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RESUMEN

A pesar de la creciente relevancia de la empresa de economia social, en
general, las sociedades corporativas, en particular, estan alcanzando
autonomia en nuestro pais como en nuestra comunidad en estas Ultimas

décadas.

La inmensa mayoria de los estudios realizados en torno a los recursos
humanos bien definidas. En este contexto, las ultimas aportaciones han puesto
de manifiesto no solo que las personas de una organizacién pueden ser una
fuente importante e ventaja competitiva, sino incluso la influencia de la gestion

de recursos humanos en los resultados de la constructora.

Estos dos factores han sido los que han motivado a presentar este
trabajo con el que pretendo realizar un analisis de la gestion de recursos
humanos y sus influencias en la captacion de socios en este tipo de
organizaciones, haciendo un especial hincapié, desde una perspectiva
empirica, en la empresa Conalvias Construcciones SAS Sucursal Peru.

Para finalizar con una serie de reflexiones y conclusiones relativas al
papel que la gestion de recursos humanos deben jugar en el futuro de este tipo
de organizaciones si desean seguir sobreviviendo en un entorno cada vez mas

competitivo.



INTRODUCCION

El sistema de gestion de calidad es importante para los procesos de
recursos humanos porque ayuda a planear, controlar y mejorar aquellos
elementos que tendran por finalidad el logro de los resultados deseados por la
organizacion.

En la actualidad el Peru tiene un desarrollo econémico reconocido en
américa latina por lo cual es atractivo para la inversion extranjera por tal motivo
es necesario informarnos de las nuevas técnicas de la gestion del capital
humano las cuales seran el motor del desarrollo empresarial.

En tal sentido, el presente informe de tesis consiguio el objetivo de explicar
de qué manera influye el sistema de gestion de calidad sobre la seleccion,
capacitacion y la evaluacion del desempefio laboral de los trabajadores
siguiendo los procesos de recursos humanos.

Vi



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA:
Conalvias es una empresa creada en el afio 1980, en Cali - Colombia,

con capital 100% colombiano, por un equipo de profesionales de amplia
experiencia y trayectoria en la construccion de obras civiles.
En 1995 Conalvias amplia su cobertura regional y se extiende a todo el
territorio colombiano y desde el afio 2000 inicia su incursién en mercados
internacionales, aperturando su sede de operaciones en el Perq, en el 2010
inicia operaciones en Panama y en 2012 en los Estados Unidos. En sus
inicios tuvo como principal linea de operacion la construccion de
acueductos, alcantarillados y vias, sin embargo, hoy en dia ofrece un
amplio portafolio de productos, con mas de veinte lineas de construccion en
infraestructura.

Conalvias Construcciones S.A.S en el afio 2000 cuando establece una
sucursal en el Perdu, lo lleva a cabo con la finalidad de prestar servicios de
disefio, construccién y mantenimiento de obras civiles y de infraestructura
en general, cuenta ademas con sedes en diferentes departamentos del
Perl, donde se realizan labores administrativas de los proyectos que se
encuentren en ejecucion.

En el afio 2010 Conalvias Construcciones S.A.S. cuando gana la
licitacion para el mantenimiento de la carretera La Oroya — Tingo Maria por
un periodo de 3 afios nace la iniciativa por parte del area de ingenieria

organizacional de prepararnos para poder contar con un sistema de gestion



de calidad basados en estandares internacionales ISO 9001:2008. Con esta
propuesta se buscaba responder a las exigencias del cliente, de la
organizacion y mejorar el desempeiio global.

En el area de RRHH para el afio 2010, Conalvias Construcciones S.A.S
no contaba con ningun tipo de implementacion sobre procesos, por lo que la
seleccién de personal se realizaba con evaluaciones psicotécnicas, cada
jefe de area se encargaba de hacer el requerimiento del personal detallando
de manera limitada los perfiles en forma genérica e indicando las
competencias que creia conveniente de acuerdo a la necesidad de su area
lo cual no permitia contratar personal calificado e idoneo para los distintos
puestos dado que no existian especificaciones de competencias de
educacién, formacién y experiencia requerida y detalladas para cada perfil.

Asi mismo no se exigian los indicadores de gestion por lo que era muy
dificil medir el cumplimiento de factores preponderantes como rotaciéon de
personal, cumplimiento de capacitaciones eficaces, cumplimiento de
actividades de bienestar, rotacion voluntaria de personal critico, proceso de
seleccién cubiertos, cumplimiento del programa de prevencidén de riesgos
psicosociales.

Este trabajo de investigacién pretende analizar esta situacién en el
transcurso de los afios subsiguientes y determinar de qué manera el
sistema de gestion influye en los procesos de RR.HH de Conalvias
Construcciones S.A.S, ya que en los ultimos 6 afios la empresa ha ido
enriqueciendo las bases de datos para mejorar esta situacion, teniendo en

cuenta que el modelo de gestion ya estaba implementado en Colombia, en



tal sentido se solicitd a los encargados de cada area realizar levantamientos
de informacién pertinentes y poder establecer un software en intranet de
sistema de gestion con la finalidad de contar con los procedimientos
administrativos para cada proceso, seguimiento de indicadores de gestion,
visualizacion de perfiles de cargo de manera mas detallada y especifica.
Esta implementacion agilizaria de manera Optima el alcance de
informacion a las distintas obras de Conalvias Construcciones SAS
distribuidas a nivel nacional.
Para realizar la propuesta del Sistema de Gestion de Calidad se utilizé
como herramienta de estudio la norma ISO 9001:2008, la cual se reviso e
interpretd cada uno de sus requisitos en los ocho capitulos que la
conforman.
A partir de ello se comenzaria a establecer las bases para el disefio de
nuestros procesos y que en futuro vendrian a ser los lineamientos a seguir
en las distintas sedes administrativas con las que cuenta Conalvias
Construcciones S.A.S a nivel nacional.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA:
1.2.1 PROBLEMA GENERAL
¢De qué manera el Sistema de Gestion de Calidad influye en los
Procedimientos de RR.HH de CONALVIAS construcciones SAS

sucursal Pert — 2017?

1.2.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS
e;De qué manera los procedimientos de gestion influyen en los

procesos RR.HH de CONALVIAS construcciones SAS sucursal Pera —
20177



¢ ;De qué manera los indicadores de gestion influyen en los procesos
RR.HH de CONALVIAS construcciones SAS sucursal Pera — 20177

¢ ;De qué manera los perfiles de cargo influyen en los procesos RR.HH
de CONALVIAS construcciones SAS sucursal Pera — 20177

1.3 OBJETIVO GENERAL

Determinar de qué manera el Sistema de Gestion de Calidad influye en los
Procedimientos de RR.HHde CONALVIAS construcciones SAS sucursal
Peru — 2017.

1.4 OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Analizar de qué manera los procedimientos de gestion influyen en los
procesos RR.HH de CONALVIAS construcciones SAS sucursal Pera —
2017.

Determinar de qué manera los indicadores de gestion influyen en los
procesos RR.HH de CONALVIAS construcciones SAS sucursal Pert —
2017.

Establecer de qué manera los perfiles de cargo influyen en los procesos
RR.HH de CONALVIAS construcciones SAS sucursal Pert — 2017.

1.5 JUSTIFICACION DELA INVESTIGACION:

1.5.1 JUSTIFICACION TEORICA: esta justificacion se sustenta en
autores que han realizado investigacion sobre gestién de calidad y
procedimientos de RRHH.

1.5.2 JUSTIFICACION PRACTICA: Esta investigacion servira para
mejorar aspectos que tal vez no se estén considerando para la gestion

de calidad y los procedimientos de RRHH.

1.5.3 JUSTIFICACION METODOLOGICA: esta investigacion esta en
base a la teoria de Hernandez Sampieri (2010) siendo descriptiva y
correlacional.



1.6 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION:

Las limitaciones que se tiene para realizar la investigacion son la siguiente:

La rutina laboral reduciria el tiempo para la ejecucion de la tesis por el
desgaste fisico y mental.

Complejidad en la obtencion de datos primarios y secundarios.

La lejania que se tiene con la universidad para tener la asesoria
adecuada y personalizada.

Constantes cortes de energia eléctrica en el pueblo donde trabajo.

Constantes cortes de Internet y velocidad del mismo.

1.7 VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION:

De acuerdo con el planteamiento del problema, la definicion del mismo y

los objetivos, podemos ver que la investigacion del “Sistema de Gestidn en

los procesos de recursos humanos de Conalvias Construcciones SAS

Sucursal Peru— 2017, es factible, porque cuenta con:

disponibilidad inmediata de recursos econdémicos,
financieros,

humanos,

materiales,

tiempo,

informacion

Los cuales determinaran en Ultima instancia los alcances de nuestra

investigaciéon, de acuerdo con ello, se llegara a cumplir los objetivos para su

realizacion.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

2.1.1 ANTECEDENTES INTERNACIONALES

TESIS: Maestria en Direccion Estratégica de Recursos Humanos

AUTOR: Lic. Victoria Massaro

UNIVERSIDAD: Universidad de Buenos Aires/ Facultad de Ciencias

EconOmicas

ANO: 2015.

CONCLUSIONES:

1. Las empresas que consulté, a la hora de explicar el éxito en sus
negocios, cada area funcional se basaba en el grado de cumplimiento
de objetivos concretos y mensurables, relacionados con indicadores
de facturacion, indicadores de niveles de acuerdo en los servicios
otorgados a los clientes, indicadores de ventas cerradas y nuevos
clientes. Pude inferir del material de las entrevistas esta primera
conclusién, en la que claramente cuentan con un sistema de gestion
orientado a objetivos mensurables y observables.

2. Los lideres de tecnologia y del area comercial, que fueron
entrevistados, abogaban por el crecimiento profesional de sus
empleados a cargo, a través de programas de certificaciones
especificas para cada puesto dentro del area, como una forma de
garantizar la calidad en los servicios otorgados a los clientes, aunque
este incentivo al crecimiento profesional de los empleados, no se
daba en todos los casos por igual.

3. Los empleados y lideres que fueron entrevistados, en una amplia
mayoria se hallaban motivados para trabajar y cumplir sus tareas en
la empresa, o que me permitid inferir que en estas empresas que
fueron consultadas, la gente en general se hallaba satisfecha con su

trabajo y que la fuente principal de su motivacion eran cuestiones



relacionadas con el sentido de posicidn y jerarquia a la que podian
aspirar dentro de su empresa, dejando en segundo lugar, cuestiones
relacionadas con el salario y los incentivos como retribucion de su
esfuerzo puesto en el trabajo.

4. Los planes de incentivos que recibian los empleados en las empresas
qgue fueron consultadas, en las que pude inferir que dichos planes
debian estar mas ajustados a las necesidades puntuales de los
empleados y lideres y mas acordes al grado de esfuerzo puesto en el
desempefio de sus tareas. Los Capitulo X. Conclusiones del trabajo
de campo y recomendaciones finales. 152 incentivos materiales
formaban parte de los factores de motivacion para el personal
entrevistado, pero estaban en tercer orden de contribucion a la
motivacion y satisfaccion laboral de los mismos.

5. La importancia otorgada por los lideres IT y del area comercial a la
retencién de talentos, en las que pude inferir que la mayoria de los
entrevistados preferian retener el personal clave trabajando dentro de
la empresa, por razones algunas vinculadas al impacto en el servicio
otorgado a los clientes en caso que dicho personal faltara y otras
razones que argumentaban, estaban relacionadas con el incentivo al
desarrollo profesional en materia de certificaciones, a raiz de las
cuales era importante contar con un personal altamente calificado.
Pude concluir entonces que mi hipétesis primaria alternativa, se habia
comprobado en su contenido, a partir del material de las entrevistas de
campo.

6. La fuga de talentos, a la que pude arribar a partir del material de las
entrevistas, fue que los lideres en general, opinaron que no habia una
medida concreta sobre el impacto econémico de la fuga de talentos,
sino que indirectamente, podian observar un impacto negativo en los
niveles de acuerdo de servicios otorgados a los clientes, por la falta
del personal clave o con los conocimientos técnicos que requerian

determinados proyectos del area.



7. Relacionada con mi hipétesis secundaria alternativa, fue que la misma
no se pudo comprobar a partir del material de las entrevistas, porque
los empleados que fueron entrevistados, opinaron en su mayoria que
a la hora de explicar el éxito en los negocios de la empresa,
importaban mas las cuestiones relacionadas con la mejora continua de
los procesos internos al area, antes que el aporte del desempefio
individual sobresaliente y que ademas, por el tipo de problemas a
resolver en sus ambitos de trabajo, requerian del esfuerzo conjunto de
equipos de trabajo, ya que una sola persona no los podia resolver.

8. Relacionada con mi hipétesis principal, fue que la misma no se pudo
comprobar a partir de las respuestas de las entrevistas, ya que los
lideres que fueron entrevistados, opinaron en su mayoria que no
contaban con medidas exactas del aporte del desempefio individual a
la rentabilidad del negocio ni tenian planes concretos para retener
talentos en la empresa, sino que ello dependia de la gestion que cada
lider quisiera implementar en su area de trabajo. Por lo tanto quedara
abierta la cuestion si en las empresas que fueron consultadas,
implementardn de manera mas estandarizada, los procesos internos
propios de un sistema de gestion del desempefio, para medir el aporte
individual a la rentabilidad de sus negocios, alentando el desarrollo
profesional de sus empleados de una manera mas concreta, ajustada
a las necesidades individuales, a partir de un seguimiento
pormenorizado de las necesidades del personal, como medida de
retencibn de talentos. Fueron desarrolladas en los Capitulos
anteriores, varias herramientas de gestiéon del personal Capitulo X.
Conclusiones del trabajo de campo y recomendaciones finales. 153 y
de retencién de talentos, que permiten contar con indicadores propios
de la gestion del personal, que se podrian implementar vy
complementar, con los indicadores de facturacién, de niveles de
acuerdo de servicios, de ventas, y otros indicadores que fueron

mencionados en las entrevistas.



2.1.2 ANTECEDENTES NACIONALES:
TESIS: Redisefio de procesos de recursos humanos para la
implementacion de un ERP aplicado a una Mype
AUTORES: Carlos Enrique Chira Mora y Francisco Javier Limay

Pérez

UNIVERSIDAD: Universidad San Martin de Porres/ Facultad de
Ingenieria Y Arquitectura Escuela Profesional de Ingenieria de
Computacion Y Sistemas
ANO: 2014.
CONCLUSIONES:

1. Se realiz6 un andlisis a profundidad al proceso de administracion de
planillas con el propdsito de identificar sus principales debilidades y las
posibles oportunidades de mejora. Se logro reducir en 22% el tiempo
del proceso de administracién de personal y en 25% el numero de
reclamos e inconsistencias por pago a colaboradores en la empresa.

2. Se logro redisefar los procesos de recursos humanos para lograr una
adecuada gestion de planillas en el area de administracion de
personal de la empresa CSC Innovacion S.A.

