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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado Las practicas laborales
responsables y la gestion del talento humano en trabajadores del Consorcio Minero
Horizonte S.A. Pataz, afio 2022 tuvo como objetivo principal determinar la relacion
entre las practicas laborales responsables y la gestion del talento humano en los
trabajadores del Consorcio Minero Horizonte S.A. Pataz, afio 2022. El método que
se contemplé fue hipotético — deductivo, de tipo aplicada, con un nivel correlacional
descriptivo y disefio no experimental transversal. La poblacion objeto de estudio
fueron 442 trabajadores en investigacion, la muestra del estudio estuvo conformada
por 207 trabajadores. Posteriormente, al procesarse los datos e interpretarlos, se
determind que la correlacion Tau-B de Kendall entre las préacticas laborales
responsables y la gestion del talento humano es muy fuerte segun el valor de 0,883.
Asimismo, la significancia hallada de 0,000 es menor que la significancia de trabajo
fijada de 0,05 lo que implica que se acepta la hipétesis alterna Hi, y por consiguiente
las practicas laborales responsables si tienen relacion positiva con la gestion del

talento humano, en el Consorcio Minero Horizonte S.A. Pataz, afio 2022.

Palabras clave: Practicas laborales responsables, gestion del talento humano,

Consorcio Minero Horizonte S.A.



ABSTRACT

The present research work entitled Responsible labor practices and the
management of human talent in workers of the Consorcio Minero Horizonte S.A.
The main objective of Pataz, year 2022 was to determine the relationship between
responsible labor practices and the management of human talent in the workers of
Consorcio Minero Horizonte S.A. Pataz, year 2022. The method that was
contemplated was hypothetical - deductive, of an applied type, with a descriptive
correlational level and a non-experimental cross-sectional design. The population
under study were 442 workers in research, the study sample consisted of 207
workers. Subsequently, when the data was processed and interpreted, it was
determined that Kendall's Tau-B correlation between responsible labor practices
and human talent management is very strong according to the value of 0.883.
Likewise, the found significance of 0.000 is less than the fixed work significance of
0.05, which implies that the alternative hypothesis Hi is accepted, and therefore
responsible labor practices do have a positive relationship with the management of

human talent, in the Horizon Mining Consortium S.A. Pataz, year 2022.615

Keywords: Responsible labor practices, human talent management, Consorcio

Minero Horizonte S.A.
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INTRODUCCION

1.1. Formulacién del Problema

1.1.1. Realidad problematica
Los recursos humanos de una organizacion son su principal valor, pues el
personal son la principal fuerza que ejecuta la misién de una empresa y
trabajan por conseguir los principales objetivos de una organizacion. Por
ello, manejar de manera correcta la gestion de los recursos humanos de

una organizacion es hacerla eficiente, eficaz y mas competitiva.

Hoy en dia, las cadenas de suministro industrial se estan extendiendo a
todos los rincones del mundo. En las economias emergentes y en
desarrollo, las cadenas de suministro globales brindan oportunidades sin
precedentes para que las empresas crezcan y creen empleos. Sin
embargo, también plantean serios desafios. Los estandares
internacionales de calidad requieren que los proveedores inviertan en
tecnologia, modernicen y se enfoquen las practicas responsables de la
fuerza laboral y desarrollen las habilidades de la fuerza laboral. La
competencia global y los margenes muy estrechos exigen una
productividad cada vez mayor. Muchas empresas multinacionales también
insisten en que los proveedores se adhieran a los codigos de conducta para
defender las normas ambientales y laborales internacionales. Sin embargo,
si bien cumplir con los estandares de calidad y productividad es una
prioridad para los proveedores, fortalecer los estandares sociales suele ser
una idea de ultimo momento (Organizacién Internacional del Trabajo,
2018).

