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RESUMEN

La investigacion buscé analizar el desarrollo de la gestion de recursos humanos
en la empresa San Martin Contratistas, 2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera
encontrando que: la gestidn de recursos humanos es calificada por los colaboradores en
promedio como “regular” en un 63.1% y por un 10.0% como “mala”, lo cual en general
denota que esta actividad no se esta llevado a cabo de manera tecnica y profesional a
pesar de tratarse de una gran empresa. La investigacion es de tipo aplicada, de nivel
descriptivo, de disefio no transversal y no experimental, empleo el instrumento del
cuestionario y la técnica de la encuesta que se aplicd a una muestra de 65 colaboradores
de la empresa. Dentro de los principales resultados se tiene: el reclutamiento de la gestidn
de recursos humanos es calificada por los colaboradores en promedio como “regular” en
un 49.2% y por un 7.7.% como “mala”, la seleccion de la gestion de recursos humanos es
calificada por los colaboradores en promedio como “regular” en un 60.0% y por un
15.4.% como “mala”, la contratacion de la gestion de recursos humanos es calificada por
los colaboradores en promedio como “regular” en un 64.6% y por un 18.5% como “mala”,
la induccién de la gestion de recursos humanos es calificada por los colaboradores en
promedio como “regular” en un 63.1% y por un 13.8.% como “mala” y la retribucion en

la empresa San Martin Contratistas, 2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera.

Palabras clave: gestion de recursos humanos, reclutamiento, seleccion,

contratacion, induccion y retribucion.
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ABSTRACT

The research sought to analyze the development of human resources management in the
company San Martin Contratistas, 2024: Tembladera Quarry Project case, finding that:
human resources management is rated by employees on average as "regular” by 63.1%
and by 10.0% as "bad", which in general denotes that this activity is not being carried out
in a technical and professional manner despite being a large company. The research is of
an applied type, descriptive level, non-transversal and non-experimental design, using the
questionnaire instrument and the survey technique that was applied to a sample of 65
employees of the company. Among the main results we have: the recruitment of human
resources management is rated by the collaborators on average as “regular” in 49.2% and
by 7.7.% as “bad”, the selection of human resources management is rated by the
collaborators on average as “regular” in 60.0% and by 15.4.% as “bad”, the hiring of
human resources management is rated by the collaborators on average as “regular” in
64.6% and by 18.5% as “bad”, the induction of human resources management is rated by
the collaborators on average as “regular” in 63.1% and by 13.8.% as “bad” and the
remuneration in the company San Martin Contratistas, 2024: Tembladera Quarry Project

case.

Keywords: human resources management, recruitment, selection, hiring, induction and

remuneration.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion de la realidad problematica

Las empresas e instituciones en general en el contexto internacional tienen como
proposito conseguir la efectividad, el aumento de la productividad y el mejoramiento de
la competitividad, y para tal finalidad es fundamental que todos sus procesos se desarrollen
correctamente y en este sentido es clave enfatizar en la gestion adecuada de los recursos
humanos que son el Unico recursos vivo de toda organizacion y que dinamiza al resto de
recursos organizacionales y si ellos no son los idéneos traera graves consecuencias en el
desempefio organizacional en perjuicio de la inversion de los propietarios de las empresas.

En el Per( se vive un contexto similar respecto al tratamiento de la gestion de
recursos humanos que es obviada de forma preocupante por las personas que gerencian las
organizaciones (Carrasco, C., 2024)

En el sector privado por el hecho que mas del 90% son microempresas y en ellas
una de las mas graves debilidades es la deficiente o casi nula administracion, la situacion
se agrava, lo que trae consiga la falta de productividad y competitividad.

En Cajamarca el entorno es igual de deficitario y debe ser motivo de una
preocupacion prioritaria por los empresarios y gerentes de las empresas.

La globalizacién trae consigo una serie de retos y desafios para las empresas que
la Unica forma de abordarlos ventajosamente es con ser mas productivos y competitivos,
y enfatizando en contar con el recuso humanos que debe ser el idéneo, pero en la mayor

parte de las empresas Unicamente se preocupan por los recursos materiales, tecnoldgicos,
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mercadolégicos y econémicos, dejando de lado también a los recursos humanos y a los
administrativos.

La gestion de recursos humanos entendida como el conjunto de procedimientos
para conseguir el mejor personal, es practicamente ignorada e inoperativa en las
organizaciones que les impide desempefiarse eficaz y eficientemente en su vida cotidiana
laboral.

La empresa San Martin Contratistas es una empresa que cuenta con una sélida
experiencia internacional brindando servicios de operacion y construccion minera y afine
que ha jugado un rol muy importante en el desarrollo de los principales proyectos de
operacion y construccion en minera a nivel nacional e internacional, Sin embargo no es
ajena a este contexto de inconvenientes que no suman a la eficacia empresarial, en donde
se observa un estilo de direccion autoritario, débiles relaciones interpersonales, baja
identificacion, desmotivacion y actitud mental negativa en los colaboradores porque no
fueron seleccionados adecuadamente y por ende no desempefian sus labores de acuerdo a
sus capacidades porque la gestion de personal es empirica.

Es por este motivo, que se realizd la presente investigacion en la bldsqueda de

establecer estrategias que permitan resolver la problematica administrativa.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Pregunta principal
¢Como se desarrolla la gestion de recursos humanos en la empresa San Martin

Contratistas, 2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera?
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2.3.2 Preguntas especificas

¢Cbémo se desarrolla el reclutamiento en laempresa San Martin Contratistas, 2024.
Caso: Proyecto Cantera Tembladera?

¢Cbémo se desarrolla la seleccion en la empresa San Martin Contratistas, 2024.
Caso: Proyecto Cantera Tembladera?

¢Cbémo se desarrolla la contratacion en la empresa San Martin Contratistas, 2024.
Caso: Proyecto Cantera Tembladera?

¢Como se desarrolla la induccion en la empresa San Martin Contratistas, 2024.
Caso: Proyecto Cantera Tembladera?

¢Como se desarrolla la retribucion en la empresa San Martin Contratistas, 2024.

Caso: Proyecto Cantera Tembladera?

1.3.0bjetivo general

Analizar el desarrollo de la gestion de recursos humanos en la empresa San Martin
Contratistas, 2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera.
1.4. Obijetivos especificos

Describir el desarrollo del reclutamiento en la empresa San Martin Contratistas,
2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera

Describir el desarrollo de la seleccion en la empresa San Martin Contratistas,
2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera.

Describir el desarrollo de la contratacion en la empresa San Martin Contratistas,
2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera.

Describir el desarrollo de la induccién en la empresa San Martin Contratistas,

2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera.
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Describir el desarrollo de la retribucion en la empresa San Martin Contratistas,
2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera.
1.5.  Justificacion
1.5.1. Justificacion tedrica-cientifica

La investigacion permitird contribuir al incremento y precision del conocimiento
cientifico en cuanto a la gestion de recursos humanos en una empresa se servicios de
extraccion, lo cual servird para mejorar la discusion de la comunidad cientifica en esta
tematica.

Ademas, servira como antecedente para otras futuras investigaciones en esta
tematica.
1.5.2. Justificacion practica

Los resultados de la investigacion permitiran mejorar los procesos de la gestion
de recursos humanos en la empresa San Martin Contratistas, 2024. Caso: Proyecto
Cantera Tembladera, cuyos resultados le servira a la gerencia de la empresa como base
para elegir estrategias adecuadas mejorar el desarrollo de sus actividades en genera por
parte de los trabajadores.
1.5.3. Justificacion académica

La investigacion permitira afianzar mis conocimientos adquiridos en las aulas
universitarias respecto a la gestion de recursos humanos y para obtener el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracion en la Escuela Académico Profesional de
Administracion de la Facultad de Ciencias Econdmicas, Contables y Administrativas de

la Universidad Nacional de Cajamarca.
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1.6. Limitaciones de la investigacion

La investigacion se enfrento a restricciones para la recopilacién de la informacion
debido a que los trabajadores estuvieron apremiados por cumplir sus obligaciones y fue
complicado convencerlos para responder el cuestionario, pero se vio estrategias de

convencimiento personal habida cuenta que laboro en la empresa.
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CAPITULO 1I
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes del problema
2.1.1. A Nivel International

Morales (2018) en su tesis denominada: Gestion de recursos humanos en los
establecimientos privados de nivel primario en la Cabecera de Totonicapan. La
investigacion se plante6 el objetivo de analizar la Gestion de recursos humanos en los
establecimientos privados de nivel primario en la Cabecera de Totonicapan, es de tipo
aplicada, de disefio no experimental y transversal, que aplico el instrumento del
cuestionario a una muestra de 35 establecimientos privados de nivel primario y concluye
que: la gestion de personal, no es asumido por personas especialistas, que sepan los
procedimientos, la mayor parte de los establecimientos aplican la gestion de personal
empirica, no se aplica gestion de personal profesional, en su totalidad, solo un
establecimiento lo hace, se realiza la gestion de personal, en forma préactica en la mayor
parte de los establecimientos, el reclutamiento, seleccion y la evaluacion del desempefio,
no se basa en un analisis de cargos, la induccién es inadecuada, debido ya que los
directores no cuentan con los instrumentos pertinentes, la evaluacion del desempefio, la

realizan empiricamente e inadecuada, no existe un plan de capacitaciones y motivacional.