2.1.3 ANTECEDENTES LOCALES:

TESIS: Gestion de recursos humanos y su influencia en la captacion
de socios de la cooperativa agraria cacaotera de San Alejandro
(CACSA), del distrito de lIrazola, provincia de Padre Abad, regién
Ucayali — 2013”

AUTORES: Clarivel Celedonia Cruz Trinidad

UNIVERSIDAD: Universidadde Huanuco / Facultad de Ciencias
Empresariales.

ANO: 2014.

CONCLUSIONES:

1. Se muestra que la gestion de recursos humanos de la cooperativa

agraria cacaotera de San Alejandro (CACSA), del distrito de Irazola,

provincia de Padre Abad, region Ucayali es inadecuado mas de un



50% como se observa en las encuestas; de la encuesta dirigida a
socios se puede obtener que el 92.67% no incrementaros sus
servicios, el 48.67% no se sienten satisfechos con la asistencia
técnica, y el 91.33% la atencion no es rapida, y el 71.33% no han
aprendido aplicar nuevas técnicas en campo; por lo que determina
significativamente en la captacion de socios de la cooperativa.

2. La seleccibn de trabajadores que se da actualmente en la
cooperativa no es adecuada porque el 88.24% de los encuestadores
asi lo manifiestan, lo que impide contribuir en la captacion de socios
de la Cooperativa agraria de San Alejandro (CACSA), del distrito de
Irazola, provincia de Padre Abad, region Ucayali,

3. Existe desmotivacién en los trabajadores y un poco de desinterés en
sus actividades segun las encuestas realizadas, el 76.47% no
reciben un justo reconocimiento a su labor y el 88.24% no cuenta con
beneficios sociales, no existe capacitacion en areas administrativas,
y un 58.82% no se sienten motivados en sus puestos de trabajo, lo
cual no satisface sus necesidades y por lo tanto sus expectativas de
captar mas socios disminuyen.

4. No existe una adecuada evaluacion de desempefio laboral segun las
encuestas realizadas el 58.82% no evaluan su desempefio laboral y
un 59.92% no evallan su capacidad de participaciéon, lo cual no
contribuyen en la capacitacion de socios de la cooperativa agraria de
San Alejandro (CACSA), del distrito de Irazola, provincia de Padre
Abad, region Ucayali.

2.2 BASES TEORICAS:

2.2.1 VARIABLE INDEPENDIENTE: SISTEMA DE GESTIONDE CALIDAD
2.2.1.1 Gestion de calidad:

Denominada también como sistema de gestidén de la calidad,
son aquel conjunto de normas correspondientes a una

organizacién, vinculadas entre si y a partir de las cuales es

10



gue la empresa u organizacién en cuestion podra administrar
de manera organizada la calidad de la misma. La mision
siempre estara enfocada hacia la mejora continua de la
calidad.

Entre las mencionadas normas se destacan las siguientes:
existencia de una estructura organizacional, en la cual se
jerarquizan tanto los niveles directivos como los de gestion;
estructuracion de las responsabilidades de los individuos y de
los departamentos en los que se halla dividida la empresa; los
procedimientos que resultaran del plan de pautas destinado a
controlar las acciones de la organizacion; los procesos que
persiguen el objetivo especifico; y los recursos, técnicos,
humanos, entre otros.

Tomado de: (http://www.definicionabc.com/economia/gestion-

de-calidad.php).

2.2.1.2 Principios de la gestién de calidad
Se han identificado ocho principios de la gestion de la calidad

gue deben ser utilizados por la direccion de la empresa como
un marco de referencia para guiar a la misma hacia la
consecucion de la mejora de su desempefio, estos principios
son el resultado de la experiencia colectiva y el conocimiento
de expertos internacionales sobre el tema:

a) Enfoque al cliente

Las organizaciones dependen de sus clientes y por lo tanto
deben comprender sus necesidades actuales y futuras,
satisfacer sus requisitos y esforzarse en exceder sus
expectativas. Tomado de Tesis PUCP (2012).

b) Liderazgo

Los lideres establecen la unidad de propdsito y la orientacion
de la organizacion. Ellos deberian crear y mantener un

ambiente interno en el cual el personal pueda llegar a
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involucrarse totalmente en el logro de los objetivos de la
organizacion. El rol del lider en este caso implica el mantener
a las personas comprometidas en la labor desarrollada.
Tomado de Tesis PUCP (2012).

c) Participacién de los trabajadores

El personal en todos los niveles, es la esencia de una
organizacion y su total compromiso posibilita que sus
habilidades sean usadas para el beneficio de ésta.

Es por ello que la organizacion debe preocuparse por
mantener a su personal satisfecho y enfocado en la obtencion
de resultados. Tomado de Tesis PUCP (2012).

d) Enfoque basado en procesos

Un resultado deseado se alcanza mas eficientemente cuando
las actividades y los recursos relacionados se gestionan como
un proceso. Es indispensable identifica tales procesos y la
interaccidon que existe entre ellos.

Un proceso es considerado como tal cuando una actividad o
conjunto de actividades utilizan una serie de recursos para
poder transformar las entradas en salidas, las cuales con
frecuencia representan la entrada del siguiente proceso.
Tomado de Tesis PUCP (2012).

e) Enfoque de sistema para la gestion

Identificar, entender y gestionar los procesos interrelacionados
como un sistema, contribuye a la eficacia y eficiencia de la
empresa en el logro de sus objetivos y trae como beneficios la
integracion y alineacion de los procesos, la habilidad para
enfocarlos esfuerzos en los procesos principales, ademas
proporcionan a las partes interesadas confianza en la
consistencia, efectividad y eficacia de la entidad. Tomado de
Tesis PUCP (2012).
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f) Mejora continua

La mejora continua en el desempefio global de la organizacion
deberia ser un objetivo permanente de ésta. Esto se refiere a
gue dentro de la organizacion siempre se debe buscar alguna
oportunidad para seguir mejorando.

Tomado de Tesis PUCP (2012).

g) Enfoque basado en hechos para latoma de decision
Las decisiones eficaces se basan en el analisis de los datos y
la informacién. Se debe impedir la toma de decisiones a partir
de supuestos o repentinas opiniones. Tomado de Tesis PUCP
(2012).

h) Relaciones mutuamente beneficiosas con el proveedor
Una organizacion y sus suministradores son interdependientes
y una relacion mutuamente ventajosa aumenta la capacidad
de ambos para crear valor. Esto incrementa la capacidad de
crear valor para ambas partes, ofrece flexibilidad y rapidez de
respuesta de forma conjunta y acordada a un mercado
cambiante 0 a las necesidades y expectativas del cliente,
ademas optimiza los costes y recursos. Segun Tomado de
Tesis PUCP (2012).

2.2.2 Enfoques de implantacion y de integracién
El objetivo de un sistema de gestion integrada de la calidad, es la

obtencién de un mejor resultado empresarial gestionando las tres
disciplinas de forma integrada, es decir, integrando los sistemas que
las gestionan, los procesos que los soportan y las actividades que
componen los procesos.

Estas disciplinas se pueden gestionar de manera independiente, en
Cuyo caso:

Existen 3 manuales, 3 conjuntos de procedimientos y, si es el caso, 3

conjuntos de Instrucciones.
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La implantacibn se hace de forma secuencial (3 periodos de
implantacion) y atendiendo a prioridades.

En el caso de una gestion integrada:

* EXxiste un Unico manual de gestion. Los procedimientos e
instrucciones generales no se duplican y, habitualmente, se elaboran
por separado los procedimientos e instrucciones especificas de cada
uno de los sistemas.

* La implantaciéon es simultanea, por lo que el periodo de implantacion
total es mas corto que si se implantaran los sistemas por separado.

* Se distribuyen esfuerzos y el sistema en su conjunto se disefia e
implanta mas rapido.

* Requiere una cuidadosa implantacion teniendo en cuenta la situacion
de partida de la organizacion en cuenta, en cuento a la existencia o no
de algun sistema de gestién implantada, pueden darse dos situaciones
bien distintas en relaciéon con implantacion:

a) Organizacion con ISO 9001 implantada.

Cuando la organizacion ya tiene un sistema implantado (es habitual
que sea un sistema basado en ISO 9002:1994 6 I1SO 9001:2000) y
quiere implantar otro de los sistemas, es aconsejable seguir una de las
siguientes alternativas:

b) Disefar todo el sistema en paralelo, aprovechando del existente
todo aquello que sea utilizable y dejando s6lo comun, en esta primera
fase, las instrucciones operativas (o detalle). En una segunda fase se
abordaria la integracion entre los dos sistemas. Segun Ministerio de
Fomento (Mayo 2005)

c) Desarrollar desde el principio el proyecto integrado. Esta estrategia
es algo mas arriesgada, puesto que introduce cambios en todo lo ya
existente, pero permite llegar al punto final mas répido. Segun

Ministerio de Fomento (Mayo 2005)
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2.2.3. Integracion de Procesos
El nuevo enfoque de trabajo de la 1ISO 9001 obliga a trabajar por

procesos (entendemos por proceso la actividad que transforma
elementos de entrada en elementos de salida con un valor afiadido).
Este enfoque ya lo realizaba la 1ISO 14001, por lo que la nueva
metodologia de calidad facilita la integracion de ambos sistemas.

Se realiza basicamente:

A nivel operacional, es decir, integracion en la base operativa, con
el objetivo de que todas las personas, tanto los directivos como los
técnicos y los operarios perciban y gestion en la calidad, el medio
ambiente y la prevenciéon de riesgos laborales como algo
inseparable. Segun Ministerio de Fomento (Mayo 2005).

A nivel de funcionamiento del sistema, direccion Unica del
sistema, edicion y control dela documentacion comuan, sistemas de
verificacion y control comunes en la medida delo posible, tratamiento
comun de las no-conformidades y acciones correctoras Yy

preventivas. Segun Ministerio de Fomento (Mayo 2005).

2.2.4 Implantaciéon de un sistema integrado
a) Formacion previa.

Esta formaciébn persigue que determinadas personas en la
organizacibn conozcan de forma exhaustiva cudles son las
herramientas y el tipo de gestibn que se va a implantar (los
conocimientos adquiridos se desplegaran mas adelante en la
organizacion). Tiene que haber un referente claro de quiénes son los
expertos de cada tema, que ademas seran los encargados de disefar
o retocar el sistema.

Las principales materias que debe abarcar esta formacién son:
normas y legislacion, identificacion, analisis y documentacion de
procesos, gestion por procesos, diagnastico, etc. Segun Ministerio de
Fomento (Mayo 2005).
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b) Formacién durante el proceso de documentacién.

Una vez que ha sido disefiado el sistema de gestion integrada, se han
identificado los requisitos y se han integrado los métodos y la
organizaciéon, comienza el proceso de elaboracion de la
documentacion. Para ello se proporciona formacion a los equipos de
trabajo dentro de las diferentes &reas en que se divide la organizacion.
El objetivo es conseguir que las personas que elaboren la
documentacion lo hagan con criterio y método.

Las principales materias a tratar son: normas y legislacion, adaptacion
de las normas a la organizacion, identificacion, andlisis y
documentacion de procesos, y gestion por procesos. Segun Ministerio
de Fomento (Mayo 2005).

c) Formacion durante el proceso de implantacién.

Previamente a la implantacion se debe formar a toda la plantilla en los
distintos niveles: Direccion, gestidbn y operacion. El motivo es que la
totalidad de la plantilla debe actuar conforme a los procedimientos que
se han elaborado. Las materias a impartir son: politicas, el sistema de
gestion integrada,... Segun Ministerio de Fomento (Mayo 2005).

d) Formacion para la auditoria

Una vez que el sistema ha sido disefiado, se han elaborado los
procedimientos, toda la organizacion ha sido informada, formado el
personal y el sistema esta implantado, es necesario que se audite. La
auditoria consiste en comprobar que efectivamente las personas de la
organizacién actian conforme al sistema y que éste es adecuado y
eficaz. La auditoria debe llevarse a cabo por personas independientes
de la actividad auditada, por lo que puede tratarse de personas ajenas
a la organizacion o bien de personas que pertenecen a la organizacion
pero que se inscriben en areas o departamentos diferentes al
auditado.

Las materias en las que los auditores internos (calidad) han de ser

formados son las siguientes: planificacion de la auditoria, realizacion
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de la auditoria, informacion de los resultados, acciones correctivas

resultado de la auditoria. Segun Ministerio de Fomento (Mayo 2005).

2.2.5 PRIMERA DIMENSION
a) PROCEDIMIENTOS DE GESTION

Es el modo de proceder o el método que se implementa para llevar a
cabo ciertas cosas, tareas o ejecutar determinadas acciones.
Béasicamente, el procedimiento consiste del seguimiento de una serie
de pasos bien definidos que permitiran y facilitaran la realizacién de un
trabajo de la manera mas correcta y exitosa posible. Porque
precisamente es uno de los objetivos de seguir un procedimiento,
garantizarse el éxito de la accion que se lleva cabo y mas cuando son
varias las personas y entidades que participan en el mismo, que
requeriran de la observacibn de una serie de estadios bien
organizados.

Tomado de
(http://www.definicionabc.com/general/procedimientos.php).

b) INDICADORES DE LA 12 DIMENSION:

1. Formacion de los colaboradores:

‘La formacion de la fuerza laboral, por parte del departamento de
recursos humanos, busca dotar de habilidades especificas y concretas
a los trabajadores o empleados. Se trata de ayudarlos a corregir
deficiencias en su rendimiento de acuerdo a como fueron observados
y evaluados”. Segun Flint Pinkas (2006; pag. 447).

2. Evaluacion de los colaboradores:

Constituye el proceso por el cual se estima el rendimiento global del
empleado. Segun Ibafiez M. (2009).

3. Bienestar:

Aquello que se consigue cuando los miembros de una sociedad
alcanzan individualmente sus intereses.

Tomado de

17


http://www.definicionabc.com/general/procedimientos.php

(http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=ListadoM

aestroDocumentos3.asp).