Existen diversos programas que se han ido implementando y han dado
como resultado un impacto positivo en las empresas del sector minero,
ejemplo de esto es la compafiia Buenaventura Unidad Minera Julcani, la
cual ha dado énfasis en aspectos sociales y ambientales para mejora de
las condiciones laborales de los colaboradores. Implementaron programas
de capacitaciones constantes para mejorar el rendimiento de su personal,
recibieron asesorias con los supervisores de temas que era dificiles de
entender, les brindaron elementos de primera calidad para desarrollar sus

actividades de manera eficaz. Promovieron de puestos a sus colaboradores
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segun el nivel desempefio obtenido durante sus etapas establecidas, les
proporcionaron mas beneficios en seguros y apoyo con los estudios de sus
hijos; Dando como resultado una buena disposicion de trabajo y eficiencia,
(Quispe, 2018).

En el Peru, el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (2022), tiene
un programa llamado “Peru Responsable” que tiene como finalidad
promover la responsabilidad social empresarial que busca generar empleos
decentes, mediante la capacitacion, talleres, acompafiamientos vy
asistencia técnica a las empresas para que puedan implementar programas
0 proyectos de empleo, empleabilidad o emprendimiento a favor de la
poblacién. Este programa del Ministerio del Trabajo y Promocién de
Empleo, incentivan tanto a entidades publicas, como privadas a la mejora
de la gestiobn de los recursos humanos enfocandose en las mejores

practicas laborales responsables.

En la Regidn La Libertad, la Gerencia Regional de Trabajo y Promocion del
Empleo, dio a conocer que nuestra region fue seleccionada por el Ministerio
de Trabajo para dar a conocer el concurso de Buenas Practicas Laborales,
con la finalidad de que en el concurso, cada una de las mejoras y buenas
practicas que se lleven a cabo dentro de las empresas sean beneficiosas
para los trabajadores, con esto se buscaba motivar a las empresas u
organizaciones a comprometerse con la responsabilidad social para
mejorar las condiciones laborales, asi mismo, la finalidad del concurso es
gue se incorpore un nuevo modelo en la gestién de los recursos humanos.
De este modo, se busca que sean las mismas organizaciones opten por
medidas que mejoren el clima laboral y que cada una de las medidas
tomadas sea en beneficio del trabajador, (Gerencia Regional de Trabajo y
Promocion de Empleo, 2017).

En retamas se encuentra el Consorcio Minero Horizonte S.A., lleva
aproximadamente 43 afios operando en Peru, forman parte del top de
minas auriferas subterraneas mas importantes del pais. Su inversion y
crecimiento corporativo abarca toda la cadena productiva del sector minero
y también se ha incursionado en la generacion de recursos hidroeléctricos.

El crecimiento de esta empresa, ha traido consigo mas trabajo y por ende

13



1.1.2.

mas colaboradores, sin embargo existe y se conoce que en este consorcio,
hay una rotacion de personal media, lo cual muchas veces es producido
por la falta de experiencia o ineficiencia en los puestos asignados; esto
debido a la poca capacitacion brindada para los puestos, falta de asesoria
y poco compromiso con el personal, para la organizacion resulta importante
manejar buenas relaciones laborales internas, asi como ofrecer igualdad
de oportunidades para no caer en procesos de discriminacion, es
importante evitar la incomodidad en los trabajadores ya que muchas veces
termina en una renuncia del puesto o en conflictos laborales o hasta

sociales perjudicando el desarrollo de la actividad minera.

Es por ello, que el presente proyecto de investigacion busca determinar
cudl es la relacién entre las practicas laborales responsables y la gestion
del talento humano en los trabajadores del Consorcio Minero Horizonte
Pataz S.A. afio 2022.

Enunciado del problema

¢,De qué manera las practicas laborales responsables se relacionan con la
gestibn de talento humano en los trabajadores del Consorcio Minero
Horizonte S.A. Pataz afo 20227

1.2. Justificacién

1.2.1.

1.2.2.

Tedrica

El trabajo de investigacion tiene como fin demostrar que el desarrollo de las
practicas laborales responsables se encuentra relacionado con la gestion
de recursos humanos. Tal como indica Cueva (2021) la finalidad de las
practicas laborales responsables son politicas adecuadas de reclutamiento,
formacién y desarrollo, salud, seguridad, procedimientos disciplinarios y

remuneraciones adecuadas.

Practica

La investigacion busca conocer como las practicas laborales responsables
se relacionan con la gestion de talento humano en el Consorcio Minero
Horizonte S.A. Pataz afio 2022, teniendo en cuenta que en los ultimos afios
las préacticas laborales responsables en un ambiente de trabajo se han

relacionado con los éxitos corporativos de grandes empresas.