Fernandez (2018), “Gestion de recursos humanos por competencias laborales en
la secretaria de inteligencia, para mejorar el desempefio técnico y administrativo, para
la produccion de inteligencia y coordinacion del Sistema Nacional de Seguridad del
Estado Guatemalteco ”. La investigacion se planted el objetivo de analizar la gestion de

recursos humanos por competencias laborales en la secretaria de inteligencia, para
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mejorar el desempefio técnico y administrativo, para la produccién de inteligencia y
coordinacion del Sistema Nacional de Seguridad del Estado Guatemalteco, es de tipo
aplicada, de disefio no experimental y transversal, que aplico el instrumento del
cuestionario a una muestra de 122 colaboradores de la Secretaria de inteligencia,
concluye: la inexistencia de un modelo institucional de gestion de recursos humanos por
competencias no permite mejorar el desempefio de trabajo de la secretaria de Inteligencia
Estratégica (SIE), y los servicios de inteligencia que brinda el Sistema Nacional de
Seguridad e Inteligencia del Estado de Guatemala, la Direccion de Recursos Humanos de
la Secretaria de Inteligencia Estratégica del Estado, no cuenta con procesos ni modelos
de gestion basado en desarrollo de competencias laborales, en sus subsistemas de trabajo,
situacion que afecta el nivel de desempefio de los trabajadores de las areas técnicas y
administrativas, se crea la necesidad de implementar un modelo de gestion por
competencias laborales en el Sistema de recursos humanos, de la Secretaria de
Inteligencia Estratégica del Estado, con miras a establecer una carrera profesional, técnica
y administrativa con el personal que integra, no solo a la Secretaria sino a las Instituciones

que conforman el Sistema Nacional de Seguridad del Estado Guatemalteco.

Cobo (2020) en su tesis denominada: Gestion del talento humano en Carrocerias

Pérez. Tesis de licenciatura en la Universidad Central de Ecuador. Se planted el objetivo
de analizar la Gestidn de recursos humanos en la empresa de Carrocerias Pérez.

El presente trabajo es de tipo aplicada, de disefio no experimental y transversal,

que aplico el instrumento del cuestionario a una muestra de 27 personas, muestra

técnicamente el analisis realizado a una empresa dedicada a la fabricacion de carrocerias

metéalicas, cuyo problema principal es el inadecuado desarrollo de las competencias de
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talento Humano, y se propone mejoras que serviran para eliminar el problema principal.
Para esto es necesario desarrollar al méximo las competencias y habilidades de todo el
talento humano de la empresa este concepto puede ser nuevo para algunas empresas entre
estas, la empresa en estudio de la presente tesis. Para mejorar el desarrollo de las
actividades en la empresa es fundamental implementar el modelo de desarrollo de talento
humano por competencias desarrollando el perfil por competencias escogido para de esta
manera llegar a elevar al maximo las competencias y habilidades del personal de

Carrocerias Pérez.

2.1.2. A Nivel Nacional

Zarate y Zumaran (2015), “Plan Estratégico de Gestion Humana en STRACOM
GYM S.4.” Universidad del Pacifico, Perd, buscd determinar la influencia del plan
estratégico de gestion humana en STRACOM GYM S.A., para lo cual utilizo el método
inductivo-deductivo y un disefio no experimental y transversal con una poblacion
muestral de 70 colaboradores, que concluye que, la gestion humana es empirica; y que
usa un método que obstaculizan el logro de los objetivos organizacionales.

Rodriguez (2019) en su investigacion titulada: Gestion del talento humano en la
empresa URBESUR S.A.C. - Arequipa. Tesis de licenciatura en la Universidad Alas
Peruanas. La presente investigacion es de tipo aplicada, cuyo objetivo es explicar la
situacion de la gestion del talento humano en la empresa URBESUR S.A.C., para
proponer estrategias operativas mejora. La muestra para la presente investigacion es la
totalidad de la poblacién, la cual entre empleados ya sean administrativos en el area
operativa y los obreros suma un total de 137, se utilizo la técnica de la encuesta con

instrumentos validados mediante juicio de expertos y se concluye que: La gestion del
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talento humano es en la actualidad uno de los factores importantes para el desarrollo y la
productividad de las empresas y sus consecuencias en cuanto a costos y tiempo que esto
implica, como la induccién a nuevo personal, los procesos de adecuacion, entre otros que
disminuyen notablemente la produccién y desarrollo de las empresas. Es asi que de
acuerdo a los resultados se ha encontrado que existe una gestion del talento humano de
nivel “regular”; porque sus procesos vertebrales como reclutamiento, seleccion,
contratacion, induccidon evaluacidon y capacitacion tiene un nivel de “regular” en su
aplicacion debido a que los funcionarios no estdn cumpliendo a cabalidad sus

responsabilidades.

Hernandez (2019). “La gestion de recursos humanos como plataforma para la
mision institucional del Ministerio Pablico ”. El estudio tuvo como objetivo analizar la
gestion de recursos humanos como plataforma para la mision institucional del Ministerio
Publico, es de tipologia aplicada, de nivel no experimental y transversal que empleo el
instrumento del cuestionario a una muestra de 80 servidores publicos del Ministerio
publico, concluye: que la gestion de recursos humanos incide en la mision institucional
del Ministerio Publico; mediante las politicas de recursos humanos, estrategias de
recursos humanos, remuneraciones de recursos humanos, productividad de los recursos
humanos y la auditoria del desempefio de los recursos humanos. las politicas de recursos
humanos inciden en la mision institucional del Ministerio Publico; mediante politicas de
remuneraciones, capacitacion, entrenamiento, perfeccionamiento, buen trato, calidad
humana, etc., las estrategias de recursos humanos inciden en la mision institucional del
Ministerio Publico; mediante estrategias de politicas de remuneraciones, capacitacion,

entrenamiento, perfeccionamiento, buen trato, calidad humana, etc., las remuneraciones
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de recursos humanos inciden en la mision institucional del Ministerio Publico, mediante
el pago racional de remuneraciones de acuerdo con sus contratos, de acuerdo con sus
ascensos, de acuerdo con su productividad, la productividad de recursos humanos incide
en la misidn institucional del Ministerio Publico; mediante la incentivacion para la mejora
de la actividad laboral y por tanto mayores y mejores servicios para los usuarios, la
auditoria de desempefio recursos humanos incide en la mision institucional del Ministerio
Publico; mediante la amplia informacion que facilita sobre la economia, eficiencia,
efectividad, productividad y competencias de los recursos humanos de la institucion.
Rojas y Vilchez (2018). Gestion del talento humano y su relacion con el
desemperio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazon de Jesus — Lima,
enero 2018”. El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion de la Gestion del
talento humano con el desempefio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado
Corazdn de JesUs — Lima, enero 2018, es de tipologia aplicada, de nivel no experimental
y transversal que empled el instrumento del cuestionario a una muestra de 68
colaboradores del Puesto de Salud. Concluyen: que existe relacion estadisticamente
significativa entre las variables gestion del talento humano y el desempefio laboral de los
trabajadores del puesto de salud Sagrado Corazén de Jesls, existe relacion
estadisticamente significativa entre gestion del talento humano y la calidad del trabajo del

desempefio laboral de los trabajadores del puesto de salud Sagrado Corazdn de Jesus.

2.1.3. A Nivel Local
Zapata (2019) en su tesis titulada: Gestién de recursos humanos en la
constructora e inmobiliaria VANINI S.A.C de la ciudad de Cajamarca, 2018. Tesis de

licenciatura en la Universidad Privada del Norte. El estudio tuvo como objetivo analizar
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la Gestidn de recursos humanos en la constructora e inmobiliaria VANINI S.A.C de la
ciudad de Cajamarca, 2018, es de tipologia aplicada, de nivel no experimental y
transversal que emple6 el instrumento del cuestionario a una muestra de 30 trabajadores
de la empresa, se describe la realidad problematica que presenta la empresa debido a la
falta de una adecuada gestion en los procesos del area de recursos humanos donde
actualmente se producen descoordinaciones que conlleva a un mal manejo productivo,
retrasos y pérdidas en los tiempos. Llegdndose a la conclusién, que es necesaria la
aplicacion de un sistema de evaluacion por competencias a fin de obtener una mejora de
los procesos de la gestion de recursos humanos. Del mismo modo, se detalla un analisis
costo beneficio para sustentar la viabilidad de la implementacion de un sistema de
evaluacion por competencias. Con referencia a los resultados obtenidos, se concluye que
mediante la implementacion del sistema de evaluacion por competencias, se permitira
generar un ahorro en la planilla de mano de obra de los proyectos de construccién en un
17%, mejorando de esta manera, la productividad y eficiencia en la ejecucion de los

Proyectos de la empresa.

Flores (2020). Gestion de Recursos Humanos como herramienta base para
aumentar la calidad en las empresas constructoras en la ciudad de Cajamarca. (Tesis de
licenciatura) Universidad Privada del Norte. Concluye que existe la necesidad de
gestionar las competencias de las personas en una organizaciéon debido a las presiones
que estan produciendo acontecimientos como los cambios en el sistema tecnoldgico, el
camino hacia la calidad, la flexibilizacion de las organizaciones, las nuevas situaciones
competitivas, el poder creciente de la informacion y los cambios en la disponibilidad de

los Recursos Humanos, de igual modo, la importancia del enfoque de la gestion de los
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Recursos Humanos con base en competencias proviene, en este contexto, del fracaso de
los programas de cambio a gran escala, que no consiguen modificar los comportamientos
individuales. El enfoque de competencias se convierte asi en una herramienta para el
cambio a través de la gestion de los diferentes subsistemas que afectan a las personas de
forma integrada: seleccion, valoracion del potencial/desempefio, formacion, desarrollo y
analisis/disefio de puestos/ocupaciones entre otros y que por lo tanto, la gestién de
Recursos Humanos debe enfocarse desde el punto de vista total, considerando al mismo
tiempo las esenciales y las individuales. Estas ultimas deben ser gestionadas desde la
funcidn de los Recursos Humanos de la organizacion, finalmente que la gestion integral
de los Recursos Humanos en base a competencias convierte en mas estratégica la funcion
de los Recursos Humanos, confiriendole a su vez un mayor rango dentro la estructura
jerarquica de la organizacion.

Vasquez (2016). “El desarrollo de las empresas mineras del distrito de Cajamarca
bajo el enfoque de la filosofia Lean Production: Caso empresa Maxlim SRL” (Tesis
maestria). Universidad Nacional de Cajamarca, Cajamarca, Perd. busco describir el
desarrollo de las empresas mineras del distrito de Cajamarca, bajo el enfoque de la
filosofia Lean Production, para lo cual utilizo el método inductivo-deductivo y un disefio
no experimental y transversal con una poblacion muestral de 90 colaboradores, que
concluye que, la productividad, el rendimiento, la produccion que permiten la mejora de
la competitividad esta relacionada con la calidad del personal con que cuenta la empresa

y que lo tanto se be tener un buen proceso de reclutamiento y seleccion de personal.
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2.2. Bases tedricas
2.2.1. Gestion de recursos humanos

2.2.1.1.Teorias de la gestion de recursos humanos segun ldalberto

Chiavenato
Chiavenato (2015) afirma que la gestion del talento humano se refiere al conjunto de
politicas y practicas necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con personas
0 recursos; poniendo en préactica procesos de reclutamiento, seleccién, capacitacion,
recompensas y evaluacion de desempefio”.

