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RESUMEN

La investigacion tiene como titulo “La gestion de recursos humanos en el
desempefio laboral en los trabajadores de la empresa Minera Porvenir “IESA”
S.A. Cerro de Pasco, 2022”. Se efectud con el objetivo determinar la relacion
entre la gestion de recursos humanos en el desempeiio laboral de los
trabajadores en la empresa minera Porvenir “IESA” S.A. Cerros de Pasco,
2022.

La investigacion fue un enfoque cuantitativo, el nivel descriptivo - correlacional
y un disefio de tipo transversal. Se obtuvo dos unidades de analisis, primero;
a los colaboradores conformado por 97 colaboradores y segundo; a los jefes
conformado por 12 jefes administrativos siendo igual que la poblacién. Se

aplicé la encuesta para cada variable de estudio para la recoleccion de datos.

Se determind que la gestion de recursos humanos se relaciona significativa
con el desemperio laboral de los trabajadores en la empresa minera Porvenir
“IESA” S.A. Cerros de Pasco, 2022, (rs = 0.900, considerado muy alta y la

significancia bilateral; p < 0.000).

Palabra clave: Gestion de recursos humanos, desempefio laboral Competencia
Laboral.

Vil



ABSTRACT

The research is entitled "The management of human resources in work
performance in the workers of the company Minera Porvenir "I[ESA" S.A. Hill
of Pasco, 2021”. It was carried out with the objective of determining the
relationship between the management of human resources in the work
performance of the workers in the mining company Porvenir "IESA" S.A. Pasco
Hills, 2022.

The research was a quantitative approach, with a descriptive - correlational
scope and a non-experimental cross-sectional design. The sample was used
first; to the collaborators made up of 97 collaborators and second; to the chiefs
made up of 12 administrative chiefs being the same as the population. The

survey was applied for each study variable for data collection.

It was concluded that the relationship between the management of human
resources in the work performance of the workers in the mining company
Porvenir "IESA" S.A. was determined. Cerros de Pasco, 2022, (rs = 0.900,

qualified as very high and a bilateral significance; p < 0.000).

Keyword: Human resource, job performance &Labor competition.



INTRODUCCION

El desarrollo en el sector de las empresas de mineria en todos sus niveles se
convirti6 en sector beneficioso y estratégico, en los Ultimos afios. Las
empresas mineras cada dia vienen mejorando sus productos y también, el
desarrollo de las competencias laborales de sus colaboradores, quienes son
competentes por lo siguiente: Gestionan sus recursos humanos a través de
conocimientos, habilidades, actitudes, destrezas y valores. Por estas razones,
se trabaja con el perfil del puesto de trabajo, en la empresa minera, a

continuacion, se presentan los siguientes capitulos:

Primer capitulo; se describié los problemas internacionales, nacionales y
locales, se formularon el problema general y especificos, las cuales fuerdn

desarrollados los objetivos de investigacion.

Segundo capitulo; se dedujo el marco teérico como: los antecedentes de
investigacién, bases tedricas, definiciones conceptuales, hipotesis, variables

y el sistema de operacién de variables, dimensiones e indicadores.

Tercer capitulo; se identificé los métodos de investigacion como: el enfoque,
alcance o nivel y disefio de investigacion, también, la poblacién y muestra del

estudio; las técnicas e instrumentos utilizados para el procesamiento de datos.

Cuarto capitulo; se procesaron los datos, para presentar los resultados en
tablas y figuras que son sometidos a un instrumento que es la encuesta y

finalmente se llegd a contrastar la hipétesis.

Quinto capitulo; se discuti6 los resultados obtenidos con los antecedentes y
las bases tedricas de la tesis.

Finalmente, se concluyd y se recomendo el trabajo de investigacion realizado

en la empresa minera.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

En los ultimos tiempos, las empresas buscan el desarrollo de la
gestion de recursos humanos. Es decir, el factor humano es de vital
importancia porque va permitir implementar estrategias y politicas de
gestion. Por otro lado, las organizaciones cuentan con un oficina de
gerencia de recursos humanos y debe estar capacitado para mejorar
todo el proceso de reclutar, seleccionar y la induccién del personal
interno y externo, lo cual va mejorar el desempefio laboral del
colaborador (Armijos, 2019; Pantoja, 2019).

Hoy en dia las empresas de cualquier tipo de rubro, requieren de
recursos humanos que tengan la capacidad de tomar decisiones, sean
creativos, tengan el compromiso en el trabajo, lo cual desarrollaran sus
habilidades y mejorar su desempefio laboral. Sin embargo, el
departamento de recursos humanos no estan aplicando adecuadamente
los métodos de seleccidon de personal porque el proceso de seleccidon
son deficientes, debido a que los candidatos no poseen los
conocimientos o experiencia para la toma de decisiones (Montoya y
Boyero, 2015; Alvarez et al., 2018).

Para Vargas (2018), manifiesta que las empresas nacionales en
el sector minero, existen deficiencias en la etapa de reclutamiento,
seleccion de personal, la falta de capacitacion, personal poco
involucrado, rotacion de personal que perjudican el desempefio laboral
de los colaboradores.

Por otro lado, Rojas, Céspedes y Bambaren (2020), sefialan que
las empresas no estan cumpliendo con los procesos de recursos
humanos porque el personal encargado de la direccion de personal no
cumple con las politicas y estrategias de desarrollo de personal, también,
la falta de actualizacién de los manuales de puesto, lo cual generan
deficiencias en el desempefio laboral.

11



1.2.

En la empresa minera Porvenir “l[ESA” S.A. Cerro de Pasco, se ha
identificado el problema la falta de gestién de recursos humanos porque
no realizan adecuadamente la etapa de reclutamiento interno y seleccién
de personal, también, se observé que no revisan con rigurosidad los
curriculos vitaes de cada candidato interno, por temas de referencias
personales o por un ascenso. Consecuentemente, el administrador de la
empresa no esta cumpliendo con sus funciones de planificar, organizar,
gestionar al personal, debido por la falta de capacitacion en actualizarse
en la etapa de reclutamiento, seleccion y remuneracion de personal.
También, se encontr6 problemas como la falta de programacion,
ejecucion y evaluacion de capacitacion al personal. Por otro lado, la
empresa no cuenta con un nivel jerarquico de remuneracion de personal
porque la falta de cuadro de asignacion de personal que permite
establecer un plan de remuneracion por competencias o habilidades en
funcion al nivel de cargo o puesto de trabajo. Finalmente, el
administrador de la empresa solo le interesa en cumplir con su trabajo,
es ahi donde existe problema de conflicto con los colaboradores que no
estan conforme con el proceso interno de trabajo. Todo eso proviene las
deficiencias en el desempefio laboral porque los jefes inmediatos no le
motivan con un reconocimiento a su personal, es decir, los
colaboradores no desarrollan sus capacidades, conocimientos,

habilidades y actitudes para alcanzar los objetivos de la empresa.

FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problemageneral

¢, Cudl es la relacion entre la gestion de recursos humanos en el
desemperio laboral de los trabajadores en la empresa minera Porvenir
“‘IESA” S.A. Cerro de Pasco, 2022?

1.2.2. Problemas especificos
- ¢Cudl es la relacion entre el reclutamiento y seleccion en el

desempeio laboral de los trabajadores en la empresa minera
Porvenir “IESA” S.A. Cerros de Pasco, 20227

12



1.3.

1.4

1.5.

- ¢Cudl es la relacion entre la capacitacion y desarrollo en el
desempeiio laboral de los trabajadores en la empresa minera
Porvenir “lIESA” S.A. Cerros de Pasco, 20227

- ¢Cual es la relacion entre la remuneracion en el desempefio laboral
de los trabajadores en la empresa minera Porvenir “IESA” S.A.
Cerros de Pasco, 20227

- ¢Cual es la relacion entre las relaciones de los empleados en el
desempeiio laboral de los trabajadores en la empresa minera
Porvenir “IESA” S.A. Cerros de Pasco, 20227

OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion entre la gestion de recursos humanos en el
desempeiio laboral de los trabajadores en la empresa minera Porvenir
“IESA” S.A. Cerros de Pasco, 2022.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Establecer la relacién entre el reclutamiento y seleccién en el
desempefio laboral de los trabajadores en la empresa minera
Porvenir “IESA” S.A. Cerros de Pasco, 2022.

- Establecer la relacion entre la capacitacion y desarrollo en el
desempefo laboral de los trabajadores en la empresa minera
Porvenir “IESA” S.A. Cerros de Pasco, 2022.

- Establecer la relacion entre la remuneracion en el desemperio laboral
de los trabajadores en la empresa minera Porvenir “IESA” S.A.
Cerros de Pasco, 2022

- Establecer la relacion entre las relaciones de los empleados en el
desempeiio laboral de los trabajadores en la empresa minera
Porvenir “IESA” S.A. Cerros de Pasco, 2022

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Justificacion tedrica

Se justifico con autores que definen las variables como: la gestion

de recursos humanos y el desempefio laboral, que contribuy6

13



1.6.

1.7.

académicamente la teoria de aplicar los conocimientos a la realidad de

la empresa IESA “Porvenir” S.A.,

1.5.2. Justificacién practica

Se puso en practica a la empresa estudiada, porque se contribuyo
en la mejora de proceso de gestion de recursos humanos y el
desempefio laboral de los colaboradores para asi cumplir con las metas

establecidas.