14



1.2.3.

1.2.4.

Metodolégica

La investigacién hizo uso de instrumentos de recoleccién de datos, los
cuales fueron sometidos a criterios de validacion y confiabilidad,
constituyéndose como herramientas cientificas para préximos trabajos de

investigacion.

Social

La importancia social, reside en que los miembros de la empresa deben
tomar consciencia de la importancia de las practicas laborales
responsables y su relacion con la gestién del talento humano en el
Consorcio Minero Horizonte S.A., y luego de esto se establezcan las

estrategias necesarias para adecuarla a las exigencias de la sociedad.

1.3. Objetivos

1.3.1.

1.3.2.

Objetivo general

Determinar la relacion entre las practicas laborales responsables y la
gestion del talento humano en los trabajadores del Consorcio Minero
Horizonte S.A. Pataz, afio 2022.

Objetivos especificos

Identificar el nivel de las préacticas laborales responsables del Consorcio
Minero Horizonte S.A. Pataz afio 2022.

Conocer el nivel de gestion del talento humano del Consorcio Minero
Horizonte S.A. Pataz afio 2022.

Determinar como se relacionan las dimensiones practicas laborales
responsables en las dimensiones gestion del talento humano en el

Consorcio Minero Horizonte S.A. Pataz afo 2022.
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MARCO DE REFERENCIA

2.1. Antecedentes

2.1.1. A nivel internacional

Taltavull (2017), en su tesis titulada Practicas responsables de gestion de
recursos humanos, desarrollada en la Universidad de Balears, Mallorca.
Espafa. Esta tesis tuvo como finalidad estudiar las practicas responsables
en la gestion de recursos humanos con el objeto de describir los efectos
dentro de la organizacién. Posterior al andlisis, lleg6 a la conclusion de que
iniciar con practicas laborales responsables, no es sencillo, pues se
requiere un gran esfuerzo de los recursos humanos y sin embargo, no solo
se requiere dinero, sino que también con una buena organizacién en
recursos humanos se lograra que el talento humano de la empresa se
sienta orgulloso de ocupar su puesto de trabajo y por lo tanto, la
consecuencia sera que este aportara mejores resultados a la empresa,
evidenciando su capacidad, productividad, eficacia y eficiencia. Ademas,
es importante precisar que hoy en dia, muchos trabajadores preferirian
sacrificar un porcentaje de su salario por un lugar donde trabajar sea
saludable y adecuado para ellos, un trabajo donde se valoren sus
capacidades y se lo respete como persona, por lo tanto, las buenas
practicas realizadas dentro de una organizacién van a influir positivamente
en como perciben los empleados a la empresa y como la gestion del talento

humano se esfuerza por realizar dichas practicas.

Alvarado (2019), en su tesis titulada Practicas socialmente responsables
en la gestién humana: Caso empresa de Supermercado y Tienda Retall,
desarrollado en la Universidad de Casa Grande, Guayaquil, Ecuador. El
presente estudio tiene como objeto describir las practicas de
responsabilidad social en la gestién del talento humano en Guayaquil —
Ecuador, el enfoque de la investigacion es mixta, cualitativo; como
resultados se encontr6é que la empresa cuenta con un nivel alto respecto a
las practicas de responsabilidad social, que ademas se encuentran en
direccién a los objetivos de desarrollo sostenible, ademas se encontré que

los trabajadores han encontrado seguridad y salud ocupacional, respeto,
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2.1.2.

equidad y diversidad, ademas de un buen clima organizacional, acciones y
practicas que la organizacion ha puesto en marcha para sus colaboradores.