Asimismo, confirma que gestionar el talento humano, consiste en asumir un
enfoque estratégico de direccion, cuyo objetivo es obtener la méxima creacion de valor
para la organizacion, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo
momento del nivel de conocimiento, capacidades y habilidades en la obtencion de los
resultados necesario para ser competitivo en el entorno actual y futuro. La persona es vital
para la operacion eficaz de una institucion, es su activo mas importante, a pesar de que
no aparecen reflejados en los balances generales como una categoria en si misma a pesar
de la gran cantidad de dinero que se invierte en ellos.

La gestion del talento humano se apoya en procesos fundamentales para el
desarrollo de sus operaciones, que son esenciales y analizados, se concentran en:

Reclutamiento. Es el proceso de comunicacion donde la organizacién divulga y
ofrece oportunidades de trabajo al mercado de recursos humanos. Representa un proceso
de comunicacién dos vias: comunica y divulga oportunidades de empleo, al mismo
tiempo que atrae a los candidatos al proceso de seleccion. (Chiavenato, 2015)

Seleccidn. Consiste en escoger a los mejores candidatos para la organizacion. Esta

compuesto por una secuencia de etapas con varias opciones. La evaluaciéon de los
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resultados de la seleccion es importante para determinar su costo operacional y los
beneficios que ofrece. (Chiavenato, 2015)

Capacitacion. Es el proceso sistematico de mejora del comportamiento de las
personas para que alcancen los objetivos de la organizacion. La capacitacion y el
desarrollo constituyen procesos de aprendizaje, modificando el comportamiento de las
personas por medio de cuatro tipos de cambios: transmision de informacidn, desarrollo
de habilidades, de actitudes y de conceptos. (Chiavenato, 2015)

Recompensa. Es la retribucion, premio o reconocimiento por los servicios de
alguien. La recompensa mas comun es la remuneracion. Existen recompensas financieras
y no financieras. Las recompensas financieras pueden ser directas (como el salario
directo, los premios y las comisiones) o indirectas (vacaciones, descanso semanal
remunerado, gratificaciones, etc.) (Chiavenato, 2015)

Evaluacion del desempefio. Da a conocer el valor del desempefio de cada
individuo, en funcién de las actividades que desempefia, de los objetivos y resultados que
debe lograr, y de su posible desarrollo; es un sistema que sirve para juzgar, estimar, la
excelencia de las cualidades de una persona y, sobre todo, su contribucion al desarrollo
de la empresa. (Chiavenato, 2015)

Esta teoria, permitird dimensionar panoramicamente el conjunto de procesos de
recursos humanos que deben llevarse a cabo, y en base a ello analizar e interpretar
adecuadamente los resultados de la investigacion. (Chiavenato, 2015)

2.2.1.2.Definicion de Gestion de recursos humanos.

Segun Brunet (2014) es también conocida como gestion del personal y la define
como el conjunto de procedimientos secuenciales para gestionar todo lo relacionado con

las personas que incluye reclutamiento interno y externo, seleccion, contratacion,
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induccion, capacitacion, remuneraciones y evaluacion de desempefio. Estos procesos
buscan conseguir al personal idéneo, aquel que tiene un balance entre la parte personal y
la parte profesional, es decir, aquel que es buena persona y profesional.

Chiavenato (2015) sefiala que se refiere al conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con personas o recursos; poniendo
en préactica procesos de reclutamiento, seleccidn, capacitacion, recompensas y evaluacion
de desempefio.

2.2.1.3.0bjetivos de la gestion de recursos humanos.

Chiavenato (2015) sefiala que se trata de conseguir, mantener y desarrollar
personas con habilidades personales, interpersonales para conseguir las metas
organizacionales.

Promover un ambiente organizacional agradable y atractivo para el desarrollo y
la satisfaccion personal y el logro de las metas de cada individuo

Buscar la efectividad con el personal disponible.

2.2.1.4.Dimensiones de la gestion de recursos humanos.

Segun Chiavenato (2015) se considera a las siguientes dimensiones:

Reclutamiento de personal.

Consiste en escoger del mercado laboral a las personas idoneas para ocupar un
puesto de trabajo vacante y que los convoca a través de los medios de comunicacién
tradicional y modernos. Se trata de una eleccion reciproca que depende de una gran
cantidad de factores y situaciones. Existe convocatoria interna y externa. El interno
consiste en la busqueda de los candidatos que trabajan al interno de una organizacion,
entre los colaboradores que retnan los requisitos del puesto vacante o0 que se encuentren

en el inventario de personal como aptos para una promocion interna. El externo busca



28

los candidatos en el mercado externo de personal, para someterlos a un proceso de
seleccion mediante técnicas e instrumentos profesionales. Sus indicadores son:
reclutamiento interno y reclutamiento externo. (Chiavenato, 2015)

Seleccion de personal.

Este proceso busca elegir entre dos 0 mas personas a personas externas que
retnan la mayor cantidad de requisitos del puesto, buscando la persona adecuada para
el puesto adecuada. Bajo este contexto se busca la eficiencia y la mejor performance del
personal, asi como la eficacia organizacional. Sus indicadores son: evaluacion de
curriculum, examen de conocimientos, examen psicoldgico y entrevista. (Chiavenato,
2015)

Contratacion del personal.

Es la formalizacion de la relacion contractual mediante alineado con la
legislacion laboral vigente en el Peru para establecer los deberes y derechos, tanto del
trabajador como del empleador. La contratacion se concretiza mediante un documento
legal llamado contrato de trabajo en el que figura todas las condiciones pactadas para el
contrato en cualquiera de las modalidades convenidas. Sus indicadores son: contrato a
plazo determinado y contrato a plazo indeterminado. (Chiavenato, 2015)

Induccion del personal.

Llamada también socializacion busca proporcionar informacion verbal y/o
escrita sobre la organizacion y del puesto de trabajo, al nuevo trabajador para que se
adapte rapidamente a su puesto de trabajo y de esta manera pueda familiarizarse y
producir lo mas rapido posible para beneficiar del desarrollo de las actividades de la
organizacion. Sus indicadores son: informacion verbal e informacion escrita.

(Chiavenato, 2015)
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Retribucion del personal.

Se refiere a las contraprestaciones que la empresa otorga a un trabajador por la
labor realizada y puede tomar la forma de remuneracion o beneficios sociales. Sus
indicadores son: sueldos y beneficios sociales. (Chiavenato, 2015)

2.3. Empresa San Martin Contratistas, 2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera
2.3.1. Situacion actual de la gestion de recursos humanos

San Martin tiene indicadores de seguridad muy competitivos, ya que cuenta con
estandares de salud ocupacional muy estrictos y vigila el cumplimiento de todos los
procesos. Sus programas de seguridad estan fundamentados en el comportamiento y
prevencion de riesgos, reflejando el elevado y exigente nivel de operacidn que se practica.
Esto permite contar con personal entrenado y capacitado para minimizar la exposicion a
los factores de riesgos, asi como para cumplir con todas las leyes y requerimientos de los
clientes. De esta manera, todos los procesos de Seguridad y Salud Ocupacional cuentan
con la certificacion de la norma internacional OHSAS 18001 (San Martin Contratistas

Generales).

A pesar de contar con los programas de seguridad, los accidentes en el trabajo no se
han reducido, registrandose 63 incidentes en el 2017 y 64 durante el afio 2018. De estos
64 eventos, 61 afectaron a la propiedad y tres a las personas, presentandose 38 en la
unidad de negocio de mineria 'y 23 en la unidad de construccidn, con un costo total de

US$ 71,108).

En febrero del afio 2017, San Martin recibi6 los resultados de la encuesta de clima
laboral que se realizé bajo la metodologia de Great Place to Work, la cual es reconocida
en el mundo como un estandar para ayudar a desarrollar un buen ambiente de trabajo. Los

resultados indican que en esta empresa existe un ambiente de confianza, donde los
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colaboradores se sienten orgullosos de la tarea de que realizan y de pertenecer a la
organizacion. A partir de los resultados, se desarrollaron planes de accion para cada una

de las gerencias y departamentos, enfocados en acciones concretas.

La empresa si bien es cierto esta posicionada en el mercado por la calidad de sus
proyectos que ejecuta, sin embargo, al interior existe una serie de falencias entre las que
se puede destacar:

En el reclutamiento, la empresa opta por las recomendaciones de personal interno
0 externo y en algunas ocasiones se lleva a cabo a través de la pagina web o de los medios
de comunicacion.

En la seleccion, solamente se realiza la revision del curriculum vitae y la entrevista
obviando las pruebas psicoldgicas y de trabajo.

En la contratacion, solo se realiza la modalidad temporal a plazo determinado.

En la induccion, se lleva a cabo la comunicacion verbal y obviando la escrita
respecto a la empresa y al puesto de trabajo,

En cuanto a la capacitacion, si se realiza en forma especifica o de especialidad
mas no la general.

En cuanto a la retribucidén, se puede decir que existe una remuneracion justa y
equitativa con todos sus beneficios establecidos en la legislacion laboral,

En la evaluacién del desempefio solo se enfatiza en la evaluacion en base a
objetivos verificables mas no en el comportamiento como tal del colaborador y los otros

métodos como el de 360°.
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2.3.2. Historia

La historia se remonta a los afios 90, en medio de una coyuntura social, politica'y
econdmica compleja, cuando los fundadores decidieron apostar por el pais y crearon una
empresa especializada en servicios mineros bajo fuertes valores morales como
honestidad, compromiso y el respeto que los distingue hasta hoy.