1.5.3. Justificacion metodolégica

Se justifico metodologicamente, como; el enfoque fue cuantitativo;
el nivel descriptivo — correlacional; el disefio no experimental; la
poblacion y muestra; la técnica fue la encuesta de cuantificar las

variables de estudio de la empresa.

LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Las limitaciones encontradas en la tesis fue el acceso a la
informacion restringida por la emergencia sanitaria, otras de las

limitaciones fue encuestar a los jefes y colaboradores de la empresa.

VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

El informe de tesis fue viable porque se contd con los recursos
humanos y econdémicos, también, se tuvo el consentimiento de la

empresa.

14



CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE INVESTIGACION
2.1.1. Anivel internacional

Goyeneche (2017). Disefio de estrategias de gestion de talento
humano para los micros empresas del Municipio de Socha, en la
Universidad Pedagdgica y Tecnoldgica de Colombia. Concluyo que se
evidencio deficiencias en el proceso de contratar al personal, también,
existe rotacion constante de personal y que muestra pocas posibilidades
en crecer y desarrollar como profesional. Por otro lado, los micros
empresas de Socha buscan un buen ambiente laboral que permita
mejorar los planes de capacitacién y que generan un bienestar laboral,

motivacién y un buen ambiente laboral en la empresa.

Huerta (2020). Disefio de una metodologia para la evaluacion del
control de gestion de la direccion de reclutamiento y desarrollo de la
gerencia de recursos humanos de Codelco Chile Division Andina. Se
contd con la muestra que tuvo conformado un trabajador encargado en
la Gerencia de Recursos Humanos y el instrumento fue analisis
documental. Concluy6 que el responsable de recursos humanos no esta
evaluando adecuadamente el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal, ni tampoco realiza un plan de monitoreo para disefiar la
metodologia de gestion de reclutamiento y desarrollo en la organizacion.
También, no cumple con los lineamientos de recursos humanos porque
la falta de implementacion de herramientas de control de personal de la

empresa.

Zeballos (2019). Gestion del talento humano y el desempefio
laboral de los trabajadores en la empresa de industria de ceramicas
Mattaz Zeballos Sociedad de Responsabilidad Limitada en la ciudad de
Sucre. Llegd a la conclusion que las dimensiones de admision y
desarrollo de personal existié significancia con el desempefio laboral de

la empresa industrial.

15



2.1.2. A nivel nacional

Manco (2018). Reclutamiento y seleccion del personal y el
desemperio laboral en el Departamento de Patologia Clinica y Anatomia
Patoldgica 2016, de la Universidad Cesar Vallejo, Peru. La investigacion
fue un nivel descriptiva. Concluyo que el reclutamiento y seleccion de
personal existe relacion directa con el desempefio laboral y cuyo

resultado fue una correlacion positiva de 0,898 muy fuerte.

Mufioz (2017). Gestion de recursos humanos y el desempefio
laboral de los trabajadores de la Oficina Nacional de Procesos
Electorales, Lima, 2016. Concluyo que el resultado de correlacion fue
0,901, como una calificacion alta, o que significo este estudio que si
existe correlacion significativa entre las variables de estudios de los

colaboradores de la institucion.

Flores (2017). Plan de capacitacion y el desempefio laboral en la
empresa SERPETBOL Perd S.AC. — San Borja 2016. Concluyo que la
prueba de Pearson es 0.769, lo cual se demostré que existe un alta
significancia (0.000), lo cual permitié mejorar la capacitacion del personal

y el desemperio laboral de los colaboradores de la empresa estudiada.

Rebaza (2020). Relaciones interpersonales y satisfaccion laboral
en una Unidad Médico Legal de Lima, 2020. Concluyo que si hay
significancia entre las variables de estudios que arrojo un valor de 0.000

y una correlacién de Rho Spearman de 0.558, bajo un nivel moderado.

Zuhiga (2020). Las remuneraciones y el rendimiento laboral en la
empresa de Transportes San Martin de Porres S.A. Se lleg6 al resultado
gue si existié correlacion de rho Spearman es 0,580, con calificacion
moderada en funcién a la escala Bisquerra y se demostré que las
remuneraciones inciden con el rendimiento laboral de la empresa

estudiada.

2.1.3. A nivel local

Accilio et al. (2018). El reclutamiento y seleccion de personal en

el Real Hotel — Huanuco periodo 2017. Concluyo que los candidatos no
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han cubierto la plaza vacante porque no se aplic6 adecuadamente el
reclutamiento y seleccion de personal y queda demostrado la falta de
politica de recursos humanos para luego garantizar el proceso de
seleccion de la empresa. Por otro lado, el encargado del proceso de
recursos humanos no aplicado las pruebas psicologicas, examenes

médicos al candidato de ocupar el puesto de trabajo.

Atencio (2017). La gestion de recursos humanos y el control de
personal en el hospital “Roman Egoavil Pando” — Villa Rica — Rica 2017
Oxapampa - Pasco, 2017. Llego a la conclusién que se corroboro el
resultado de 0.420 moderado de la variable de gestion de personal y el
desempeiio del colaborador en relacion al objeto de estudio

mencionado.

Campos (2018). La gestion de recursos humanos y la
productividad en la empresa Grupo Factoria FIGAR S.A.C. de la ciudad
de Huanuco 2018. Concluyo que el resultado de correlaciéon de 0.656,
con calificacion moderada, donde existe incidencia significativo entre el
reclutamiento y la productividad; la correlacién de 0.036 con calificacion
baja se mostré que existe incidencia entre la seleccion de personal con
la productividad. Y el coeficiente de correlacién -0.067, con calificacion
muy baja y negativa, donde que no existe incidencia entre la capacitacion

y la productividad de la empresa.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Gestién de recursos humanos

Dessler (2017), definié que la empresa debe establecer politicas
de gestién y asi poner las buenas practicas del personal que
labora en una organizacion.

Ruiz et al. (2013), sefialan que es un sistema de gestion de
personal y que esta compuesto con politicas, procesos, métodos
y técnicas para seleccionar al mejor candidato de labora en una

empresa.
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Historia de la organizacion de la gestion de recursos
humanos
Ruiz et al. (2013), a continuacién tenemos los enfoques de la

gestion del recurso humano.

Tabla N° 1 Historia de la gestion de recursos humanos

Representantes Teoria

Cuyo obra los principios de la teoria de

Frederik Winslow administracion cientifica.

Taylor (1856- En ese sentido, el precursor Taylor de la
1915) industria de automdviles fue la mas
fabricada.

El autor realizo una investigacion en una
Elton Mayo fabrica que lo llamo el experimento de
(1880-1949) Hawthorne, que aporto mucho a la

organizacion.

Es uno de los pioneros de la

) administracion clasica y que aporto6 los 14
Henri Fayol

principios y las funciones administrativas
(1841-1925)

para el desarrollo y crecimiento de las

organizaciones.

Nota: Ruiz et al. (2013), en su libro Administracion de Recursos Humanos.

Funciones de la gestidén de recursos humanos

Ruiz et al. (2013), manifiesta las funciones de recursos humanos
es cumplir con las politicas, estrategias y disefio de puestos de la
empresa.

Tenemos las siguientes funciones:

- Planificar las actividades de recurso humano
- Administrar al personal

- Fortalecer capacidades al personal

- Compensacion de personal

- Seguridad y salud en el trabajo
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Estrategia en el proceso basico de administracion de
recursos humanos

Para Dessler (2017) menciona que es importante aplicar las
estrategias del capital humano, y asi desarrollar de todo el

proceso de recursos humanos.

Figura N° 1 Estrategia y el proceso basico de administracion de

recursos humanos

Plan estratégico de la empresa
¢ Qué tipo de negocio realiza?
¢ Sobre qué base competira?

¢Coémo planea expandirse?

: : ! ! }

Desarrollo Desarrollo

Entrevista Entrevista
@z pdlgnes Reclutami y L pc;aemes Reclutami y
personal y ento de seleccién personal y ento de seleccién
L candidato de L candidato de
descripcio & empleado descripcio s empleado
nes de ps nes de s
puesto puesto
A A A A A i
v v v v v

Cumplimiento de Normas Eticas y Leyes relacionadas con RH

Nota: Dessler (2017), en su libro Administracién de Recursos Humanos
Politicas de recursos humanos

Puchol (2003) menciona que las empresas deben implementar
politicas del personal y que el directivo informa a todo el personal

de la empresa.
Control de recursos humanos

Ruiz et al. (2013) sefialan que las empresas deben fijar medidas
preventivas de control acorde a la planificacién de recursos

humanos.
Dimension 1: Reclutamiento y seleccion

Para Chiavenato (2011) menciona que el personal encargado
debe cumplir con el primer proceso de reclutamiento y seleccion

de la organizacion.
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Dessler (2017) indica que se debe hacer un analisis en los de
puestos de trabajos para su cumplimiento y requisito de contratar

al personal idéneo.

- Reclutamiento interno

Chiavenato (2011), menciona que la empresa debe
determinar métodos de vacantes internos para colocar al

colaborador en cada puesto de trabajo.

- Descripcion de analisis de puesto

Chiavenato (2011), menciona que la empresa debe realizar
dos analisis de puesto, el primero las caracteristicas
intrinseca y el segundo las especificaciones extrinsecas de

los candidatos.
- Aplicacion de técnicas

Chiavenato (2011) menciona que para aplicar e identificar las
técnicas de reclutar y seleccionar al personal previo andlisis

de las habilidades del candidato.
- Requisicion de personal

Chiavenato (2011) indica que los jefes de cada area
administrativa deben solicitar requisicion del personal en

funcion a la descripcion de puesto que debe tener.