4. Seleccion, ingreso y retiro de colaboradores:

e Proceso de contratacion
El departamento de recursos humanos proporciona la informacion
necesaria para guiar el proceso de contrataciéon y asegurar que el
candidato idéneo este en el lugar adecuado y en el momento
oportuno. Para ello determina el perfil e cargo. Dentro del proceso
de contratacion tenemos tres fases: reclutamiento seleccion y
socializacion”: Segun Flint Pinkas (2006).

e Reclutamiento
Esta fase consiste en la creacion de una reserva de candidatos
para un determinado puesto y determina cual candidato es idoneo
para el puesto requerido.
Tomado de
(http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=Listad
oMaestroDocumentos3.asp).

e Seleccion de Colaboradores
Proceso por el cual se realiza la seleccion del colaborador idoneo
para ocupar el cargo requerido, escogiendo entre los candidatos
convocados los que se ajustan al perfil requerido.
Tomado de
(http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=Listad
oMaestroDocumentos3.asp).

e Seleccion
Es el proceso de andlisis utilizado para decidir quién sera

contratado.
Tomado de
http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=Listado

MaestroDocumentos3.asp).
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e Socializaciéon: proceso en virtud del cual los nuevos
empleados
Son integrados en la empresa, en su unidad y en su puesto de
trabajo. Este proceso de induccion debe ser sistemético y
planificado”
Tomado de
(http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=Listad
oMaestroDocumentos3.asp).
e El proceso del conocimiento en la organizacion
La gestion del conocimiento obtiene y comparte bienes
intelectuales, con el objetivo de conseguir resultados 6ptimos en
términos de productividad y capacidad de innovacion de las
empresas. Es un proceso que engloba generar, recoger, asimilar y
aprovechar el conocimiento con vistas a generar una empresa mas
inteligente y competitiva. Segun Garvin David (1998).
e Retiro de colaboradores
Se refiere al proceso mediante el cual el Area de Recursos
Humanos conjuntamente con el area administrativa realiza al
desvincularse de la empresa a un colaborador (sea por renuncia,
termino de contrato, entre otros), deberd presentarse la
conformidad de no adeudo o Certificado de Conformidad, por todo
concepto, para proceder con su correspondiente liquidacion de
beneficios sociales. Tomado de
(http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=Listad
oMaestroDocumentos3.asp).
5. Identificacion y evaluacion de riesgos psicosociales
a) Riesgos Psicosociales:
Aquellos aspectos de la concepcion, organizacion y gestién del
trabajo, asi como de su contexto social y ambiental, que tienen la
potencialidad de causar dafos fisicos, psiquicos o sociales a los

trabajadores. Abarcan las interacciones entre el medio ambiente
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laboral, las caracteristicas de las condiciones de trabajo, las
relaciones entre los trabajadores, la organizacion, las
caracteristicas del trabajador, su cultura, sus necesidades y su
situacion personal fuera del trabajo.
Tomado de
(http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=Lista
doMaestroDocumentos3.asp).
b) Evaluacion de riesgos:
Proceso de evaluar el riesgo o riesgos que surgen de uno o varios
peligros, teniendo en cuenta lo adecuado de los controles
existentes, y decidir si el riesgo o riesgos son o no aceptables.
Tomado de
(http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=Lista
doMaestroDocumentos3.asp).
6. Salud de la gestante
Tiene por objetivo proteger a la mujer gestante de nuestra empresa,
que realiza labores que pongan en riesgo su salud y/o el desarrollo
normal del embrién y el feto, proteccion que como su nombre lo indica,
se dispensa a la mujer, no por ser tal, sino en atencion al hecho
biolégico de la maternidad. La aplicaciébn es para toda trabajadora
durante el periodo de gestacion, sea de la empresa Conalvias
Construcciones S.A.S Sucursal Per(. La accion protectora no se
circunscribe Unicamente a la proteccion de la salud de la trabajadora,
pues pretende ir mas alla, protegiendo la salud del embrién o feto.
Tomado de
(http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=ListadoM
aestroDocumentos3.asp).

2.2.6 SEGUNDA DIMENSION
a) INDICADORES DE GESTION

Se conoce como indicador de gestibn a aquel dato que refleja

cudles fueron las consecuencias de acciones tomadas en el pasado
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en el marco de una organizacion. La idea es que estos indicadores
sienten las bases para acciones a tomar en el presente y en el
futuro. Es importante que los indicadores de gestion reflejen datos
veraces y fiables, ya que el analisis de la situacion, de otra manera,
no sera correcto. Por otra parte, si los indicadores son ambiguos, la
interpretacion sera complicada.
Lo que permite un indicador de gestion es determinar si un proyecto
0 una organizacion estan siendo exitosos o si estan cumpliendo con
los objetivos. El lider de la organizacion es quien suele establecer
los indicadores de gestion, que son utilizados de manera frecuente
para evaluar desempefio y resultados.
Tomado de (https://www.gestiopolis.com/indicadores-de-gestion-
gue-son-y-por-que-usarlos/).
b) INDICADORES DE LA 2 @ DIMENSION
INDICADORES DE GESTION
1. Rotacion voluntaria de personal critico
Mide el niumero de retiros voluntarios de personal critico
(niveles del N1 al N5) frente al total de activos totales,
conocer si retenemos al personal clave o que ocupan
posiciones criticas dentro de la organizacion; para reforzar
las acciones de retencion al talento humano.
2. Cumplimiento de las capacitaciones
Mide el porcentaje de cumplimiento de las capacitaciones
programadas en el Plan Anual de Capacitacidbn cuya
calificacién promedio haya sido igual o mayor a 4.0 versus
las capacitaciones efectuadas durante el mismo. Se busca
registrar saber si las necesidades de capacitacion son
cubiertas como se planifican.
3. Cumplimiento de las actividades de bienestar
Mide el porcentaje de cumplimiento de las actividades

programadas en el Plan de Bienestar versus las realizadas
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durante el mes para ver si hay un cumplimiento efectivo, o
si ademas se han realizado otras actividades no
programadas por necesidades especificas.
4. Procesos de seleccion cubiertos

Busca medir la efectividad de los procesos de personal en
los plazos establecidos, es decir, del total de procesos
iniciados qué porcentaje se cumpli6 con los tiempos
establecidos y perfil deseado, Ademas de contar con la

documentacion establecida en el perfil.

2.2.7 TERCERA DIMENSION
a) PERFILES DE CARGO
Un perfil de cargo, también llamado perfil ocupacional de puesto
vacante, es un método de recopilacion de los requisitos y
cualificaciones personales exigidos para el cumplimiento
satisfactorio de las tareas de un empleado dentro de una institucion:
nivel de estudios, experiencia, funciones del puesto, requisitos de
instruccion y conocimientos, asi como las aptitudes y caracteristicas
de personalidad requeridas. Ademas, el perfil de puesto se ha
convertido en una herramienta sumamente Gtil en la administracion
y plantacion exitosa de los Recursos Humanos de las Instituciones

de cualquier nivel.

Los perfiles de puesto sirven para definir e identificar las funciones y
actividades de cada empleado segun su cargo en una institucion.
Con ello, se logra definir claramente lo que la empresa espera del
empleado o cualquier persona que pretenda ocupar su puesto. De
esta forma, se pueden desarrollar planes de capacitacion para el
empleado, enfocados a fortalecer sus areas débiles de acuerdo al
puesto que ocupa. La intencion es que tras cumplir con el
mencionado plan de capacitacién, el empleado haya logrado

incrementar el desarrollo de las cualificaciones requeridas para
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desempenfiar su puesto de manera Optima. Los perfiles de puesto
representan una base para el desarrollo de manuales de operacién
y procedimientos que permite estandarizar o normalizar las
actividades de los empleados. Es una especie de parametro que
resulta muy util en el proceso de reclutamiento y seleccién de
personal ya que, usando como base un perfil de puesto se puede
seleccionar al candidato ideal para ocuparlo. Con la persona
adecuada en el puesto adecuado, los propoésitos y objetivos de la
organizacién tienen mayor posibilidad de ser cumplidos. Segun
Pereda Martin Santiago, Berrocal Francisca, Sanz Gomez Pedro
(2012).

b) INDICADORES DE LA 32 DIMENSION: PERFILES DE CARGO

1. Educacion requerida
Tipicas de cada una de las profesiones. Pueden tener relacion en
una proporcién importante, con aquellas de otras profesiones
pertenecientes a la misma familia de ocupaciones.

2. Formacion requerida
Fundadas en las ciencias basicas, las humanidades o las artes,
gue ponen el énfasis en conjuntos estructurados de conocimientos
especificamente formateados por cada disciplina o campo de
conocimientos. Pueden ser de tipo cognoscitivo, metodolégico o
tecnolégico.

3. Experienciarequerida
Indica el tiempo de experiencia especifica requerida para el puesto;
ya sea la experiencia en un puesto similar y/o en puestos con
funciones equivalentes. Cabe indicar que la experiencia en
funciones equivalentes son aquellas que son equiparables en las
funciones que se desarrollan en el puesto; sean por similitud de la
funcién y/o materia del puesto, responsabilidad en personal, entre
otros aspectos equivalentes.

2.3 DEFINICIONES CONCEPTUALES
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e Procesos:
Presenta origen latino, del vocablo processus, de procederé, que viene de
pro (para adelante) y cere (caer, caminar), lo cual significa progreso,
avance, marchar, ir adelante, ir hacia un fin determinado. Por ende, proceso
esta definido como la sucesion de actos o acciones realizados con cierto
orden, que se dirigen a un punto o finalidad, asi como también al conjunto
de fendbmenos activos y organizados en el tiempo. Segun el diccionario de
la real academia espafiola esta palabra es definida como la accién de ir
hacia adelante, al transcurso del tiempo, al conjunto de las fases sucesivas
de un fendmeno natural o de una operacion artificial. EI término proceso
esta relacionado a varios ambitos con concepciones diferentes, tenemos
que en las ciencias para la biologia, es el nombre dado a la prolongacion de
un érgano, una estructura o un tejido que sobresale del resto.
Tomado de (http://conceptodefinicion.de/proceso).

e Gestion del Talento Humano:
No solo el esfuerzo o la actividad humana quedan comprendidos en este
grupo, sino también otros factores que dan diversas modalidades a esa
actividad: conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vocacionales,
aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc.
Tomado de (https://www.gerencie.com/gestion-del-talento-humano.html).

e Capacitacion externa:
Son actividades de capacitacion realizadas por instituciones externas a
Conalvias construcciones.
Tomado de
(http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=ListadoMaestr
oDocumentos3.asp).

e Capacitacion interna: Son actividades de capacitacion realizadas por
colaboradores de la empresa Conalvias.
Tomado de
(http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=Listado

Maestro Documentos3.asp).
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e Diagnostico de necesidades de capacitacion: este proceso tiene por
objeto recopilar, con el mayor grado de precision, las necesidades y
requerimiento generales y especificos de cada una de las é&reas, este
proceso se completa a partir de una encuesta a cada colaborador en donde
se pide sugerir capacitaciones que ayudaran a la mejora de sus funciones
dentro de la organizacion.

Tomado de
(http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=ListadoMaestr
oDocumentos3.asp).

e Administracion de personal:

Es el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del
esfuerzo humano, las experiencias, la salud, los conocimientos, las
habilidades, etc., de los miembros de la organizacion, en beneficio del
individuo, de la propia organizacion y del pais en general. Segun |bafiez M.
(2009).

e Competencias corporativas:

Son las competencias que permiten a la organizacion llevar adelante los
procesos centrales, claves, mas relevantes, aquellas que la diferencian en
el mercado y les permita establecer estructuras y procesos internos, para
gue esta sea competitiva en el medio y sea capaz de adaptarse a los
cambios del entorno. Todos los colaboradores son evaluados en estas
competencias corporativas.
(http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=ListadoMaestr
oDocumentos3.asp).

e Competencias del cargo:

Son las propias del cargo de acuerdo a su funcién y responsabilidades del
cargo evaluador: Colaboradores que desempefian cargos de Direccion,
Mando Medio y en general los puestos de trabajo que tengan bajo su
responsabilidad la administracion de Recursos Humanos.

Tomado de

25


http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=ListadoMaestroDocumentos3.asp
http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=ListadoMaestroDocumentos3.asp
http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=ListadoMaestroDocumentos3.asp
http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=ListadoMaestroDocumentos3.asp

(http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=ListadoMaestr
oDocumentos3.asp).

Recurso Humano:

Grupo de personas que ponen al servicio de la empresa y en pro de ella,
Sus conocimientos, experiencias, expectativas, valores, principios y
creencias.
(http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=ListadoMaestr
oDocumentos3.asp).

Colaboradores:

Persona que de forma voluntaria presta sus servicios, recibiendo por ellos
compensacion econdmica directa, bajo cualquier modalidad de contrato de
trabajo.
(http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=Listado
Maestro Documentos3.asp).

Requerimiento de Colaboradores:

Conjunto de actividades mediante las cuales se detecta la necesidad de
crear un cargo, de reemplazar una vacante en un cargo ya existente o de
incrementar el nimero de Colaboradores en un cargo o labor determinada.
Convocatoria de Candidatos:

Conjunto de actividades mediante las cuales se atraen candidatos
potencialmente calificados, con el perfil técnico y humano requerido y
competente para ocupar cargos dentro de la Compaiiia.
(http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=ListadoMaestr
oDocumentos3.asp).

Competencias Corporativas:

Conjunto de habilidades establecidas por la empresa para “todo su
personal’” que le permiten establecer estructuras y procesos internos, para
gue ésta sea competitiva en el medio y sea capaz de adaptarse a los
cambios del entorno.
(http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=ListadoMaestr

oDocumentos3.asp).
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e Competencias del Cargo:
Conjunto de habilidades establecidas por la empresa para su personal, de
acuerdo al nivel del cargo, funciones, responsabilidades y requerimientos
del puesto de trabajo.
(http://200.31.14.94/isolucion/FrameSetGeneral.asp?Pagina=ListadoMaestr
oDocumentos3.asp).
2.4 HIPOTESIS:

2.4.1 HIPOTESIS GENERAL
El sistema de Gestion de Calidad influye significativamente en los

Procedimientos de RR.HH de CONALVIAS construcciones SAS

sucursal Pert — 2017.

2.4.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS:
2.4.2.1 Los Procedimientos de gestion influyen significativamente en

los procesos de RR.HH de Conalvias construcciones SAS
sucursal Perd — 2017.

2.4.2.2 Los indicadores de gestion influyen significativamente en los
procesos RR.HH de CONALVIAS construcciones SAS
sucursal Pera — 2017.

2.4.2.3 Los perfiles de cargo influyen significativamente en los
procesos RR.HH de CONALVIAS construcciones SAS
sucursal Perd — 2017.