Con el paso de los afios San Martin se consolidé como una de las principales
empresas del rubro brindando los servicios de operacién y construccion minera.

Se fusionan las empresas Transportes Caravana y Considex S.A., dedicadas al
transporte de minerales y alquiler de maquinarias, dando origen a la empresa San Martin
Contratistas.

2.3.3. Cultura empresarial de la empresa San Martin Contratistas

Para nosotros, la honestidad y el comportamiento ético son fundamentales.
Nuestros codigos de ética ayudan a promover estos valores tanto entre nuestra gente como
ante nuestros socios estratégicos. De esta manera, nos aseguramos de que el trabajo se
desarrolle, no solo bajo los mas altos estandares de calidad, sino también bajo los més
altos estandares éticos.

2.3.4. Mision

Brindar soluciones en operacidon y construccion minera para generar valor a

nuestros clientes, colaboradores, accionistas y la sociedad.
2.3.5. Vision
Ser reconocidos en el mercado iberoamericano como el socio estratégico de

nuestros clientes.
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Orientacién al cliente, Trabajo en equipo, Excelencia, Integridad, Sustentabilidad

e Innovacion.

2.3.7. Paises en que opera

Perd

Colombia

Espafia

2.3.8. Proyectos en el Peru

Proyecto:
Cliente
clasificacion

Actividad

Ubicacion
Proyecto:
Cliente

clasificacion

Actividad

Ubicacion
Proyecto:
Cliente

clasificacion

Cantera Tembladera

Cementos Pacasmayo

Explotacion de mina

Perforacidn, voladura, remocion, carguio y acarreo
Construccion y mantenimiento de vias

Yonan — Tembladera - Contumaza - Cajamarca
Cantera Atocongo y Pucara

Cementos Lima (UNACEM)

Explotacion de cantera

Perforaciéon, voladura, remocion, carguio Yy
acarreo.

Construccion y Mantenimiento de vias.

Lima - Peru

Mina Marcona

Shougang Hierro Per S.A.A.

Explotacion de Mina



Perforacion, voladura, remocién, carguio y
Actividad acarreo.

Construccion y Mantenimiento de vias.

Ubicacion Ica - Peru
Proyecto: Tarma
Cliente Cementos Lima (UNACEM)

clasificacion  Explotacion de cantera

Perforacion, voladura, remocion, carguio Yy
Actividad acarreo.

Construccion y Mantenimiento de vias.

2.3.9. Proyecto Cantera Tembladera

El Proyecto desarrolla operacion minera a tajo abierto para extraccion de piedra

caliza y eliminacion de desmonte.
Cliente

Cementos Pacasmayo

Clasificacion

Explotacion de mina

Periodo

2016 - a la fecha

Facturacion acumulada o capacidad
8.5 MM tm / afio

Actividades

Perforacién, voladura, remocién, carguio y acarreo

Construccion y mantenimiento de vias.
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2.4. Definicion de términos bésicos
Actitudes

Conducta del trabajador en su centro laboral que determina un comportamiento
que puede ser positivo o0 negativo. (Brunet, 2014)
Competitividad

Llamada también ventaja competitiva y se refiere a la capacidad que tiene una
persona u organismo social para ser mas rentable en la sociedad (Chiavenato, 2015)
Comportamiento organizacional

Conjunto de conductas de manifestacion individual, grupal y organizacional en
un organismo social. (De la Calle y Ortiz , 2018).
Desempefio

Performance de un trabajador en el ejercicio profesional en el cumplimiento de
sus tareas. (Puchol, 2000)
Efectividad

Es aquella aptitud del ser humano que le permite alcanzar sus objetivos haciendo
un uso racional de los recursos disponibles. (Chiavenato, 2015)
Gestion de recursos humanos

Conjunto de procedimientos que realiza el area de personal para conseguir el
mejor personal para ocupar los puestos de trabajo de una manera efectiva. (Robbins y
Coulter, 2013)
Talento humano

Conjunto de persona competentes e integras que desarrollan una determinada

tarea en una empresa o institucion. (Chiavenato, 2015)
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CAPITULO HII
HIPOTESIS Y VARIABLES
3.1. Formulacion de la Hipdtesis
3.1.1. Hipotesis general

No se formula porque se trata de una investigacion descriptiva univariable.

Segun Kotz, S.; et al. (2016), una variable en el andlisis univariante es simplemente
una condicion o subconjunto en el que entran los datos. Puede pensar en ella como una
“categoria”. Por ejemplo, el andlisis podria mirar una variable de “edad” o podria mirar
la “altura” o el “peso”. No se ocupa ni de las causas ni de las relaciones menos de los
efectos.

3.1.2. Hipotesis especificas

No se formula porque se trata de una investigacion descriptiva univariable.

3.2. Identificacion de las variables
Variable de estudio
Gestion de recursos humanos.

3.3. Operacionalizacion de las variables
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Tabla 1
Operacionalizacion de la variable
Hipotesis Variables Definicion Dimensiones Indicadores Instrumento de Metodologia
conceptual recoleccién
General Reclutamiento  Interno Instrumento: Disefio de la
No se formula porque es un Externo Cuestionario investigacion:
estudio descriptivo. Conjunto  de Seleccion Evaluacidn de curriculum Técnica: Tipo:
Variable de procedimiento Examen de conocimientos encuesta. Aplicada.
Hipotesis especificas estudio: S para contar Examen psicoldgico Nivel
con el personal Entrevista Unidad de Analisis: Descriptivo.
No se formula porque es un Gestibn de idoneo. Contratacion Contrato a plazo determinado Personal de la empresa Disefio:
estudio descriptivo. recursos (Chiavenato, Contrato a plazo indeterminado  San Martin Contratistas, NO
humanos 2015) Induccion Informacion verbal 2024. Caso: Proyecto EXxperimental,
Informacion escrita Cantera Tembladera. Transversal
Retribucion Sueldos Unidad de observacion:

Beneficios sociales

Trabajadores de la empresa
San Martin Contratistas,
2024. Caso: Proyecto
Cantera Tembladera.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.1. Tipoy nivel de investigacion
4.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo Aplicada, porque empled data existente sobre la
gestion de recursos humanos para estructurar el marco tedrico y estructurar las
dimensiones e indicadores, y aplicarlo a una realidad empresarial existente, en este caso
en la empresa San Martin Contratistas, 2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera
(Hernéndez y Mendoza, 2018).

4.1.2 Nivel de investigacion

La investigacion es de nivel descriptiva, porque realizé un analisis de la gestion
de recursos humanos en la empresa San Martin Contratistas, 2024. Caso: Proyecto
Cantera Tembladera (Hernandez, y Mendoza, 2018).

4.2. Diseiio de la investigacion
La investigacion es de disefio no experimental y transversal.

No experimental, porque la informacidn solo se recopil y observo en su contexto
natural sin someterlo a ninguna manipulacion.

Transversal, porque se llevo a cabo para el primer semestre del afio 2024 y se
investigo en los meses de enero a marzo del afio 2024 (Hernandez y Mendoza, 2018)
4.3. Poblacion de estudio

La investigacion tiene como poblacion a los 78 colaboradores en la empresa San

Martin Contratistas, 2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera.
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4.4, Tamaiio de la muestra
La Muestra de la investigacion es probabilistica y se calculé con la siguiente

formula estadistica que se usa para poblaciones finitas:

_ NZ?xp=xq

"TeIN+Z72+ rq
Leyenda:
N: Poblacion Universal 78 colaboradores
Z: Grado de confianza 1.96
p: % variacién positiva 0.5
q: % variacion negativa 0.5
e: Margen de error 0.05

_ 65%1.96%%0.5%0.5
0.052*64+1.962%0.5%0.5

n = 65 colaboradores

4.5. Unidad de analisis

La investigacion tiene como unidad de analisis a la empresa San Martin
Contratistas, 2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera.
4.6. Métodos, técnicas e instrumentos de investigacion
4.6.1. Método, instrumento y técnica de recoleccion de datos
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La investigacion utilizé el instrumento del cuestionario y la técnica de la encuesta
para explorar la percepcién de los colaboradores de la empresa San Martin Contratistas,

2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera.
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4.6.2. Técnicas de procesamiento de la informacion

La investigacion utilizé el software Excel y el paquete estadistico SPSS 22.0, con
los cuales se elabor6 las tablas y figuras en funcién de los indicadores de cada dimension
de la gestion de recursos humanos, para comprobar los objetivos de la investigacion.
La investigacion realiz6 el siguiente procedimiento:

Investigacion exploratoria de la variable para poder estructurar el marco tedrico.

Elaboracion del instrumento en funcion de los indicadores de cada dimension y

de la variable.

Aplicacion del instrumento en forma directa por parte del investigador a cada

colaborador.

Tabulacion y procesamiento de los datos recopilados

La valoracion para la gestion de recursos humanos se analizara siguiendo los
rangos de calificacion de la siguiente tabla:

Tabla 2
Escala de valoracion para la gestion de
recursos humanos

Mala Regular Buena
No A veces Si
1 2 3

1%-35%  36%-70% 71% - 100%

La discusion se llevd a cabo relacionando los resultados con los antecedentes de

la investigacion.
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CAPITULO V
RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. Analisis, interpretacion y discusion de resultados
5.1.1. Andlisis e interpretacién de resultados

La investigacion busco analizar la gestion de recursos humanos en la empresa San
Martin Contratistas, 2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera; para lo cual aplico el
instrumento del cuestionario y la técnica de la encuesta que fue validado por 2 expertos y
estadisticamente con el Coeficiente del Alfa de Cronbach con los siguientes resultados:

Tabla 3

Fiabilidad del instrumento del estrés laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

0.891 12

Este valor demuestra la alta confiabilidad del instrumento que se aplicé sobre la variable.
5.1.1.1. Gestion de recursos humanos

Para el estudio de esta variable se aplico la encuesta a 65 colaboradores de la
empresa San Martin Contratistas, 2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera, con los

siguientes resultados:



Tabla 4
Gestion de recurso humanos en general
Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  acumulado
Valido Mala 7 10.8 10.8
Regular 41 63.1 73.8
Buena 17 26.8 100.0
Total 65 100.0

Nota. Encuestas procesadas en SPSS

Figural
Gestion de recursos humanos en general

Gestién de recursos humanos (Agrupada)

Porcentaje

Mala Reqgular

Gestion de recursos humanos (Agrupada)

Nota. Extraido de tabla 4

Interpretacion

Buena
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De los 65 colaboradores encuestados, respecto a la gestién de recursos humanos,

el 63.1% lo calificaron como “regular”; mientras que 10.8% lo calificd como “malo

9999

cn

promedio de sus dimensiones e indicadores. Esta situacion denota que la gestion de

recursos humanos no se esta llevando a cabo adecuadamente lo cual no permitira contar
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con los colaboradores idoneos para el desarrollo de las actividades, que debe revertirse a

la brevedad posible porque es fundamental para el mejor desarrollo de las actividades.

