descriptivos es definir y delimitar las propiedades, caracteristicas especificas del
grupo evaluado que ha sido sometido al analisis. Por lo tanto el objetivo principal de la
investigacion descriptiva es recolectar informacion sobre las distintas variables a estudiar,

asi como también las correlaciones encontradas, una vez realizado el estudio.

En relacion al enfoque de la investigacion es de tipo cuantitativo, por lo que se
utilizé los resultados obtenidos, asi como también aquellos procedimientos estadisticos
para procesar los diferentes datos. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), el
enfoque cuantitativo, utiliza la recoleccion de los datos para darle validez a todas las
hipotesis planteadas. Para este enfoque es importante los resultados obtenidos y el analisis
de los mismos, con estos datos se podréan establecer ciertas teorias.

3.2.  Disefio de investigacion

La presente investigacion es de investigacion no experimental esto debido a que el
experimentados no interviene dentro de la realidad, sino por el contrario estudia la variable
en su ambiente natural. En primer lugar las variables no estan siendo sometidas a ninguna
manipulacion experimental. En segundo lugar el disefio es transversal debido a que

recolecta los datos en un momento especifico y en un tiempo unico.

De acuerdo a lo afirmado por los autores se infiere que el investigador que utiliza el
disefio no experimental resume su labor investigativa a la observacion, teniendo un papel

pasivo y limitandose a la recoleccion de la informacién tal cual se da en un contexto.

O »G.

Figura 1. Disefio de la investigacion

Donde:
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O = Observacion de la muestra

G = Grupo de estudio o0 muestra (postulantes a la empresa Industria del Pacifico)
3.3.  Poblacién y muestra

3.3.1. Poblacion

La poblacion de estudio estd comprendida por 30 candidatos para los puestos

operativos en la empresa Textil del Pacifico, durante el segundo trimestre del 2019.
3.3.2. Muestra

La muestra de estudio es intencional, no probabilistica y de tipo censal, dado
que esta constituida por la totalidad de la poblacién, es decir los 30 candidatos por

semana.
3.3.3. Criterios de inclusion y exclusion
a) Criterios de inclusion de los participantes
- Postulantes a puestos operativos de la empresa Textiles del Pacifico.
- Postulantes que se presenten en el periodo 2019
- Postulantes de ambos sexos
- Postulantes que participen del proceso completo de seleccion
b) Criterios de exclusion de los participantes
- Postulantes para el area administrativa
- Postulantes que desisten de pasar el proceso de seleccion.
3.4. ldentificacion de las variables y operacionalizacion

La variable de estudio es la seleccién de personal en la empresa Textil del Pacifico,
por lo que nos enfocaremos en identificar aquellas competencias necesarias para los

opuestos operativos que maneja la empresa.
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En la presente investigacion se analiza las competencias bésicas necesarias que
sirven para identificar a la muestra como: habilidad manual, detalle, habilidad espacial,
comunicacion y percepcion de forma; mediante la Prueba de la Bateria General de
Aptitudes GATB-B.

A continuacién, se presenta la estructura detallada en la matriz de

operacionalizacion:
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Tabla 1.

Matriz de Operacionalizacion de la variable

Variable Definicion Deflnlglon Dimensiones Indicadores items Escala Instrumento
Conceptual Operacional

Chiavenato (1999) lo * :

define como un Habilidad Vicsljg)laudad

conjunto de técnicas manual *Capacidad 1-50

y procedimientos El Servicio de manual

orientados a atraer Empleo de USA

candidatos (1947) lo define _
E potencialmente como el proceso - *Capacidad Inferior
=) calificados y capaces de atraccion, Habilidad visual Promedio
] de ocupar cargos clasificaciony ~ espacial *Capacidad 51-90 inferior Baterfa
g dentro de la contratacion del manual Promedio General de
5 organizacion. Esun  nuevo personal Promedio Aptitudes
'S sistema por medio en la empresa. * . superior GATB
% del cual la Este proceso Detalle d;zﬁ::spmon de 91-240 Superior
n organizacion divulga implica medir Muy superior

y ofrece al mercado  las competencias

de Recurso Humano  que necesita Comunicacion  *Comprension 241-300

(RRHH), la manejar. —

oportunidad de Percepcion de  coordinacion

empleo que pretende forma espacio 301 - 340

movimiento

llenar.
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3.5. Técnicas e instrumentos de evaluacion

La técnica empleada para recabar la informacién fue la encuesta y el instrumento

empleado fue para identificar las habilidades y competencias de los postulantes a la

empresa Textiles del Pacifico, fue la Bateria General de Aptitudes GATB.

A continuacion, detallamos la prueba utilizada:

FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Nombre

Autor

Procedencia
Adaptacion al espafiol
Aplicacion

Duracion

Finalidad

Material

Descripcion general

Calificacién

Baremos

. Bateria General de Aptitudes GATB-B

: Elaborado por Servicio de Empleo de USA (1947)

: Estados Unidos

: Himmel, E. (1969)

. Individual y colectiva.

: 37 minutos

. Instrumento valido y confiable, para evaluar diversas aptitudes.

: Manual, cuadernillo, hoja de respuesta, hojas de correccién final

y plantillas de correccion.

. El instrumento consta de 340 items, el cual evalua el proceso de

seleccion de personal mediante las dimensiones: habilidad
manual, habilidad espacial, detalle, comunicacion y percepcion

de forma.

. Se otorga un valor de uno a la respuesta correcta y cero a la

incorrecta.

:Un baremo es una tabla de calculos, que posee rangos

especificos cerrados, que se emplea para medir el nivel
alcanzado por cada competencia lograda, de forma exacta y con

categorias nominales.
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Tabla 2.

Baremo de interpretacion de la variable

Categorias In-v I i v Total
Inferior 0-7 0-9 0-30 0-10 0-67
Promedio inferior 8-15 10-18 31-56 11-21 68-129
Promedio 16-22 19-26 57-82 22-32 130-188
Promedio superior 23-28 27-34 83-107 33-43 189-244
Superior 29-35 35-42 108-132 44-54 245-302
Muy superior 36-40 43-50 133-150 55-60 303-340

3.6. Determinacion de la Confiabilidad

La medida de la confiabilidad interna de los instrumentos, se establece mediante el

alfa de Cronbach, que asume que los items (medidos en escala tipo Likert) miden un

mismo constructo y que estan altamente correlacionados (Welch & Comer, 1988). Cuanto

mas cerca se encuentre el valor del alfa a 1 mayor es la consistencia interna de los items

analizados.

Figura 2.
Dénde:

n: El nimero de items

Si%: Sumatoria de Varianzas de los items

S,2: Varianza de la suma de los items

o: Coeficiente de Alfa de Cronbach

_n—l

> s?
=1

Formula de confiabilidad Alfa de Cronbach
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Tabla 3.

Confiabilidad del Instrumento

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.89 15

Interpretacion: Para establecer la confiabilidad del instrumento se aplicé una
prueba piloto a un grupo de 15 postulantes para el puesto de personal operativo en la
empresa Industria Textiles del Per(. Se aplicé la férmula de alfa de Cronbach,
obteniendo como resultado del analisis de confiabilidad un coeficiente de 0.89 lo que

indica que el cuestionario es altamente confiable.
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CAPITULO IV
PRESENTACION, PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS
4.1.  Presentacion de los datos generales
Tabla 4.

Datos demograficos de los postulantes, segun el sexo

Sexo Frecuencia Porcentaje
Femenino 17 57 %
Masculino 13 43 %

Total 30 100%

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%

Femenino Masculino

Figura 3. Datos demograficos de los postulantes, segin el sexo

Interpretacion: Los resultados obtenidos determinaron que las personas que
participaron del estudio en un 57 % son del sexo femenino y un 43 % del sexo

masculino.
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Tabla 5.

Datos demograficos de los postulantes, segun la edad

Edad Frecuencia Porcentaje
20-24 10 33%
25-29 9 30%
30- 34 6 20%
35-39 2 7%

40 - 44 3 10%

Total 30 100%

50%

45%

40%

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0% -

20-24 25-29 30-34 35-39 40- 44

Figura 4. Datos demograficos de los postulantes, segun la edad

Interpretacion: Los resultados obtenidos determinaron que las personas que
participaron del estudio en un 33 % tienen entre las edades de 20 a 24 afios, otro 30
% entre 25 a 29 afios, un 20% entre 30 a 34 afios, un 10% entre el rango de 40 a 44

afios y un 7% comprendido entre 35 a 39 afios.
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Tabla 6.

Datos demograficos de los postulantes, segun grado de estudios

Estudios Frecuencia Porcentaje
Secundaria completa 24 80 %
Técnicos inconclusos 6 20 %

Total 30 100%

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Secundaria completa Tecnicos inconclusos

Figura 5. Datos demograficos de los postulantes, seguin grado de estudios

Interpretacion: Los resultados obtenidos determinaron que las personas que
participaron del estudio en un 80 % cuentan con estudios secundarios completos,

mientras que un 20% tiene estudios técnicos inconclusos.
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4.2.  Presentacion de resultados de los datos especificos

Tabla 7.
Nivel Inteligencia Frecuencia Porcentaje
Promedio 24 80 %
Inferior 6 20 %
Total 30 100%

Datos de los postulantes segun inteligencia general

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

Promedio Inferior

10%

0% T

Figura 6. Datos de los postulantes segun inteligencia general

Interpretacion: Los resultados obtenidos a través del proceso de seleccion para la
posicion de operario textil de la empresa Textil del Pacifico, se encontrd que las
personas que participaron del estudio un 80 % cuenta con inteligencia promedio (90 < >

100), mientras que un 20% tiene inteligencia inferior.
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Tabla 8.