2.5 VARIABLES:
2.5.1 VARIABLE INDEPENDIENTE: Sistema de gestion de calidad

2.5.2 VARIABLE DEPENDIENTE: Procedimientos de RR.HH
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2.6 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES:

VARIABLES

DESCRIPCION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

VARIABLE
INDEPENDIENTE:
SISTEMA DE
GESTION DE
CALIDAD

- Procedimientos de
gestion

-Formacién de Los
Colaboradores
-Evaluacion de los
Colaboradores

- Bienestar

- Seleccion, Ingreso Y
Retiro de
Colaboradores

- Identificacion Y
Evaluacion de riesgos
Psicosociales

- Salud de La Gestante

Preguntas del 1 al 7
Anexos del 5 al 7

- Indicadores de Gestion

-Rotacion Voluntaria de
personal Critico
-Cumplimiento de las
Capacitacion.
-Cumplimiento de
Actividad de Bienestar
-Procesos de Seleccion
Cubiertos

Preguntas del 8 al 11
Anexos del 8 al 10

- Perfiles de Cargo

-Formacion Requerida
-Educaciéon Requerida
-Experiencia requerida

Preguntas del 12 al 14
Anexos del 11 al 12

VARIABLE
DEPENDIENTE:
PROCEDIMIENTOS
DE RR.HH

- Plan de Capacitacion

- Acciones formativas

- Objetivos de la
organizacién

- Proceso asociado

- Tiempo de ejecucién

- Publico objetivo

Preguntas del 15 al 19
Anexo 13

-Plan de Bienestar

-Nombre de la
actividad

- Objetivo de la
actividad

- Descripcion

- Tempo de ejecucion

Preguntas del 20 al 21
Anexo 14

- Plan de Riesgos
Psicosociales

- Actividad

- Objetivo

- Descripcién

- Tiempo de ejecucion

- Responsables a cargo
de la ejecucion

- Publico objetivo

Preguntas del 22 al 27
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1 TIPO DE INVESTIGACION

3.1.1 Enfoque
Considerando las caracteristicas de ambos enfoques, por una

parte el enfoque cuantitativo al utilizar la recoleccion y el analisis de
datos para contestar preguntas de investigacion y probar
hipétesis establecidas previamente y al confiar en la medicibon numé
rica, el conteo y la estadistica para establecer con exactitud patrones
de comportamiento en una poblacion, y por
otra parte, el enfoque cualitativo, al utilizarse primero en descubrir
y refinar preguntas de investigacion y al basarse en métodos de
recoleccion de datos sin  medicion numérica, como las
descripciones y las observaciones y por su flexibilidad se mueve e
ntre los eventos y su interpretacion, entre las respuestas y el desarrollo
de la teoria. Hernandez, (2006).

3.1.2 Alcance o nivel
Descriptivo - Correlacional

El presente trabajo es de alcance Descriptivo correlacional. Esto
hace referencia al grado de profundidad con que se aborda un problema
de investigacion. En nuestro caso es de nivel descriptivo ya que consiste
fundamentalmente en describir un problema o una situacion mediante el

estudio del mismo, se definen variables y se miden los indicadores.

3.1.3 Disefio
La investigacion estuvo basicamente orientada a obtener resultados

sobre los efectos que tiene el Sistema de Gestion de Calidad en los
Procedimientos de RR.HH de CONALVIAS CONSTRUCCIONES SAS

Sucursal Peru — 2017; se plantea el siguiente disefo transeccional:
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Xl — Xz

Dénde:
X1 = Sistema de Gestién de calidad
X2 = Procedimientos de RR.HH

3.2 POBLACION Y MUESTRA

3.2.1 Poblacion:
En este caso la poblacion de estudio sera el personal administrativo
de la empresa estd conformado por dos encargados de la gestién
administrativa de las obras que ejecuta Conalvias a nivel nacional:
N=2
- Sub directora Administrativa: Yesmid Tocora Dominguez

- Jefe administrativo: Fernando Mejia Palomino

3.2.2 Muestra: No probabilistica por conveniencia

Es una técnica comunmente usada. Consiste en seleccionar una muestra
de la poblacion por el hecho de que sea accesible. Es decir, los
individuos empleados en la investigacién se seleccionan porque estan
facilmente disponibles, no porque hayan sido seleccionados mediante un
criterio estadistico. Esta conveniencia, que se suele traducir en una gran
facilidad operativa y en bajos costos de muestreo, tiene como
consecuencia la imposibilidad de hacer afirmaciones generales con rigor
estadistico sobre la poblacion.

Para este caso de investigacion se ha considerado la misma cantidad de
la poblacion siendo solo las dos personas encargadas de la gestion
administrativa ya que ellos tienen la opinién respecto a las dimensiones

propuestas. Quedando entonces N = n.
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3.3 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

TECNICAS

INSTRUMENTOS

La Encuesta:

Esta técnica de recoleccion de
datos da lugar a establecer
contacto con las unidades de
observacion por medio de los
cuestionarios previamente
establecidos. permitira
recolectar de los
trabajadores.

Me
informacion

El Cuestionario:

Se elaboré un cuestionario para el personal
administrativo de la “OBRA 892
REHABILITACION Y MANTENIMIENTO DE
LA CARRETERA PUERTO BERMUDEZ- SAN
ALEJANDRO- DESVIO PUERTO BERMUDEZ
CIUDAD CONSTITUCION”.

Siendo 2 personas.

Isolucion:

Es una herramienta integral para la
Implementaciéon, Automatizacién y
Mantenimiento del Sistema de
Gestion de la Calidad para las
organizaciones, de manera eficaz y
eficiente, reduciendo costos vy
aumentando el impacto de
productividad. (VER ANEXO N °
03)

Sistema integrado de Conalvias:

Est4 compuesto por:

- Perfiles de cargos

- Procedimientos parametrizados de cada
area.

- Actualizacion de normas

- Organigrama corporativo

- Formatos parametrizados

- Seguimiento de indicadores

- Seguimiento de auditorias

- Relacién de clinicas autorizadas para el
ingreso del personal.

- Manual de guia del proveedor

31




3.4 Técnicas para el Procesamiento y andlisis de la informacion

TECNICAS

uso

Software EXCEL.:

Es un programa informatico
desarrollado y  distribuido  por
Microsoft Corp. Se trata de un
software que permite realizar tareas
contables y financieras gracias a sus
funciones, desarrolladas
especificamente para ayudar a crear y
trabajar con hojas de célculo.

Para el disefio y presentacion de
graficos de barras, de los resultados
que se presentaran.

Software Ms Office:

Es una suite ofimatica que abarca el
mercado completo en Internet e
interrelaciona aplicaciones de
escritorio, servidores y servicios para
los sistemas operativos Microsoft
Windows, Mac OS X, iOS y Android.

Para el procesamiento de la
informacion secundaria y formulacién
del informe final de la tesis.

Software Ms Power Point:

Es uno de los programas de
presentacion mas extendidos. Es
ampliamente utilizado en distintos
campos de la ensefianza, los
negocios, entre otros.

Para la presentacion del informe final
de la tesis durante la sustentacion.

Software Isolutions:
Es una herramienta integral para la

Implementacién, Automatizacién vy

Mantenimiento del Sistema de
Gestion de la Calidad para las
organizaciones, de manera eficaz y
eficiente, reduciendo costos vy
aumentando el impacto de
productividad.

Software utilizado por CONALVIAS
gue sirve de soporte para la mejora
continua, gestion de calidad y gestion
de los RR.HH.

32




CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1 PROCESAMIENTO DE DATOS

CUADRO N° 01
FORMACION PROFESIONAL

ITEM|ALTER| FREC %
1 M.M 0 0

2 M 0 0
3 1 50
4 B 1 50
5 M.B 0 0
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta

Elaboracién: Tesista

GRAFICO N° 01
FORMACION PROFESIONAL

EMM EM R mB mM.B
0% 0% 0%

50%

Fuente: Aplicacion de encuesta

Elaboracion: Tesista
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ANALISIS E INTERPRETACION:

El 50% indica a la pregunta cdmo considera la formacién de los colaboradores
de las distintas areas que es buena y el otro 50% que es regular, esto porque
respecto a la formacion de los colaboradores actualmente esta se viene
realizando en todas la areas por medio de las capacitaciones por tal motivo una
de las partes califica bueno porque va dirigido a todos los trabajadores sin
excepcion por otro lado lo pone como regular considerando que los
participantes asisten sin interés alguno y que se debe crear una estrategia para
que sean mas atractivas las asistencias, sin que estas sean condicionadas.
(VER ANEXO 05).
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CUADRO N° 02
PROCESOS DE EVALUACION

ITEM|ALTER| FREC %
1 M.M 0 0

2 M 0 0
3 R 2 100
4 B 0 0
5 M.B 0 0
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

GRAFICO N° 02
PROCESOS DE EVALUACION

EMM EM ER HB WmM.B
0%

0% % —%

100%

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracidn: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

Ambos encuestados calificaron regular teniendo el 100% considerando que en
la mayoria de los casos por el tiempo apretado de las labores rutinarias no se
puede realizar una adecuada evaluacion a los colaboradores. Es un punto débil
gue se tiene y que se debe mejorar. Las evaluaciones se realizan en un formato
establecido y sirve para 5 tipos de evaluaciones: evaluaciéon ordinaria que se
realiza todos los meses de octubre teniendo como objetivo la muestra para

realizar el plan de capacitacion del siguiente afio; evaluacion de adaptacion que
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se realiza a los 2 meses de haber ingresado el colaborador donde se considera
el desenvolviendo en su puesto laboral a corto plazo; evaluacion de
seguimiento se realiza solo en los casos que el jefe inmediato identifique alguna
debilidad que tiene el ingresante y propone un tiempo prudencial para ver la
superacion del mismo; evaluacibn de promocién se realiza cuando el
colaborador es promovido a un nuevo cargo este nuevo cargo estaria en el
mismo nivel organizacional del cargo anterior considerdndose un movimiento
horizontal y finalmente la evaluacion por ascenso, para este Ultimo caso si
existe una escalada de nivel corporativo considerado movimiento vertical (VER
ANEXO 06).
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CUADRO N° 03
BENEFICIOS PARA LOS COLABORADORES

ITEM | ALTER FREC %
1 M.M 0 0
2 M 0 0
3 R 1 50
4 B 1 50
5 M.B 0 0
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

GRAFICO N° 3
BENEFICIOS PARA LOS COLABORADORES

EMM ®M mR mB mM.B

0% 0% 0%

50%

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracidn: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

50% califica de bueno los beneficios para el bienestar de los trabajadores y otro
50% indica que es regular; en Conalvias si se cuenta con beneficios para los
colaboradores y son de varios tipos se considera que es bueno la iniciativa de la
empresa y que deben seguir apareciendo mas propuestas basados en las
realidades de obras por el otro lado se indica regular porque en obras no
siempre se tiene el alcance de los beneficios por encontrarse en pueblos muy

limitados.

37



CUADRO N° 04
PROCESOS DE SELECCION

ITEM|ALTER| FREC %
1 M.M 0 0

2 M 0 0
3 R 1 50
4 B 1 50
5 M.B 0 0
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

GRAFICON°04
PROCESOS DE SELECCION

EMM EM ER HB mM.B

0% 0% 0%

50%

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracidn: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

50% indica que los procesos de seleccidén que realiza la empresa son buenos y
otro 50% califica de regular esto probablemente debido a que Conalvias busca
al profesional idoneo de acuerdo a lo propuesto en las competencias del perfil
de cargo ademas de un exhaustivo examen psicotécnico por parte de la
psicOloga corporativa sin embargo la otra parte indica que los procesos de
seleccidon son regular porque muchas veces son ingresos de recomendados, y

eso perjudica a la transparencia de los procesos.
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CUADRO N° 05
TRAMITE DE RETIRO

ITEM|ALTER| FREC %
1 M.M 0 0
2 M 0 0
3 R 1 50
4 B 1 50
5 M.B 0 0
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

GRAFICO N° 05
TRAMITE DE RETIRO

EMM EM ER HB mM.B

0% 0% 0%

50%

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

50% considera que los tramites de retiro son buenos y el otro 50% indica que es
regular esto debido a que el tramite que realiza un colaborador saliente cuenta
con las medidas de seguridad adecuadas ademas del respaldo de documento
fedateados (certificado de conformidad) por ambas partes que dan fe de una
salida regular. La otra parte considera regular porque indica que no se maneja
un software exclusivo para almacén habiendo demoras para obtener la cantidad
de cosas por devolver por parte del personal saliente por contar solo con
archivos en tablas dinamicas Excel. (VER ANEXO 07)
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CUADRO N° 06 )
ACCIONES PARA EVITAR EL ESTRES

ITEM|ALTER| FREC %
1 M.M 0 0
2 M 0 0
3 R 1 50
4 B 1 50
5 M.B 0 0
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

GRAFICO N° 06 ,
ACCIONES PARA EVITAR EL ESTRES

EMM EM ER HB mM.B

0% 0% 0%

50%

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

50% indica que las acciones que hace la empresa para evitar el estrés son
buenas y otro 50% indica que son regulares; esto debido a que recién se
implementd el plan psicosocial con la finalidad de descargar el estrés en los

trabajadores y esta en buen camino pero falta pulir mejores propuestas.
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CUADRO N° 07
TRATO A LA MADRE GESTANTE

ITEM | ALTER FREC %
1 M.M 0 0
2 M 0 0
3 R 0 0
4 B 1 50
5 M.B 1 50
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

GRAFICO N° 07
TRATO A LA MADRE GESTANTE

EMM EM ER HB mM.B

0% 0% 0%

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

El 50% considera que el trato que la empresa brinda a la madre gestante es
muy bueno, y otro 50% que es bueno; esto debido a que en Conalvias no se
han presentado muchos casos de madres gestantes ya que en su mayoria son
varones sin embargo una encuestada indica que de los pocos casos que se
tuvieron, se realizé buena accién en trato y hasta reubicacion a otra area de
menor riesgo para proteccion del feto por eso lo consider6 muy bueno y bueno

por los pocos casos presentados.
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, CUADRO N° 08 ,
ROTACION DE VOLUNTARIA DE PERSONAL CRITICO

ITEM|ALTER| FREC %
1 M.M 0 0
2 M 2 100
3 R 0 0
4 B 0 0
5 M.B 0 0
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

~ GRAFICON°08
ROTACION DE VOLUNTARIA DE PERSONAL
CRITICO

EMM EM ER HB mM.B

0% 0%% 0%

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

El 100% indica que considera que la rotacion voluntaria de personal critico es
mala esto debido a que en Conalvias se hace referencia a la renuncia frecuente
de colaboradores profesionales de altos cargos, dando muestra que hay
falencias por alguna incomodidad en sus puestos, ya que esto no es
beneficioso para la empresa porque no deberiamos contar con rotacion
inadecuada. (VER ANEXO 08).
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CUADRO N° 09
CAPACITACIONES PROGRAMADAS

ITEM|ALTER| FREC %
1 M.M 0 0
2 M 0 0
3 R 1 50
4 B 1 50
5 M.B 0 0
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

GRAFICO N° 09
CAPACITACIONES PROGRAMADAS

EMM EM ER HB mM.B

0% 0% 0%

50%

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

50% indica que las capacitaciones programadas que brinda la empresa son
buenas y otro 50% indican que son regulares, esto debido a que la oficina
central y los expositores son de buena experiencia, técnica y nivel, y por la otra
parte porgue no todas las obras se encuentran en ciudad donde se pueda
encontrar capacitadores de nivel, por lo que no todas reciben el mismo trato.
(VER ANEXO 09)
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CUADRO N° 10
ACTIVIDADES DE BIENESTAR

ITEM|ALTER| FREC %
1 M.M 0 0
2 M 0 0
3 R 1 50
4 B 1 50
5 M.B 0 0
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

GRAFICO N° 10
ACTIVIDADES DE BIENESTAR

EMM EM ER HB mM.B

0% 0% 0%

50%

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

50% indica que las actividades relacionadas con el bienestar de los
colaboradores son buenas y otro 50% indica que son regulares, esto debido a
gue las actividades de bienestar segun nuestros procedimientos parametrizados
se tienen que cumplir si 0 si y sin excepcidon todos los meses del afio. (VER
ANEXO 10).
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CUADRO N° 11
PROCESOS PARA CUBRIR PLAZAS