A

Tabla 5

Dimension 1: Reclutamiento

Reclutamiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Vélido Mala 5 7.7 7.7
Regular 32 49.2 56.9
Buena 28 43.1 100.0
Total 65 100.0

Nota. Encuestas procesadas en SPSS

Porcentaje

Figura 2
Reclutamiento

Reclutamiento (Agrupada)

Mala Regular

Reclutamiento (Agrupada)

Nota. Extraido de tabla 5

Interpretacion

Buena

De los 65 colaboradores encuestados, respecto a la dimension reclutamiento de la

gestion de recursos humanos, el 49.2% lo calificaron como “regular’; mientras que 7.7%



43

92999

lo califico como “malo”” en promedio de sus indicadores. Esta situacion denota que el
reclutamiento no se esta llevando a cabo en forma adecuada lo cual no permitira crear la
sensacion en los colaboradores de que seran promovidos en el futuro, que debe revertirse

a la brevedad posible porque es fundamental para la motivacién cotidiana en el desarrollo

de las actividades.

B. Dimension 2: Seleccion

Tabla 6
Seleccion
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado
Vélido Mala 10 154 15.4
Regular 39 60.0 75.4
Buena 16 24.6 100.0
Total 65 100.0

Nota. Encuestas procesadas en SPSS

Figura 3
Seleccion

Seleccion (Agrupada)

Porcentaje

Mala Regular Buena

Seleccion (Agrupada)

Nota. Extraido de tabla 6
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Interpretacion

De los 65 colaboradores encuestados, respecto a la dimension seleccion de la
gestion de recursos humanos, el 60.0% lo calificaron como “regular’’; mientras que 15.4%
lo califico como “malo”™” en promedio de sus indicadores. Esta situacion denota que la
seleccion no se esta llevando a cabo en forma adecuada lo cual no permitira seleccionar
en forma adecuada a los colaboradores, 1o que debe revertirse a la brevedad posible

porque es fundamental para el mejor desarrollo de actividades.

C. Dimensién 3: Contratacion

Tabla 7
Contratacion

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje acumulado

Valido Mala 12 18.5 18.5
Regular 42 64.6 83.1
Buena 11 16.9 100.0
Total 65 100.0

Nota. Encuestas procesadas en SPSS

Figura 4
Contratacion

Contratacion (Agrupada)

Porcentaje

Mala Reaqgular Buena

Contratacion (Agrupada)

Nota. Extraido de tabla 7
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Interpretacion

De los 65 colaboradores encuestados, respecto a la dimension contratacion de la
gestion de recursos humanos, el 64.6% lo calificaron como “regular”’; mientras que 18.5%
lo califico como “malo’ en promedio de sus indicadores. Esta situacion denota que la
contratacion no se esta llevando a cabo en forma adecuada; lo cual no permitira dar
seguridad a los colaboradores, lo que debe revertirse a la brevedad posible porque es

fundamental para el mejor desarrollo de actividades.

D. Dimension 4: Induccién

Tabla 8
Induccion
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje acumulado
Vélido Mala 9 13.8 13.8
Regular 41 63.1 76.9
Buena 15 23.1 100.0
Total 65 100.0

Nota. Encuestas procesadas en SPSS

Figura 5
Induccién

Induccion (Agrupada)

Porcentaje

Mala Regular Buena

Induccion (Agrupada)

Nota. Extraido de tabla 8
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Interpretacion

De los 65 colaboradores encuestados, respecto a la dimension induccién de la
gestion de recursos humanos, el 63.1% lo calificaron como “regular”; mientras que 13.8%
lo califico como “malo’ en promedio de sus indicadores. Esta situacion denota que la
induccion no se esta llevando a cabo en forma adecuada; lo cual no permitira orientar en
forma adecuada a los colaboradores, lo que debe revertirse a la brevedad posible porque

es fundamental para el mejor desarrollo de actividades.

E. Dimension 5: Retribucion

Tabla 9
Retribucion
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje acumulado
Valido Mala 6 9.2 9.2
Regular 41 63.1 72.3
Buena 18 27.7 100.0
Total 65 100.0

Nota. Encuestas procesadas en SPSS

Figura 6
Retribucién

Retribucion (Agrupada)

Porcentaje

Mala Regular Buena

Retribucion (Agrupada)

Nota. Extraido de tabla 9
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Interpretacion

De los 65 colaboradores encuestados, respecto a la dimension induccion de la
gestion de recursos humanos, el 63.1% lo calificaron como “regular’’; mientras que 9.2%
lo califico como “malo’” en promedio de sus indicadores. Esta situacion denota que la
remuneraciéon no es la adecuada; lo cual no permitird tener satisfechos a los
colaboradores, lo que debe revertirse a la brevedad posible porque es fundamental para el
mejor desarrollo de actividades.

5.1.2. Diagnostico

San Martin Contratistas Generales S.A., agrupa los procesos relacionados al capital
humano y su ciclo dentro de la organizacion desde su ingreso hasta su desvinculacion del

personal.
Reclutamiento, Seleccion e Ingreso de Personal

San Martin contratistas Generales S.A. cuenta con un procedimiento de reclutamiento,

seleccion e ingreso de personal (CODIGO: IDP.PRO.0001).

Objetivo: Establecer los lineamientos para el proceso de reclutamiento, seleccion e
ingreso de personal.
Alcance: Desde el requerimiento hasta el ingreso del personal habilitado para trabajar.

Los documentos corporativos asociados al IDP.PRO.0001 son los siguientes:

e IDP.ITT.0001 Instructivo para elaborar contratos del personal.

e IDP.DIR.0001 Cadigo de conducta laboral y mantenimiento de disciplina laboral.

e GRI.MAN.0004 Reglamento de seguridad salud y ambiente.

e GED.PRO.0001 Procedimiento para la elaboracién y control de documentos y
registros.

e EQP.PRO.008 Procedimiento de Evaluacion y Seguimiento de Operadores.
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e Perfil de puesto (segun aplique).

e GRE.ITT.0005 Instructivo para el uso del T-Registro.

e RHM.ITT.003 Instructivo para la solicitud de Seguros SCTR y contra accidentes.

e GRI.EST.0010 Estandar de Salud.

e GSA.PR0O.0001 Procedimiento de Salud Ocupacional e Higiene Industrial.

e SSA.DOC.004 Protocolo de evaluaciones médicas.

e SSA.ITT.002 Instructivo de examenes médicos.

e [IDP.DOC.0001 Niveles de Servicio: Reclutamiento, seleccion e ingreso de
personal.

e GMC.MAT.0001 Matriz de duefios de Procesos SM.

e GRI.POL.0003 Politica de Gestion Antisoborno.

e IDP.DIR.0002 C6digo de Etica.

e |IDP.REG.0001 Reglamento Interno de Trabajo.

e GRI.POL.0001 Politica para la Prevencion de la Prevencion de la Corrupcion,

Lavado de Activos y Financiamiento del Terrorismo.

Mecanismos / Documentos

* Formato de requerimiento de persona

Proveedores: Entrada

* UN Mineria : Informacién de proyectos
potenciales.

+ Todas las &reas: Requerimiento de
personal.

- Candidatos: CV's. —_— Reclutamiento, seleccion e ingreso de personal

+ Compensaciones: Rango de contratacién.

+ Comunidad: Lista de candidatos de mano
de obra no calificado.

Tecnologia

+ Share Point.
+ Plataforma Disc.

- SAP

Durante el proceso de reclutamiento de personal en Cantera Tembladera, se inicia con la
publicacion de la convocatoria en la Pagina Local SOMOS TEMBLADERA, dicha
convocatoria va dirigida inicamente a postulantes que pertenezcan a la zona de influencia

directa con la operacion, es decir, debe ser residente de Yonan — Tembladera. A
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continuacion, se muestra el Flyer publicado en la pagina de Redes Sociales — Facebook:

SOMOS TEMBLADERA.

NE  San
TE Martin

t= Ml =N TEMBLADERA

Amig@ Tembladerin@, tu también

iNecesitamos talento como el tuyo! N

TECNICO DE ALMACEN - PARDL o o
Bl =, P,

operacion y construccién minera.

REQUISITOS:

« Nivel educafivo: Teécnico titulado de mantenimienio mecanico, mantenimienio
industrial o carreras afines.

= Experiencia minima de 1 afio en funciones similares.

« Conocimiento de manejo de hemamientas especiales de poder, precision,
eléct hidraulica, neumaticas y manuales.

B de técnicas de inventario, gestion de stock y manejo de almacén

+ Manejo de Microsoft office nivel basico.

« Disponibilidad para frabajar bajo régimen (06x01)

Envianos tu CV documentado, asunto: Técnico de Almacén al correo
electronico: yleon@sanmartinperu.pe hasta el dia 28 de febrero de 2024 .

iSE PARTE DE ESTE GRAN EQUIPO!

(I San
il Martin

Una vez culminada la fecha de convocatoria, se envia a validacion de CV's al area de
Atraccion del Talento (Sede Central), dicha validacion demora 02 dias calendarios. De
los candidatos APTOS, se elige una terna de 05 candidatos para que sean validados por
el Cliente Cementos Pacasmayo, con dicha validacion, ya podemos iniciar con el

proceso de ingreso y habilitacion del personal.
Induccion Organizacional

San Martin contratistas Generales S.A. cuenta con un procedimiento de induccién en

Obra (CODIGO: IDP.PR0.0005).