Datos de los postulantes segun la dimension habilidad manual

Habilidad manual Frecuencia Porcentaje
Promedio 27 90 %
Inferior 3 10 %
Total 30 100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%
0%

Inferior Promedio

Figura 7. Datos de los postulantes segun la dimension habilidad manual

Interpretacion: Los resultados obtenidos en la dimension de habilidad manual,
determino que los postulantes que participaron del estudio, el 10% se encuentran con la
capacidad en un nivel inferior, mientras que un 90% se encuentra en nivel promedio.
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Tabla 9.

Datos de los postulantes segun habilidad espacial

Habilidad espacial Frecuencia Porcentaje
Promedio 22 73 %
Inferior 8 27 %
Total 30 100%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Promedio Inferior

Figura 8. Datos de los postulantes segun habilidad espacial.

Interpretacion: Los resultados obtenidos en la dimension de habilidad espacial
obtenido por los postulantes determino que el 27% presenta un nivel inferior, mientras

que un 73% se encuentra en nivel promedio.
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Tabla 10.

Datos de los postulantes segun detalle

Detalle Frecuencia Porcentaje

Promedio 30 100 %

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Figura 9. Datos de los postulantes segun detalle

Interpretacion: Los resultados obtenidos en la dimension detalle, se encontrd que los

postulantes que participaron del estudio en el 100% se encuentran con la capacidad en

un nivel promedio.
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Tabla 11.

Datos de los postulantes segun la dimension de comunicacion

Comunicacion Frecuencia Porcentaje
Promedio 24 80 %
Inferior 6 20 %
Total 30 100%

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Promedio Inferior

Figura 10.  Datos de los postulantes segun la dimension de comunicacion

Interpretacion: Los resultados obtenidos en la dimension comunicacion por los
postulantes que participaron del estudio determino que en un 80 % cuenta con nivel

promedio, mientras que un 20% tiene un nivel inferior.
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Tabla 12.

Datos de los postulantes segun percepcion de forma

Percepcion de forma Frecuencia Porcentaje
Promedio 29 97 %
Inferior 1 3%
Total 30 100%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Promedio Inferior

Figura11.  Datos de los postulantes segun percepcion de forma

Interpretacion: Los resultados obtenidos en la dimension percepcion de forma
presentado por los postulantes que participaron del estudio determind que el 97% se
encuentran en un nivel promedio, mientras que un 3% se encuentra en nivel inferior.

4.3. Procesamiento de los resultados

Para fines del procesamiento de la informacion recogida, se elabor6é una base de
datos en una tabla de Excel, ordenado de acuerdo a los cuatro subtest de los que esta
constituida la prueba, segun las dimensiones que evalla cada uno de ellos; asimismo se
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relacion6, cada dimension con las competencias necesarias; segun el perfil de puesto para
el personal operativo. En la tabla de Excel se califico las respuestas de cada subtest; por lo

que los resultados obtenidos estan de acuerdo a las dimensiones.

Luego se selecciond la escala del baremo alcanzada por cada subtest, para identificar
en el nivel que se encuentra cada dimension, para luego traspasar dichos valores, donde
mediante la funcion insertar tabla e insertar grafico, se puedo obtener la informacion

necesaria para los resultados.

En las tablas y figuras se aprecian las frecuencias y porcentajes hallados por cada

dimension. Permitiendo un mejor andlisis y comprension de la realidad encontrada.
4.4,  Discusion de los resultados

En este apartado, analizamos los resultados obtenidos de la muestra de estudio,
estableciendo la coincidencia o diferencia con las teorias y determinaciones brindadas por

otros autores sobre la misma tematica de investigacion.

En el estudio realizado a la empresa Industria Textiles S.A, se determind que, del
total de los postulantes, la mayoria en el 57% son del género femenino mientras que el

43% es masculino.

Segln un estudio realizado por el Ministerio de trabajo difundido a través del
“Boletin de estadisticas de Industria de bienes de consumo: Textil, confecciones y calzado
en Lima Metropolitana”, la cantidad de mujeres que se encuentra laborando activamente es
el registro mas alto en toda la historia, sin embargo debido a la desigualdad de género, en

multiples oportunidades, las condiciones de empleo no son las optimas.

En los resultados obtenidos segun el nivel educativo se encontro que los postulantes
de operario textil de la empresa Textil del Pacifico, en un 80 % cuenta con estudios
secundarios completos, mientras que un 20% tiene estudios técnicos inconclusos. De
acuerdo a la Encuesta de Hogares Especializada de Niveles de Empleo (Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo, 2007), la proporcion de trabajadores con estudios
secundarios en la Industria de Bienes de consumo alcanzé el 67% del total, cifra muy por
encima a lo registrado en el total de sectores econdmicos y dentro de este grupo la gran
mayoria se desempefia como operario (79%).
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4.5.

Conclusiones
Las conclusiones obtenidas son las siguientes:

Los postulantes que se presentan para el puesto operativo, en referencia al nivel de
estudio, la mayoria cuentan con estudios secundarios completos; por lo que se
encuentran con un mercado laboral desfavorable, con escasas oportunidades de
crecimiento y condiciones de trabajo que, en muchas oportunidades, no son las

adecuadas.

Se determina que los postulantes demostraron en la dimension habilidad manual tener
mayormente un nivel promedio en 90%, por lo tanto, poseen regular manejo de los
objetos, asi como también presentan de motricidad fina para realizar actividades

manuales.

Los postulantes en relacion a la dimension habilidad espacial, se encuentran en un
nivel promedio en 73%, por lo tanto manejan discriminacion visual, reconocimiento,
proyeccion, imagen mental, razonamiento espacial, manejo y reproduccion de

iméagenes internas o externas.

Los postulantes, en relacion a la dimension atencion de detalles, se encuentran en su
totalidad en un nivel promedio, por lo que resalta la capacidad para realizar multiples
actividades y mantener adecuados y constantes niveles de atencion que permitan una

realizacion optima de las actividades.

Los postulantes, en relacién a la dimensién de comunicacién, se encuentran en su
mayoria en un nivel promedio en 80%, por lo que resalta la capacidad para decir las
cosas como son y sin verglenza, ni temor a lo que los demas piensen, pero respetando

las diferentes opiniones y siendo cordiales al momento de expresar su punto de vista.

Los postulantes en relacién a la dimension percepcion de forma, se encuentran en su
mayoria en el nivel promedio, por lo tanto, pueden discriminan adecuadamente las

formas y las pueden completar, mostrando conciencia de su realidad circundante.
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4.6.

Recomendaciones

En el area de Recursos Humanos de la empresa Textiles del Pacifico S.A, debe
implementarse politicas y procedimientos para realizar un adecuado proceso de
reclutamiento y seleccion; respetando la transparencia y asignando plazos
determinados de tiempo, de acuerdo a las solicitudes que ingresen, asi como también a
la cantidad de personal requerido.

Se sugiere poder actualizar el Manual de Organizacion y Funciones (MOF) dentro de
la empresa; esto permitird conocer las competencias y requisitos necesarios para cada
puesto. EI MOF permitira que realicen evaluaciones de desempefio, determinar escalas

salarias, desarrollo o linea de carrera, entre otros.

El proceso de reclutamiento y seleccion, debe ser llevado de manera total y completa,
por un profesional en la carrera de Psicologia. ElI profesional debe conocer la
interpretacion de las pruebas, redaccién de informes, aplicacion de test psicoldgicos;

asi como también actualizar periédicamente el Manual de Organizacion y Funciones.

En el sector confeccidn se habla mucho de la curva de aprendizaje, sin embargo, no se
tiene un estudio al respecto, por ello se recomienda realizar un estudio en relacion a la
curva de aprendizaje para el sector confeccion partiendo de los resultados encontrados

en esta investigacion.

Evaluar el proceso de seleccién de la empresa Industria Textil del Pacifico S.A,
permitira identificar aquellas capacidades técnicas que posee en recurso humano
operativo, y tener la seguridad para proyectarse con mayor acierto, logrando cumplir
con las necesidades de produccion en el tiempo establecido.

Promover el trabajo en equipo entre areas, especificamente entre las areas de
reclutamiento y seleccién de personal y la planta de produccion para el cumplimiento
de objetivos y mejora de la productividad, viendo el resultado como un logro de ambas

areas.
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CAPITULO V
PROGRAMA DE INTERVENCION
5.1. Denominacién del problema
Taller: Comunicacion en personal de la empresa Industria textil del Pacifico.
5.2.  Objetivo general y especifico
5.2.1. Objetivo general

Mejorar la comunicacion entre el personal operativo de la empresa Industria

textil del Pacifico y asi mejorar las funciones encomendadas para ellos.
5.2.2. Objetivo especifico

- Mejorar el ambiente para los trabajadores.

- Reforzar la comunicacién entre administradores y empleados.

- Otorgar herramientas que favorezcan a realizar sus funciones de manera mas

eficiente.
5.3.  Justificacién del problema

El progreso que tienen los trabajadores necesita ademas de ciertos conocimientos
tedricos, determinadas capacidades y habilidades, que permitan un adecuado
desenvolviendo de sus funciones. De esto modo se podra evidenciar una satisfaccion, no
solo personal, sino también dentro de su entorno; lo que mejorara las relaciones humanas y

su nivel de comunicacion.

En los resultados se encontr6 que el nivel de comunicacion del personal operativo de
la empresa Industria textil del Pacifico, un 20% mantiene un nivel de comunicacion bajo,
por lo que interfiere en sus funciones como también en la percepcion sobre el clima

laboral, asi como también en el desenvolvimiento de sus relaciones interpersonales.

El significado de habilidades sociales esta relacionado con diferentes conductas
aprendidas. Un adecuado desarrollo de estas conductas, nos lleva a una satisfaccion

personal e impersonal (Padilla, 2003). Por otro lado Monjas y Gonzéles (1998) mencionan
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que estdn compuestas por diferentes comportamientos aprendidos que nos aportan a seguir

generando diversas relaciones personales y nos permiten desenvolvernos con facilidad.