A nivel nacional

Rojas y Vilchez (2018), en su tesis titulada Gestidén del talento humano y
su relacién con el desempefio laboral del personal del puesto de Salud
Sagrado Corazon de Jesus — Lima, enero 2018, desarrollado en la
Universidad Norbert Wiener, Lima, Peru. La investigacion tuvo como objeto
principal determinar la relacion entre la gestion de talento humano y el
desempefio laboral de la empresa en mencion, el tipo de investigacion fue
aplicada, no experimental y correlacional. En dicha investigacion
participaron 50 trabajadores, de los cuales se recogieron una serie de
datos, finalmente se llegé a la conclusion de que existe una relacion
estadisticamente significativamente entre la gestion del talento humano y
el desemperio laboral, ademas se encontr6 una relacion estadisticamente
significativamente entre la gestion del talento humano y la calidad de
trabajo y también se encontr6 que existe una relacién estadisticamente
significativa entre la gestion de talento humano y el trabajo en equipo en
los trabajadores del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus.

Ordofiez (2021), en su tesis titulada Gestion Humana y su relacién con la
Responsabilidad social primaria en la Gerencia distrital de la Corte Superior
de Justicia, Arequipa, 2021; desarrollada en la Universidad Continental,
Lima, Peru. La investigacion tuvo como finalidad conocer como la gestion
de talento humano se relaciona con la responsabilidad social primaria, la
metodologia fue de tipo cuantitativo, tipo transaccional, correlacional y de
disefio no experimental, la poblacion estuvo conformada por 252
trabajadores. Las conclusiones a las que se llegé con el estudio fue que
existe una relacion entre las variables gestion del talento humano vy la
responsabilidad social, ambas variables mantienen un nivel medio alto,
ademas se recomendd enfatizar en la planificacion humana, la organizacion
y distribucién de actividades, gestionar el empleo, el rendimiento de los
colaboradores, el desarrollo y capacitacion de los mismos, procurando

autonomia en las actividades, de esta forma buscando implementar una
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2.1.3.

mayor responsabilidad social respecto a actividades sostenibles y
vinculadas al bienestar del trabajador.

A nivel local

Céceda (2019), en su tesis titulada La gestidn del talento humano y el clima
organizacional de una corporacion de la ciudad de Trujillo, afio 2019,
desarrollado en la Universidad César Vallejo, Truijillo, Peru. La investigacion
tuvo como objetivo conocer cual es la relacién entre la gestion de talento
humano y el clima organizacional; esta investigacion es de tipo aplicado,
de nivel descriptivo, ademéas de caracter correlacional; el estudio estuvo
conformado por 68 colaboradores, a los cuales se les aplicé una encuesta,
la misma que permitié recoger los datos y estudiarlos para llegar a las
siguientes conclusiones: la gestion del talento humano indicé una relacién
positiva con el clima organizacional, por lo tanto, la seleccion, contratacion,
introduccion, capacitacion y evaluacion permiten mantener un nivel medio

alto de la gestion del talento humano.

Cueva (2021), en su tesis titulada ElI concurso de buenas practicas
laborales y la responsabilidad social en el Ministerio de Trabajo, Truijillo,
periodo 2018 — 2019, desarrollado en la Universidad Cesar Vallejo, Truijillo,
Peru. La investigacion tenia como fin determinar cdémo influyen las buenas
practicas laborales en la responsabilidad social en el Ministerio de Trabajo
en la ciudad de Truijillo. La investigacion se realizé con una muestra de 52
funcionarios, aplicandose un cuestionario para el recojo de datos. Las
conclusiones a las que se lleg6 fueron que existe una relacién positiva muy
alta y lo suficientemente significativamente entre las buenas practicas
laborales y la responsabilidad social, se encontré que existe una relacion
positiva entre la igualdad y las buenas préacticas laborales y una relacion
positiva y significativa entre la promocion de empleo y buenas practicas

laborales y la responsabilidad social.

2.2. Marco teérico

2.2.1. Practicas laborales responsables

Definicién
Las practicas responsables en el lugar de trabajo, como la innovacion en la

organizacion del trabajo, el aprendizaje continuo en el lugar de trabajo, las
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buenas relaciones entre los trabajadores y la direccion y el respeto de los
derechos de los trabajadores, son importantes para aumentar la
productividad y promover el trabajo decente. Por ejemplo, involucrar a los
empleados en las decisiones del lugar de trabajo se asocia con una menor
rotacion de empleados, mayor productividad y mejores resultados
comerciales, incluido el crecimiento de las ventas, la satisfaccion del cliente
y la rentabilidad de los accionistas. El cumplimiento de las normas laborales
también puede ayudar a las empresas a obtener acceso a nuevos
mercados y compradores, asi como a nuevas fuentes de crédito y

financiacion, (Organizacion Internacional de Trabajo, 2018).