- Analisis de puestos en el mercado

Chiavenato (2011) la direccion del personal debe verificar los
puestos de trabajos y que tengan caracteristicas y requisitos

del candidato a postular.
- Hipotesis de trabajo

Chiavenato (2011) el responsable de recursos humanos debe
revisar el manual de puestos y cumplir con las exigencias para

quien lo va ocupar el puesto de trabajo.
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- Competencias individuales

Chiavenato (2011), la empresa debe contar con plan de
competencias y habilidades, para determinar al mejor

candidato.

- Entrevistade seleccidén

Chiavenato (2011), la comisibn o el responsable de
entrevistar a los candidatos debe cumplir con los métodos o

técnicas de seleccion de personal.
Dimension 2: Capacitacion y desarrollo

Para Dessler (2017), el perfil del cargo debe contener minimo las

caracteristicas y habilidades requeridas para el puesto de trabajo.

- Deteccion de las necesidades de capacitacion

Chiavenato (2011), en esta fase, la empresa debe contar con
plan de trabajo como: el sistema de habilidades, sistema de

organizacion y sistema de capacitacion.

- Programacion de la capacitacion

Chiavenato (2011), en esta segunda fase, la empresa debe
programar capacitacion y acompafiado con una terapéutica

para la eleccion y prescripcion del personal.
- Ejecucion de la capacitacion

Chiavenato (2011, en esta tercera fase, el personal
encargado debe dar las instrucciones al personal para que

pueda desempefarse en su puesto de trabajo

- Evaluacion de la capacitacion

Chiavenato (2011), en esta ultima fase, el personal
responsable debe evaluar los resultados en funcién al

programa de capacitacion.

Dimension 3: Compensacion o remuneraciéon
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Para Dessler (2017), menciona que la compensacion es un salario

0 bono que determina el grado de estudios que tenga el personal.

Remuneracion por habilidades

Chiavenato (2011), la empresa debe compensar al personal
de acuerdo a las habilidades que desarrollan en su puesto de

trabajo.

Remuneraciones por competencias

Chiavenato (2011), la empresa debe contar con plan de
trabajo de remuneracion por competencias para identificar

dos competencias: genéricas y especificas.

Planes de incentivos

Chiavenato (2011), la empresa debe utilizar los planes de
incentivo para motivar al personal y logre las metas

establecidas.

Dimension 4: Relaciones de los empleados

Para Dessler (2017), la empresa aplica la justicia, la seguridad y

las fuerzas sindicales de los trabajadores y que aplique las

buenas practicas de los valores o principios de la administracion

de recursos humanos.

Resultados de conflicto

Chiavenato (2011), menciona que la organizacion sea un

conciliador que resuelva conflicto entre las partes.

Contrato colectivo

Chiavenato (2011), menciona que la empresa debe cumplir
con las politicas de contrato en relacion a la ley laboral y

también las condiciones de trabajos.

Politicas de relaciones laborales
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Chiavenato (2011), menciona que la empresa debe contar
con politicas laborales y que exista un buen ambiente de

trabajo para los colaboradores.

2.2.1. Desempefio laboral

Chiavenato (2018) define como “la disciplina, el trabajo en equipo,
rendimiento laboral, habilidad, actitud, satisfaccion laboral,
conocimiento del trabajo, trabajo en equipo asegura el desempleo
laboral en el trabajo” (p. 206).

Lépez et al. (2021), sefiala que “los trabajadores se desempefan

en funcion a la eficacia y eficiencia de su trabajo” (p. 317).

Palma y Valero (2014) define “el personal se desenvuelve al

compromiso y el logro de las metas de la empresa” (p. 165).

Puchol (2003), el personal aplica sus habilidades, conocimiento y

actitudes en su trabajo.
Objetivos del desempefio laboral
Para Puchol (2003), se tienen los objetivos:

- Evaluar la eficiencia de seleccién y el desempefio laboral.
- Promover la formacion del personal.

- Fortalecer las capacidades y habilidades del personal.

- Tomar decisiones en los planes de trabajo.

- Evaluar el desempefio laboral de los colaboradores.

- Cumplir con los objetivos establecidos.

Beneficios del desempefio laboral

Chiavenato (2011) “son los plazos que determinan su
desempefio, ya sea en el corto o largo plazo y que se beneficia el

trabajador, los jefes y los gerentes de la empresa” (p. 225).

Dimensién 1; Motivacion
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Chiavenato (2017) “es un factor importante que determina el
impuso del individuo a lograr objetivos establecidos de la
empresa” (p. 266).

Dimensién 2; Habilidades

Chiavenato (2018) “es la capacidad de transformar el

conocimiento en accién y que resulta en un desempefio deseado”
(p. 22).

Sixto y Marquez (2017) “es un conjunto de conocimiento y habitos

de alcanzar con éxito los objetivos planteados” (p. 450).
Dimension 3; Disciplina laboral

Francisco (2018) “son conductas o codigos de todos los

colaboradores que integra en una empresa” (p. 31).
Dimension 4; Actitud laboral

Robbins (2004) “se pueden declarar para poder ser evaluadas
debido a una persona 0 suceso y éstas también pueden

presentarse como favorables o desfavorables” (p.56).

2.3. DEFINICIONES CONCEPTUALES

Ambiente fisico de trabajo: Chavez (2015), la empresa debe contar
con ambientes adecuados y buenas condiciones para que el personal

trabaje y cumpla con su tarea encomendada.

Capacitacion: Alles (2011), la empresa debe tener un plan de
capacidades de personal, con la finalidad de mejorar sus competencias
y habilidades.

Clima laboral: Alles (2011), es el nivel de satisfaccion del personal para

desempeniar el trabajo armoénicamente.

Competencia: Flores (2014) “son caracteristicas internas del individuo,
las cuales producen un desempefio superior en un puesto y en una

organizacion” (p. 54).
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2.4.

Curriculum vitae; Pansza (1990) “es un documento que contiene varios
elementos como: experiencia, capacitaciones, logros, estudios, etc.,

para incorporar a un trabajo laboral” (p. 21).

Rendimiento laboral: Sandoval (2019) “se trata del comportamiento del
evaluado encaminado a alcanzar efectivamente los objetivos

formulados” (p. 68).

Reclutamiento: Alles (2011) “es un proceso de identificar a postulantes

gue son calificados para ocupar un puesto laboral” (p. 360).

Satisfaccién laboral Andresen et al. (2007) “es una satisfaccion de

logro interno y emocional de alcanzar un trabajo” (p. 719).

Seleccion del personal: Alles (2011) “es un proceso de métodos o
técnicas de evaluacion de personal que cumpla con todo la formalidad

para un puesto de trabajo” (p. 376).

Trabajo en equipo: Alles (2011) “es un equipo de personas que

coordinan, toman decisiones, dentro de una empresa” (p. 68).

HIPOTESIS

Hipotesis general
Existe relacion directa entre la gestion de recursos humanos y el

desemperio laboral de la empresa minera Porvenir IESA S.A. 2022.
Hipotesis especificos:

- Existe relacion directa entre el reclutamiento, seleccion y el
desempeirio laboral de la empresa minera Porvenir IESA S.A. 2022.

- Existe relaciébn directa entre la capacitacion, desarrollo y el
desempeinio laboral de la empresa minera Porvenir IESA S.A. 2022.

- Existe relacion directa entre la remuneracion y el desempefio laboral
de la empresa minera Porvenir IESA S.A. 2022.

- Existe relacion directa entre las relaciones de los empleados y el
desempeiio laboral de la empresa minera Porvenir IESA S.A. 2022.
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2.5. VARIABLES
2.5.1. Variable independiente

Gestion de recursos humanos

2.5.2. Variable dependiente

Desempeifio laboral

2.6. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES, DIMENSIONES E
INDICADORES

Tabla N° 2 Operacionalizacién de variables, dimensiones e indicadores

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Reclutamiento y Curriculo vitae

seleccion - Entrevista de seleccion
- Programacion de
Capacitacion y capacitaciéon
Vi desarrollo - Ejecucion y evaluacion de
o capacitacion
Gestion de y
- Remuneracién por
recursos -
y habilidades
humanos Remuneracion y
- Remuneracion por
competencias
_ - Resultados de conflicto
Relaciones de los . )
- Politicas de relaciones
empleados
laborales
L - Objetivo
Motivacion o
- Reconocimiento
V.D.

. — - Liderazgo
Desempeno Habilidades L
- Comunicacion
laboral

o - Reglamento
Disciplina laboral
- Conducta

_ - Confianza en su labor
Actitud laboral . _
- Satisfaccion en su labor
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

Enfoque

Se determiné el enfoque cuantitativo. Para Hernandez et al.
(2014) “es el proceso que se recolecta datos y se llegd a
corroborar las hip6tesis de estudio, en base a una estadistica

descriptiva” (p.36).

La investigacion fue cuantitativa, porque se aplicod la encuesta,
luego de proceso los datos a un programa estadistico para
analizar las variables y dimensiones, que permitié contrastar la

hipotesis de investigacion.
Alcance o nivel

Para Hernandez et al. (2014), “se buscé la correlacion asociadas
en las variables de estudios en relacién a la unidad de analisis”
(p. 125).

El nivel fue relacional porque se determind la correlacion entre las

variables de estudios en funcion al objeto de estudio.
Disefio
El disefio fue no experimental. Para Hernandez et al. (2014) “en

su disefio de ninguna manera se manipulo las variables de
estudios” (p. 184).