Segun Lacunza y Contini (2009) desde nifios, aproximadamente a partir de los cinco
afos, los nifios manifiestan comportamientos de participacion, por lo tanto ya ha adquirido
algunas conductas sociales como ayudar y compartir. Asi mismo a través del juego sabe
manejar diferentes dificultes y logra interrelacionar con adultos.

Asi mismo también se presentan situaciones adversas, cuanta mas agresividad pueda
ocasionar una persona, evidencia un bajo desarrollo en sus habilidades sociales, asi como
también poca empatica en las diferentes relaciones interpersonales a las que se enfrente
(Dos Santos & Benavides, 2014).

Durante el proceso evolutivo del hombre, atraviesa por un constante desarrollo y
cambio, por lo que tiene que aprender de forma répida a través de su medio social, es asi
que se convierten en parte importante de nuestro desarrollo, y nos permite generar y

mantener, relaciones sociales satisfactorias (Hidalgo, 1999).

Un estudio realizado demuestra que existe un mejor desarrollo de las habilidades
sociales en mujeres, por lo que sus relaciones interpersonales favorecen no solo a su

crecimiento personal sino también esta vinculado al logro de ciertos objetivos.

En los hombres solo se observa desarrolla esta habilidad para vincularse

afectivamente con las mujeres (Oyarzln, Estrada, Pino, & Oyarzun, 2012).
5.4.  Establecimiento de objetivos por cada sesion

Sesion I: Integracion del equipo de trabajo

Objetivos:

- Integrar al equipo de trabajo:

- Permitira generar lazo con las personas con las que comparten el dia a dia.
Din&mica:

- Labuasqueda del tesoro
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Actividades:
- Se forman grupos de dos.

- A cada grupo se le otorga una actividad que signifique un reto para trabajarlo con su

compafiero.

- Las actividades pueden ser: tomarse foto con un perro, esconder un objeto, bailar en la
calle, etc.

- Sedan una lista con diez actividades y se les da un tiempo determinado en el que deben

finalizar todas las tareas.

- El grupo que completa todas las actividades en la menor cantidad de tiempo, sera el
ganador.

Tiempo: Una hora

Recursos:

Materiales: Hojas con listas de tareas.

Humanos: Coordinador.

Tecnologicos: PPT con presentacion y proyector.

Infraestructura
Evaluacion:

- Se evaluara a los participantes sobre los conocimientos aprendidos durante el taller.

Para esta parte, se aplicara una evaluacion con cinco preguntas sobre lo expuesto.
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Sesion 11: Habilidades de negociacion
Objetivos:
- Desarrollar habilidades de negociacion y empatia:

- Las habilidades sociales permiten expresar los sentimientos y pensamientos, de forma

asertiva, respetando la opinion de otras personas.
Dinémica:
- Pedazo de cartas

Actividades:

Se dividen en grupo en 3 equipos, procurar que cada grupo esté compuesto por
personas de diferentes areas.

- Cada equipo recibirad un sobre de cartas o tarjetas cortadas y mezcladas.

- EIl objetivo es lograr negociar entre equipos e intercambiar las cartas para formar las

figuras.
- El equipo que logre completar la mayor cantidad de cartas, gana.
Tiempo: Una hora
Recursos:
- Materiales: Sillas para todos los participantes, mesas y cartas recortadas.
- Humanos: Coordinador.
- Tecnoldgicos: PPT con presentacidn y proyector.
Evaluacion:

- Se evaluara a los participantes sobre los conocimientos aprendidos durante el taller.

Para esta parte, se aplicard una evaluacion con cinco preguntas sobre lo expuesto.
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Sesion 111: Comunicacion verbal y no verbal
Objetivos:
- Ensefiar la comunicacion verbal y no verbal:

- Una buena comunicacion desarrolla la competitividad de la organizacién, su

flexibilidad frente a los cambios del entorno, facilitar el logro de los objetivos.
Dinémica:
- Cuatro ala vez
Actividades:
- Todos los participantes deben estar sentados, sélo cuatro pueden estar de pie a la vez.

- Las cuatro personas solo deben estar paradas durante diez segundo, luego seran

sustituidas por otra persona gue se encuentra sentada.

- La unica regla es que no esta permitido hablar. La coordinacién para ver quién es el

siguiente en ponerse de pie la realizaran a través de la comunicacion no verbal.
Tiempo:
- Cuarentaicinco minutos
Recursos:
- Materiales: Sillas para todos los participantes
- Humanos: Coordinador.
- Tecnoldgicos: PPT con presentacidn y proyector.
Evaluacion:

- Se evaluara a los participantes sobre los conocimientos aprendidos durante el taller.

Para esta parte, se aplicard una evaluacion con cinco preguntas sobre lo expuesto.
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Sesion 1V: Comunicacion verbal
Objetivos:
- Mejorar de la comunicacion verbal:

- La comunicacion verbal es el uso de las palabras para la interaccion, sin ellas la

comunicacion no seria posible.
Dindmica:
- El rumor

Actividades:

Se eligen del grupo 5 o 6 personas, todas, todos salen del aula, excepto una.

- La persona que permanece en el aula, se le lee una historia que debe escuchar

atentamente (se puede leer un maximo de dos veces).

- La persona que escucho la historia, debe contar la misma historia a la siguiente persona

que ingrese al aula, y asi sucesivamente hasta llegar al final.

- Las personas que permanecieron en el aula deben percatarse de los elementos que se

agregan o se omiten de la historia.
Tiempo: Cuarentaicinco minutos
Recursos:
- Materiales: Sillas para todos los participantes.
- Humanos: Coordinador.
- Tecnoldgicos: PPT con presentacidn y proyector.
Evaluacion:

- Se evaluara a los participantes sobre los conocimientos aprendidos durante el taller.

Para esta parte, se aplicara una evaluacion con cinco preguntas sobre lo expuesto.
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Sesion V: Comunicacion no verbal.
Objetivos:
- Ser consciente de la comunicacion no verbal:

- La comunicacion no verbal reafirma y recalca la informacion que queremos transmitir

he ahi su importancia.
Dinémica:
- El'molino
Actividades:

- La actividad consiste en que los integrantes establezcan un canal de comunicacion

eficaz.
- El coordinador debe preparar tarjetas con diferentes frases, que no sean muy extensas.

- Entregar a cada participante una tarjeta para que solo sea leida por quien la recibe,

deben pasear por la sala sin establecer comunicacion con otros.
- Se debe elegir a la persona con la que te gustaria tener contacto.

- Cuando esa persona acepta se situan enfrente uno a otro, y cada interculotor comunica

su mensaje de manera no verbal, ni escrita.
Tiempo: Una hora
Recursos:
- Materiales: Tarjetas con frases y sillas.
- Humanos: Coordinador.
- Tecnoldgicos: PPT con presentacion y proyector.

Evaluacion:
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- Se evaluard a los participantes sobre los conocimientos aprendidos durante el taller.
Para esta parte, se aplicard una evaluacion con cinco preguntas sobre lo expuesto.
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Sesion VI: Trabajo en equipo.
Objetivos:
- Mejorar el trabajo en equipo:

- EIl trabajo en equipo como la accion individual dirigida, que al tratar de conseguir

objetivos compartidos.
Dinémica:
- Recupéralo

Actividades:

Se forma un circulo en el piso y se forman grupos de solo dos personas.

- Se forman grupos de dos, donde uno de los miembros sera vendado. La persona que no
puede ver, debe encontrar dentro de un espacio delineado, una serie de objetos que se

le irdn solicitando.

- Su compafiero serd quien le facilite las instrucciones necesarias para encontrar cada

objeto.
- El juego se complica por la cantidad de participantes.
Tiempo: Una hora
Recursos:

- Materiales: sillas para todos los participantes y diversos objetos (botellas, mochilas,

etc.)
- Humanos: Coordinador.
- Tecnologicos: PPT con presentacion y proyector.
Evaluacion:

- Se evaluara a los participantes sobre los conocimientos aprendidos durante el taller.

Para esta parte, se aplicara una evaluacion con cinco preguntas sobre lo expuesto.

67



Sesion VII: Comunicacién asertiva

Objetivos:

- Desarrollar la comunicacion asertiva:

- Desarrollar diferentes formas de lograr una comunicacion de éxito.
Dinamica: Comic loco

Actividades:

- Todos los participantes deben dividirse equitativamente en grupos, y cada grupo debe

crear su propia historieta.
- Cada uno de los integrantes tiene la responsabilidad de un cuadro de la historieta.

- Cada uno de los equipos tienen un tiempo delimitado para poder coordinar sobre que se

tratard el comic, quien dibujara, etc.

- Cada actividad debe estar coordinar y con detalle porque una vez que empiezan a
dibujar, se corta la interaccién con los otros miembros del equipo, y no se puede
observar lo que el compafiero dibuja.

- Después todos se retnen para ver y compartir sus historietas.
Tiempo: Una hora
Recursos:

- Materiales: Sillas para todos los participantes, hojas de colores, cartulinas, colores,

plumones y revistas.
- Humanos: Coordinador.
- Tecnologicos: PPT con presentacion y proyector.
Evaluacion:

- Se evaluara a los participantes sobre los conocimientos aprendidos durante el taller.

Para esta parte, se aplicara una evaluacion con cinco preguntas sobre lo expuesto.
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Sesion VII1: Motivacion grupal
Objetivos:
- Fomentar mayor motivacion entre integrantes del grupo:

- La motivacion es una pieza importante para la satisfaccion del colaborador, esto porque

le genera una sensacion de estabilidad.
Dinémica:
- El cofre de la felicidad
Actividades:

- Sentados y formando un circulo, se solicita a los participantes que dibujen un cofre en
una hoja de papel. Dentro de este cofre deben de guardar tres tesoros que le generen
felicidad.