Las Buenas Préacticas Laborales constituye un modelo nacional que
promueve el respeto a los derechos fundamentales de los trabajadores
para promover la responsabilidad social en el sector empresarial privado,
fomentando la igualdad de oportunidades, la prevencion de riesgos, el
desarrollo profesional, la promocion del empleo y la participacion social,

(Ministerio de Trabajo y Promocion de Empleo, 2021).

Ministerio de Recursos Humanos (2021), indica que las buenas préacticas
en el lugar de trabajo incluyen arreglos de trabajo flexibles, practicas de
empleo justo, gestibn de la diversidad y mejores fuentes. Algunas
estrategias y practicas son: estrategias de vida laboral, subsidios para
mejorar la vida laboral, practicas justas de empleo, fomento de la
integracion laboral, mejores préacticas de abastecimiento y requisitos del

gobierno, como de seguridad y contratacion publica.

Importancia de las practicas laborales responsables

Un lugar de trabajo feliz es un gran activo. En esos lugares sucede algo
gue trasciende las politicas y las practicas. No es lo que estan haciendo las
empresas; es como sus lideres lo estan haciendo. Las mejores practicas
en el lugar de trabajo incluyen las relaciones cotidianas que experimentan
los empleados, y no una lista de verificacion de politicas, programas y
beneficios, (Kamat, 2017).

Las practicas laborales son practicas que afectan la contratacion y

promocién de los empleados, la remuneracion, la accion disciplinaria, el
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sistema de atencién de quejas, los traslados y reasignaciones, la
terminacion del empleo, el desarrollo de los recursos humanos, la
seguridad y salud en el trabajo y las condiciones de trabajo (horas de
trabajo y remuneracion). Teniendo en cuenta que todas las actividades
empresariales son posibles gracias al trabajo de los empleados, la
proteccion de los derechos bésicos de los trabajadores es algo muy
importante tanto para las empresas como para la sociedad, (Yokohama,
2017).

Silverman (2018) indica que una parte importante de la formacién de los
trabajadores trata de estudiar las mejores practicas para los procesos
centrales y las herramientas cotidianas que la empresa ha aprendido a lo
largo de los afios. A veces, a primera vista, pueden no parecer
particularmente dificiles o complicados, y tienen tanto sentido que puede
hacer que uno se pregunte por qué se debe redactar un documento de
capacitacion en primer lugar. Sin embargo, como a veces vemos en la vida
real, el sentido comun puede subestimarse. También hay momentos en el
trabajo diario en los que suceden tantas cosas que lo basico puede terminar
siendo descuidado. En momentos como ese, siempre es un alivio tener una
referencia sensata en su lugar. A pesar de estos beneficios, las mejores
practicas por si solas no garantizan el éxito de una organizacion. Por un
lado, no siempre seran aplicables a todas las instancias; solo sirven como

pautas. Ademas, son tan buenos como los gerentes que los implementan.

Beneficios de implementar las mejores practicas laborales responsables
Establecer estandares basicos de habilidad, competencia y eficiencia
gue no den nada por sentado. Para apoyar adecuadamente a los
empleados, la organizacion es responsable de proporcionarles todo lo
que puedan necesitar para el éxito, incluida la documentacion confiable
del proceso. Ademas, el éxito del individuo es el éxito de la
organizacién, y la organizacion puede hacer bien en apoyar esa
posibilidad de éxito de la manera mas completa posible.

Aclarar las estrategias en los procesos cotidianos que siguen los
principios rectores o conducen a objetivos mas amplios. Las iniciativas

de las grandes empresas suelen estar respaldadas por actividades
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diarias incrementales mas pequefias que respaldan estos
objetivos. Una documentacion explicita de cémo estas mejores
practicas contribuyen a esos objetivos ayuda a comparar el trabajo de
los empleados y les da una vision para trabajar.