Este tipo de disefio fue transversal. Para los autores mencionan

que “se recopilo los datos en un unico contexto” (p. 186).

Representacion simbolica:

>~ «—Q

/
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Leyenda:

M = Colaboradores
Ox = Gestion de recursos humanos
Oy = Desempeiio laboral

R = Relacién entre las variables de estudio

3.2. POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. Poblacién de estudio:

La poblacion estuvo conformada por 97 colaboradores
administrativos que laboran en la empresa Minera Porvenir
“l[ESA”. Cuya unidad de andlisis estuvo conformada por las

siguientes poblaciones:

Poblacion “A”: Colaboradores administrativos de la empresa

Minera Porvenir “IESA”.

Tabla N° 3 Colaboradores administrativos de la Empresa Minera
Porvenir “/IESA” S.A.

Areas Administrativas Cantidad

Gerente de Obra 2
Residente 2
Servicios Auxiliares 25
Mantenimiento 14
Almacén 7
Costos 14
Administracion 13
Passt 20

Total 97

Nota: Administraciéon, 2021.
Elaboracion: Propia

Poblacion “B”: Jefes administrativos de la empresa Minera
Porvenir “IESA”.
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La poblacion estuvo conformada por los 12 jefes administrativos
que laboran en la empresa Minera Porvenir “IESA”.

Tabla N° 4 Jefes administrativos de la Empresa Minera Porvenir

“IESA” S.A.
Areas Administrativas Cantidad
Gerente de Obra 1
Residente 1
Servicios Auxiliares 2
Mantenimiento 2
Almacén 2
Costos 2
Passt 2

Total 12

Nota: Administracion, 2021.
Elaboracién: Propia

3.2.2. Muestra

La muestra de investigacion, fue de tipo no probabilistico y se
muestra por dos tipos de poblaciones:

Muestra “A”: Colaboradores administrativos de la empresa
Minera Porvenir “IESA”.

La muestra estuvo conformado por los 97 colaboradores
administrativos que laboran en la empresa Minera Porvenir
“IESA”.

Tabla N° 5 Colaboradores administrativos de la Empresa Minera
Porvenir “/[ESA” S.A.

Areas Administrativas Cantidad
Gerente de Obra 2
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Residente 2

Servicios Auxiliares 25
Mantenimiento 14
Almacén 7
Costos 14
Administracion 13
Passt 20
Total 97

Nota: Administracion, 2021.
Elaboracion: Propia

Muestra “B”: Jefes administrativos de la empresa Minera
Porvenir “IESA”.

La muestra estuvo conformada por los 12 jefes administrativos

gue laboran en la empresa Minera Porvenir “IESA”.

Tabla N° 6 Jefes administrativos de la Empresa Minera Porvenir
“IESA” S.A.

Areas Administrativas Cantidad

Gerente de Obra 1
Residente 1
Servicios Auxiliares 2
Mantenimiento 2
Almacén 2
Costos 2
Passt 2

Total 12

Nota: Administracion, 2021.
Elaboracion: Propia
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3.3.

3.4.

TECNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Encuesta

Se utilizé dos encuestas, primero se formul6 8 preguntas para la variable
independiente: gestion de recursos humanos dirigido al administrador de
la empresa, segundo se plante6 8 preguntas para la variable
dependiente dirigido a los jefes que van a medir el desempefio laboral
de sus colaboradores de la empresa estudiada, con sus respectivas
categorias 1 “nunca”, 2 “a veces” y 3 “siempre”, en funcion a las unidades

de analisis de la investigacion.
Cuestionario

Para Hernandez et al. (2014). “esta compuesto por pregunta respecto a

una o mas variables a medir’ (p. 249).

El cuestionario se formulé con preguntas objetivas, considerando los

indicadores para ambas variables de estudios.

Segun Chiavenato (2018) manifesté que el desempeiio laboral, debe
asumir el responsable de linea quien puede evaluar a sus colaboradores

gue laboran en la organizacién

Por estas razones, los jefes que laboran en las diferentes éareas

administrativas en la empresa que va medir el desempeiio laboral.

TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA
INFORMACION

Para los autores como Hernandez et al. (2010). Se analizé la informacién
de datos numéricos y también, se debe elaborar un matriz para

determinar los resultados a través de una computadora.

Para el procesamiento se utilizé el software Spss. Vs. 26, para su
proceso de datos a atravesO de las encuestas, luego se presentd las
tablas y figuras con su respectivo analisis. Ademas, se calculd las
variables que se identificaron las pruebas de normalidades y finalmente

se identificé la hipotesis general y especificas.
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CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1. PROCESAMIENTO DE DATOS

Tabla N° 7 ¢ Considera usted que el administrador evalla curriculo vitae
acorde al perfil del puesto de la empresa Minera Porvenir IESA S.A.?

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 6,2
Casi nunca 18 18,6
A veces 39 40,2
Casi siempre 24 24,7
Siempre 10 10,3
Total 97 100,0

Nota: Encuesta a colaboradores, 2022
Elaboracion: Propia.

Figura N° 2 ¢ Considera usted que el administrador evalla curriculo vitae

acorde al perfil del puesto de la empresa Minera Porvenir IESA S.A.?

Poreente

Nota: Encuesta a colaboradores, 2022.

Los colaboradores encuestados de la empresa indican que el 40,2 % que
a veces el administrador evalla el curriculo vitae, mientras el 24,7 % casi
siempre y por ultimo se observa que el 6,2 % manifiestan que nunca el
administrador evalla el curriculo vitae de los colaboradores que laboran
en la empresa. Estos resultados se deben que el administrador tiene
revisar y evaluar los curriculos vitaes de los colaboradores acorde al

perfil del puesto de la empresa.
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Tabla N° 8 ¢ Cree usted que el administrador realiza método de proceso
de seleccién del personal de la empresa Minera Porvenir IESA S.A.?

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 9.3
Casi nunca 29 29.9
A veces a1 423
Casi siempre 18 18,6
Total 97 100,0

Nota: Encuesta a colaboradores, 2022.
Elaboracion: Propia.

Figura N° 3 ¢ Cree usted que el administrador realiza método de proceso

de seleccidén del personal de la empresa Minera Porvenir IESA S.A.?

Porcentaje

Munca Casi nunca o veces Casi siempre

Nota: Encuesta a colaboradores, 2022.

Los colaboradores encuestados de la empresa indican que el 42,3 % que
a veces el administrador realiza el proceso adecuado en la seleccion del
personal, mientras el 29.9 %, sefialan casi nunca y por ultimo se observa
gue el 9,3 % manifiestan que nunca el administrador realiz6 el pasé de
seleccion del personal que laboran en la empresa. Estos resultados se
deben que el administrador debe aplicar métodos de proceso de

seleccion del personal acorde al perfil del puesto de la empresa.
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Tabla N° 9 ¢Considera usted que el administrador coordina con las
diferentes areas administrativas sobre la programacion de capacitacion
de la empresa Minera Porvenir IESA S.A.?

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 12 12,4
Casi nunca 16 16,5
A veces 34 35,1
Casi siempre 20 206
Siempre 15 15,5
Total 97 100,0

Nota: Encuesta a colaboradores, 2022
Elaboracion: Propia.

Figura N° 4 ¢Considera usted que el administrador coordina con las
diferentes areas administrativas sobre la programacién de capacitacion

de la empresa Minera Porvenir IESA S.A.?

Ao

Porcentaje
8

10

sssssssssssss

Nota: Encuesta a colaboradores, 2022.

Los colaboradores encuestados de la empresa indican que el 35,1 % que
a veces el administrador coordina con las diferentes areas
administrativas sobre la programacion de capacitacién, mientras el 20.6
%, sefialan casi siempre y por ultimo se observa que el 12,4 %
manifiestan que nunca el administrador coordina con las diferentes areas
administrativas sobre la capacitacion. Estos resultados se observan que
el administrador debe coordinar con todas las areas administrativas y asi

programar la capacitacion de la empresa.
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Tabla N° 10 ¢Considera usted que el administrador ejecuta y evalta
adecuadamente el plan de capacitacion de la empresa Minera Porvenir
IESA S.A.?

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 10,3
Casi nunca 23 237
A veces 36 371
Casi siempre o8 28.9
Total 97 100,0

Nota: Encuesta a colaboradores, 2022.
Elaboracion: Propia.

Figura N° 5 ¢Considera usted que el administrador ejecuta y evalla

adecuadamente el plan de capacitacion de la empresa Minera Porvenir

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre

Nota: Encuesta a colaboradores, 2022.

Los colaboradores encuestados de la empresa indican que el 37,1 % que
a veces el administrador ejecuta y evalla el plan de capacitacion,
mientras el 28.9 %, sefalan casi siempre y por ultimo se observa que el
10,3 % manifiestan que nunca el administrador ejecuta el plan de
capacitacion. Estos resultados se observan que el administrador debe

ejecutar y evaluar el plan de capacitacién de la empresa.
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Tabla N° 11 ¢Considera usted que el administrador evallia la
remuneracion de acuerdo a sus habilidades que desarrolla en su centro
laboral de la empresa Minera Porvenir IESA S.A.?

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 6,2
Casi nunca 18 18,6
A veces a1 423
Casi siempre 29 227
Siempre 10 10,3
Total 97 100,0

Nota: Encuesta a colaboradores, 2022.
Elaboracion: Propia.