- Una vez que finalicen de realizar el dibujo se les debe dar diez minutos para gque

piensen los tres tesoros que guardan ahi.

- Sin ningun orden especifico, cada persona se presentard mostrando su dibujo y
diciendo su nombre. Ademas contara los tres tesoros que almacena su cofre, si lo desea

puede dar una breve explicacién de por que.
Tiempo: Una hora
Recursos:
- Materiales: Sillas para todos los participantes, hojas blancas, plumones y colores.
- Humanos: Coordinador.
- Tecnoldgicos: PPT con presentacion y proyector.
Evaluacion:

- Se evaluara a los participantes sobre los conocimientos aprendidos durante el taller.

Para esta parte, se aplicara una evaluacion con cinco preguntas sobre lo expuesto.
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5.5.  Sector al que se dirige
Veinte (20) trabajadores operarios de la empresa Industria Textiles del Pacifico
5.6. Establecimiento de conductas problemas/meta

Segun Miguel Mazarrasa (1994), la comunicacion es fundamental para el desarrollo
social de los seres humanos, por lo tanto se le otorga un valor importante, que se evidencia
a lo largo de la evolucion. Dentro de la sociedad la comunicacion es un factor importante
porque nos permite generarnos imagenes que guardan cierta correspondencia con la
realidad. En la actualidad, con la globalizacion, la comunicacion es de suma importancia
para generar vinculos comerciales; asi como también diversificar nuestros productos y

servicios a las diferentes necesidades.

Segun Jests Garcia Jiménez en su libro “La Comunicacion Interna”; la
comunicacion es un recurso que nos permite liderar determinados proyectos, cumplir
objetivos, no solo corporativos, sino también culturales. Para la organizacién, la
comunicacion interna no es un fin, sino por el contrario un medio, a través del cual nos
permite desarrollar competencias, 1o que se evidencia en el crecimiento profesional y
personal de nuestros colaboradores. La comunicacion dentro de las organizaciones es de
vital importancia, sin embargo aln no se le da la atencién requerida. Un claro ejemplo es la
falta, en numerosas organizaciones del Manual de Funciones, asi como también de

personal especializado que hago cargo de todo lo referente a la comunicacién interna.

Para Marie Jennings y David Churchill (1991) la comunicacion dentro de la
organizacion es un componente importante en el desarrollo de mercados globales, siendo
una estrategia necesaria realizar proyectos, acorde con las necesidades del mercado.
Adicionalmente el dialogo que se utilice debe ser efectivo, lo que genere que la

organizacion sea identificada como comunicativa.

Una de los principales inconvenientes que se presentan dentro de la organizacién
por la falta de comunicacion, puede ser debido a la desorientacion y dificultades de con la
estrategia corporativa: esto debido a que cuando la empresa no comunica bien, la
informacion no llega a todos de la misma manera. Si no hay una existe una adecuada
comunicacion entre los trabajadores, cada quien entendera las cosas de diferente manera y

la falta de un discurso mas general, los desorientara.
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Es importante y determinante en la comunicacion, delimitar los didlogos que se dan
entre los trabajadores, desarrollar conversaciones beneficiosas, compartir informacion y
conocimiento con mayor presteza, generar en el trabajador la consideracion positiva

respecto de la empresa y responder a las solicitudes de las nuevas generaciones.

Sin embargo en la realidad en varias organizaciones presentan diferentes tipos de

problemas, que afectan de manera negativa el cumplimiento de metas.

Otra de las consecuencias que se presentan, son la falta de participacion y
compromiso por parte de los trabajadores, esto como consecuencia, gue al no sentirse parte

de la organizacién, su nivel de compromiso no seré el esperado

En muchas ocasiones, la organizacion invierte sus recursos en la planificacion de
sus objetivos, creando estrategias que ayuden el logro de sus metas; sin embargo al no
comunicarlos de forma oportuna, no genera en el personal el compromiso necesario para el

cumplimiento de los objetivos.

Al no contar con personal comprometido, es mas sencillo que los colaboradores
busquen diferentes ofertas laborales, generando asi que posiciones claves se vean en
peligro. Por lo tanto al no poder desarrollar el talento y no poder retener a los trabajadores,
se genera pérdidas, no solo a nivel financiero, sino también en conocimientos y habilidades

que la persona ha desarrollado a lo largo de su permanencia dentro de la organizacion.

Otra de las consecuencias presentes es la desmotivacion y pérdida de productividad,
esto debido a que si tus colaboradores sienten que no se comunica de forma oportuna y
adecuada de lo que pasa y que sus opiniones no importan, dejaran de tener interés y pasion
en lo que hacen; y eso los convertira en colaboradores pocos productivos. Por la tanto
también se evidenciara un deterioro del clima laboral, ya que si no dejas hablar y escuchas

a tu personal, cualquier accion puede acabar en negatividad, secretismos y rumores.
5.7. Metodologia de la intervencion

Los talleres psicologicos tienen como principal objetivo, generar un espacio donde
las interrelaciones sociales permitan analizar las diferentes situaciones cotidianas. Los
talleres psicoldgicos son de participacion voluntaria y hace que se tome conciencia de la
realidad y de aquellos aspectos de mejora. Dentro de los talleres psicoldgicos pueden

desarrollarse diferentes tipos de contenidos y situaciones que se pueden evidenciar dentro
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de la realidad como pueden ser: la comunicacion, las relaciones interpersonales, la
motivacion, la autoestima, las relaciones de pareja, etc. Estos ayudaran a darnos una vision
distinta de nuestro entorno y nos otorgaran herramientas frente a las dificultades que se

presenten.

El taller necesita un area que permita el desplazamiento de los participantes para
que puedan trabajar con facilidad, y donde los recursos de uso comudn estén bien
organizados. También se necesita una planificacion de tiempos que evite sesiones
demasiado con poca duracion y que apenas den la oportunidad de desplegar y recoger el

material necesario para su uso.

En el libro de Arnobio Maya Betancourt (2007) llamado “El taller educativo” se

encuentra las diferentes definiciones que presentan diversos autores:

- Natalio Kisnerman define el taller como proceso arménico que nos ayuda a obtener
conocimientos a partir de diferentes experiencias, con la finalidad de aplicarla a las
realidades que experimentamos y otorgandonos herramientas para poder poner en

practica lo aprendido.

- Nidia Aylwin De Barros y Jorge Gissi Bustos De Barros indican que es taller es una
forma practica que tiene como objetivo unificar la teoria y la practica, logrando asi que
se pueda intervenir de forma directa y objetiva en nuestra realidad. Dentro del
desarrollo del taller se enfrentan a diferentes tipos de situaciones y de problemas; por lo
tanto se hace necesaria el trabajo en equipo, donde el aporte que realice cada uno de los
integrantes; es de vital importancia. EI moderador dirige cada una de las sesiones y al
mismo tiempo exige a los participantes, el desarrollo activo y su futura uso en la

realidad.

- Gloria Mirebant Perozo menciona que el taller es una integracion participativa, donde
los integrantes buscan desarrollar determinados objetivos, a través de aprendizajes que
se planteen. Las sesiones pueden desarrollarse en diferentes ambientes, que pueden ser
abiertos o cerrados. En resumen el taller tiene como finalidad aplicar aquellos

conocimientos aprendidos nuestra realidad.
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- Teresa Prozecauski indica que el taller es la integracion de la teoria con la préctica, que
se caracteriza por la unificar y aplicar las diferentes lecciones aprendidas. El taller

busca unificar la teoria, la practica y la motivacion de los participantes.

El presente taller tiene como objetivo mejorar todos aquellos factores de riesgo que
estan presentes dentro de la empresa Textiles del Pacifico, que tendra como beneficio, la
mejora del desempefio de los colaboradores; sino también un clima laboral apropiado para

el correcto desarrollo de sus funciones.
5.8. Resumen del taller

El taller de comunicacién tiene como objetivo principal mejorar la comunicacion en
la empresa Textil del Pacifico; para esta intervencion se realiz6 un taller compuesto por
ocho sesiones. Las diferentes sesiones permiten que los colaboradores mejores los
diferentes aspectos que estan dentro de la comunicacién. En la primera sesion se busca
poder integrar al equipo, lo que permitird que puedan trabajar de forma participativa el
resto de las sesiones. En la segunda sesion se busca fomentar las habilidades de
negociacion y empatia, con la finalidad que la comunicacion pueda ser fluida. En la tercera
sesion se trata de informar acerca de la comunicacién verbal y no verbal y la importancia,
que se desarrollaran de forma mas especifica en las sesiones cuatro y cinco. En la sesion
seis el objetivo es desarrollar el trabajo en equipo, por lo que las dinamicas estan
orientadas a fomentar compafierismo y a poder realizar tareas en conjunto. En la sesién
siete, se busca incrementar la motivacién intrinseca del grupo, para poder realizar sus

funciones y tareas diarias con compromiso.
5.9. Instrumentos/material a utilizar
Humanos:
- Coordinador
Materiales:
- Hojas blancas
- Hojas de colores

- Lapices y lapiceros
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Pizarra
Plumon de pizarra
Cartulina
Plumones de colores
Folletos o tripticos
Sillas
Mesas
Tecnoldgicos:
Presentacion de los temas en PPT