Establecer un punto de referencia que el equipo pueda mejorar en
funcion de sus experiencias cotidianas, o innovar con las ideas y la
preparacion adecuadas. Las mejores practicas establecidas no tienen
gue sofocar la innovacion. Junto con una cultura de trabajo que permite
a las personas preguntarse "por qué" con el espiritu de comprender el
espiritu o el contexto mas amplio, pueden ser los hombros metaféricos
de gigantes sobre los que se pueden construir las proximas oleadas o
lotes de empleados.

Inculcar un "estilo de vida laboral" ideal que conduzca al aprendizaje
permanente tanto en el individuo como en la organizacion. Documentar
y actualizar las mejores practicas a medida que se descubren y permitir
gue los empleados brinden retroalimentacion sin temor a represalias, o
incluso recompensarlos por contribuir de manera proactiva a través del
reconocimiento y similares, puede establecer el comienzo de una
cultura abierta de aprendizaje para la organizacion. A partir de ahi, las
personas comienzan a valorar estas mejores practicas a medida que
se implementan y se involucran mas en su trabajo en un esfuerzo por
contribuir al conocimiento colectivo de la organizacién. Esto también
puede extenderse a sus vidas fuera del trabajo, donde pueden
comenzar a valorar los beneficios del aprendizaje permanente y la
innovacion, y aplicar estos valores también a sus circunstancias

cotidianas.

Procesos de implementacion de las practicas laborales responsables

Los RRHH como un conjunto de practicas de recursos humanos. Es la

forma en que la organizacion maneja sus actividades de reclutamiento,

seleccidén, formacion, remuneracién, prestaciones, comunicacion, higiene 'y

seguridad en el trabajo.

Asi mismo, Chiavenato (2009) propone seis procesos interdependientes de

caracter dinamico y participativo, los cuales tiene por objeto integrar,
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organizar, recompensar, desarrollar, retener y auditar la gestion del talento
humano en las organizaciones, requeridos para el funcionamiento del

negocio empresarial.

Implementar las mejores practicas y estandarizar en la organizacion
aquellas actividades, procedimientos, actitudes y procesos que generan
valor son métodos esenciales que el area de Recursos Humanos debe

priorizar y que requieren del compromiso de la Alta Direccion.
Un ejemplo de esto seria:

Formacion y desarrollo
Remuneracién

Gestidn y valoracion del rendimiento
Sistemas de reclutamiento

Trabajo en equipo

Participacion directa del empleado
Sistemas de retribucion
Comunicacion para compartir informacion
Promocion interna

Seguridad del empleo

Actividades sociales

Préacticas de conciliacién de la vida laboral — familiar

Dimensiones de las practicas laborales responsables

Ramos (2018) afirma que las practicas laborales responsables tienen como
finalidad promover la calidad de trabajo de los empleados, en relacion con
la retribucién, contratacién, promocién, formacién, participacion, seguridad
laboral, igual de oportunidades y no discriminacion, jornada y conciliacion

laboral.

Retribucion
Hace referencia a las caracteristicas de la remuneracioén, tanto en el

aspecto monetario, como en el aspecto no monetario.
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Contratacion

Hace referencia a los tipos de contratacion y a las caracteristicas en
relacion con la jornada laboral, la flexibilidad de los horarios de trabajo,

los tiempos de descanso, las vacaciones y los permisos.

Formacion y Desarrollo de Carrera Profesional
Hace referencia sobre como se adecuan los empleados a su puesto de
trabajo, a las condiciones de formacion y linea de carrera y sucesion

de puestos.

Seguridad en el trabajo

Hace referencia a los aspectos relacionados con la salud en el trabajo
y también la seguridad dentro del centro de labores, aspectos como las
condiciones ambientales dentro del trabajo, como el aire

acondicionado, calefaccion, ventilacion, entre otros.

Tiempo de trabajo y conciliacion de la vida laboral y familiar

Hace referencia a las caracteristicas del entorno laboral, el tiempo que
los empleados ocupan fuera de su jornada laboral, el nivel o grado de
satisfaccion del tiempo que dedican los empleados a su familia, la
satisfaccion que poseen con los permisos que se otorgan por
maternidad o paternidad.

Discriminacion

Hace referencia la igualdad de oportunidades que poseen los
empleados para acceder a beneficios, programas de capacitacion y
desarrollo, entre otros beneficios; ademas de no dar pie a la
discriminacion.