Figura N° 6 ¢Considera usted que el administrador evalia la
remuneracion de acuerdo a sus habilidades que desarrolla en su centro

laboral de la empresa Minera Porvenir IESA S.A.?

Porcentaje

Nota: Encuesta a colaboradores, 2022.

Los colaboradores encuestados de la empresa indican que el 42,3 % que
a veces el administrador evalla la remuneracion por habilidades,
mientras el 22.7 %, sefalan casi siempre y por ultimo se observa que el
6,2 % manifiestan que nunca el administrador evalta la remuneracion
por habilidades de los colaboradores. Estos resultados se observa que
el administrador debe evaluar la remuneracion de los colaboradores de
acuerdo a sus habilidades que desarrolla en su centro laboral de la

empresa.
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Tabla N° 12 ¢Considera usted que el administrador realiza una
evaluacion constante sobre las remuneraciones por competencias de la
empresa Minera Porvenir IESA S.A.?

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 13 13,4
Casi nunca 29 29,9
A veces 38 39,2
Casi siempre 17 17,5
Total 97 100,0

Nota: Encuesta a colaboradores, 2022.
Elaboracion: Propia.

Figura N° 7 ¢Considera usted que el administrador realiza una
evaluacion constante sobre las remuneraciones por competencias de la

empresa Minera Porvenir IESA S.A.?

Porcentaje

Nota: Encuesta a colaboradores, 2022.

Los colaboradores encuestados de la empresa indican que el 39,2 % que
a veces el administrador evalla la remuneracidon por competencias,
mientras el 29.9 %, sefialan casi nunca y por ultimo se observa que el
13,4 % manifiestan que nunca el administrador evalla la remuneracion
por competencia de los colaboradores. Estos resultados se observa que
el administrador debe evaluar la remuneracion por competencias de los
colaboradores de acuerdo a sus habilidades que desarrolla en su centro
laboral de la empresa.
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Tabla N° 13 ¢Considera usted que el administrador toma decisiones
adecuadas para evitar conflictos entre los jefes y colaboradores de la
empresa Mineria Porvenir IESA S.A.?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 9,3
Casi nunca 24 24,7
A veces 38 39,2
Casi siempre 12 12,4
Siempre 14 14,4
Total 97 100,0

Nota: Encuesta a colaboradores, 2022.
Elaboracion: Propia.

Figura N° 8 ¢Considera usted que el administrador toma decisiones
adecuadas para evitar conflictos entre los jefes y colaboradores de la

empresa Mineria Porvenir IESA S.A.?

20

Porcentaje

Nota: Encuesta a colaboradores, 2022.

Los colaboradores encuestados de la empresa indican que el 39,2 % que
a veces el administrador toma decisiones para evitar conflictos de los
colaboradores, mientras el 24.7 %, sefialan casi nunca y por ultimo se
observa que el 9,3 % manifiestan que nunca el administrador toma
decisiones para evitar conflictos de los colaboradores. Estos resultados
se observa que el administrador debe tomar buenas decisiones para
evitar conflictos entre los jefes y colaboradores de la empresa.
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Tabla N° 14 ¢ Considera usted que el administrador comunica las
politicas de trabajo de la empresa Minera Porvenir IESA S.A.?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Nunca 10 10,3
Casi nunca 13 13.4
A veces 36 37,1
Casi siempre 23 23,7
Siempre 15 15,5
Total 97 100,0

Nota: Encuesta a colaboradores, 2022.
Elaboracion: Propia.

Figura N° 9 ¢Considera usted que el administrador comunica las
politicas de trabajo de la empresa Minera Porvenir IESA S.A.?

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: Encuesta a colaboradores, 2022.

Los colaboradores encuestados de la empresa indican que el 37,1 % que
a veces el administrador comunica las politicas a los colaboradores,
mientras el 23.7 %, sefalan casi siempre y por ultimo se observa que el
10,3 % manifiestan que nunca el administrador comunica las politicas a
los colaboradores. Estos resultados se observan que el administrador
debe comunicar las politicas de trabajo a los colaboradores de la

empresa.
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Tabla N° 15 ¢ Considera usted que sus colaboradores cumple con los
objetivos establecidas en su trabajo?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 8,3
Casi nunca 2 16,7
A veces 6 50.0
Casi siempre 3 25:0
Total 12 100,0

Nota: Encuesta a jefes administrativos, 2022.
Elaboracion: Propia.

Figura N° 10 ¢ Considera usted que sus colaboradores cumplen con los

objetivos establecidas en su trabajo?

Porcentaje

Munca Casi nunca B veces Casi siempre

Nota: Encuesta a jefes administrativos, 2022.

Los jefes encuestados de la empresa indican que el 50,0 % que a veces
cumplen con los objetivos de la empresa, mientras el 25.0 %, sefialan
casi siempre y por ultimo se observa que el 8,3 % manifiestan que nunca
cumple los objetivos. Estos resultados se observa que los jefes deben
trabajar en equipo con sus trabajadores para cumplir con las metas

establecidos de la empresa.
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Tabla N° 16 ¢Considera usted que sus colaboradores les motiva con
reconocimiento de logros en su trabajo?

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 8,3
Casi nunca 1 8,3
A veces 8 66.7
Siempre 2 167
Total 12 100,0

Nota: Encuesta a jefes administrativos, 2022.
Elaboracion: Propia.

Figura N° 11 ¢Considera usted que sus colaboradores les motiva con

reconocimiento de logros en su trabajo?

Porcentaje

MNunca Casi nunca S veces Siempre

Nota: Encuesta a jefes administrativos, 2022.

Los jefes encuestados de la empresa indican que el 66,7 % que a veces
sus colaboradores les motivan con reconocimiento, mientras el 16.7 %,
sefialan siempre y por ultimo se observa que el 8,3 % manifiestan que
casi nunca y nunca a los colaboradores les motiva con reconocimiento.
Estos resultados se observan que los jefes deben aplicar métodos de
reconocimiento a los colaboradores sobresalientes en su centro laboral

de la empresa.

41



Tabla N° 17 ¢ Considera usted que sus colaboradores ponen en practica
el liderazgo con sus companeros de trabajo?

Vélido Frecuencia Porcentaje
A veces 7 58,3
Casi siempre 5 16,7
Siempre 3 25.0
Total 12 100,0

Nota: Encuesta a jefes administrativos, 2022.
Elaboracion: Propia.

Figura N° 12 ¢ Considera usted que sus colaboradores ponen en

practica el liderazgo con sus comparieros de trabajo?

Porcentaje

Nota: Encuesta a jefes administrativos, 2022.

Los jefes encuestados de la empresa indican que el 58,3 % que a veces
sus colaboradores ponen en practica el liderazgo, mientras el 25.0 %,
sefialan siempre y por dltimo se observa que el 16,7 % manifiestan que
casi siempre los colaboradores ponen en practica el liderazgo. Estos
resultados se observan que los colaboradores deben aplicar los estilos

de liderazgo y el trabajo en equipo en la empresa.
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Tabla N° 18 ¢Considera usted que sus colaboradores muestran
habilidades de comunicacién con sus compafieros de trabajo?

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 8,3
Casi nunca 2 16,7
A veces 6 50,0
Casi siempre 2 16,7
Siempre 1 8,3
Total 12 100,0

Nota: Encuesta a jefes administrativos, 2022.
Elaboracion: Propia.

FIGURA N° 13 ¢Considera usted que sus colaboradores muestra

habilidades de comunicacién con sus comparieros de trabajo?

Porcentaje

Nota: Encuesta a jefes administrativos, 2022.

Los jefes encuestados de la empresa indican que el 50,0 % que a veces
sus colaboradores muestran habilidades de comunicacion, mientras el
16.7 %, sefalan casi hunca y casi siempre y por ultimo se observa que
el 8,3 % manifiestan que nunca y siempre los colaboradores muestran
sus habilidades de comunicacion. Estos resultados se observan que los
colaboradores deben aplicar sus habilidades de comunicacién efectiva

con sus compafieros de trabajo que laboran en la empresa.
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Tabla N° 19 ¢ Considera usted que sus colaboradores cumplen con los
reglamentos en su trabajo?

Vélido Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 8,3
Casi nunca 2 16,7
A veces 4 33,3
Casi siempre 3 25,0
Siempre 2 16,7
Total 12 100,0

Nota: Encuesta a jefes administrativos, 2022.
Elaboracion: Propia.

Figura N° 14 ¢ Considera usted que sus colaboradores cumplen con los

reglamentos en su trabajo?

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: Encuesta a jefes administrativos, 2022.

Los jefes encuestados de la empresa indican que el 33,3 % que a veces
sus colaboradores cumplen con el reglamento de trabajo, mientras el
25.0 %, sefalan casi siempre y por ultimo se observa que el 8,3 %
manifiestan que nunca sus colaboradores cumplen con el reglamento de
trabajo. Estos resultados se observan que los colaboradores deben

cumplir el reglamento y funciones de trabajo de la empresa.
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Tabla N° 20 ¢ Considera usted que sus colaboradores cumplen con las
normas de conductas en su trabajo?

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 8,3
Casi nunca 1 8,3
A veces 8 66,7
Siempre 2 16,7
Total 12 100,0

Nota: Encuesta a jefes administrativos, 2022.
Elaboracion: Propia.

Figura N° 15 ¢ Considera usted que sus colaboradores cumple con la

norma de conducta en su trabajo?

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Siempre

Nota: Encuesta a jefes administrativos, 2022.