Proyector
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5.10. Cronograma

Sesion Fechas
02/08 09/08 15/08 22/08 29/08 05/09 12/09

I

1

i

v

Vv

\4|

VIl
VIII

75



5.11. Resumen de sesiones

Sesion Nombre Objetivos Actividades Recursos Tiempo
., . Recursos Humanos
Integracion del grupo de . . La bdsqueda del . .
I . Integrar al equipo de trabajo Tecnologicos 60 Minutos
trabajo tesoro .
Materiales
- - Recursos Humanos.
Habilidades de Desarrollar habilidades de . :
I o L . Pedazo de cartas Tecnologicos 60 Minutos
negociacion negociacion y empatia :
Materiales
. . . Recursos Humanos.
Comunicacion verbal y Ensefiar la comunicacion verbal y " .
i Cuatro a la vez Tecnologicos 45 Minutos
no verbal no verbal. .
Materiales
Desarrollar la comunicacion Recursos Humanos.
v Comunicacion verbal El rumor Tecnoldgicos 45 Minutos
verbal .
Materiales
Desarrollar la comunicacion no Recursos Humanos.
\ Comunicacion no verbal | verbal El molino Tecnologicos 60 Minutos
Materiales
< Recursos Humanos.
. . Desarrollar la concentracion y el . . i
VI Trabajo en equipo . . Recupéralo Tecnoldgicos 60 Minutos
trabajo en equipo .
Materiales
Desarrollar la coordinacion en el Recursos Humanos.
VIl Comunicacion asertiva U0 Comic loco Tecnoldgicos 60 Minutos
grup Materiales
- Recursos Humanos.
L Fomentar mayor conocimiento El cofre de la . i
VI Motivacion grupal . o Tecnologico 60 Minutos
entre integrantes del grupo felicidad Materiales
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Anexol. Matriz de consistencia

Problema General Objetivo General

Metodologia

¢Cual es el nivel de evaluacion del proceso de seleccion de - Establecer el nivel de evaluacion del Proceso de
Seleccién de personal operativo en la empresa

] Industria textil del Pacifico S. A., durante el
trimestre del 20197 segundo trimestre del 2019.

personal de la empresa Textil Pacifico, durante el segundo

- El tipo de investigaciéon es
descriptiva y  cuantitativa.
Disefio de la investigacion no
experimental.

Problemas Especificos Obijetivos Especificos

Poblacién y muestra

¢Cual es el nivel de evaluacion del proceso de seleccidn
de personal operativo, segln la dimensién de habilidad
manual, en la empresa Industria Textil del Pacifico
S.A, durante el segundo trimestre del afio 2019?

¢Cudl es el nivel de evaluacion del proceso de seleccion
de personal operativo, segun la dimensién de detalle,
en la empresa Industria Textil del Pacifico S.A,
durante el segundo trimestre del afio 2019?

¢Cual es el nivel de evaluacion del proceso de seleccién
de personal operativo, segln la dimensién de habilidad
espacial, en la empresa Industria Textil del Pacifico
S.A, durante el segundo trimestre del afio 2019?

¢Cudl es el nivel de evaluacion del proceso de seleccidn
de personal operativo, segin la dimension de
comunicacion, en la empresa Industria Textil del
Pacifico S.A, durante el segundo trimestre del afio
20197

¢Cual es el nivel de evaluacion del proceso de seleccion
de personal operativo, segin la dimension de
percepcion de forma, en la empresa Industria Textil del
Pacifico S.A, durante el segundo trimestre del afio
2019?

Establecer el nivel de evaluacién del Proceso de
Seleccidn de personal operativo, segin la dimension de
habilidad manual, en la empresa Industria textil del
Pacifico S. A., durante el segundo trimestre del 2019.

- Establecer el nivel de evaluacion del Proceso de
Seleccidn de personal operativo, segun la dimension de
detalle, en la empresa Industria textil del Pacifico S.
A., durante el segundo trimestre del 2019.

- Establecer el nivel de evaluacion del Proceso de
Seleccién de personal operativo, segin la dimension de
habilidad espacial, en la empresa Industria textil del
Pacifico S. A., durante el segundo trimestre del 2019.

- Establecer el nivel de evaluacion del Proceso de
Seleccién de personal operativo, segin la dimensién de
comunicacion, en la empresa Industria textil del
Pacifico S. A., durante el segundo trimestre del 2019.

- Establecer el nivel de evaluacion del Proceso de

Seleccion de personal operativo, segun la dimension de

percepcion de forma, en la empresa Industria textil del

Pacifico S. A., durante el segundo trimestre del 2019.

La poblacion de estudio esta
comprendida por 30 postulantes
de ambos sexos.

La muestra real esta constituida
por 30 postulantes de la empresa
Textil del Pacifico S.A. Se utilizd
al total de la muestra.
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Anexo 2. Carta de presentacion

=% ——— Universidad ———
'Rl Inca Garcilaso de la Vega

Nuevos Tiempos. Nuevas Ideas

Facultad de Psicologia y Trabajo Social

Lima, 04 de Abril del 2019

Carta N° 926-2019-DFPTS

Sefior
ALFREDO BASTIDAS VILLAFANE
JEFE DE RECURSOS HUMANOS
INDUSTRIA TEXTIL DEL PACIFiCO
Presente.-

Luego de recibir mis saludos y muestras de respeto, presento al sehor Leonel
Norberto FRANCO SANCHEZ, Bachiller de la Carrera Profesional de Psicologia de
nuestra Facultad, identificado con codigo 05-0026148, quien desea realizar una
muestra representativa de investigacién en la Institucion que usted dirige; para

poder asi optar el Titulo Profesional de Licenciado en Psicologia, bajo la Modalidad

de Suficiencia Profesional.

Agradezco la atencién a la presente carta Y renuevo mis cordiales saludos.

Atentamente, r /

RGS/cth |
Id. 1065521 %
S HASTIDAS VILLAFANY

. )CEFDE%ECU‘?SOS HUMANOS
RR.HH.

Av. Petit Thouars 248, Lima
Teléfonos: 433 1615/433 2795  Anexo: 3304

E-mail: psic-soc@uigv.edu.pe
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Anexo 4. Cuestionario

PARTE |

INSTRUCCIONES

En esta pagina hay algunos ejercicios de comparacion de nombres y razones sociales.

Observe el ejercicio |
1. Manuel 5. Franco - Manuel &, Franco

Los dos nombres son exactaments iguales. Ahora gire su hoja de respuesta y mire a la seccion que dice

Farte | Practica. Observe que en la fila para el ejercicio de practica 1, el espacio bajo la lefra l. ha sido
rarcado.

2. Jaen Leopoldo M - Jean Leopoldo M.

Los dos nombres son diferentes, por esto el espacic bajo la letra D. ha sido marcado en la fila para
gjercicio de practica 2.

A continuacion hay algunos ejercicios de practica. Silos nombres o razones sociales son ejactaments
iguales, haga wuna marca bajo la letra l. sison diferentes, en cualguier forma, haga una marca bajo la
letra D.

3. Caucho Macnal - Caucho MNacional

4. Confec. de Cuero - Caonfec. en Cuero
5. Cajas Estuches - Cajas Stuches

. Cajas Cermuti - Cajas Cerut

7. Cia Paramonga Lida. - Cia Paramonga Ltd.
g8. Gonzalez v Cia - Gonzales y Cla

Mo pase este pagina hasta que le indiguen
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En las paginas slguientes hay Mas elercicios como S5ie.

el L N

BEEAEARORSERENRRPEE Y EERERRE R

Hidebrandt Jonge
Hirsch Helinz

Hill Martha
Hoschihausier Elsa
Holchschild & Cla
Hermara Oscar
Hohagan Jomge
Hohl Padm
Helbeng 1LE.
Holeol Exporiadora
Mefihm 5.4
Mussn & Cla
Maranias Huando
Payot Salvador
oo, Calasi
Famde Hnps.
Fanlzoy Cla
Cptica Imperial
Cjeda S,

Rulz Famy
Patronl y Sora
Tassara y Cla
Payva Carbajal
Talleres de Modas
Metro Carabaya
Tuiino Blo
Klinge y Cla
Sydney Rioes
Fosst Chanes
Aranzaes Trop.
Valadares =,
Telada ar.

Wifla Ocucale
Tall y Atala
Tassara Hnos.
Decal y Cla.
Chifa Canhon
Ceneza Pl
Tassara Hnos
Sumadoras G5
Talleres PTCM.
Cadena Cmel
Ruggien y Cia
Transhur
Valdizan Walle
Vak DA

Chifa Chang

vifta vista Aleqgre
vila s

JIndn ADancay

en la misma forma. Haga marcas
claras en la hoja de respuestas. Trabaje tan rapido como pueda sin equivocarse. Tendra & minutos.

Hiidebrandt Jorge
Hirsch Heinz

Hil Marthia
Hoschihausier Elsa
Holchschild & Cla
Hermara Cscar
Hohegan Jorge
Hohil Pedm
Helbarg ELIL
Holool Exportadora
MNefrius SoA.
Mosso & Cla
Maranias Huando
Payet Salvador
Son, Catashino
Pangl Hnoes.
Fanlzo y Cla
Cotica Imperal
Cieda 5.,

Rulz Remy
Patonn y Soria
Tassara y Cla
Palwa Carbajal
Talleres de Modas
Metro Carabaya
Tubino Elo

Kiing ¥ Cla
Sdney Roes

Fiosl Charies
Aranzas Trop.
Valadares .
Talada er.

Vifla Ccucale

Tal & Atzla
Tasara Hnos.
Decal y Cla

Chifa Canbdn
Cerveza Pl
Tassara y Cla
Sumadoras 1G5
Talleres PCTR.
Cadena Coronsl
Fugglero y Cia
Traresitur
Valdiz=an \alle
Vack TA

Chifa Chang

Vifia Vista Alegre
Vifia SA

Gimn Abancay

PASE A LA PROXIMA PAGINA
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De Ros| Sar
Ugasz C. de Vaca
Alba ¥ Cla

Lo H. Unarmue
Arca Persana
Ugaz v Cla
Corfec. en clem
Alvarado v Cla
Amer. Dry Clean
Calres Lamas
Fuentes Jara
Tt Penuano
Cafres Imperio
Freye Raygada
Galvan Saca
Amauta 5.4
Cintas Elasticas
Colvile y Cla
Esconas El Inca
Gas Caroonico
Hiados v Teldas
La Vitallela
Malmon Issac
Espajos M.M
Ludowelq J.