ITEM|ALTER| FREC %
1 M.M 0 0

2 M 0 0
3 R 0 0
4 B 2 100
5 M.B 0 0
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

GRAFICO N° 11
PROCESOS PARA CUBRIR LAS PLZAS

EMM EM ER HB mM.B

0% 0%

\%_

0%

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

El 100% indica que los procesos para cubrir las necesidades de plazas, son
buenas, porque contamos con plazos establecidos en nuestros procedimientos
para cubrir el personal: 7 dias personal operativo, 14 dias personal
administrativo y 24 dias personal directivo. (Los dias son considerados dias
habiles de lunes a viernes).
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CUADRON°12
EVALUACIONES SOBRE LA FORMACION PROFESIONAL

ITEM|ALTER| FREC %
1 M.M 0 0

2 M 0 0
3 R 0 0
4 B 2 100
5 M.B 0 0
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

GRAFICO N° 12 )
EVALUACIONES SOBRE FORMACION
PROFESIONAL

EMM B M R mB mM.B
0% 0% oy

0%

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

El 100% indica que las evaluaciones sobre la formacion de personal que realiza
la empresa son buenas, ya que las capacitaciones que reciben los trabajadores
para reforzar sus conocimientos son buenas. Las respuestas coincidieron como
buena porque también esta establecido en nuestros procedimientos teniendo
rangos de calificacion de 1, 3 y 5. Si el promediado de calificacion de las
capacitaciones de todos los colaboradores asistentes es inferior a 2.9 pues la
capacitaciéon tendra que volverse a realizar porque no tuvo el impacto deseado.
(VER ANEXO 11)
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, CUADRO N° 13 ,
EXIGENCIAS BASICAS COMO REQUISITOS EN LA CONTRATACION DE

PERSONAL
ITEM|ALTER| FREC %
1 | MM 0 0
2 M 0 0
3 R 0 0
4 B 1 50
5 | MB 1 50
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

~ GRAFICO N°13
EXIGENCIAS BASICAS COMO REQUISITOS EN LA
CONTRATACION DE PERSONAL

=MM mM mR mB mM.B

0% 0% 0%

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

El 50% indica que las exigencias basicas como requisitos en la contratacion de
personal son buenas y otro 50% indica que son muy buenas esto debido a que
las exigencias son béasicas y a la vez asequibles para la obtencién de todo
colaborador, teniendo en cuenta que son documentos importantes y faciles de
obtener para la contratacibn como antecedentes penales, antecedentes

policiales, copia del DNI y curriculum vitae.
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CUADRO N° 14
EXIGENCIAS ESPECIALIZADAS COMO REQUISITOS EN LA

CONTRATACION DE PERSONAL

ITEM|ALTER| FREC %
1 M.M 0 0
2 M 0 0
3 R 0 0
4 B 0 0
5 M.B 2 100
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

GRAFICO N 14
EXIGENCIAS ESPECIALIZADAS COMO REQUISITOS
EN LA CONTRATACION DE PERSONAL

aEMM eM sR mB =M.B
0% 0% 0%
0%

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

El 100% indica que respecto a las exigencias especializadas para la
contratacion de personal esto es muy bueno, teniendo en cuenta que todo
personal ingresante tiene que cumplir con las competencias establecidas en el
perfil de cargo. Estas a su vez ya fueron establecidas por cada jefatura
indicando las competencias para la educacion, formacion y experiencia que se
desea para cada perfil. (VER ANEXO 12)
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CUADRO N° 15
ACCIONES FORMATIVAS

ITEM|ALTER| FREC %
1 M.M 0 0

2 M 0 0
3 R 0 0
4 B 1 50
5 M.B 1 50
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

GRAFICO N°15
ACCIONES FORMATIVAS

EMM EM ER HB mM.B

0% 0% 0%

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

El 50% indica que las acciones formativas que facilita la empresa a sus
colaboradores son buenas y otro 50% que son muy buenas porque ayuda al
colaborador a reforzar los conocimientos primarios antes de ingresar a la

empresa; sin embargo estas acciones aun podrian mejorar.

49



PLANTEAMIENTOS DE LOS OBJETIVOS

CUADRO N° 16

ITEM ALTER FREC %
1 M.M 0 0

2 M 0 0
3 R 0 0
4 B 1 50
5 M.B 1 50
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

GRAFICO N° 16
PLANTEAMIENTOS DE LOS OBJETIVOS

EMM EM ER HB mM.B

0% 0% 0%

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

El 50% indica que el planteamiento de los objetivos de la empresa son muy
buenos y el otro 50% indica que son buenos esto refleja que estos estan
correctamente propuestos y son entendibles ya que la empresa busca optimizar

la labor que cumple el colaborador.
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CUADRO N° 17

PROCESOS ASOCIADOS EN EL PLAN DE CAPACITACION

ITEM ALTER FREC %
1 M.M 0 0

2 M 0 0
3 R 1 50
4 B 1 50
5 M.B 0 0
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

GRAFICO N°17
PROCESOS ASOCIADOS EN EL PLAN DE CAPACITACION

EMM EM ER HB mM.B

0% 0% 0%

50%

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracidn: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

El 50% indica que los procesos asociados en el plan de capacitaciéon son
buenos y otro 50% son regulares, esto debido a que la empresa utiliza como
referencia la organizacion internacional de normalizacion con sus siglas en
ingles ISO hace mencion en su nueva version 9001-2015 la interrelacion de
procesos que viene a ser una herramienta que permite demostrar como se
comunican los diferentes procesos entre si como administrar tecnologia de la
informacion, administrar compras, administrar inventarios, gestionar el talento
humano, etc. Por tal motivo en Conalvias se establecio un plan de capacitacion

donde se mencionan los procesos asociados. Por lo que los procesos de
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Conalvias se interrelacionen e intercambien los conocimientos y experiencias.
Por otro lado los procesos asociados es adecuado pero solo en algunos casos y
se cree conveniente que también deban realizarse capacitaciones dirigidas
exclusivamente a un solo proceso sin asociarse con los demas. (VER ANEXO
13)
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CUADRO N° 18

TIEMPO DE PLANIFICACION PARA LA EJECUCION DE OBRAS

ITEM ALTER FREC %
1 M.M 0 0
2 M 1 50
3 R 1 50
4 B 0 0
5 M.B 0 0
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

GRAFICO N° 18 ,
TIEMPO DE PLANIFICACION PARA LA EJECUCION DE OBRAS

EMM ®M mR mB mM.B

0% 0% 0%

50%

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracidn: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

50% indica que el tiempo de planificacion para la ejecucion de obras de
Conalvias es mala y otro 50% que es regular porque en ambos casos detallan
gue dificilmente se puede ejecutar las obras en plazos establecidos porque hay
otros factores que determinan la NO ejecucion en tiempos previstos dando asi

un plazo inexacto, por ende la planificacion a veces no se cumple.
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CUADRO N° 19

CUMPLIMIENTO DE LOS PLANES DE CAPACITACION

ITEM ALTER FREC %
1 M.M 0 0

2 M 0 0
3 R 1 50
4 B 0 0
5 M.B 1 50
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

GRAFICO N° 19 )
CUMPLIMIENTO DE LOS PLANES DE CAPACITACION

=MM mM mR mB mM.B

0% 0%

50%

0%

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

50% indica que el cumplimiento de los planes de capacitacién son muy buenos
y un 50% indica que es regular; esto considerando que Conalvias si cuenta con
planes de capacitacion para oficina central y para obras, partiendo desde ahi la
sub directora que para mas en oficina central (Lima) lo considero muy bueno
porque van profesionales de calidad para el reforzamiento de conocimiento sin
embargo el Jefe administrativo lo considera regular porque en obras que se
encuentran muchas veces en pueblos no se puede contar con profesionales

gue tengan la talla del dominio de temas de los planes propuestos.
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CUADRO N° 20
PLAN DE BIENESTAR

ITEM ALTER FREC %
1 M.M 0 0

2 M 0 0
3 R 0 0
4 B 0 0
5 M.B 2 100
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

GRAFICO N° 20
PLAN DE BIENESTAR

EMM EM ER HB mM.B

(]

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracién: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

Respecto al plan de bienestar se considera en un 100% que es muy bueno,
aqui los puntos de vista coincidieron porque todo lo programado en el plan tiene
que realizarse en su totalidad, dandole a los colaboradores la oportunidad de
pasar un momento grato y a la vez sentirse bien reconocidos por la empresa
como el dia de su cumpleafios, el dia del trabajador, el dia de construccion civil,
fiestas patrias, fiesta de fin de afo, entre otros. (VER ANEXO 14)
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CUADRO N° 21
BIENESTAR DE COLABORADORES

ITEM ALTER FREC %
1 M.M 0 0

2 M 0 0
3 R 0 0
4 B 1 50
5 M.B 1 50
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

GRAFICO N° 21
BIENESTAR DE LOS COLABORADORES

EMM EM ER HB mM.B

0% 0% 0%

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracién: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

50% indica que las actividades de bienestar de los colaboradores son regulares
en y otro 50% indica que son muy buenas; esto se debe a que los
colaboradores pasan momentos agradables que pueden ser programados al
culminar las labores o se prevé un dia seguido al fin de semana para que
puedan distraerse de la mejor manera y prueba de ello es que siempre son los
mismos colaboradores quienes estan al pendiente de los cumpleafos, festivos
calendarios, y otros.
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CUADRO N° 22

ESTADO EMOCIONAL DE LOS TRABAJADORES

ITEM ALTER FREC %
1 M.M 0 0
2 M 0 0
3 R 0 0
4 B 0 0
5 M.B 56 100
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

GRAFICO N° 22
ESTADO EMOCIONAL DE LOS TRABAJADORES

MM M =R mB mMB
0% 0% 0% g

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

Aqui el 100 % indico que el estado emocional de la empresa si es muy
importante para la empresa, esto debido al gran compromiso que tiene la
empresa con el talento humano tomando como muestra; los pagos puntuales,
las actividades propuestas, la flexibilidad de horarios para estudios alternos
entre otros, dando asi una comodidad y tranquilidad emocional al personal.

57



CUADRO N° 23
PREOCUPACION DE LA EMPRESA RESPECTO AL ESTADO FiSICO DE
LOS TRABAJADORES

ITEM ALTER FREC %
1 M.M 0 0

2 M 0 0
3 R 0 0
4 B 0 0
5 M.B 2 100
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

GRAFICO N° 23
PREOCUPACIQN DE LA EMPRESA RESPECTO AL ESTADO
FiSICO DE LOS TRABAJADORES

aEMM EBEM mR mB mM.B
0% 0%

0% N\ 0%

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracién: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

El 100% indica que la empresa si tiene una preocupacion sobre el estado fisico
de los trabajadores, para lo cual la empresa se preocupa mucho por el estado
fisico y mental de los colaboradores teniendo designado un presupuesto anual
para la programacion de exdmenes meédicos periddicos a todo el personal, este
seguimiento esta bajo la responsabilidad de la médico ocupacional corporativo
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personal (epp).

CUADRO N° 24

ademas de la implementacion y renovacion continua de equipos de proteccién

RESPONSABILIDAD DE LA PERSONA ENCARGADA DE LAS

ACTIVIDADES PSICOSOCIALES

ITEM ALTER FREC %
1 M.M 0 0

2 M 0 0
3 R 1 50
4 B 0 0
5 M.B 1 50
TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracion: Tesista

GRAFICO N° 24
RESPONSABILIDAD DE LA PERSONA ENCARGADA
DE LAS ACTIVIDADES PSICOSOCIALES

EMM ®M mR mB mM.B

0% 0%

50% 50%

0%

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracidn: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

50% indica que las actividades psicosociales respecto a la responsabilidad
manifiestan que son muy buenas y 50% que son regulares, para este caso las
responsabilidades son compartidas estando a cargo mas de una persona. Una
de las partes lo considera muy bueno porque hace referencia a la persona que
elabora el plan psicosocial (la psicéloga) considerandola como una gran
profesional al momento de realizar las evaluaciones psicotécnicas, sin embargo

la otra parte indica regular porque los responsables en llevar a cabo las
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realizacion de las mismas.

CUADRO N° 25
MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES

actividades en obra muchas veces no contratan personal adecuado para la

ITEM ALTER FREC %
1 M.M 0 0
2 M 0 0
3 R 1 50
4 B 0 0
5 M.B 1 50

TOTAL 2 100

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracién: Tesista

GRAFICO N° 25
MOTIVACION DE LOS TRABAJADORES

EMM ®EM mR mB mM.B

0% 0%

50%

0%

Fuente: Aplicacion de encuesta
Elaboracidn: Tesista

ANALISIS E INTERPRETACION:

50% indica que motivacion hacia los trabajadores es muy buena mientras que
otro 50% indica que es regular esto se debe a que la cantidad de propuestas
gue se indican en el plan y que daria el resultado esperado para la motivacion
del personal. La otra opinion considera regular indicando que NO
necesariamente los planes tienen que ser la motivacién del personal sino que

tiene que ir acompafiado de otros factores que también imponen motivacion
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como por ejemplo la calidad humana y profesional que deban tener las jefaturas

para dirigir o guiar al personal a cargo.
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4.2 CONTRASTACION DE HIPOTESIS Y PRUEBA DE HIPOTESIS
CONTRASTACION DE HIPOTESIS GENERAL

El sistema de Gestién de Calidad influye significativamente en los Procedimientos de
RR. HH de CONALVIAS construcciones SAS sucursal Perd — 2017.

ANEXO N° 06:
p o PROCESOS DE EVALUACION
GRAFICO N° 02
PROCESOS DE EVALUACION =
ConalVIaS VERSION 2/27-10-14
Canst F1P-18-02
i EVALUACION DE DESEMPEFiO
EMM BM R mB mM.B INFORMACION GENERAL
0, Periodo a Evaluar: a Fecha de Evaluacidn:
o O /6 0% EVALUADO EVALUADOR
0 /O W Apellidos y Nombres: |Apellidos y Nombres:
Cargo Actual: Cargo:
Fecha de Ingreso a la Compaiiia: Obray/o Area:
Fecha de Ingreso al Cargo: Regional:
Obray/o Area: Regional:
MOTIVO DE LA EVALUACION NIVEL ORGANIZACIONAL DEL EVALUADO
100% — : .
() Nuevo Corgo! Directivo: { ) |Operativo: { ) Administrativo: ( )
i Cargo Actual: NO ()| N () N2 ()
scenso: ) Nuevo Cargo] N3O( )| N ()] NS ()
( ) |Fecha deProxima Evaluacion (Plazo): N6 ()| N7 ()
| Adaptacion: ()
Ordinaria: ()

FACTORES A EVALUAR
rencias (¢ i

>

aluar
romedio, 5 Fortaleza. Ver la Escals Matriz de Compatencizs.

y i segin nivel $n evalusdas. Asimismols escala de avaluacion

COMPETENCIAS DEFINICION i ES{:M z (OBSERVACIONES

Froyectar metes y GbJetivo: 0z maners smeicioss, con als

COMPROMISO LABORAL estar

TRABAIO EN EQUIPO

COMPETENCIAS
CORPORATIAS

ApAPTABILIDAD [

CONPETENCIAS DEFINCION ESCALA OBSERVACIONES

ORIENTACION AL
RESULTADO

DISCIPLINA

COMPETENCIAS
CORPORATIVAS

SUBTOTAL 1 PORCENTAJE1

ANALISIS E INTERPRETACION:
Se demuestra que efectivamente existen una influencia entre los sistemas de

gestion de calidad y los procedimientos de RR.HH. de acuerdo al resultado del
grafico n°2 donde ambos encuestados calificaron regular teniendo el 100%
considerando que en la mayoria de los casos por el tiempo apretado de las
labores rutinarias no se puede realizar una adecuada evaluacion a los
colaboradores. Es un punto débil que se tiene y que se debe mejorar.