Los jefes encuestados de la empresa indican que el 66,7 % que a veces
sus colaboradores cumplen con la norma de conducta de trabajo,
mientras el 16.7 %, sefalan siempre y por ultimo se observa que el 8,3
% manifiestan que nunca sus colaboradores cumplen con la norma de
conducta de trabajo. Estos resultados se observa que los colaboradores

deben cumplir la norma de conducta de trabajo de la empresa.
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Tabla N° 21 ¢ Considera usted que sus colaboradores tienen confianza
y toman buenas decisiones en su centro de trabajo?

Vélido Frecuencia Porcentaje
A veces 6 50,0
Casi siempre 2 16,7
Siempre 4 33,3
Total 12 100,0

Nota: Encuesta a jefes administrativos, 2022.
Elaboracion: Propia.

Figura N° 16 ¢ Considera usted que sus colaboradores tienen confianza

y toman buenas decisiones en su centro de trabajo?

Porcentaje

Casi siempre Siempre

Nota: Encuesta a jefes administrativos, 2022.

Los jefes encuestados de la empresa indican que el 50,0 % que a veces
sus colaboradores tienen confianza en su centro de trabajo, mientras el
33.3 %, sefialan siempre y por ultimo se observa que el 16,7 %
manifiestan que casi siempre sus colaboradores tienen confianza en su
centro de trabajo. Estos resultados se observa que los colaboradores
deben tener confianza y tomar buenas decisiones administrativas de la

empresa.
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Tabla N° 22 ¢ Considera usted que sus colaboradores estan satisfechos
en su centro de trabajo?

Valido Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 8,3
Casi nunca 2 16,7
A veces 6 50,0
Casi siempre 2 16,7
Siempre 1 8,3
Total 12 100,0

Nota: Encuesta a jefes administrativos, 2022.
Elaboracién: Propia.

Figura N° 17 ¢ Considera usted que sus colaboradores estan satisfechos

en su centro de trabajo?

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: Encuesta a jefes administrativos, 2022.

Los jefes encuestados de la empresa indican que el 50,0 % que a veces
sus colaboradores estan satisfechos en su centro de trabajo, mientras el
16.7 %, sefalan casi hunca y casi siempre y por ultimo se observa que
el 8,3 % manifiestan que nunca y siempre sus colaboradores estan
satisfechos en su centro de trabajo. Estos resultados se observa que los
jefes deben buscar un buen clima laboral con sus colaboradores estén

satisfechos en su centro de trabajo de la empresa.

47



4.2. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Prueba de normalidad

Se analiz6 las pruebas de normalidad con el estadistico Kolmogorov-
Smirnov porque el estudio son dos muestras distintas, primero la
muestra > 50 y Shapiro-Wilk < 50. A continuacion tenemos los siguientes
criterios: si pasa por encima de la Sig. (0.05), entonces se ajusta a una
prueba de normalidad, mientras, la Sig. (0.05) es menor, quiere decir, no

se ajusta a una prueba de normalidad.

Tabla N° 23 Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smimov.

Variable Estadistico Gl Sig.

Gestiéon de recursos humanos 0.067 67 0.200

Nota: Encuesta 2020, n = 67.

En la tabla 23, el resultado tuvo como resultado de la Sig. 0.200, que se

ajusta a una distribucién normal.

Tabla N° 24 Prueba de normalidad de Shapiro-Wilk.

Variable Estadistico Gl Sig.

Desempefio laboral 0.971 12 0.918

Nota: Encuesta 2020, n = 67.

En la tabla 24, el resultado tuvo como resultado de la Sig. 0.918, que se

ajustd a una distribucién normal.

Las pruebas de normalidades en esta investigacion se demostraron que
se ajustan a una distribucion normal, lo cual llego a determinar la prueba

de hipoétesis de Pearson por ser una estadistica paramétrica.

Contrastacion de hipotesis

Para la contrastacion de hipotesis se determiné la prueba de Pearson
gue se empled al software SPSS Vs. 26, donde se ingreso los datos de
la variable independiente; gestién de recursos humanos y la variable
dependiente; desempefio laboral. A continuacién, tenemos la siguiente

escala de valorizacion de correlacion.
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Tabla N° 25 Escala de valores de correlacion

Valor Interpretacion
+1.00 Correlacion perfecta (positiva o negativa)
De+090a+099 Correlacion muy alta (positiva o negativa)
De+070a+0.89 Correlacion alta (positiva o negativa)
De+040a+069 Correlacion moderada (positiva o negativa)
De+020a+0.39 Correlacién baja (positiva o negativa)
De+001a+019 Correlacién muy baja (positiva o negativa)
0.00 Correlacion nula (no existe correlacion)

Nota: Hernandez (2014). Metodologia de investigacién, pag. 453.

Hipotesis general

Hi Existe relacién directa entre la gestion de recursos humanos y el

desemperio laboral de la empresa minera Porvenir IESA S.A. 2022.

Tabla N° 26 Correlacion entre la gestiéon de recursos humanos y el
desempeiio laboral

. Gestion de recursos Desempefio
Correlaciones

humanos laboral
Gestién de Coeficiente de Pearson 1 0,600™
recursos Sig. (bilateral) : ,000
humanos N 97 12
Desempefio Coeficiente de Pearson 0,600 1
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 12 12

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El resultado llego a contrastar la prueba estadistica de Pearson de rs =
0,600, que significa correlacion positiva moderada, luego se hall6 la
significancia de 0,000, queda demostrado que si existe relacidon
significativa entre las variables de estudios de la empresa minera
Porvenir IESA S.A.
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Primera hipotesis especifico

Hi Existe relacion directa entre el reclutamiento, seleccion y el

desempeiio laboral de la empresa minera Porvenir IESA S.A. 2022.

Tabla N° 27 Correlacion entre el reclutamiento, seleccion y el
desempeiio laboral

. Reclutamiento, Desempefio
Correlaciones )
seleccién laboral
Reclutamiento, Coeficiente de Pearson 1 0,508™
seleccion Sig. (bilateral) ,000
N 97 12
Desempefio Coeficiente de Pearson 0,508™ 1
laboral Sig. (bilateral) ,000 :
N 12 12
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
El resultado se contrasto la prueba estadistica de Pearson de rs = 0,508,
gue significa correlacién positiva moderada, luego se hall6 la
significancia de 0,000, queda demostrado que si existe relacidon
significativa entre la primera dimension (reclutamiento y seleccion del
personal) con la variable desempefio laboral de la empresa minera
Porvenir IESA S.A.
Segunda hipoétesis especifico
Hi Existe relacion directa entre la capacitacion, desarrollo y el
desempeiio laboral de la empresa minera Porvenir IESA S.A. 2022.
Tabla N° 28 Correlacion entre la capacitacion, desarrollo y el desempefio
laboral
Correlaciones Capacitacion, Desempefo
desarrollo laboral
Capacitacion,  Coeficiente de correlacion 1 0,609™
desarrollo Rho de Spearman
Sig. (bilateral) ,000
N 97 12
Desempefio Coeficiente de correlacion 0,609 1
laboral Rho de Spearman
Sig. (bilateral) ,000 .
N 12 12

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Llego el resultado de contrastar la prueba de Pearson de rs = 0,609, que
significa correlacion positiva moderada, luego se hall6 la significancia de
0,000, queda demostrado que si existe relacidon significativa entre la
segunda dimension (capacitacion y desarrollo de personal) con la

variable desempefio laboral de la empresa minera Porvenir IESA S.A.
Tercera hipotesis especifico

Hi Existe relacion directa entre la remuneracion y el desempefio laboral

de la empresa minera Porvenir IESA S.A. 2022.

Tabla N° 29 Correlacion entre la remuneracion y el desempefio laboral

. . Desempefio
Correlaciones Remuneracion
laboral
Remuneraciéon Coeficiente de correlacion 1 0,548™
Rho de Spearman
Sig. (bilateral) . ,000
N 97 12
Desempefio Coeficiente de correlacion 0,548™ 1
laboral Rho de Spearman
Sig. (bilateral) ,000 .
N 12 12
** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Se lleg6 a contrastar la prueba de Pearson de rs = 0,548, que significa
correlaciéon positiva moderada, luego se hallé la significancia de 0,000,
gueda demostrado que si existe relacion significativa entre tercera
dimensién (remuneracién del personal) con la variable desempefio
laboral de la empresa minera Porvenir IESA S.A.
Cuarta hipotesis especifico
Hi Existe relacion directa entre las relaciones de los empleados y el
desemperio laboral de la empresa minera Porvenir IESA S.A. 2022.
Tabla N° 30 Correlacion entre las relaciones de los empleados y el
desempeiio laboral
. Relaciones de los Desempefio
Correlaciones
empleados laboral
Relaciones de  Coeficiente de correlacion 1 0,680™

los empleados Rho de Spearman
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Sig. (bilateral) . ,000

N 97 12
Desempefio Coeficiente de correlacion 0,680™ 1
laboral Rho de Spearman

Sig. (bilateral) ,000 .

N 12 12

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El resultado llego a contrastar la prueba estadistica de Pearson de rs =
0,680, que significa correlacién positiva moderada, luego se hall6 la
significancia de 0,000, queda demostrado que si existe relacion
significativa entre la cuarta dimensién (relaciones de los empleados) con

la variable desempefio laboral de la empresa minera Porvenir IESA S.A.
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CAPITULO IV
DISCUSION DE RESULTADOS

Se sustentd la hipétesis de Pearson, lo cual va permitir colaborar con los
objetivos propuestos en la tesis y asi poder discutir con los antecedentes de

investigacion.