Objetivo: Establecer los lineamientos generales del proceso de induccion a la empresa
para los nuevos colaboradores que ingresan a laborar a las obras de San Martin
Contratistas Generales.

Alcance: Aplica a todos los colaboradores de la categoria “empleados™ que:
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e Ingresen a trabajar a las obras o el CRDC de San Martin Contratistas Generales.
e Reingresen a laborar a una obra o al CRDC, pasados los 6 meses desde su fecha

de cese.

Mecanismos / Documentos

6n con Administracion: Entrega de Contrato, y Perfiles de

Proveedores: Entrada l

+  Atraccién del Talento: informacién
de nuevos ingresos de personal.
* Cliente y luego a Jefe de Seguridad
SSOMA): procedimientos
especificos de minas (documentos
del cliente), en caso aplique
* SSOMA (Coordinador de e
Capacitacién): Normas legales
(decreto supremo 024 de energia y
minas, 29783)

Induccion organizacional

T Tecnologia

Excel.

Durante el proceso de induccion General y especifica, se prepara y capacita al personal
para el desarrollo de las actividades a ejecutar, priorizando siempre la seguridad. A

continuacion, se detalla el Estandar para uso de EPP, 127.GRI.EST.0009.

Referencias Legales y otras normas.

Reglamento de Seguridad y Salud Ocupacional en Mineria (DS N° 024-2016 EM) y su

modificatoria (DS N° 023-2016 EM).

Reglamento Interno de Seguridad, Salud y Ambiente, codigo SSA-MAN-001

e Leyde Seguridad y Salud en el Trabajo (Ley N°29783) y Ley N° 30222.

e Reglamento de la Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo (DS N° 005-2012- TR)
y sus modificatorias.

e DA N° 349 — MINSA/DGIESP 2024 Directiva Administrativa que establece las

disposiciones para la vigilancia, prevencion y control de la salud de los

trabajadores con riesgo de exposicion al SARSCOV-2.
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San Martin Contratistas, 2024; Caso Cantera Tembladera, dotard de equipos de
proteccion personal (EPP), a todo el personal; polo manga larga y pantaldn drill a personal
y camisa y pantalon jean larga, chaleco reflectivo; zapato de seguridad con punta de
acero, lentes de seguridad y casco y en lugares que se requiera: tapdn de oido, respiradores

y guantes dependiendo del tipo de trabajo.

» EI EPP para usar (basico y especifico) debe considerar los criterios de seleccion
del presente estandar, en base a los peligros existentes en las operaciones.
» El uso del EPP seré la ultima accién para emplear en el control del peligro.
> El uso del EPP es obligatorio en las areas de trabajo operativas y donde se indique
mediante sefiales de obligatoriedad.
» EIl EPP bésico para usar en la unidad es:
o Casco de seguridad (tipo I, clase G).
o Lentes de seguridad con proteccidn contra impactos.
o Zapatos de seguridad con puntera de acero con suela antideslizantes
o Chaleco con cinta reflectiva de al menos 2” de ancho.
o Mascarillas quirurgicas que permita cubrir la boca y nariz, de acuerdo con
las especificaciones técnicas de la DA N° 349 — MINSA/DGIESP 2024.
» Antes de cada uso del EPP, se verificara el buen estado de funcionamiento,
conservacion e higiene. Si se detecta un dafio o desgaste prematuro, el trabajador
reportara al supervisor inmediato quien hara las gestiones necesarias para el
cambio de ese equipo.
> Se asegurara que el equipo de proteccion de personal cumpla con las normas
INDECOPI o su equivalente ANSI u otra norma internacional similar, y para una

mejor efectividad se efectla las siguientes actividades por cada item:
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> Estudiar todas las areas de la empresa para determinar el tipo de EPP a utilizarse
en las distintas operaciones.

> Entregar el EPP necesario al personal respectivo, el cual debe firmar la recepcion
de este y ser responsable del equipo que se les entrega.

» El personal debe recibir instruccion adecuada sobre el uso y mantenimiento
correctos del EPP. Siendo una obligacién su uso donde sea necesario.

> Incluir a los contratistas y visitantes en el programa de EPP.

Valuacion y Estructura Salarial

San Martin contratistas Generales S.A. cuenta con un procedimiento de Politica Salarial

(CODIGO: COM.POL.0001).

Objetivo: Este documento establece los lineamientos para la gestion consistente de las
remuneraciones de los colaboradores de San Martin, en linea con los objetivos
estratégicos, comerciales y los requisitos legales que apliquen.

Alcance: Esta directiva aplica a todos los colaboradores de San Martin que pertenezcan
al régimen comun de la actividad privada, mas no aplica a los colaboradores del régimen

construccion civil ya que los mismos se rigen bajo su propia normativa.

Mecanismos / Documentos

Proveedores: Entrada l

+ Consultora: Data de mercado.

= Atraccion de Talento: Descriptivo del
puesto.

+  Area solicitante: Solicitud de asignacion >
de Ingreso variable.

Valuacion y estructura salarial

T Tecnologia

+ NA
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Objetivo: Reconocer y motivar al personal por su buena labor y objetivos.

Alcance: Desde la evaluacién de competencias o solicitud interna hasta el registro de

nuevo sueldo.

Proveedores: Entrada

- Area interna: Solicitud interna de revision
salarial (promocidn, reclamo, retencidn,
etc.).

*  Fuentes externas: % de inflacién, data
salarial de mercado.

*  Gestién del Talento : Evaluacién de
desempefio / Competencias

+ Desarrollo Organizacional: BSCy Score
Card.

Organigrama

'W ’ Martin

Mecanismos / Documentos

Incrementos salariales

Tecnologia

Excel

ORGANIGRAMA - CANTERA TEMBLADERA

GERENTE DE OBRA

TARRILLO DIAZ CARLOS ALBERTO | 1

SUPERVISOR DE PLANEAMIENTO

LOPEZ BRUCIL KEVIN PAUL [t

Analista de Resultado Operativo

GOURD URBINA CLAUDIA [t

Enfarmera de vigilancia médica

IDRUGE MALAVER NOEMI DEL PILAR_[Sa]

JEFE SSOMA

Ingeniero de SSOMA

BULNES GALLARDO JUAN ARTURO [

ELIAS RAMIREZ CARLOS 1]

Asistente administrativo de SSOMA

WILLENA COLLAD YAIHAIRA IBETH _[oa]

Paramedicos

ASUNCION ARAUJO ANANIAS ALVING

GUARNIZ MENDOZA HERNAN GONZAL

HORNY SIFUENTES JACKSON PETER
JAUREGUI VALDIVIA RUDYARD JHON

L

SUPERVISION DE OPERACIONES

ADMINISTRADOR DE OBRA

JEFE DE EQUIPOS.

GARCIA CORONADO CESAR JEANCARLO

CERQUIN PEREZ LUIS EDUARDO

VALER GONZALES DICK HUGO

GUADALUPE ALVARO ELMER 1]

SALVATIERRA BALTAZAR YOLBIN

RABANAL QUIRO? LAURQ CESAR

Supenvisor de Planeamiento de Equipos |

Capataz de Voladura

Analista de Personal

LEON TEJEDA YOVANA YAQUELI

NUREFIA YEPEZ CERGGY CESAR [l
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Culminado el levantamiento de informacion, los resultados obtenidos en la aplicacién de

la encuesta, se determind que, en promedio, el 61% del personal Empleado y Obrero

considera que la gestion de Recursos Humanos en la Empresa San Martin Contratistas,

2024 Caso Cantera Tembladera es REGULAR.

Resultados del Diagnostico:

San Martin Contratistas, 2024; Caso Cantera Tembladera, luego de haber revisado
el Organigrama, identificamos que cuenta con una sola persona para realizar la
gestion de Recursos Humanos de toda la obra (Analista de Personal), teniendo una
fuerza laboral de 76 colaboradores.

San Martin Contratistas, 2024; Caso Cantera Tembladera, La Analista de
Personal, no ejecuta actividades Unicamente de Gestion de Recursos Humanos,
sino también de Bienestar Social dado que no hay asistenta Social en el proyecto
Cantera Tembladera.

La Analista de personal desconoce de los procedimientos, lineamientos directivos
relacionadas a la gestion de Recursos Humanos en la Empresa San Martin
Contratistas, 2024; Caso Cantera Tembladera, los cuales estan en la plataforma
del Sistema Integrado de Gestion de la empresa.

Durante el proceso de reclutamiento, la Empresa San Martin Contratistas, 2024;
Caso Cantera Tembladera no realiza entrevistas al personal, todo el proceso se
realiza inicamente bajo la revision de su CV y validacion el &rea de atraccion del
talento de Sede Central.

La Empresa San Martin Contratistas, 2024; Caso Cantera Tembladera no realiza

contratos a plazo indeterminado del personal.
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5.1.3. Discusion de resultados

La investigacion busco analizar el desarrollo de la gestion de recursos humanos
en la empresa San Martin Contratistas, 2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera, la
investigacion encontré que: la gestién de recursos humanos es calificada por los
colaboradores en promedio como “regular” en un 63.1% y por un 10% como “mala”, lo
cual en general denota que esta actividad no se esta llevado a cabo de manera técnica y
profesional a pesar de tratarse de una gran empresa. Este resultado se corrobora por el
analisis realizado a la empresa San Martin Contratistas, 2024. Caso: Proyecto Cantera
Tembladera en cuanto a su gestion de recursos humanos que se encuentra detallado en la

descripcion de la empresa (Rubro: Situacion actual de la empresa, pag. 30).