Log Incas

Frio Lux Pen
Carbon Peschelr
Diaz SAP.
Aminsco SA
Landazur R.C.
Gaqger Andrés
El Comercio
Diesa Huancaya
Kessal Halmut

La Oficina Modema
La Piramide S.A,
Hiersa Hiema
Lanfrance ¥ Cla
La Novedad S.A.
La Comemial 5.
Piselll Albero

La Rosa Lima
Lummis C.A

Bl Condor
Minerco Cla
Collere S.A
Poppe Y. & Rivero
. meayCla

100. Poilclinico 5.4,

EEE TR L EEE B S ELEEFEEEEEEERERE RES S E4EEFEEEES PEE:

D Rossl Sar
Ugasz . de Baca
Alba ¥ Cla

Licco H. Unanue
Arce PenEna
Ugas y Cla
Confect. an CUErD
Alvarado v Cla
Amer. Dry Ciean
Cartes Lamas
Fuente Jara

Turf Penano
Catres Imperi
Freys Raygada
Galvan Saac
Amaunta S.A
Cintas Elasticas
Coivill y Cia
Excabas £l Inca
Gas Carbonico
Hiadoes v Telidos
La Vitalca
Maincn Isaac

Espejos N.M
Ludowieq J.

Los Incas

Frio Liz Penl
Carbon Peschiera
Dias SAP.

Aminco 5.A.
Landasur R.C.
(Gag02ro ANdres
El Comercio
Celsa Huancayo
Kessel Helmut

La Oficina Modema
La Piramide 5.A
Hieralsa Hiera
Lanfranco y Cia
La Novedad S A
La Comercial 5.
Piseil Albarin

La Rosa Lima
Lummis CA

E3 Congor
Minerco Cla
Collier S.A.

Pappe Y. & Rivero
Mala ¥ Cla
Palclinico S.A.

PASE A LA PROXIMA PAGINA
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101.
02
103.
A0,

106.
i07.
104.
104,
110.
111.
112
113
114,
1135

Pacocha SA.
Pinasco Sivio
Primatex 5.A

Meira H.M.

Pieroia 5. Canos
Mesia y Cla

Piaget Hnos.

Piastica Industrial
Piateria Macional
Pineda Jorge
Refrigeracion — Apin
Ponce Ratto
Envoituras IND.
Deschle Cla

Valdizan y Lazo
Chepote Manuel
Chiglin Tienda
Escobar Diamian
Dorteano y Stusker
Conco y Bandimia
ASSemar Maderas
Consslo Brttanico
Jara y Ureta
picanfiores y Cla S.A.
Helados Taomina
Curtiembres Cocodrio 5.A
Buonannl Osvaldo
almacen Panamserncana
Fridman y Cla

COMpac ASTopuerto
Ingdusial |a Popular
Is0ia Albario

Aimacen Callap
Talleres IGSA

Bodeda Moscosd PINasso
La Quimica Sulza
LanMcio del Pen
Ceramica Las Relnas
Ofarola Crisanto
Viale y Cla SA
Avenida Los Gallos
Hianderias Macionales
Taileres Mecanicos ASs0c.
Imprenta E Dia SA.
vislaz y Tudela

Liantas Pacifico

Casas 5alas y Cla.
Agen. de Com. y Ven,
Ingen. Unidos

Antigua Casa Comerial
Laos

Pacocha S.A.

Pifiasco Sivio

Primates S A

Melia H.ANL

Plamola 5. Carlos
Mezca y Cla

Piaget Hnos.

Piastica Industral
Piatera Maconal
Finaca Jorge
Refrigeracion — A-pin
Paonce Rato

Emvotturas IMID.
i>agchie Cla

Valdizan y Lazo
Chepote Manuel

Chigin Tends

Escobar Danlami
Durteano y Stucker
Clnoo ¥ Eandinola
Azzamar Maderas
Consaln Sritankco
Jaro y Ureta
Alcafiores v 03 -5.A
Helados Taorma
Curtlembres -Cocodrilio S AL
Bugrannl Oewvalds
Almacenes -Fanamenicana
Friedman y Cla

COMac ASTOpUETo
Indussal La -Pooular
=33 Alb=rio

Almacan Calao
Talleres K54

Bodega Motoso Pinasco
L3 Culmica Sulza
Lanificio del Pand
Ceramiza Las -Fahnas
danola Crisamo

Vide yClaSA
Avanida Los Gallos
Hianderias -Hasional
Talleres Mecanicos S A
Impremta Al Dila -S54
vielaz y Tudela

Lianias Pacifco

Casas salas y Cha.
Agen. de Com. ¥ -Ven.
Ing. Unidas

#Antigua Casa -Commemial Laos

: PARE AQUI ! ESPERE MAS INSTRUCCIONES
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PARTE 2

INSTRUCCIONES

En esta pagina hay alguncs elercicls de
antmesca

iDinserve el ajercitio |

En & ejercicio 1, 13 respuesta comecta es 5. EN
la columna de respuesEs paE & ejercico 1 1a

lefra al lado gl 5 e6 C. AhDR@ mire la parte de
la hola de respuesta que dice pare 2 Practica.
OOSErve que en |a fla parm o ajemido de la

practca 1, e espacio bajo @ kefra C ha skio
manado.

Ahora obsenve & eercicio 2

£n el ejerciio 2, |3 respuesta comecta s £

Sals no figura en |3 columna de respuestas. Por
260 |3 |2lT3 E &5 |3 respussia comecta. Obsene

que en la hoja de respuestas, & espacio bajo 1a
leira E ha sldo marcado en 3 Nila para sjerdicio
de practica 2 para Indicar que ninguna de |as
respuesias dadas es comecta.

&hora hard los ejendiclos de prachica nimemns 3
¥ 4. Siga |35 Instrucciones en cada uno.

&l espacio bajo 13 letra comecta en la seccion de
practica en |a hoja de

Wo escriba en esie I, Haga sus calculos 2n
&l papel en bianco proporcionado. Haga marcas
ciaras en 135 hojas de respuestas. Cuando
iemine con estos ejemicos de practica pare y

RESTE(-]

1o
mocmae
= s en G R

E
:

SUME [+ )

&)
moim 3=
T oen g G B3

E
:

MULTIPLIQUE [ X

i
mo o maes
3 g gm =l h

§
:

B5pere Mas Nstncclones. DIVIDA [:)
AZ
B 4
5-3 co
D 12
E ninguna de ésas
Mo pase e6ta pagina hasta que e Indigue

En las paginas sigulenies hay mas elercicios como esios. Para cada ejenciclo mangue &l espack bajo la
lefra que |e comesponda en |3 hola de respuestas. No esariba en este Tho.

Haga sUs caicuios en &l papel en blanco proporcionado. Haga marcas ciaras en |a hoja de respuestas.
Tradale an rapkio cOmo pueda sin equivocarse. Tendra & minuios.
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HAGA TODOS SUS CALCULOS EN EL PAPEL EN BLANCO PROPORCIONADY
NO ESCRIEA EN ESTA HOJA

. SUME(+)

i
:

3
5
B
7
ninguna de £etas

modomeE moOom e

MULTIPLIQUE | X )

RESTE (-}

&3
41

DIVIDA [ © )
27:3

SUME { +)

[T =

ninguna g &stas

:]
10
1
14
ninguna te &stas

37304
39

41174

42
ninguna de £st3s

g
o
1
12
ninguna te &stas

modomeE mMmOOmE mMmMOOMmMmE mMoOomr:x moOoomeE moOoome

PASE A LA PROXIMA PAGINA

. MULTIPLIGUE [ X )

0.

11.

12.

13.

4.

15

6.

SUME | +)
16
17
20

RESTE(-)

B2
21

DIVIDA { - )
42:6

RESTE(-)

120

DIVIDA { )
297 : 9

SUME | +)

B4
13

MOOMma moomas

getas
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HAGA TODOS S5US CALCULOS EN EL PAPEL EN BLANCO PROPORCIONADL
NO ESCRIBA EN ESTA HOJA

Respuestas Raapusstas
17. MULTIPLIQUE | X } 24, SUME | +) A 1429
A 3352 o653 B 1439
B 354 Bre c 1519
a3 iC 356 &4 O 15209
4 D 372 L E nilnguna de &stas
. E ninguna de éstas
25. MULTIPLIQUE (X )
16, DIVIDA [ @ ) A I8 A 512
B X B 522
1B6: & C 3 o8 c 33
o3 g O 552
E ninguna de éstas . E ninguna de éstas
19. RESTE [ -} 26. SUME [+ A 1527
A 3596 B7d B 1534
B 342E 352 c 1567
4345 C 343 o7 D 15593
17 D 3538 L E ninguna de éstas
E ninguna de estas
27. DIVIDA | -
20 MULTIFLIQUE | ¥} A 11
A B 12
E 301 1321 13
43 C 306 O 22
7 D 318 E ninguna de éstas
. E ninguna oe éstas
28. MULTIPLIGUE [ X )
21. RESTE (-} A 2162
& 32 B 21728
B 45 1246 C X735
109 L 3 O 21745
37 D 65 . E ninguna de &sas
. E ninguna de éstas
29, DIVIDA { - )
22 MULTIPLIGUE { X } A 5203
& 3rad B 92003
B 3504 ey C 53030
B34 C 382 O S3041
& D 3854 E ninguna de &stas
L E ninguna de éstas
30. MULTIPLIGQUE [ X ]
23. RESTE (- A 2005
& BE3IT B z%=3
B BS359 T49 C 26
G013 C 38432 4 O 33
764 D 53449 . E ninguna de &stas
E ninguna de éstas