Las evaluaciones se realizan en un formato establecido y sirve para 5 tipos de
evaluaciones: evaluacion ordinaria que se realiza todos los meses de octubre
teniendo como objetivo la muestra para realizar el plan de capacitacion del

siguiente afo; evaluacion de adaptacion que se realiza a los 2 meses de haber
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ingresado el colaborador donde se considera el desenvolviendo en su puesto
laboral a corto plazo; evaluacion de seguimiento se realiza solo en los casos
que el jefe inmediato identifique alguna debilidad que tiene el ingresante y
propone un tiempo prudencial para ver la superacion del mismo; evaluaciéon de
promocion se realiza cuando el colaborador es promovido a un nuevo cargo
este nuevo cargo estaria en el mismo nivel organizacional del cargo anterior
considerandose un movimiento horizontal y finalmente la evaluaciéon por
ascenso, para este Ultimo caso si existe una escalada de nivel corporativo
considerado movimiento vertical (VER ANEXO 06)
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CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA N°01

Los Procedimientos de gestion influyen significativamente en los procesos de RR.HH

de Conalvias construcciones SAS sucursal Perd — 2017.

ANEXO N° 05:
- 0 )
GRAFICO N, 01 FORMACION PROFESIONAL
0%
PROFESIONAL r—————— ST
v~ F3p-18-01)
Conca|V|aS SEGUIMIENTO MENSUAL A LA CAPACITACION
trucciones
EMM M ®mR mB mM.B
0% 0% PERIODO EVALUADO ANo OBRA
[CAPACITACIONES]
mcﬁﬁﬁfgﬁﬁﬁ pe |NO INCLIDASEN REPROSAAMATION
50% 50% . ACCION FORMATIVA CAPACTACION c;::éigzhl W‘IZ:EZZZW JUSTIFICACION Y/O OBSERVACIONES
[ N formativa
Evaluacién oo Evaluagién pregramada)

o|o|~|e|o|slon|=

=2

PROMEDIO TOTAL DE EVALUACION

Puntaje Menor o Igual @ 2.9: Debe ser reprogramado Puntaje Superiora 2.9: cumplimiento satisfactorio

=Solamente para los casos en que no se haya realizado una accién formativa programada o su calificacion sea inferior a 2.9 y deban ser reprogramadas,

leste formato debe incluir la firma del Jefe del Proceso de Gestion del Talento Humano

Jefe de Proceso de Gestion del Talento Humano
Aprobs™*

ANALISIS E INTERPRETACION:

Segun el grafico N° 01 el 50% indica a la pregunta cémo considera la formacion
de los colaboradores de las distintas areas que es buena y el otro 50% que es
regular, esto porque respecto a la formaciéon de los colaboradores actualmente
esta se viene realizando en todas la areas por medio de las capacitaciones por
tal motivo una de las partes califica bueno porque va dirigido a todos los
trabajadores sin excepcion por otro lado lo pone como regular considerando
gue los participantes asisten sin interés alguno y que se debe crear una
estrategia para que sean mas atractivas las asistencias, sin que estas sean
condicionadas. (VER ANEXO 05).

El formato de seguimiento de capacitacion mensual es el documento donde se
muestra el resumen de la puntuacion total obtenida de todos los colaboradores
gue asistieron a cada una de las capacitaciones programadas dentro del mes,

este promedio de calificacion debe ser superior al 2.9 para considerar que la
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capacitacién tuvo el impacto deseado. En caso el promedio sea menor, se

considera que tiene que ser reprogramado para una nueva fecha.
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CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA N°2

Los indicadores de gestion influyen significativamente en los procesos RR.HH

de CONALVIAS construcciones SAS sucursal Pert — 2017.

GRAFICO N° 09
CAPACITACIONES
PROGRAMADAS

EMM BM
0% 0% 0%

50% 50%

ANEXO N° 09:

CAPACITACIONES PROGRAMADAS

R mB mM.B

ANALISIS E INTERPRETACION:

CUMPLIMIENTO DE LAS CAPACITACIONES EFICACES - 892

Losvaloes estin asulzaos segim s resuencia L2 Cumple cona et

Teende 2 subir

#Abr 30 2017
May 31 2017

‘Convenciones:

Resumen

Valores
Inicial

Final

Maximo.

Minimo

Variacién del periodo (%)
Fémula

Observaciones

Fecha Meta

3105207 192

30472017 0

31m32mM7 0

Se muestran las ultimas 13 mediciones.

[ Estimado W vtz

Valor (%) Fecha
0,00

Wedicion

reslizadas / I C:

al 100%. Durans ol
0 mes de Marzo 2017. Nose fuvo capacitaciones.
programdas.

010032017
310572017
310052017
31032017
01/03/2017-31/05/2017

Acciones
AAAAAA

Segun el grafico N° 09 el 50% indica que las capacitaciones programadas que

brinda la empresa son buenas y otro 50% indica que son regulares, esto debido

a que la oficina central y los expositores son de buena experiencia, técnica y

nivel, y por la otra parte porque no todas las obras se encuentran en ciudad

donde se pueda encontrar capacitadores de nivel, por lo que no todas reciben el

mismo trato. (VER ANEXO 09).

Para el cumplimiento del indicador que se muestra en el anexo 09 se tiene que

cumplir con el siguiente criterio: capacitaciones eficaces realizadas entre

capacitaciones programas, daran como resultado meta el 96%.
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CONTRASTACION DE HIPOTESIS ESPECIFICA N°3

Los perfiles de cargo influyen significativamente en los procesos RR.HH de
CONALVIAS construcciones SAS sucursal Pera — 2017.

ANEXO N° 12:
GRAFICO N° 13
EXIGENCIAS BASICAS COMO EXIGENCIAS ESPECIALIZADAS COMO
REQUISITOS EN LA
CONTRATACION DE PERSONAL

DESCRIPCION Y PERFIL DE sz-_lg-qs
Versidn: 4

% v
lconaIVIaS SRR Fecha ;731/08/2013

Construcciones [~ asjSTENTE DE TECNOLOGIA
DE LA INFORMACION

EMM EM mER EB mEM.B
0% 0% 0%

Pdgina 1 de 7

Identificacion del cargo

Nombre del Cargo Asistente de Tecnologia de la Informacién

REQUISITOS EN LA Fecha de actualizacién
CONTRATACION DE PERSONAL del perfil
(PERFIL DE CARGO)

28/02/2017

Version del perfil

. Gerencia Comercial Técnica
Area Funcional | - _— 2ol o
Ingenieric Organizacional____ Administracién __X__

| Operaciones (equipos)

Nivel del Cargo Directivo, Administrativo __X __ Operativo

Alcance del cargo Corporo?ivo"» _Regional _X

Jefe de Tecnologia de la Informatica y/o Coordinador de
Cargo Jefe Inmediato :
Tecnologia de |a Informacién

Colaboradores a cargo $ NO _X__

COMPETENCIA MINIMA } OPTIMA
1

Técnico en Computacién | Egresado de Ingenieria de
Educacion Requerida | e Informética o carreras | Sistemas e informatica o carreras

afines universitarias afines.

Formacién Requerida | CUrsos o Seminarios en ITIL

oT Cursos o Seminarios en [TIL y Tl

1 afo de experienciaen |2 afios de experiencia en cargos

Experiencia requerida

cargos similares similares




ANALISIS E INTERPRETACION

Segun el grafico N° 13 el 50% indica que las exigencias basicas como
requisitos en la contratacion de personal son buenas y otro 50% indica que son
muy buenas esto debido a que las exigencias son basicas y a la vez asequibles
para la obtencion de todo colaborador, teniendo en cuenta que son documentos
importantes y faciles de obtener para la contratacion como antecedentes
penales, antecedentes policiales, copia del DNI y curriculum vitae.

En el anexo 12 se muestra parte del perfil de cargo donde se detalla las
competencias minimas y optimas que debe tener un colaborador para ocupar
un cargo especifico. En educacion requerida se detalla los estudios superiores
que debe contar el colaborador, en formacion requerida se indica los cursos,
capacitaciones o conocimientos que debe sumar el profesional a su educacién
requerida, finalmente en experiencia requerida es la cantidad de afios que se

considera debe tener el postulante para ocupar el cargo solicitado.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

4.3 DISCUSION DE RESULTADOS

4.3.1Sobre la variable independiente; Sistemas de gestion de calidad.
En la Tesis: “Direccion Estratégica de Recursos Humanos” de la

Lic. Victoria Massaro, sustentada en la Universidad de Buenos
Aires/ Facultad de Ciencias Econdmicas, en el afio 2015.

Los lideres de tecnologia y del area comercial, que fueron
entrevistados, abogaban por el crecimiento profesional de sus
empleados a cargo, a través de programas de certificaciones
especificas para cada puesto dentro del area, como una forma de
garantizar la calidad en los servicios otorgados a los clientes, aunque
este incentivo al crecimiento profesional de los empleados, no se daba
en todos los casos por igual.

En los resultados segun el grafico N° 4; sobre los sistemas de
gestion de calidad y los procedimientos de RR.HH; el 50% indica que
los procesos de seleccion que realiza la empresa son buenos y otro
50% califica de regular esto probablemente debido a que Conalvias
busca al profesional idéneo de acuerdo a lo propuesto en las
competencias del perfil de cargo ademas de un exhaustivo examen
psicotécnico por parte de la psicéloga corporativa sin embargo la otra
parte indica que los procesos de seleccidn son regular porque muchas
veces son ingresos de recomendados, y eso perjudica a la
transparencia de los procesos.

Opinion del Tesista:

Como se puede observar el autor de la tesis consultada resalta como
los programas de certificaciones especificas para cada puesto dentro

del area, puede significar y repercutir en los servicios hacia los clientes
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ya que se tiene trabajadores motivados e identificados con la
empresa; en el caso de la investigacion propia el resultado manifiesta
gue los procesos de seleccidn no siempre son de los mejores y esto

hace que no se pueda contar con personal adecuado para las obras.

4.3.2 Sobre la variable dependiente; Procedimientos de RR.HH
En la Tesis “Rediseio de procesos de recursos humanos para la

implementacion de un ERP aplicado a una Mype”, de los
autores; Carlos Enrique Chira Mora y Francisco Javier Limay
Pérez, de la Universidad San Martin de Porres/ Facultad de
Ingenieria Y Arquitectur 6"9 :uela Profesional de Ingenieria de
Computacion Y Sistemas, en el afio 2014.

Se logr6 redisefar los procesos de recursos humanos para lograr
una adecuada gestion de planillas en el area de administracion de
personal de la empresa CSC Innovacién S.A.

En los resultados segun el grafico N° 11 el 100% indica que los
procesos para cubrir las necesidades de plazas, son buenas, porque
contamos con plazos establecidos en nuestros procedimientos para
cubrir el personal: 7 dias personal operativo, 14 dias personal
administrativo y 24 dias personal directivo. (Los dias son
considerados dias habiles de lunes a viernes).

Opinion del Tesista: Como podemos observar tanto la tesis de
referencia como en la propia manifiestan que cuando los procesos
son adecuados la gestion es favorable para las organizaciones si se
cumple con lo establecido se veran buenos resultados, situacién que

debe ser considerada en las acciones del area de RR.HH.
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CONCLUSIONES

1. Se determind que el Sistema de Gestion de Calidad influye en los

Procedimientos de RR.HH de CONALVIAS construcciones SAS sucursal
Perd — 2017, de acuerdo al resultado del grafico n°2 donde ambos
encuestados calificaron regular teniendo el 100% considerando que en la
mayoria de los casos por el tiempo apretado de las labores rutinarias no se
puede realizar una adecuada evaluacion a los colaboradores. Es un punto débil
que se tiene y que se debe mejorar.
Las evaluaciones se realizan en un formato establecido y sirve para 5 tipos de
evaluaciones: evaluacion ordinaria que se realiza todos los meses de octubre
teniendo como objetivo la muestra para realizar el plan de capacitacion del
siguiente afio; evaluacion de adaptacion que se realiza a los 2 meses de haber
ingresado el colaborador donde se considera el desenvolviendo en su puesto
laboral a corto plazo; evaluacién de seguimiento se realiza solo en los casos
gue el jefe inmediato identifigue alguna debilidad que tiene el ingresante y
propone un tiempo prudencial para ver la superacion del mismo; evaluacion de
promocién se realiza cuando el colaborador es promovido a un nuevo cargo
este nuevo cargo estaria en el mismo nivel organizacional del cargo anterior
considerandose un movimiento horizontal y finalmente la evaluacién por
ascenso, para este Ultimo caso si existe una escalada de nivel corporativo
considerado movimiento vertical (VER ANEXO 06)

2. Se analizdé qué los procedimientos de gestidon influyen en los procesos
RR.HH de CONALVIAS construcciones SAS sucursal Pera — 2017,
Segun el grafico N° 01 el 50% indica a la pregunta como considera la
formacion de los colaboradores de las distintas areas que es buena y el
otro 50% que es regular, esto porque respecto a la formacion de los
colaboradores actualmente esta se viene realizando en todas la areas
por medio de las capacitaciones por tal motivo una de las partes califica
bueno porque va dirigido a todos los trabajadores sin excepcion por otro
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lado lo pone como regular considerando que los participantes asisten sin
interés alguno y que se debe crear una estrategia para que sean mas
atractivas las asistencias, sin que estas sean condicionadas. (VER
ANEXO 05).

El formato de seguimiento de capacitacion mensual es el documento
donde se muestra el resumen de la puntuacion total obtenida de todos
los colaboradores que asistieron a cada una de las capacitaciones
programadas dentro del mes, este promedio de calificacion debe ser
superior al 2.9 para considerar que la capacitaciéon tuvo el impacto
deseado. En caso el promedio sea menor, se considera que tiene que

ser reprogramado para una nueva fecha.