Los resultados coinciden con los resultados de la tesis de Morales (2018)
denominada: Gestion de recursos humanos en los establecimientos privados de nivel
primario en la Cabecera de Totonicapan. que concluye que: la gestion de personal, no es
asumido por personas especialistas, que sepan los procedimientos. La mayor parte de los
establecimientos aplican la gestion de personal empirica, no se aplica una gestion de
personal profesional. En su totalidad, solo un establecimiento lo hace, se realiza la gestion
de personal en forma préactica en la mayor parte de los establecimientos. El reclutamiento,
seleccion y la evaluacion del desempefio no esta alineado con lo que establece la teoria
administrativa de personal, no se basa en un analisis de cargos, la induccion es
inadecuada, la evaluacién del desempefio, la realizan empiricamente y en forma

inadecuada, no existe un plan de capacitaciones y ni motivacional.
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De igual modo coincide con los resultados de la tesis de Fernadndez (2018)
denominada: “Gestion de recursos humanos por competencias laborales en la secretaria
de inteligencia, para mejorar el desempefio técnico y administrativo, para la produccion
de inteligencia y coordinacion del Sistema Nacional de Seguridad del Estado
Guatemalteco ”, que concluye: la inexistencia de un modelo institucional de gestion de
recursos humanos por competencias no permite mejorar el desempefio de trabajo de la
secretaria de Inteligencia Estratégica (SIE), y los servicios de inteligencia que brinda el
Sistema Nacional de Seguridad e Inteligencia del Estado de Guatemala, la Direccion de
Recursos Humanos de la Secretaria de Inteligencia Estratégica del Estado, no cuenta con
procesos ni modelos de gestion basado en desarrollo de competencias laborales, en sus
subsistemas de trabajo, situacion que afecta el nivel de desempefio de los trabajadores de
las areas técnicas y administrativas, se crea la necesidad de implementar un modelo de
gestion por competencias laborales en el Sistema de recursos humanos, de la Secretaria
de Inteligencia Estratégica del Estado, con miras a establecer una carrera profesional,
técnica y administrativa con el personal que integra, no solo a la Secretaria sino a las
Instituciones que conforman el Sistema Nacional de Seguridad del Estado Guatemalteco.
Los procesos de gestion de personal estan calificados en un nivel de “medio”, lo que
significa que no se llevan a cabo en forma correcta.

De igual modo con los resultados de Zarate y Zumaran (2015), “Plan Estratégico
de Gestion Humana en STRACOM GYM S.A.” concluyen que la gestion humana es
empirica; y que usa un método que obstaculizan el logro de los objetivos
organizacionales.

También con los resultados de Vasquez (2016). “El desarrollo de las empresas

mineras del distrito de Cajamarca bajo el enfoque de la filosofia Lean Production: Caso
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empresa Maxlim SRL”. Concluye que la productividad, el rendimiento, la produccion que
permiten la mejora de la competitividad esta relacionada con la calidad del personal con
que cuenta la empresa y que lo tanto se be tener un buen proceso de reclutamiento y
seleccion de personal.

Asimismo, coincide con los resultados de la tesis de Cobo (2020) denominada:
Gestion del talento humano en Carrocerias Pérez. El andlisis realizado a la empresa
dedicada a la fabricacién de carrocerias metélicas, cuyo problema principal es el
inadecuado desarrollo de las competencias de talento Humano, y se propone mejoras que
serviran para eliminar el problema principal. Concluye que, para esto, es necesario
desarrollar al maximo las competencias y habilidades de todo el talento humano de la
empresa mediante una adecuada gestion del talento humano. Para mejorar el desarrollo
de las actividades en la empresa es fundamental implementar el modelo de desarrollo de
talento humano por competencias desarrollando el perfil por competencias escogido para
de esta manera llegar a elevar al maximo las competencias y habilidades del personal de
Carrocerias Pérez, enfocandose en desarrollar los procesos de reclutamiento, seleccion,
contratacion, induccion, capacitacion y retribucion y evaluacion del desempefio siguiendo

las especificaciones que corresponden a cada proceso.

De igual manera coinciden con los resultados de la tesis de Rodriguez (2019)
titulada: Gestion del talento humano en la empresa URBESUR S.A.C. — Arequipa.
Concluye que: La gestion del talento humano es en la actualidad uno de los factores
importantes para el desarrollo y la productividad de las empresas y sus consecuencias en
cuanto a costos y tiempo que esto implica, como la induccién a nuevo personal, los

procesos de adecuacion, entre otros que disminuyen notablemente la produccion y
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desarrollo de las empresas. Es asi que de acuerdo a los resultados se ha encontrado que
existe una gestion del talento humano de nivel “regular’; porque sus procesos vertebrales
como reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion, evaluacion y capacitacion tiene
un nivel de “regular” en su aplicacion debido a que los funcionarios no estan cumpliendo

a cabalidad sus responsabilidades porque son empiricos.

También conciden con los resultados de la tesis de Zapata (2019) titulada: Gestion
de recursos humanos en la constructora e inmobiliaria VANINI S.A.C de la ciudad de
Cajamarca, 2018, que describe la realidad problematica que presenta la empresa debido
a la falta de una adecuada gestion en los procesos del area de recursos humanos donde
actualmente se producen descoordinaciones que conlleva a un mal manejo productivo,
retrasos y pérdidas en los tiempos. Llegandose a la conclusion, que es necesaria la
aplicacion de un sistema de evaluacion por competencias a fin de obtener una mejora de
los procesos de la gestion de recursos humanos, ya que solo utilizan la evaluacion en base
a metas verificables. Con referencia a los resultados obtenidos, se concluye que, mediante
la implementacion del sistema de evaluacion por competencias, se permitira generar un
ahorro en la planilla de mano de obra de los proyectos de construccion en un 17%,
mejorando de esta manera, la productividad y eficiencia en la ejecucion de los Proyectos
de la empresa. Asimismo, los procesos de reclutamiento se basan solo en
recomendaciones, la seleccion de personal no utiliza todos los métodos que indica la
teoria de personal, la induccion solo se lleva a cabio la verbal y la capacitacion es solo en

forma general y no especifica por especialidad.
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Finalmente, coinciden con los resultados de la tesis de Flores (2020) titulada:
Gestion de Recursos Humanos como herramienta base para aumentar la calidad en las
empresas constructoras en la ciudad de Cajamarca. Concluye que existe la necesidad de
gestionar las competencias de las personas en una organizacion debido a las presiones
que estan produciendo acontecimientos como los cambios en el sistema tecnolégico, el
camino hacia la calidad, la flexibilizacién de las organizaciones, las nuevas situaciones
competitivas, el poder creciente de la informacién y los cambios en la disponibilidad de
los Recursos Humanos, de igual modo, la importancia del enfoque de la gestion de los
Recursos Humanos con base en competencias proviene, en este contexto, del fracaso de
los programas de cambio a gran escala, que no consiguen modificar los comportamientos
individuales. El enfoque de competencias se convierte asi en una herramienta para el
cambio a través de la gestion de los diferentes subsistemas que afectan a las personas de
forma integrada: seleccion, valoracion del potencial/desempefio, formacion, desarrollo y
analisis/disefio de puestos/ocupaciones entre otros y que por lo tanto, la gestion de
Recursos Humanos debe enfocarse desde el punto de vista total, considerando al mismo
tiempo las esenciales y las individuales. Estas Ultimas deben ser gestionadas desde la
funcidn de los Recursos Humanos de la organizacion, finalmente que la gestion integral
de los Recursos Humanos en base a competencias convierte en mas estratégica la funcién
de los Recursos Humanos, confiriendole a su vez un mayor rango dentro la estructura
jerarquica de la organizacion. Enfatiza finalmente que los procesos e personal tradicional
(reclutamoiento, seleccién. Induccion. Contratacién, evaluacion, capacitacion y
retribucidn) ya no se ajustan alas exigencias de la actualidad
5.2. Contrastacion de hipdtesis

No se realizé este acapite debido a que se trata de una investigacion descriptiva.
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CONCLUSIONES
En cuanto al objetivo general: Analizar el desarrollo de la gestién de recursos
humanos en la empresa San Martin Contratistas Generales, 2024. Caso: Cantera

Tembladera se encontr6 que:

v’ La gestion de recursos humanos es calificada por los colaboradores en
promedio como “regular” en un 63.1% y por un 10% como “mala” (Se
explica en el Rubro: Situacién actual de la empresa, pag. 30), lo cual en
general denota que esta actividad no se esta llevado a cabo de manera
técnica y profesional a pesar de tratarse de una gran empresa del rubro
minero.

En cuento al objetivo especifico I: Describir el desarrollo del reclutamiento en la
empresa San Martin Contratistas, 2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera

v El reclutamiento de la gestion de recursos humanos es calificado por los
colaboradores en promedio como “regular” en un 49.2% y por un 7.7.%
como “mala” (Rubro: Situacion actual de la empresa, pag. 30), lo cual en
general denota que esta actividad no se esté llevado a cabo adecuadamente
en la empresa.

En cuento al objetivo especifico Il: Describir el desarrollo de la seleccién en la
empresa San Martin Contratistas, 2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera.

v" En cuanto a Describir el desarrollo de la seleccion en la empresa San
Martin Contratistas, 2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera, la
investigacion encontrd que: la seleccion de la gestion de recursos humanos
es calificada por los colaboradores en promedio como “regular” en un

60.0% y por un 15.4.% como “mala” (Rubro: Situaciéon actual de la
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empresa, pag. 30), lo cual en general denota que esta actividad no se esta
Ilevado a cabo adecuadamente en la empresa.
En cuento al objetivo especifico I11: Describir el desarrollo de la contratacion en
la empresa San Martin Contratistas, 2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera.

v’ La contratacion de la gestion de recursos humanos es calificada por los
colaboradores en promedio como “regular” en un 64.6% y por un 18.5%
como “mala” (Rubro: Situacion actual de la empresa, pag. 30), lo cual en
general denota que esta actividad no se esta llevado a cabo adecuadamente
en la empresa.

En cuento al objetivo especifico I1V: Describir el desarrollo de la induccion en la
empresa San Martin Contratistas, 2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera.

v La induccion de la gestién de recursos humanos es calificada por los
colaboradores en promedio como “regular” en un 63.1% Yy por un 13.8.%
como “mala” (Rubro: Situacion actual de la empresa, pag. 30), lo cual en
general denota que esta actividad no se esta llevado a cabo adecuadamente
en la empresa.