PASE A LA PROXIMA PAGINA

94



HAGA TODOS 5U5 CALCULOS EN EL PAPEL EN BELANCO PROPORCIONAD
NO ESCRIBA EN ESTA HOJA

Respusstas Raapuestas
3. RESTE (-} 36. DDA {2 )
& S17ITS A 1298
B 513012 B 12707
S207TES C 516162 D363 .7 C 12504
23891 O 516172 O 12507
E ninguna de éstas E ninguna de éstas
32. SUME { +) 37. MULTIPLIIUE | X )
A FeTd A 463050
1624 B XrT B 4630155
E17 iC Zo984 15435 C 465040
333 O 3074 ki D 456135
E ninguna de éstas E ninguna de éstas
33. MULTIPLIQUE | X } 38. RESTE(-)
& BOE1TE A 41388
B BOE212 B 42309
TEO3d G E0E264 131121 C 42359
B D E0E2T2 faTaz O 50359
E ninguna e éstas E ninguna de éstas
34. RESTE (-}
& 7409 39, MULTIPLESUE (K )
B 7415 A 4056
T304 C 0404 B 40664
&Es O 70409 To2 C SDobd
E ninguna de ésias a2 D 5167
L E ninguna de éstas
35. SUME { +) 40. SUME [ +)
A 87313 A 2072
54546 E 83218 B z5sd
41732 C 8306 104z C 2l
20410 D 8314 535 D 3012
E ninguna de éstas 621 E ninguna de éstas

PASE A LA PROXIMA PAGINA
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HAGA TODOS SUS CALCULDOS EN EL PAPEL EN BLANCO PROPORCIONAD!
NO ESCRIEA EN ESTA HOJA

Respusstas

1. MULTIPLIQUE | X }

ar2
43

&2 RESTE(-)

40E5547
E22473

3. DIVIDA [ : )

1103565

24, SUME { +)

2137
G560

S22T0
327
2063

A5, DIVIDA [ : )

S40300 © &0

mo o m e miooim e

mo o m e

mogQmme

mio i m =

37406
35406
35028
30095
ninguna de &stas

2
2
=]
8

ninguna de éstas

29713
24713
110713
120713
ninguna de eetas

BSAT2
BE2E4
5432
E5EE2
ninguna de &stas

1405
14005
14015
14050
ninguna de &stas

Reapusstas

45. MULTIPLIQUE [ X )
A 4B45118

47alE
102

47, ZUME [+
123

=
o 2

| n:u:ﬂﬂﬁ_,}’qg

45. DIVIDA (1)

20IT1E:

49, SUME [ +)

13209
&y
E1140
457
23248

5. DIVIDA | - )

4513

13

i7

4655118

C 4857318
O 4556118

E

ninguna de stas

A 2E2T

2847

C 2957
D 2537

E

ninguna de stas

A 2028

20291 f 3

C 20186
O 2276

ninguna de stas

A T3361

SoE

C B&3ITE

ninguna de stas

A 2259

20148

C 202E5
D 20269

E

ninguna de 6tas

:PARE AQUI! ESPERE MAS INSTRUCCIONES



PARTE 4

INSTRUCCIONES

En esia pagina hay aigunos ejercicios que consksien en buscar dos palabras gue tengan senfidos
WEUALES U OPUESTOS.

iCioserve el gjercitio 1.

1. a) grande b} enorme £) 5200 d) despacio

GRANDE y ENORME tiene o MISMO sentido. La letra para grande 26 a y |3 letra para enoime &5 1a b.
Anhora gire su hofa de respussias y mire 13 parie de 13 hoja que dice Parts 4 Practica. Coserve enlafila
para eferciclo de practiea 1 el espacio bajo [ letra a0 ha skio mancado.

#Anora obsene & efercicio 2.

2. a)mste b} leal ¢ antiguo d) desleal

LEAL y DESLEAL tiens significadcs OPUESTOS. La letra para leal 5 b y la leira para desbeal e 1a d.
POr 250 58 3 Marcado & espacio bajo |a leta b-d en |a Nla para ejercicio de Practica 2 en |a hoja de

reEOUes1as.

Aqui hay algunos slercicios e pracica. En cada cjerciclo busque |as dos palabras que tengan
significados IGUALES o signifcados OPUESTOS. Después marque e espaci bajo a combinacion de
IElEs que Comesponden N 13 hoja de respusstas para la Parte 4 Practica. No haga marcas en esie
lbro. Haga mancas claras en 108 espacios de respuestias.

3. a)suave b} comecto ¢) equivocado d) simllar
4 a) ablesto b} casr C) COMmenzar d) terminar
5. a)entretenido b} merudo 2 inrpe d) gracioso

Mo pass esta pagina hasta que la Indlquen
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En |5 paginas siguienies hay mas ajemicios como &sipe. Para cada gierciclo, marque &l espacio bajo 1
combinacion de letras comectas en |3 hola de respuestas. Mo haga marcas en este . Haga mancas

m-amaru:qauerem.esm Trabaje tan rapido como pueda sin equivocarse. Tendra & minutos.

hofe L0 p3

o g o=

11.
12
13
14.
15

16
17.
18
14

21.

23

25

7.

SR

a) poco

a) recordar

a) salr

a) expedianie
a) preseripoion

a) anheio
a) fuerte
a) distanie
a) weneno
a) medic

a) calente
a) enciao
a) domestico
a) pocion

a) consuitar

a) himedo
a) veroal

a) Iustmso
a) remoto
a) discutible

a) obllcuo
a) benevolencia
a) desobedecer
a) Inhabitado
a) agrio

a) compasion
a) denso

a) fragmentario
a) dogmatico
ajpaso

b} suave ¢) brillante
b} Imagirar &) hesar
b} dsuadr c) entrar
b} cosioso C) Can
b} habito &) asociacion
b} conocimiento &) desen
bj enguito ¢ debil
b} resonante ¢) diatado
b toxina ¢) eataplasma
b} arancar ¢) Irftar
bj abier ¢} fri
b Infeltz ¢} enfureciio
b} rural &) urbano
b} panzofa £ waneno
b} rechazar ¢ cOnsenar
b} reseco ¢ amugado
b} abreviado ¢} EXpUrgado
b} caimadso &) confortable
bj continental ¢} e
bj leal ¢ Nicio
b} suave ¢} redondo
b} diplomacta ¢) personalidad
b}y ce=ar £ necapllar
b} pobdado C) Imhlkr
b} dulcs G grotesco
b} encarto ¢} pena
b hdmada ¢ tioko
bj conmvulshvo £} eEpIEMOD
b} pedante ¢} categonco
b pleza &) rollo
PASE A LA PROXIMA PAGINA

d) mucho
d) alvidar

d) descansar
d) final

d) costumbee

d) poder
d) pequefio
d) cenca

d) plicota
) callorar

d) rar
d) deseteno
d) corés

d) enfarmedad
) dieschnair

d) arenoso

d) redudida
d) sereno

d) distante

d] precipiado

dj liso
) fackn
o) defar
o) nural
d) sallente

d) conmiseracion
d) templado

) penipatetico
d) poitico

d) parte
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L

SRR

=

O S

SR

n

moE

SR

a) devastar
a) alabar

a) amacanar
a) derecho
a) jerogiMeos

a) allado
a) apatia
a) temttonal

a) caprichoso
a) orador

a) refugiado
a) sacretn
a) tangibie
a) profuso
a) audaz

a) principio
a) nupca

a) Frakionado
a) vengativo
a) maniesto

a) caustico
a) Imitar
a) defiectucsn

a) tangibie
a) obstnso

a) lateral

a) chisioso
a) lactnico
a) aftrulsta

a) misaniropo

b} sancionar
b} amar

b} dedicar
b} habal

b dramas

b} vikano

b} temperancia
b} temesie

b tolerante

b} profeta

b} renegado
b} benigno
b} tentativo
b} e5ca50
b} malicioso

b principal
b} Ineficaz
b} fisca

b} estridente
b} elaborado

b} Imaginario
b} miktigar

b rascendents
b cuitivable

b} desanme

b} remoto

b} porienicso
b} verbaso
b} egoisia

b} filantropo

£) des3probar
¢) apreclar

£) decorar

£) exquisto
£) cronkas

¢) adversario
¢) entuslasma
¢) calestial

¢) terco

&) conssen

£) desestor
&) mallgno

¢) excepaional
£) proncsiico
£) canto

¢ precepin
¢) comyugal
¢) despotico
£) retraldo
¢) evidente

&) militar
¢) emanar
g) similar

¢) disputable
£) prafundo

¢) latene
¢) progigiosa
o) weraz

¢) afanle

¢) actuario

d) saciar
d) elogiar
d) adomar
d) Inapin
d) anaikes

d) conquistar
d) afectn

d) centenaro
d) provincial
d) videnie

d) framgposo
d) maleabie

d) defniivo
) asquemsD
d) amuo

d) prefacio
d) marcial

d) araiirario
d) extrovertiso
d) decomsa

d) mardaz
d) altviar
d) analogo

d) palpable
d) profusa

d) ocuito

d) audaz

d) estentares
d) resarvago
d) antropologo

:PARE AQUI! ESPERE MAS INSTRUCCIONES
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PARTE 3

INSTRUCCIONES

En esta paging hay aigunos probiemas ge artmatca,
Coserve el ejercidio 1 abajo.