Relaciones laborales internas

Hace referencia a al ambiente dentro del trabajo, como se manejan las
relaciones entre los trabajadores (relaciones interpersonales) y ademas

de la comunicacion entre subordinados y directivos.

2.2.2. Gestion del talento humano
- Definicion de gestion del talento humano
Asimismo, Pumacaijia (2019), menciona que “La gestién del talento humano

(personal) es el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y
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conservacion del esfuerzo humano; las experiencias, la salud, los
conocimientos, las habilidades y todas las cualidades que posee el ser
humano como miembro de la organizacion, en beneficio de la propia

organizacion y del pais en general”.

Solis & Ventura (2019), “Administrar el talento humano se convierte cada
dia en algo indispensable para el éxito de las organizaciones”. Tener
personas no significa necesariamente tener talentos. ¢ Cual es la diferencia
entre personas y talentos? Un talento es siempre un tipo especial de
persona. Y no siempre toda persona es un talento. Para ser talento, la
persona debe poseer algun diferencial competitivo que la valore.

La gestion del talento humano: En la era del conocimiento surgen los
equipos de gestidon del talento humano, que sustituyen a los departamentos
de recursos humanos. Las practicas de RH se delegan a los gerentes de
linea de toda la organizacion y ellos se convierten en administradores de
recursos humanos, mientras que las tareas operativas y burocraticas no
esenciales se transfieren a terceros por medio de subcontratacion
(outsourcing). Los equipos de gestion de talento humano se libran de las
actividades operativas y se ocupan de proporcionar asesoria interna para
gue el area asuma las actividades estratégicas de orientacion global, de
frente al futuro y al destino de la organizacion y de sus miembros. Las
personas dejan de ser agentes pasivos a quienes se administra, y se
convierten en agentes activos e inteligentes que ayudan a administrar los
demas recursos de la organizacion. Lidiar con las personas dejé de ser un
problema y se convirti6 en una solucion para las organizaciones. Dej6é de
ser un desafio y se convirtié en una ventaja competitiva para las

organizaciones con éxito, (Pérez, 2019).

Se puede decir que la gestion del talento se relaciona mucho con las
personas, con su capacidad, actitud y aptitud para desempefiarse en el
desarrollo de diversas funciones, de cémo liderar equipos y administrar
recursos de la mejor manera posible para el logro de objetivos
organizacionales. Si bien es cierto el éxito de las organizaciones hoy en dia
se ve reflejado en el trabajo en equipo que realizan los trabajadores de las

compaifiias, en parte se ve la diferencia en el valor agregado que ellos
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puedan ofrecer a la empresa, por tal motivo es necesario que se pueda

administrar este talento tan importante.

Importancia de la gestion del talento humano

La gestion del talento no es solo un simple término clave de recursos
humanos con el que uno se encontrard. También se compromete a
contratar, administrar, desarrollar y retener a los empleados mas talentosos
y excelentes de la industria. De hecho, la gestion del talento juega un papel
importante en la estrategia empresarial, ya que gestiona uno de los activos
importantes de la empresa: su gente. Es por eso que las empresas deben
hacer el esfuerzo de administrar de manera efectiva a los empleados para
ayudarlos a desarrollar sus habilidades y capacidades para retenerlos.
Estas son algunas de las razones por las que las empresas deberian

invertir en la gestion del talento, (Pérez, 2019).

La gestién del talento es un componente indispensable de una buena
organizaciéon en muchos niveles. La competencia es intensa en el mundo
empresarial actual. Muchos profesionales de recursos humanos estan de
acuerdo en que existe una "guerra por los mejores talentos" continua:
muchos puestos libres sin suficientes candidatos de calidad para cubrirlos,
(Vera, 2018).

Motivos para gestionar el talento humano
Atraer a los mejores talentos
Tener una gestion estratégica del talento brinda a las organizaciones la
oportunidad de atraer a los empleados mas talentosos y calificados
disponibles. Crea una marca de empleador que podria atraer talentos
potenciales y, a su vez, contribuye a la mejora del desempefio y los

resultados comerciales de las organizaciones, (Solis y Ventura, 2019).