Se determind qué los indicadores de gestiéon influyen en los procesos
RR.HH de CONALVIAS construcciones SAS sucursal Pera — 2017,
Segun el grafico N° 09 el 50% indica que las capacitaciones programadas que
brinda la empresa son buenas y otro 50% indica que son regulares, esto debido
a que la oficina central y los expositores son de buena experiencia, técnica y
nivel, y por la otra parte porque no todas las obras se encuentran en ciudad
donde se pueda encontrar capacitadores de nivel, por lo que no todas reciben
el mismo trato. (VER ANEXO 09).

Para el cumplimiento del indicador que se muestra en el anexo 09 se tiene que
cumplir con el siguiente criterio: capacitaciones eficaces realizadas entre

capacitaciones programas, daran como resultado meta el 96%.

Se establecié que los perfiles de cargo influyen en los procesos RR.HH
de CONALVIAS construcciones SAS sucursal Perd — 2017, Segun el
grafico N° 13 el 50% indica que las exigencias basicas como requisitos en la
contratacion de personal son buenas y otro 50% indica que son muy buenas
esto debido a que las exigencias son basicas y a la vez asequibles para la
obtencion de todo colaborador, teniendo en cuenta que son documentos
importantes y faciles de obtener para la contratacion como antecedentes

penales, antecedentes policiales, copia del DNI y curriculum vitae.
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En el anexo 12 se muestra parte del perfil de cargo donde se detalla las
competencias minimas y optimas que debe tener un colaborador para ocupar
un cargo especifico. En educacion requerida se detalla los estudios superiores
que debe contar el colaborador, en formacion requerida se indica los cursos,
capacitaciones o conocimientos que debe sumar el profesional a su educacién
requerida, finalmente en experiencia requerida es la cantidad de afios que se

considera debe tener el postulante para ocupar el cargo solicitado.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda que el Sistema de Gestion de Calidad empleado para las
evaluaciones del personal disponga de horas exclusivas y ambientes
adecuados para su realizacion. Este a su vez debe ser parte del
compromiso que asuman los gerentes, residentes y directivos de la
empresa.

Se recomienda qué los procedimientos de gestion empleados en la
realizacion del plan de capacitaciones sea mas atractivo para el publico
asistente para que haya mayor interés de ser participe, ademas que se
actualice la nueva version 1SO 9001-2015 donde se plantea nuevos
técnicas.

Se recomienda qué los indicadores de gestibn empleados en las
capacitaciones mensuales de obra, dispongan de un mayor presupuesto
para poder contratar expositores de nivel que puedan llegar hasta los
lugares alejados donde se encuentren las obras y poder transmitir el
mismo nivel de ensefianza con la que cuenta la oficina central en Lima.
Se recomienda que los perfiles de cargo, ademas de indicar las
competencias de educacién, formacion y experiencia del colaborador,
debe indicar también los requisitos basicos para que el colaborador
tenga en cuenta todo lo necesario que debe cumplir para aspirar un

cargo.
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ANEXOS

ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA
“SISTEMA DE GESTION DE CALIDAD Y LOS PROCEDIMIENTOS DE RR.HH DE CONALVIAS CONSTRUCCIONES SAS SUCURSAL PERU -

»
Problema Objetivo 2t Hipotesis Variables Metodologia Poblacion y
Muestra
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Variable EL NIVEL DE LA | Poblacion:1,485
¢De qué manera el Sistema de | Determinar de qué manera el Sistema de | Sistema de Gestion de Calidad | Independiente: INVESTIGACION ES | trabajadoresa
Gestién de Calidad influye en los | Gestion de Calidad influye en los | influye significativamente en los | Sistema de Gestion | APLICADO febrero 2017
Procedimientos de RR.HH de | Procedimientos de RR.HH de | Procedimientos de RR.HH de | de Calidad seguin SUNAT
CONALVIAS construcciones SAS | CONALVIAS construcciones SAS | CONALVIAS construcciones SAS | Dimensiones: EL ENFOQUE ES | Muestra: Se ha
sucursal Perd — 2017? sucursal Pert — 2017. sucursal Pert — 2017. e Procedimientos MIXTO considerado una
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS: HIPOTESIS ESPECIFICAS: de gestion | CUANTITATIVO Y | muestrano
e ;De qué manera los procedimientos | e Analizar de qué manera los | eLos procedimientos de gestion Innovacion CUALITATIVO probabilistica
de gestién influyen en los procesos procedimientos de gestion influyen en influyen significativamente en los | e Indicadores de intencional
RR.HH de CONALVIAS los procesos RR.HH de CONALVIAS procesos RR.HH de CONALVIAS gestiéon DISENO DE LA | considerando 85
construcciones SAS sucursal Per — construcciones SAS sucursal Perd — construcciones SAS sucursal Perd | « Perfiles de cargo INVESTIGACION trabajadores en la
2017? 2017. —2017. Variable DESCRPITIVO- obra actual
e ¢De qué manera los indicadores de | e Determinar de qué manera los | e Los indicadores de gestién influyen | Dependiente: EXPLICATIVO enejecucion: “Obra
gestibn influyen en los procesos indicadores de gestion influyen en los significativamente en los procesos | Procedimientos de 892 Rehabilitacion
RR.HH de CONALVIAS | e procesos RR.HH de CONALVIAS | RR.HH de CONALVIAS | RR.HH X Y y Mantenimiento

construcciones SAS sucursal Per —
20177

¢De qué manera los perfiles de
cargo influyen en los procesos
RR.HH de CONALVIAS
construcciones SAS sucursal Perl —
2017?

construcciones SAS sucursal Pert —
2017.

Establecer de qué manera los perfiles
de cargo influyen en los procesos
RR.HH de CONALVIAS
construcciones SAS sucursal Perl —
2017.

construcciones SAS sucursal Perl
—2017.

Los perfiles de cargo influyen
significativamente en los procesos
RR.HH de CONALVIAS
construcciones SAS sucursal Perd

—2017.

Dimensiones:

e Plan de
Capacitacion
Plan de
Bienestar

e Plan de Riesgos

Psicosociales

de La Carretera
Puerto Bermudez-
San Alejandro-
Desvio Puerto
Bermudez Ciudad
Constitucion-
Periodo 2016-
2017”
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ANEXO N° 02
DETALLE DE UBICACION DE OBRA DE CONALVIAS

Cabe mencionar que Conalvias en la actualidad viene ejecutando 6
obras a nivel nacional: siendo 2 carreteras para minas: LAS
BAMBAS- APURIMAC Y MOQUEGUA, y 4 carreteras para el
Gobierno  Central: AYACUCHO, APURIMAC, CIUDAD
CONSTITUCION Y PASCO.

Teniendo un aproximado de: 1,485 trabajadores desplegados
entre: profesionales, técnico y mano de obra no calificada. Segun
Reporte a Febrero 2017 (Segun SUNAT).

El personal administrativo de la empresa esta conformado por dos
encargados de la gestibn administrativa de las obras que ejecuta
Conalvias a nivel nacional:

- Sub directora Administrativa: Yesmid Tocora Dominguez

- Jefe administrativo: Fernando Mejia Palomino

Para la aplicacion del proceso implementacion del Sistema de
Gestion de Calidad propuesto se ha considerado la obra: “OBRA
835 TRAMO LA OROYA-TINGO MARIA PERIODO 2010-2012”.
Siendo aproximadamente 230 trabajadores desplegados entre:
profesionales, técnico y mano de obra no calificada. De manera
referencial se ha considerado que en la fecha no se contaba con
ningun tipo de sistema integrado que permitiera la correcta
ejecucion de los procedimientos de RR.HH, por lo que se toma
como punto de partida esta muestra representativa que permitio
gue en adelante se mejore la gestion para las siguientes obras que
ha tenido que ejecutar CONALVIAS CONSTRUCCIONES SAS
Sucursal Peru.Para la aplicacion del cuestionario al personal
administrativo encargado de la gestién Sub directora administrativa
— Yesmid Tocora Dominguez y Jefe administrativo — Fernando
Mejia Palomino de la “OBRA 892 REHABILITACION Y
MANTENIMIENTO DE LA CARRETERA PUERTO BERMUDEZ-
SAN ALEJANDRO- DESVIO PUERTO BERMUDEZ CIUDAD
CONSTITUCION-PERIODO 2016-2017".
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MAPA DE UBICACION DE LA OBRA ACTUAL

jr en Google Maps




ANEXO N° 03:

SISTEMA INTEGRADO DE CONALVIAS CONSTRUCCIONES SAS SUCURSAL PERU
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ANEXO N° 04:

CUESTIONARIO N° 01

Dirigido a la sub directora administrativa Yesmid Tocora Dominguez y Jefe
administrativo  Fernando Mejia Palomino de la “OBRA 892
REHABILITACION Y MANTENIMIENTO DE LA CARRETERA PUERTO
BERMUDEZ- SAN ALEJANDRO- DESVIO PUERTO BERMUDEZ CIUDAD
CONSTITUCION-PERIODO 2016-2017” para evaluar el sistema de gestion
de calidad y los procedimientos de RR.HH, en la actualidad en la empresa
CONALVIAS.

Se solicita marcar con una X la alternativa que considere adecuada a su

criterio de respuesta.

Escala Valorativa: 1. Muy malo (a) (s) 2. Malo (a)(s)3. Regular (es) 4. Bueno (a) (s) 5. Muy bueno (a) (s)

PROCEDIMIENTOS DE GESTION 1 2 3 4 5

1. ¢Cémo considera usted la formacién de los
colaboradores de las distintas areas?

2. ¢Cbémo considera usted que son los procesos de
evaluacion a los colaboradores de las distintas
areas?

3. ¢Cuentan los colaboradores con beneficios para
velar por su bienestar?

4. ;Los procesos de seleccion que establece la
empresa son...?

5. ¢Cbémo considera usted que se dan el tramite de
retiro del trabajador en la empresa?

6. ¢Como considera usted las acciones que hace la
empresa para evitar el estrés en los trabajadores?

7. ¢Cbébmo considera usted el trato que la empresa le
brinda a la madre gestante?

INDICADORES DE GESTION 1 2 3 4 5

oo

¢, Como considera usted la rotacion de personal?

9. ¢Como considera usted las capacitaciones
programadas gue brinda la empresa?

10. ¢ Cbébmo considera usted las actividades que realiza
la empresa respecto al Bienestar de sus
colaboradores?

11. ;Cémo considera usted que se dan los procesos
para cubrir las necesidades de plazas para las obras
que realiza CONALVIAS?

PERFILES DE CARGO 1 2 3 4 5

12. ;,Coémo considera usted las evaluaciones sobre la
formacion de personal?

13. ¢ Cbébmo considera usted las exigencias basicas de la
empresa respecto a los requisitos para contratar
personal?

14. ;Cémo  considera  usted las  exigencias
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especializadas de la empresa respecto a los
requisitos para contratar personal?

PLAN DE CAPACITACION

15.

¢,Como considera usted las acciones formativas que
la empresa facilita a los colaboradores?

16.

¢,Como considera usted el planteamiento de los
objetivos de la empresa?

17.

¢,Como considera usted que son los procesos
asociados en el plan de capacitacién que realiza la
empresa?

18.

¢, Coémo considera usted el tiempo planificado para la
ejecucioén de obras a cargo de CONALVIAS?

19.

¢Cémo considera usted el cumplimiento de los
planes de capacitacion?

PLAN DE BIENESTAR

20.

¢,Como considera usted el plan de bienestar que la
empresa brinda?

21.

¢Como considera usted que son las actividades
relacionadas con el bienestar de los colaboradores?

PLAN DE RIESGOS PSICOSOCIALES

22.

¢,Como considera usted la preocupaciéon de la
empresa respecto al estado emocional de los
trabajadores?

23.

¢,Como considera usted la preocupacion de la
empresa respecto al estado fisico de los
trabajadores?

24.

¢,Como considera usted la responsabilidad de la
persona a cargo de las actividades psicosociales?

25.

¢,Como considera usted los planes que propone la
empresa para lograr la motivacion en los
trabajadores?

81




ANEXO N° 05:

FORMACION PROFESIONAL

VERSION 4/ 31 -05-201&'

F3P-18-01

Aol
Cona|V|aS SEGUIMIENTO MENSUAL A LA CAPACITACION
Canstrucciones

PERIODO EVALUADO

CAPACITACIONES igﬁﬁg::ﬁf:g: FECHA DE

INCLUIDAS EN EL PLAN DE £L PLAN DE REPROGRAMACION
CAPACITACION (En caso de no

ACCION FORMATIVA CAPACITACION [,oqlizarse una accién JUSTIFICACION Y/O OBSERVACIONES

NO s=

Fromedic Fromedio formativa
Evaluacién = Evaluacién programadal
Marque X

RICIRICCIE IR

5

FROMEDIO TOTAL DE EVALUACION

Puntaje Menor o Igual a 2.9: Debe ser reprogramado Puntaje Superiora 2.9: cumplimiento satfisfactorio

~~solamente para los casos en gue no se haya realizado una accién formativa programada o su calificacién sea inferior a 2.9 y deban ser reprogramadas,

este formato debe incluir la firma del Jefe del Proceso de Gestion del Talento Humano

Asistente de Recurses Humanos Jefe de Proceso de Geslion del Talento Humane
Elaboro Aprobé®™

ANEXO N° 06:

PROCESOS DE EVALUACION

Area de Formacion: cto de la citacion 50610 en casos que el colaborador haya recibido citacion externa iguales o mayores a 6 horas

gl
Conalvias e

Construcciones EVALUACION DE DESEMPERNO

INFORMACION GENERAL

Periodo a Evaluar: a Fecha de Evaluacion:
EVALUADO EVALUADOR
Apellidos y Nombres: Apellidos y Nombres:
Cargo Actual: Cargo:
Fecha de Ingreso a la Compaiiia: Obra y/o Area:
Fecha de Ingreso al Cargo: Regional:
Obra y/o Area: Regional:
MOTIVO DE LA EVALUACION NIVEL ORGANIZACIONAL DEL EVALUADO
.. Cargo Actual: . . . .. .
Promocion: () Directivo: ( ) [Operativo: { ) Administrativo: ( )
Nuevo Cargo:|
Cargo Actual: NO N1 N2
Ascenso: () & ) () )
Nuevo Cargo: N3 { ) N4 {) N5 ()
Seguimiento: { )} |Fecha de Proxima Evaluacién (Plazo): N6 {) N7 {)
Adaptacién: { )
Ordinaria: { )
FACTORES A EVALUAR
Acontinuacion encontrard competencias a evaluar categerizados en dos areas: Competencias Corporativasy Competencias especificas que segin nivel de cargo serdn evaluadas. Asimismo |a escala de evaluacion
serd : 1 Debilidad, 3 Fromedio, 5 Fortaleza. Ver la Escala Matriz de Competencias.
ESCALA
COMPETEHNCIAS DEFINICION i = = OBSERVACIONES
Froyectar metas y objetives de manera ambicioss, con altos
COMPROMISO LABORAL| esténdares de ejecucion que vayan mas alls de las
expactativas.
2 g Trabajar 2n grupe y construir equipos da trabajo afactivos.
=] . e
zZE TRABAIO EN EQUIPG | PET® I3 consecucién de objetivos y metas comunes para &l
g £ ares de trabajoy |z organizacién, fomentando s
g ; colsboracién entre los miembros del grupa.
] Cambiar las conductas propias con el fin de lograr alcanzar
ADAPTABILIDAD objetivos sspacificos cuando se presentan problemas,
a r del
ambiente
COMPETENCIAS DEFINICION T E S L = OBSERVACIONES
' B Incrementary mantener altos niveles de ejecucion en el
g ORIENTACION AL trabaje, buscar persesuir "agresivamente” las metas y
E I RESULTADO proyectos de alto estandar para reslizarlos exitosamente.
£
- =] Acatar las decisiones, recomendaciones y 6rdenes de los
sz DISCIPLINA mandos superiores, subordinands las propias decisiones,
=Y convicciones yfo preferencias.
SUBTOTAL 1 [PorcEnTAIEL |
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ANEXO N° 07:

TRAMITE DE RETIRO

Version 4/ 31-05-146

e
F8P-18-05
ConaIVIaS CERTIFICADO DE CONFORMIDAD

Construcciones

EMPLEADOS RETIRADOS

ESTE FORMATO APLICA PARA TODO EL PERSOMAL GIUE SE DESVINCULE DE LA COMPARIA

NOMBERE: DNI No. :

CARGOC: OCERA Y/O AREA

DIRECCION RECIENTE TELEFONO:

FECHA DE RETIRO: MOTIVO RETIRO

DEVOLUCION DE FOTOCHEK 3l MO OBSERY

PARA PERSONAL DE TODAS LAS AREAS OBRA Y/O DEPARTAMENTO:

RESPONSABLE DE OBRA
COMNFORMIDAD DE NO ADEUDO? Sl OBSERV FIRMA

2 RESPONSABLE DEL AREA DE ALMACEN
COMNFORMIDAD DE NO ADEUDO? Sl Mo N/ A, OBSERV FIRMA

3 RESPONSABLE DEL AREA DE TECNOLOGIA DE LA INFORMACION
CONFORMIDAD DE NO ADEUDO? 5l N /A OBSERY FIRMA

4 RESPONSABLE DEL AREA DE TESORERIA
CONFORMIDAD DE NO ADEUDO? 5l N /A OBSERY FIRMA

5 RESPONSABLE DEL PROCESO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
COMNFORMIDAD DE NO ADEUDO® Sl M/A, OBSERY

MO —
EMTREWVISTA DE SALIDAE™ s 3!\10’ F/A OBSERV/ FIRMA

Il %A
& RESPONSABLE DE SALUD OCUPACIONAL

EVALUACION MEDICA DE RETIROZ 5l MO /A OBSERY FIRMA

7 RESPONSABLE DEL AREA DE INGENIERIA ORGANIZACIONAL

COMNFORMIDAD DE NO ADEUDO? Sl Mo N/ A, OBSERV FIRMA

8 RESPONSAEBLE DEL AREA DE JEFATURA ADMINISTRATIVA DE OBRA Y/O SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA

CONFORMIDAD DE NO ADEUDO? 5l N /A OBSERY FIRMA

9 JEFE INMEDIATO
COMNFORMIDAD DE NO ADEUDO? Sl OBSERV. FIRMA

JEFE INMEDIATO
Considera usted que la persona puede volver a ser contratada dentro de la compafiia

st [ ] NO [ PORQUE:

OBSERVACIONES GENERALES

NOTA: Este documento debe ser circulado por el responsable del Proceso de Gestion del Talento Humano de cada obra
entre las diferentes dreas con la mayor brevedad a fin de que maximo transcurran dos (2) dias para su total tramite. Pasado
este tiempo, la empresa no se responsakiliza por las deudas adquiridas por el frabajador.

“La entrevista de salida aplica sclo para aquellos colaboradores empleados que se retiran de forma voluntaria.
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ANEXO N° 08:

ROTACION VOLUNTARIA DE PERSONAL CRITICO

ROTACION VOLUNTARIA DE PERSONAL CRITICO - 892

[ Los valores estin zctuzlizados segin su frecuencia 81 Cumple con 12 meta

Se mantizne establz

Mar 31 2017
Abr 30 2017
Way 31 2017

Convencicnes: - Estimado

Resumen

Valores Valor (%)

Inicial 0,00 01/03.2017
Final 0.00 31/052017
Maximo 0.00 31032017
Minimo 0,00 31032017
Variacion del periodo (%) 0.00 01/03/2017-31/052017
Férmula {E Retiros Voluntarios de personal critico / £ colaboradores actives totales)*100

Observaciones

= Acciones
Fecha Medicion Valor Estimado Observaciones medicion implantadas Anexos
Se cumplid con el indicader de rotacion de
personal Critico al 100%, no hubieron renuncias
HITEATT voluntarias de personal critico frente al total de 43
colaboradores.

Se cumplid con el indicader de rotacion de
personal Critico al 100%, no hubieron renuncias
REE voluntarias de personal critico frente al total de 44
colaboradores.

Se cumplid con el indicader de rotacion de
personal Critico al 100%, no hubieren renuncias
311032017 wvoluntarias de personal critico frente al total de 40
colaboradores.
Se muestran las ultimas 13 mediciones
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ANEXO N° 09:

CAPACITACIONES PROGRAMADAS

CUMPLIMIENTO DE LAS CAPACITACIONES EFICACES - 892

. - . [
Laos valores estan actualizados segidn su frecuencia Cumple con la meta
Tiende 3 subir

Mar 31 2017
Abr 30 2017
May 31 2017

Convenciones:

[ |
g

Resumen

Valores Valor (%)

Inicial 0.00 01/03/2017
200 31/052017
200 311052017
0.00 31/03/2017

200 01/03/2017-31/05£2017
L Capacitaciones eficaces realizadas / £ Capacitaciones programadas

Final

Maximo

Minimo

Variacion del periodo (%)
Formula

Observaciones

Fecha Medicidn Valor Estimado Observaciones medicion Acciones

implantadas S

Se cumplié indicador al 100%. Durante el mes de
Mayo 2017 |, se realizo Primeros Auxilios y Uso
de extintores.

317052017

Se cumplio indicador al 100%. Durante el mes de
Abril 2017 , no se tuvo capacitaciones
programadas.

Se cumplio con el indicador al 100%. Durante el
mes de Marzo 2017. No se tuvo capacitaciones
programadas.

30/04/2017

317032017

Se muesfran las ultimas 13 mediciones.

85



ANEXO N° 10:

ACTIVIDADES DE BIENESTAR

CUMPLIMIENTO DE ACTIVIDADES DE BIENESTAR - 892

Los valores estan actualizados segin su frecuencia ] Esiguzl a la meta
Tiende 3 subir

har 31 2017
Abr 30 2017
hay 31 2017

Convenciones: I Estimado

Resumen

Valores Valor (%)

Inicial 2,00 0170372017
Final 4,00 311052017
Maximo 4,00 3110572017
Minimo 2,00 311032017
Variacion del periodo (%) 100,00 M0372017-31/0572017
Formula I Actividades realizadas / E Actividades programadas

Observaciones

Acciones

Fecha Medicion Valor Estimado Observaciones medicion implantadas

Anexos
Cumplimiento al 100% : =& agasajo a los
colaboradores que cumplicren afios en Mayo, se
31052017 rezlizd el informe del buzdn de sugerencias, se
obsequio presente por el dia del frabajador y se
obsequio presente por el dia de la madre.

Cumplimiento al 100% : =& agasajo a los
colaboradores que cumplieron afios en Abril y 52
RIS rezlizo el informe del buzdn de sugerencias, para el
presente mes no se cuenta con secretaria de obra.

Cumplimiento al 100% : =& agasajo a loz
31/032017 colaboradores que cumplieron afios en marzo y se
realizd el informe del buzdn de sugerencias.
Se muesiran las ultimas 13 mediciones.
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ANEXO N° 11:

EVALUACIONES SOBRE LA FORMACION PROFESIONAL

Versién 5 / 31-05-14

Conalv\l/as F4P-18-01

Construcciones EVAI.UACION DE CAPAC"ACION

- Actividad Formativa:

Capacitacion. Ext.: _ Capacitacién. Int.: _ _

- Apellidos y Nombres: Empresa:

- Cargo: Sede/Obra: Tiempo de la Actividad:

Esia evalugcion fiene como objefive medir las forfalezas v oporfunidades de mejoramiento del servicio de la
capacitacién recibida. Por lo tanto agradecemaos su confribucian, diligenciando el siguiente cuestionario con objetividad
& imparcialidad.

A. CONTENIDO DE LA CAPACITACION

El expodtor realizard hasta 3 preguntas referentes al tema expuesto, las cuales Usted responderd g
continuacion:

1.

2.

3.

Calificacién o las respuesta {sobre 5): |:|

Para responder el cuestionario, favor utilizar las alternativas de calificacion que se describen a continuacian,

B. DESARROLLO DE LA CAPACITACION

1 Malo 3 Regular 5 Bueno

1. SOBRE EL EXPOSITOR

1.1 Puntualidad, empatia y acogida.

1.2 Conocimiento del tema y fluidez verbal.

1.3 Capacidad para orientar el grupo a los objetivos propuestos.

2. SOBRE EL PROGRAMA

2.1 Cumplimiento del pregrama y objefivos propuestos.

2.2 El contenido de la capacitacién es de utilidad préctica.
2.3 Contribucion para su desarrollo personal y/o profesional.

3. SOBRE LA LOGISTICA

3.1 Lugar y medios utilizados.

3.2 Atencién general recibida por parte de los organizadaores.
3.3 Tiempo destinado para la accion formativa.

OBSERVACIONES Y RECOMENDACIONES: Calificacién de ka capacitacion I:I

Firma Colaborador

Promedio Evaluacién
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ANEXO N° 12:

EXIGENCIAS ESPECIALIZADAS COMO REQUISITOS EN LA
CONTRATACION DE PERSONAL (PERFIL DE CARGO)

F2P-18-05

DESCRIPCION Y PERFIL DE s
Version : 4

-
ConaIVIaS CRRED Fecha :‘31/08/2013

Construccion

€5 | ASISTENTE DE TECNOLOGIA

DE LA INFORMACION Pagingl de

Identificaciéon del cargo

Nombre del Carge

1 Asistente de Tecnologia de la Informacion

Fecha de actualizacién
del perfil

Versisn del perfil

Area Funcional

28/02/2017

Gerencia Comercial Tecnica
Ingenieria Organizacional Administracién __X__

Operaciones (equipos) ____

Nivel del Cargo

Alcance del cargo

Cargo Jefe Inmediato

Directivo, Administrativo __ X Operativo

‘Corporoﬂvc;: _ Regional __X__

| Jefe de Tecnologid de la Informdﬁgoﬁy/o Coordinador de

Tecnologia de la Informacién

Colaboradores a cargo

] NO _X

COMPETENCIA

|
MINIMA ? OPTIMA

Educacién Requerida

Formacién Requerida

Técnico en Computacién | Egresado de Ingenieria de
e Informdtica o carreras | Sistemas e informatica o carreras

afines universitarias afines.

Cursos o Seminarios en ITIL

ol Cursos o Seminarios en ITIL y Tl

Experiencia requerida

1 ano de experiencia en |2 afos de experiencia en cargos

cargos similares similares
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ANEXO N° 13:

PLAN DE CAPACITACION

Froc e b

Admenestrar Tecna La s =)

Cor@hy"fégg dé i1y Informmc i

O b VR ARG RS

CrmaSonar Compeons

L OmiDacs GO

Adrinktror Inventoros
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Conalvias

strucol

ARO
REGROMNAL

ANEXO N° 14:

PLAN DE BIENESTAR

FL&M DE BIEMESTAR

2007
592 - PUERTO BERMUDEZ

WarsEn 211811
FIP.1E.03

MOMERE DE LA ACTIVIDAD

DBIETIVD

DESCRIFCION

CIGH

MES DE EJECU
i

4

Cumpleorios de Cokesorodonss

Sromeosver ura mayor Infegracien = Iderdiicacian
‘=on ko empresa.

Reunidn de ntegrockin meniua
Calabrmdo ks cumglaofos del mes [herta
che cumgleoies ¥ refrescos]

Informe Suscn de Sugersncha

o el proposila de proorcienor un mecanisms de)
CoMmMunsacion elachivo ks Sloboradores hordn
Ihegrar S5 apeion. SUgeren Cias v/ o Commniarios
sobure Fernos gerenches,

Se conlord con un buzon de sugerendios.
SIS 36 ROMOVerd ol uen uso v 58
reaEzond el PG e para dar $ucion @ los
VTR SO METyor demondo,

Fuario
Barmadal

[va de ko Secredana (24 de Akl

Resolor o mporonsio de su lobor en ruesiro
amMpresa,

Saldo yio sntrega de pressnte.

Cxa faraial del rabajasior
(1 e bdaya)

Resallor o mmporloncio de ko lobor gue coda uno
reakza enla EMgresa. promover momentos de
irlegrasian.

Saludo o reurlon de Indegracian o
entrega de presentes.

Cra de ka badre |2da, Demingo
e Fores)

Cxo del Ingeniero en Pend (3 de
rial

Cia dal Padre [Jer. Domiregs de
uria]

Sromowver sspacios de integrackén resalatando la
imgortanciay el doble rol gue redian ks madres
‘e rabajon enla erenesa.

@msaiar o mporancio de ko labor gue wisne
desarrellando on nLesna smpresa.

Promaver saasios de Rlegracin esalanda elral
el padre de fariia en nuesiia smpresa.

Saksdo o reunion de inlegracidn o
enlrega de presentes.

Sakida o reurdon o irdegrachan yio
enirega de presentes.

Sabide o reurion de inlegrasian ve
sritrega de pressabes.

nbeersanio Cordyvias £ Fiestas
Falias

Promover sxsacios de nbegrackn ¥ una mayer
idenlilicosion conk Empresaresakalarck g
importancia de esla fecha para lodos los
Irascjadares de Sonahdas.

Sakudo o reunion de inlegracion parg ks
armpheados.

Lo de Corstruccion Chdal |25 da
jochubre)

Resallarlo hporlancia de los rooodores de
construccian civil resaltando kaimportancia de o
labor =n ka smpresa.

Soldo yioenirega de pressnbes,

Wolhddad de Yolunboriode

Fomentor ka solicoricac o conciantzacion seoial
e nuesiros ColoDarageras,

acihddades de volundariado con

oo de los colaboradores, de acuerde a
Ia ervergadura v 2ona regional. En
novismbre irickan ks coordinaciones v
==nsklizacion con =l perscnal

ICalebrockin da Rovidod vy A0
(S T=TE]

P R0 ar LN MOyor Infegrecion & Idanfilicacion
SO 1D ampresa,

SOkid0 O reUnNion S inagracian yio
antrago da prasentes.

ELABORG

Jafs de Recurscs Humanos
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