En cuanto al objetivo general, se determiné la relacion entre la gestién de
recursos humanos en el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa
minera Porvenir “IESA” S.A. Cerro de Pasco, 2022, Se contrasto el coeficiente
de Pearson de rs = 0.600, moderada, asimismo, la Sig. 0.000, se demostro
gue la relacion es positiva y significativa entre las variables de estudio de la
empresa mencionada, donde concluyé que la gestién recursos humanos
juega un papel vital y que los trabajadores muestren sus actitudes y
habilidades en la empresa estudiada. Entonces consideramos a Mufioz
(2017). Gestion de recursos humanos y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Oficina Nacional de Procesos Electorales, Lima, 2016.
Llegé a demostrar que las variables de estudios arrojo un valor de 0.900 y
significativa de 0.000 si existe correlacion directa (0,900) y Sig. (0,000) entre
la gestion de recursos humanos y desemperio laboral de los trabajadores de

la institucion.

El primer objetivo especifico, se establecio la relacién entre el reclutamiento y
seleccidn en el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa minera
Porvenir “IESA” S.A. Cerros de Pasco, 2022. Se demostrd el coeficiente de
Pearson de rs = 0.508, nivel moderada, asimismo, la Sig. 0.000, se corroboro
la significancia en una zona de aceptacion porque a mayor cumplimiento en
los procesos de recursos, mayor el desempefio laboral en la empresa
estudiada. Con cuerdo con Manco (2018). Reclutamiento y seleccion del
personal y el desempefio laboral en el Departamento de Patologia Clinica y
Anatomia Patologica 2016. Concluyo que el resultado de 0.898 fue alta, lo que
demostrd que si existio correlacion entre las variables de estudios el resultado
de correlacion 0.898 fue alta y la Sig. de 0.000, que si existidé correlacion
significativa entre el reclutamiento y seleccion de personal y desempefio

laboral en la institucion.
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El segundo objetivo especifico, se determind la relacion entre la capacitacion
y desarrollo en el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa
minera Porvenir “IESA” S.A. Cerros de Pasco, 2022. Se evidenci6 el
coeficiente de Pearson de rs = 0.609, moderada, asimismo, la Sig. 0.000, se
hallé que si existio relacion significativa entre la capacitacion y desarrollo de
personal con el desempefio laboral, concluyo que a mayor capacitacion y
desarrollo de personal mayor es el desempefio laboral de los colaboradores
en la empresa. Coincido con Flores (2017), en su tesis; Plan de capacitacion
y el desempefio laboral en la empresa SERPETBOL Peru S.AC. — San Borja
2016, concluyo que el valor de Pearson de 0,796 y la significancia de 0.000,
el cual se mostr6 que mayor es la capacitacion de personal, mejor es el

desempeiio laboral de la empresa estudiada.

El tercer objetivo especifico se identificd la relacién entre la remuneracién en
el desempefo laboral de los trabajadores en la empresa minera Porvenir
“IESA” S.A. Cerros de Pasco, 2022. Se estudi6 el coeficiente de Pearson de
rs = 0.548, moderada, asimismo, la Sig. (0.000), se hallé que si existio relacion
significativa entre la remuneracion de personal con el desempefio laboral,
concluyo que a la remuneracion de personal mayor es el desempefio laboral
de los colaboradores en la empresa. Coincido con Zuiiga (2020), en su tesis;
“Las remuneraciones y el rendimiento laboral en la empresa de Transportes
San Martin de Porres S.A.”, concluyo que el resultado de correlacion de Rho
Spearman de 0.580 fue moderada, lo que significé que la remuneracion si

incide con el rendimiento laboral de la empresa de transporte.

El cuarto objetivo especifico se determiné la relacion entre las relaciones de
los empleados en el desempefio laboral de los trabajadores en la empresa
minera Porvenir “I[ESA” S.A. Cerros de Pasco, 2022. Se evidenci6 el
coeficiente de Pearson de rs = 0.680, moderado, asimismo, la Sig. (0.000), se
hall6 que si existid correlacién entre las relaciones con los empleados vy el
desempeio laboral, concluyd que a mayor son las relaciones de los

empleados, mayores es el desempeiio laboral de la empresa estudiada.
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CONCLUSIONES

El objetivo general; se determindé que si existe relacion positiva
significativa entre la gestion de recursos humanos con el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa minera Porvenir “IESA” S.A.
Cerros de Pasco, 2022, con un valor correlacional rs = 0.600, moderada
y una significancia de 0.000. Para la gestion de recursos humanos se
evidencio las siguientes tablas como: la tabla 8 (42,3 %); tabla 9 (35,1
%); tabla 12 (39,2 %); tabla 14 (37,1 %), los colaboradores mencionan
que a veces el administrador realiza el proceso de reclutamiento,
seleccién, capacitaciébn, remuneracion y las relaciones de los
colaboradores, lo que significa que una buena gestion del personal
mejora el desempefo laboral de los colaboradores de la empresa.
Finalmente, el desempefio laboral de los colaboradores se identifico las
siguientes tablas como: la tabla 16 (66,7 %); tabla 17 (58,3 %); tabla 20
(66,7 %); tabla 21 (50,0 %), a veces los jefes de cada area administrativa
miden el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
estudiada. Lo que significa que un buen desempeiio laboral mejora la
motivacion, las habilidades, la satisfaccion del trabajo y la disciplina de

los colaboradores de la empresa estudiada.

En primer objetivo especifico; se establecio que si existe relacion positiva
significativa entre el reclutamiento y seleccion con el desempefio laboral
de los colaboradores en la empresa minera Porvenir “IESA” S.A. Cerros
de Pasco, 2022, que se obtuvo un valor correlacional rs = 0.508,
moderada y una significancia de 0.000. Esto se observé en la tabla 7
(40,2 %) los colaboradores mencionan que a veces el administrador
evalla el curriculum vitae y en la tabla 8 (42,3 %), a veces el
administrador realiza el proceso adecuado en la seleccién del personal
de la empresa estudiada, lo que significa que a mayor reclutamiento y
seleccion del personal mejora el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa. Finalmente, el desempefio laboral de los
colaboradores se identifico las siguientes tablas como: la tabla 15 (50,0

%); y en la tabla 16 (66,7 %), a veces los jefes de cada area
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administrativa miden el desempefio laboral de los colaboradores, lo que
significa que un buen desempefio laboral mejora la motivacion o el
reconocimiento de los colaboradores para lograr los objetivos de la

empresa.

En segundo objetivo especifico; se determind que si existe relacion entre
la capacitacion y desarrollo con el desempefio laboral de los trabajadores
en la empresa minera Porvenir “I[ESA” S.A. Cerros de Pasco, 2022, que
se obtuvo un valor correlacional rs = 0.609, moderada y una significancia
(0.000). En la tabla 9 (35,1 %) los colaboradores mencionan que a veces
el administrador coordina con las diferentes areas administrativas sobre
la programacion de capacitacion de la empresay en la tabla 10 (37,1 %),
a veces el administrador ejecuta y evalla el plan de capacitacion de la
empresa, lo que significa que a mayor capacitacion del personal, mayor
seria el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa.
Finalmente, el desempefio laboral de los colaboradores se identificé las
siguientes tablas como: la tabla 17 (58,3 %); y en la tabla 18 (50,0 %), a
veces los jefes de cada area administrativa miden el desempefio laboral
de los colaboradores, lo que cual indica que un buen desempeiio laboral
mejora las habilidades de liderazgo, comunicacion de los colaboradores

para lograr los objetivos de la empresa.

En tercer objetivo especifico; se identificd que si existe relacion positiva
significativa entre la remuneracion con el desempefio laboral de los
colaboradores en la empresa minera Porvenir “IESA” S.A. Cerros de
Pasco, 2022, que se obtuvo un valor correlacional rs = 0.548, moderada
y una significancia bilateral; p < 0.000. Esto se observo en la tabla 11
(42,3 %) los colaboradores mencionan que a veces el administrador
evalla la remuneracion de acuerdo a sus habilidades, finalmente en la
tabla 12 (39,2 %), a veces el administrador evallGa la remuneracion por
competencias en la empresa, lo que significa que a mayor es la
remuneracion de personal mejorara progresivamente el desempefio
laboral de los colaboradores de la empresa. Finalmente, el desempefio
laboral de los colaboradores se identifico las siguientes tablas como: la
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tabla 19 (33,3 %); y en la tabla 20 (66,7 %), a veces los colaboradores
cumplen con la norma de conducta de trabajo de la empresa minera. Lo
gue significa que un buen desempefio laboral mejora la disciplina laboral

a través del reglamento establecido de la empresa.

En cuarto objetivo especifico; se determind que si existe relacion positiva
significativa entre las relaciones de los empleados con el desempefio
laboral de los colaboradores en la empresa minera Porvenir “IESA” S.A.
Cerros de Pasco, 2022, que se obtuvo un valor correlacional rs = 0.680,
moderada y una significancia (0.000). Esto se observé en la tabla 13
(39,2 %) los colaboradores mencionan que a veces el administrador
toma decisiones para evitar conflictos de los colaboradores, y en la tabla
14 (37,1 %), a veces el administrador comunica las politicas a los
colaboradores en la empresa, lo que significa que a mayor a mayor las
relaciones del personal mejora el desempefio laboral de los
colaboradores de la empresa y finalmente en la tabla 21 (50,0 %), a
veces los colaboradores tienen confianza en su centro de trabajo en la
empresa. Finalmente, el desempeiio laboral de los colaboradores se
identifico las siguientes tablas como: la tabla 21 (50,0 %); y en la tabla
22 (50,0 %), a veces los colaboradores estan satisfechos en su centro
de trabajo de la empresa. Lo que significa que un buen desempefio
laboral mejora la actitud laboral a través de la confianza laboral y

satisfaccion laboral de los colaboradores que laboran en la empresa.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al administrador, que reconozca las debilidades que tiene
el area y establecer un modelo de administracion de recursos humanos
como; programa de reconocimiento, desarrollo profesional y liderazgo con
la finalidad de mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la

empresa minera Porvenir IESA S.A.