REspUesias
1. Siiomameda hora hacer una pleza A 8 plezas
de tela ; Cuantas plezas se pueden B 10 plezas
barminar en ocho horas? c 16 plazas
D  24pkzas
E ninguna de &stas

En & gjescicio 1, |a respuesia comeda e& 16 piezas. En 13 columna de respuesias amiia, & era

comespondiente 3 16 pezas es [a C. Mire 13 hoja de respuestas en |a Parte 5 13 caslia de prachica.
Cbserve que en la fila para & elercidio de practica 1, & espacio bajo 1a letra C ha sido marcada.

#Anora obsenie gl gjercicio 2.

Aespussias
2. SiJuan gasta en Aimentos la sexia A 5520
parte de su Jomal y gana 5. 47.40 B 5680
 Clanto gasta en almenios? C 5. 7.00
D  S.7TE0
E ninguna de éstas

En ol eercicio 2, |a respuesta comecta e6 5. 790, L3 canbidad S 7.90 no figura en 13 columna de
resplesia. Por es0 13 B3 £ o6 3 respuesta comecta.  Oosene que en 13 fla para & ejercico de

practica 2 el espacio bajo 13 letra E ha sido marcado para Indicar que ninguna oe 135 respuestas dadas
a5 oomesta.

Anora hard 106 ejercicios oe la practica 2 y 4. Siga las Instrucciones en cada uno. Marque el espacio
Bajo |3 lefa que comesponda en |a casllla de practica de Parte 5 de la hoja de respuesias. No hagas
marcas en aste . Haga sus calculos, n &l papel en blanco proponcionado.  Cuando femine con

e5iDE ajercicios de practia, pare y espere mas Nstuccionses.
&

3 & Tomas gana 5. 0L7S por hora & 55 4.00
;Cuanio gana en 7 horas? 5 SL4T5
L 5.4.50
1] 5L 825
E ninguna de éstas
F.a&ptmlaa
4, =1 3 una tabla de 4 % ples de lango A ples
56 |8 cOMa Una pieza da 1 % pies oe B 2:-5 ples
largo ; De qué tamafho e al resto de C 3 ples
la tabia? o 3%  pkes
= ninguna de 63

Mo pass esta pagina hasta que b Indiqusn

En |as paginas siquientes hay mas ejemicios como sios. Para cada ejencicio, mangue &l espacio bajo 13
lefra que commespande an la hoja de respusstas. Haga sus calculos en el papel en bianco proporcionado.

Haga Maras caras en la hoja de respusstas. Trabaje En rapiso como pueda sin equivocarse.  Tendra
7 minutos.

100



HAGA TODOS SUS CALCULOS EN EL PAPEL EN BLANCO PROPORCIONADO
NO ESCRIBA EN ESTA HOJA

. iCuantos estudianies hay en una clase de
12 nfias y 7 nifios®
& 5 eshdlanies
B 15 esudantes
& 17 eshudlaniss
D 18 estudlaniss
E ninguna de éstas

. Un contratsta puede constur € casas en
un mes. ; CUANtas casas puete Consinir en
8 meses?

A 14 casas
B 45 casas
i 45 casas
O 49 casas
E ninguna de astas

. Carlos trabaja requianmente 45 horas por
samana. La ditma semana 1T horas
de sobretiempo. ; CUSntas horas Taoajo &7
A 28 horas
B 33 horas
C 52 homs
D &1 homEs
E ninguna de é6tas

. Usuaimente Pedro toma 45 minnos para
llegar a su frabajo. Esta maflana tomd 1
nora y 5 minuics. ;Cuanios minutos se
demond esta maflana?®
#A 5 minubos
B 10 minufos
i 20 minwios
Oy 30minuios
E ninguna de éstas

. Un talier emplea 3 veces mas 2 nomen de
trabaladores gue empleata hace un afio
Habla 29 hombres empleadss en & talier
hace un aflo. ;Cuanios hombres hay
empleados ahora?

A 37 homiores
B 91 homiores
iC 97 homties
D' 98 hombres
E ninguna de esias

=

io.

Juan fene un camD que eCOme 14
kllbmetros por cada gaEion de gasoilna.
dmmmﬂmmmmﬁﬂ
15 galones de gasolina™

A 110 klismetros

E 210 klidmetros

C 211 Hiomets

D 219 Kitmetcs

E ninguna de &stas

Una muchacha de 14 afios permanece |3
tecera parie de su vida en Arequipa.
i Cuantos aflces ha vivido en Arequipa?

A 4273 aflos

B 5afles

C 513 afos

O 11 afios

E ninguna de éstas

Juan comprd una modoneta por un valor de
S/ 3,950. Bl amegio para pagaria durante
un afie. ; Cué cantidad pagd cada mes?

& 51 305.00

B Si 32500

C 5. 33000

O S 34275

E ningura de éstas

De una so0ga e 3 yaras oe largo 52 va 3

Sl un presidente de una Asamilea conceds
15 minutces para cada orador, en 3 horas y
¥4 e disCcusion. ; Cudnins podran hablar?
A 12

:PARE AQUI! ESPERE MAS INSTRUCCIONES
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HAGA TODOS 5U5 CALCULOS EN EL PAPEL EN ELANCO PROFPORCIONADO
NO ESCRIBA EN ESTA HOJA

11.

1x

13

14.

15

Dos muedas miden 26 mebos y 1.855
metros de diamet. jCual es 13 dferencla
de diametro entre I35 dos ruedas?

A T45 metros

B 775 metnos

C 825 metros

D 855 metros

E ninguna de 6Es

Carlos cOmpIo Una Maguing de escrbir por
Si. 3,125. La vendid perdiendo 7. 41075
£ Cual fue o precio de venta?

A 5250425

B 5L 270435

C Si.2714.25

D Si.2715.25

E ninguna de stas

;Cuantos medros cuadrados de alfombra se
requiene para cubdr un cuarto de 27 metros
de lango por 15 de ancho?

A 12 metros cuadratos

B 42 Metros Cuadraos

€ 385 melros cuadrados

D 405 matrns cuadaos

E ninguna de stas

Se ha dvidikdo una hoja de papel de 2 %
ples en columnas de 3 pulgadas de ancho.
£ Cual es &l mayor nimeno de columnas que

puede contener [a hofa?i1 ple=12 pulgadas)
A9

COIUMNas
B 11 columnas
G 14 cHuminas
O 21 columnas

E ninguna de &6s

JoGe hizo un vige de 1275 Wiomeos. El
wold & 40% de esla dstancla ;Cuantos
Kiltmetos volo?

A 313 % kliomeiros

B 510 kliomebos

C 755 Kiometms

D 1,235 kldmetms

E ninguna de 6Es

16. En un examen de historia o 60 pregurias
Enfque contesto comectamente 51 ;Que
porcentaje de rsptas. comectss respondia?
A 15 %

B 8%

COTE %

D B5%

E ninguna de éstas

17. Tres muchachos dhvidieron 57, 350 entre
gllos. B] primer muchacho recibit’s de la
cantidad total y el segundo reciold 173 del
botal. ; Cusnto reciid & tercem?

5. 1.00

5/, 1.25

SI. 150

SI. 200

ninguna e £stas

mooma

18. Un joven vive a 2 kiometros de su colegio.
51 &l maneja su biclcketa a un promedio de
10 Wlometos por hora. ;Cuantas horas
demorar mangfando al colegio cada
semana’ (El va 3 coleglo 5 dias a la

19. IUn hombre es duefio de una casa avaluada
en 5i. 5,000 Esla es (35303 por Ios 0as
terclos de su wvalor. El mpuesto es de
S 225 por cada 5. 100 o valor L3sa0.
£ Cuanto suma su Impuesto?

S 13500

515000

L ]

8. BT5.25

ningura de éstas

moc mae

:PARE AGQUI! ESPERE MAS INSTRUCCIONES
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HAGA TODOS SUS CALCULOS EN EL PAPEL EN ELANCO PROPORCIONADO
NO ESCRIBA EN ESTA HOJA

20. Un mobor gue hace girar una reeda dentada

21.

grande 12 weces, smutansamente hace
girar una rueda dentada mas peguefla 32
vases. sCuanias veoss grara 3 reeda
pequefia = |a grande gira 72 veces?

& ZiLwenes

B & weces

S 192 veces

O 212 veces

£ ninguna de éstas

Un hombre plarid makz en 2 % acres de
tema. B plamit en fotal 27590 ples
cuadrados con papas. jCuantos  ples
cuadrados plantd en fotal? (43,550 ples
cuadrados = 1 acre).

A 12,570 ples cuadrados

G 125,200 ples CUadradss

D 125,700 ples cladrabos
E ninguna de éstas

En una oficina hay 12

. Un hombre desea poner un ayvisD de

23. Tres hombre han realizago un trabajo y se

les pagé 5. 125, 5. 1.50 y 5. 1.75 por
hira I'E:EIFE'l:ﬂ"i?I'IE"ITE Bllcs recibleron &',
1,080.00 cuando ferming el rabajo. 51 ellos
trabajaron 8 horas diarias, 6 Oias a 13
para e frabajo”

& 3 eemanas

E 4 semanas

i 5 GEManas

O & semanas

E ninguna te éstas

L

lineas en un pertdico con & fin de vend
hemamientas usadas. Le costara S, 0.
por linea en el primer dia Si. 0.15 |
cada una de log 5 dias siguientes y
S/, (.10 Wnea por dia. B tiene Si. 6.00 para
pagar & aviso. ;Cuarios dias puede
publicario?

A 6 dias

E 10 ®as

C 16 dias

D 21 dias

E ninguna de stas

H

. Un homigre iens un pozn en una hadenda.

0 ples skgulentes y 57, 3.50 por pie por k6
restartes. 51 pagd 5. 363.00 por e trabajo.
 Cuai fue 13 profundidad del pozn?

A 113 pes

E 115 pies

C 11B ples

D 125 ples

E ninguna te éstas

:PARE AQUI! ESPERE MAS INSTRUCCIONES
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Anexo 5. Hoja de respuestas GATB
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