En cuento al objetivo especifico V: Describir el desarrollo de la retribucién en la
empresa San Martin Contratistas, 2024. Caso: Proyecto Cantera Tembladera.

v’ La retribucion de la gestion de recursos humanos es calificada por los
colaboradores en promedio como “regular” en un 63.1% y por un 9.2.%
como “mala” (Rubro: Situacion actual de la empresa, pag. 30), lo cual en
general denota que esta actividad no se esta llevado a cabo adecuadamente

en la empresa.
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Esta situacion refleja las insuficiencias en el desarrollo de la gestion de recursos Humanos
en la empresa San Martin Contratistas, 2024. Caso: Cantera Tembladera en los procesos
de reclutamiento, seleccion, contratacion, induccién y retribucion de personal, que
seguramente ocasiona que no se cuente con el personal idéneo que es aquel que es buena
persona y bien trabajador, afectando consecuentemente el desarrollo normal de las

actividades en todo sentido.
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RECOMENDACIONES
Al Gerente de Obra de la empresa San Martin Contratistas, 2024. Caso: Cantera

Tembladera:

1. Contratar personal idoneo para realizar la gestion de recursos humanos ya que esta
actividad no se esta llevado a cabo de manera técnica y profesional. El personal debe
estar capacitado por competencias.

2. En cuanto al reclutamiento en la empresa San Martin Contratistas; realizarlo siguiendo
los lineamientos técnicos para tal efecto:

v Reclutamiento interno: ascensos o transferencias. Estos cambios suelen darse
a partir de logros profesionales del empleado. Se debe elaborar un inventario
de personal anual. Este proceso debe comunicarse de manera interpersonal o a
través de medios de comunicacion internos (boletines informativos, carteleras,
mail).

v" Reclutamiento externo: con el animo que llegue a la mayor cantidad de
candidatos se debe realizar a través de: redes sociales, portales de empleo,
anuncios, ferias de empleo, recomendaciones, bolsas de empleo, bases de
datos, pagina web y consultoras.

v En cuanto a la seleccion de personal en la empresa San Martin Contratistas, se
debe aplicar todas las técnicas pertinentes para cada puesto laboral: evaluacion
curricular, entrevista, prueba de conocimientos y prueba psicoldgica.

v" En cuanto a la contratacion en la empresa San Martin Contratistas, se debe

emplear el contrato determinado por la duracién del proyecto.


https://concepto.de/comunicacion-interna/
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v En cuanto a la induccion en la empresa San Martin Contratistas, se debe aplicar
la socializacion escrita y verbal, tanto de la empresa en general como del area
en la que incorporara el colaborador.

v' En cuanto a la retribucién en la empresa San Martin, mantener el sistema
remunerativo que se encuentra de acuerdo con lo establecido en el sector y ver
algun tipo de recompensas adicionales que permita reforzar el mantenimiento

de personal.
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Apéndice A

Matriz de consistencia metodoldgica
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Problemas Objetivos Hipdtesis Variables Dimensiones Indicadores Instrumento de recoleccion Metodologia
General General General Reclutamiento Interno Instrumento: Diseflo de la
¢Como se desarrolla la gestion de  Analizar como se desarrolla la  No cuenta Externo Cuestionario investigacion:
recursos humanos en la empresa  gestion de recursos humanos enla  porque es un Seleccion Evaluacion de curriculum Técnica: Tipo:
San Martin Contratistas, 2024; empresa San Martin Contratistas, estud!o. Variable X: Examen de conocimientos encuesta. Apllcada.
caso Proyecto Cantera  2024; caso Proyecto Cantera descriptivo. . Nivel

. Examen psicolégico . P A
Tembladera? Tembladera. Gestion de Unidad de Analisis: Personal  Descriptivo.
Especificos Especificos Especificas recursos humanos Entrevista de la empresa San Martin  Disefio:
¢Como  se  desarrolla el Describir cdmo se desarrolla el Contratacion Contrato a plazo determinado ~ Contratistas. No Experimental,
reclutamiento en la empresa San  reclutamiento en la empresa San  No cuenta Unidad de observacion: Transversal

Martin Contratistas, 2024; caso
Proyecto Cantera Tembladera?
¢Cémo se desarrolla la seleccion
en la empresa San Martin
Contratistas, 2024; caso Proyecto
Cantera Tembladera?

¢Coémo se desarrolla la
contratacion en la empresa San
Martin Contratistas, 2024; caso
Proyecto Cantera Tembladera?
¢Coémo se desarrolla la induccién
en la empresa San Martin
Contratistas, 2024; caso Proyecto
Cantera Tembladera?

¢Coémo se desarrolla la retribucién
en la empresa San Martin
Contratistas, 2024; caso Proyecto
Cantera Tembladera?

Martin Contratistas, 2024; caso
Proyecto Cantera Tembladera.

Describir como se desarrolla la
seleccion en la empresa San
Martin Contratistas, 2024; caso
Proyecto Cantera Tembladera

Describir como se desarrolla la
contratacion en la empresa San
Martin Contratistas, 2024; caso
Proyecto Cantera Tembladera-

Describir como se desarrolla la
induccién en la empresa San
Martin Contratistas, 2024; caso
Proyecto Cantera Tembladera.

Describir como se desarrolla la
retribucién en la empresa San
Martin Contratistas, 2024; caso
Proyecto Cantera Tembladera.

porque es un
estudio
descriptivo.

Induccién

Retribucién

Contrato a
indeterminado
Informacion verbal

plazo

Informacion escrita
Sueldos

Beneficios sociales

Trabajadores de la empresa San
Martin Contratistas.
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Instrumento de recoleccién de datos de la gestion de recursos humanos
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Cuestionario dirigido a los colaboradores de la empresa San Martin Contratistas, 2024. Caso: Proyecto Cantera

Tembladera

Marque con un aspa la que Ud. crea conveniente.
INSTRUCCIONES: Marque con un aspa (X) segun su criterio.

No A Veces Si

1 2 3

V.1. “X”: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

No

A Veces

Si

Dimension 1: Reclutamiento

Indicador 1: Reclutamiento Interno

1. Laempresa hace reclutamiento interno, para ocupar los puestos de trabajo

Indicador 2: Reclutamiento externo

2. Laempresa hace reclutamiento externo para ocupar los puestos de trabajo

Dimension 2: Seleccion

Indicador: Evaluacion curricular

3. Laempresa hace evaluacion del curriculum de los postulantes

Indicador: Examen de conocimientos

4. Laempresa evalla los conocimientos de los postulantes

Indicador: Examen psicoldgico

5. Laempresa realiza evaluacién psicolégica a los postulantes

Indicador: Entrevista

6. Laempresa realiza entrevista a los postulantes

Dimensién: Contratacion

Indicador: Contrato a plazo

7. Laempresa, realiza contrato a plazo determinado a su personal

8.  Laempresa realiza contrato a plazo indeterminado a su personal

Dimension: Induccion

Indicador: Informacion verbal

9. La empresa, otorga informacion verbal al personal nuevo en la empresa
gue asume un nuevo puesto de trabajo




Indicador: Informacion escrita
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10. Laempresa, otorga informacion escrita al personal nuevo o que asume un
nuevo puesto de trabajo

Dimension: Retribucion

Indicador: Sueldos

11. Laempresa otorga sueldos justos y equitativos

Indicador: Beneficios sociales

12. Laempresa otorga los beneficios sociales de Ley
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ANEXO 01: VALIDACION DE EXPERTOS

FICHA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

i REFERENCIA
1.1. Experto: AIE\,L H:'_L,'uei HE\'ﬂc‘;’)df:
1.2. Especialidad: | i, Administiccion
1.3. Cargoactual: Docenle Univers: tocc

—

oifesS

1.4. Grado académico: ), - 1o e

1.5. Institucién: Universidad Nacional de Cajamarca

1.6. Tipo de instrumento: Cuestionario

1.7. Investigacion: La gestién de recursos humanos en la empresa San Martin
Contratistas, 20234. Caso: Proyecto Cantera Tembladera

1.8. Tesista: Luis Eduardo Cerquin Pérez

1.9. Lugar y fecha: Cajamarca, 06 de enero 2025

Il.  TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

VALORACION

=
°

EVIDENCIAS

%]

4 | 3 2 1

Pertinencia de indicadores

Formulado con lenguaje apropiado

x| X

Adecuado para los sujetos en estudio

Facilita la prueba de hipotesis X

Suficiencia para medir las variables

Faciiita ia interpretacion dei instrumento

Acorde al avance de la ciencia y tecnologia

Expresado en hechos perceptibles

W W N O G K& W N -

Tiene secuencia logica

I ¥ X

-
o

Basado en aspectos tedricos X

Total /"( o t

7 -

Coeficiente de valoracion porcentual: c= (). Y,

. OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

e Ninguna

oL
| Herndndez Torres
”3&"2,#5 UNIVERSITARIO

Zces e z




FICHA PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

iV. REFERENCIA
41. Experto: Lu's Ar\ die's (Cor do Va @»-en 0
4.2. Especialidad: Mag sTer
4.3. Cargo actual: Doce.ﬁe Uniwversitecio
4.4. Grado académico: Lic. en Admin:stracion
4.5. Institucion: Universidad Nacional de Cajamarca
4.6. Tipo de instrumento: Cuestionario
4.7. Investigacion: La gestion de recursos humanos en la empresa San Martin

Contratistas, 20234. Caso: Proyecto Cantera Tembladera

4.8. Tesista: Luis Eduardo Cerquin Pérez
4.9. Lugar y fecha: Cajamarca, 10 de enero 2025.

V. TABLA DE VALORACION POR EVIDENCIAS

VALORACION
Ne EVIDENCIAS

3|2 |1

Pertinencia de indicadores

Formulado con lenguaje apropiado

XX PN

Adecuado para los sujetos en estudio

Facilita la prueba de hipotesis

Suficiencia para medir las variables

Faciiita ia inferpretacion dei instrumento

Acorde al avance de la ciencia y tecnologia

Expresado en hechos perceptibles

W O N o O A W N -

Tiene secuencia légica

XXX X X X

-
(=]

Basado en aspectos tedricos X

Total 20 /5

Coeficiente de valoracion porcentual: c= (0, (2

VI. OBSERVACIONES Y/O RECOMENDACIONES

e Ninguna

o7
7