Se recomienda al administrador proponer un manual de procedimientos
de técnicas de reclutamiento adecuados para una buena seleccién de
personas, ya que permitira evaluar las competencias del personal y asi
mejorar su desempefio y satisfaccion laboral de la empresa minera
Porvenir IESA S.A.

Se recomienda al administrador disefiar programas de capacitacion segun
la especializacion del personal para asi desarrollar el talento humano que
sea mas intenso y conlleve elevar el desempefio laboral, lo cual permita
desarrollar sus competencias con la finalidad de que los colaboradores
sean mas eficientes y eficaces en sus funciones de la empresa minera
Porvenir IESA S.A.

Se recomienda al administrador de implementar un nuevo sistema de
remuneraciones por competencias y de esta manera se mejora el
desempernio laboral y la rentabilidad econdémica y financiera de la empresa

minera Porvenir IESA S.A.

Se recomienda al administrador de disefiar politicas que incluyan
actividades de mejora de las relaciones laborales con la finalidad de
mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa minera
Porvenir IESA S.A.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROYECTO: “La gestion de recursos humanos en el desempefio laboral en los trabajadores de la empresa minera Porvenir “IESA” S.A. Cerro de Pasco, 2021”

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE METODOLOGIA
General: General: General: Variable Independiente: Enfoque:
iCual es la relacion entre la | Determinar la relacion entre la gestion | Existe relacion directa enfre la Cuantitative
gestion de recursos humanos en | de  recursos humanos en el [ gestion de recursos humanos ¥ | X= Gestion de recursos humanos | Nivel:
el desempeno laboral de los | desempeio laboral de los | el desempeno laboral de la Correlacicnal
trabajadores en la empresa | trabajadores en la empresa minera | empresa minera Porvenir IESA DIMENSIONES Diseno:
minera Porvenir “I[ESA" S.A. | Porvenir “IESA" S.A. Cerros de Pasco, | S.A. 2022. No experimental
Cerros de Pasco, 20227 2022. . . y Poblacion:
Especificos: Especificos: Hipotesis especificas: %= Recutamiontoy seleccion Poblacion A" 97
3 oF e : i W ¢ ot colaboradores
- ¢Cual es la relacion entre el | - Establecer la relacion enfre el Existe relacion directa entre el | Xz: Capacitacion y desarollo administrativs
reclutamiento y seleccion en el reclutamiento y seleccion en el reclutamiento, seleccion y el : ERTRETe
desempefio laboral de los| desempefio laboral de los| desempefio laboral de la| X:: Remuneracion Poblacion *b': 12 jefes
trabajadores en la empresa| trabajadores en la empresa minera | empresa minera Porvenir IESA administrativos.
minera Porvenir *IESA® S.A. Porvenir “IESA" S.A. Cerros de SA 2022 X Relaciones interpersonales Muestra:
Cermros de Pasco, 20227 Pasco, 2022. Existe relacion directa entre la Muestra  “A™ 97
- ¢Cual es la relacion entre la | - Determinar la relacion entre la| capacitacion, desarolic y el Variable Dependiente: colaboradores
capacitacion y desarrollo en el capacitacion y desarrollo en el desempeno laboral de la administrativos
desempeno laboral de los desempefioc laboral de los empresa minera Porvenir [ESA Y= Desempefio laboral Muestra “B" 1'2 iefes
trabajadores en la empresa frabajadores en la empresa minera S.A 2022 Teiie b e
minera Porvenir “IESA® S.A. | Porvenir “IESA” S.A. Cerros de | - Existe relacion directa entre la DIMENSIONES ac’lnlr-\lstratrvos-
Cermros de Pasco, 20227 Pasco, 2022. remuneracion y el desempenio Tecnica para
- ;Cual es la relacion entre la | - Identificar la relacion entre la laboral de la empresa minera Y,: Motivacion recoleccion de
remuneracion en el | remuneracion en el desempeno| Porvenir IESA S.A 2022. 3 datos:
desempefio laboral de los laboral de los frabajadores en la Existe relacion directa entre Y. Habilidad Encuesta -
trabajadores en la empresa| empresa minera Porvenir “IESA” las relaciones de los| '* o cuestionarios
minera Porvenir *IESA® S.A. S.A. Cerros de Pasco, 2022. empleados y el desempefio Técnica para

Cerros de Pasco, 20227

- ¢Cual es la relacion entre las
relaciones de los frabajadores
en el desempenio laboral de los
trabajadores en la empresa
minera Porvenir *|IESA" S.A.
Cerros de Pasco, 20227

- Determinar la relacion entre las
relaciones de los trabajadores en el
desempeno laboral de los
frabajadores en la empresa minera
Porvenir “IESA" S.A. Cerros de
Pasco, 2022.

laboral de la empresa minera
Porvenir IESA S.A. 2022.

Y. Disciplina laboral

Y4: Actitud laboral

procesamiento y
analisis de datos:

Excely Spss.
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ANEXO 2: INSTRUMENTO

Universidad de Huanuco

(IUAERENS VERITATEM

S
Facultad de Ciencias Empresariales
X

Variable independiente: Gestion de recursos humanos
Cuestionario: Dirigido a los colaboradores administrativos
Variable independiente: Gestidon de recursos humanos

1. ¢Considera usted que el administrador evalUa curriculo vitae acorde al perfil del puesto

de la empresa Minera Porvenir IESA S.A.?
a) Nunca b) Casinunca c) Aveces d) Casisiempre c) Siempre

2. ¢Cree usted que el administrador realiza método de proceso adecuado en la seleccion
del personal de la empresa Minera Porvenir IESA S.A.?
a) Nunca b) Casinunca c) A veces d) Casisiempre c) Siempre

3. ¢Considera usted que el administrador coordina con las diferentes areas administrativas
sobre la programacion de capacitacion de la empresa Minera Porvenir IESA S.A.?
a) Nunca b) Casinunca c) A veces d) Casisiempre c) Siempre

4. ¢Considera usted que el administrador ejecuta y evalla adecuadamente el plan de
capacitacion de la empresa Minera Porvenir IESA S.A.?
a) Nunca b) Casinunca c) A veces d) Casisiempre c) Siempre

5. ¢Considera usted que el administrador evalla la remuneraciéon de acuerdo a sus
habilidades que desarrolla en su centro laboral de la empresa Minera Porvenir IESA
S.A?
a) Nunca b) Casinunca c) Aveces d) Casisiempre c) Siempre

6. ¢Considera usted que el administrador realiza una evaluacion constante sobre las
remuneraciones por competencias de la empresa Minera Porvenir IESA S.A.?
a) Nunca b) Casinunca c) Aveces d) Casisiempre c) Siempre

7. ¢Considera usted que el administrador toma decisiones adecuadas para evitar conflictos
entre los jefes y colaboradores de la empresa Mineria Porvenir IESA S.A.?
a) Nunca b) Casinunca c) Aveces d) Casisiempre c) Siempre

8. ¢Considera usted que el administrador comunica las politicas de trabajo de la empresa
Minera Porvenir IESA S.A.?

a) Nunca b) Casinunca c) Aveces d) Casisiempre c) Siempre



Universidad de Huanuco

(LUAERENS VERITATEM

Facultad de Ciencias Empresariales

Programa Académico de Administracion de Empresa: :
Variable dependiente: Desempefio laboral
Cuestionario: Dirigido a los jefes de cada area administrativa
Variable dependiente: Desempefio laboral

1. ¢Considera usted que sus colaboradores cumple con los objetivos establecidas en su
trabajo?
a) Nunca b) Casinunca c) Aveces d) Casisiempre c) Siempre

2. ¢Considera usted que sus colaboradores les motiva con reconocimiento de logros en
su trabajo?
a) Nunca b) Casinunca c) Aveces d) Casisiempre c) Siempre

3. ¢Considera usted que sus colaboradores pone en practica el liderazgo con sus
compafieros de trabajo?
a) Nunca b) Casinunca c) Aveces d) Casisiempre c) Siempre

4. ¢Considera usted que sus colaboradores muestra habilidades de comunicacion con
sus compaferos de trabajo?
a) Nunca b) Casinunca c) Aveces d) Casisiempre c) Siempre

5. ¢Considera usted que sus colaboradores cumple con los reglamentos en su trabajo?
a) Nunca b) Casinunca c) Aveces d) Casisiempre c) Siempre

6. ¢Considera usted que sus colaboradores cumple con las normas de conductas en su
trabajo?
a) Nunca b) Casinunca c) Aveces d) Casisiempre c) Siempre

7. ¢Considera usted que sus colaboradores tienen confianza y toman buenas decisiones
en su centro de trabajo?
a) Nunca b) Casinunca c)Aveces d) Casisiempre c) Siempre

8. ¢Considera usted que sus colaboradores estan satisfechos en su centro de trabajo?

a) Nunca b) Casinunca c) Aveces d) Casisiempre c) Siempre
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