Motivacion de los empleados

Tener una gestion estratégica del talento ayuda a las organizaciones a
mantener a sus empleados motivados, lo que crea mas razones para
gue permanezcan en la empresa y realicen sus tareas. De hecho, el 91

por ciento de los empleados dijeron que querian algo mas que dinero
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para sentirse comprometidos y motivados, como lo reveld la encuesta
de Chandler y Macleod, (Solis y Ventura, 2019).

Cobertura continua de roles criticos

La gestion del talento equipa a las empresas con las tareas que
requieren habilidades criticas para planificar y abordar los roles
iImportantes y altamente especializados en la fuerza laboral de sus
empleados. Esto significa que la empresa tendra un flujo continuo de
empleados para desempefar roles criticos para ayudar a las empresas
a ejecutar sus operaciones sin problemas y evitar una carga de trabajo
adicional para otros, lo que podria provocar agotamiento, (Solis y
Ventura, 2019).

Aumentar el rendimiento de los empleados

El uso de la gestion del talento facilitara que las empresas identifiquen
qué empleados seran los mas adecuados para el trabajo que puede
conducir a menos problemas y quejas de gestion del
rendimiento. También garantizara que los mejores talentos dentro de la

empresa permanezcan mas tiempo, (Solis y Ventura, 2019).

Empleados comprometidos

La gestion del talento permite a las empresas tomar decisiones
sistematicas y consistentes sobre el desarrollo del personal, lo que
garantiza las competencias y el desarrollo de los empleados. Ademas,
los empleados se sentirAn mas comprometidos cuando exista un
procedimiento justo para el desarrollo, lo que ayuda a aumentar las
tasas de retencidn que ayudan a las empresas a cumplir con sus

requisitos operativos, (Solis y Ventura, 2019).

Retener el mejor talento
Las practicas de incorporacion bien estructuradas crean niveles mas
altos de retencion, lo que ahorra a la empresa costos de contratacion y

gestion del desempefio a largo plazo, (Solis y Ventura, 2019).

Mejorar el rendimiento empresarial
La gestion del talento ayuda a los empleados a sentirse

comprometidos, capacitados y motivados, lo que les permite trabajar
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en la direccion de los objetivos comerciales de la empresa, lo que a su
vez aumenta la satisfaccion del cliente y el rendimiento comercial,
(Solis y Ventura, 2019).

Mayor satisfaccion del cliente

Un enfoque sisteméatico de la gestion del talento significa que existe una
integracion organizativa y un enfoque coherente de la gestién. Cuando
los sistemas estan mas integrados, los indices de satisfaccion de los
clientes suelen ser mas altos, ya que se trata de menos personas y sus

necesidades se atienden mas rapidamente, (Solis y Ventura, 2019).

Practicas de la gestién del talento humano

Vera (2018) indica que, dado que los gerentes se ocupan continuamente
del desarrollo de los empleados, la gestién del talento es algo que exige
mucha atencion. Un desliz en esta area podria causar dafios irreparables,
y los gerentes deben elegir cuidadosamente sus préacticas, entre ellas, las

siguientes:

Priorizar la experiencia del empleado

Priorizar la experiencia de los empleados permite a las organizaciones
resolver problemas y generar valor a través de un rendimiento
mejorado. Reducira la brecha entre el éxito y el fracaso, lo que

conducira a una mejor toma de decisiones.

Alinear la adquisicion de talento con los objetivos comerciales

Las organizaciones deben desarrollar una estrategia de adquisicion de
talento que se centre en delinear y apoyar técnicamente a los
empleados recién contratados para lograr sus objetivos
comerciales. Ayuda a las organizaciones a alcanzar sus objetivos

comerciales, lo que refleja su excelencia y eficacia.

Mejorar la eficiencia de la capacitacion

Las organizaciones deben implementar programas de capacitacion
relacionados con el trabajo para los empleados recién contratados al
comenzar su incorporacion. Construir programas de formacion
destinados a mejorar la toma de decisiones y practicas laborales y la

construccion de conocimiento a través de la innovacion.
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Flexibilidad

La flexibilidad en el lugar de trabajo empodera a las organizaciones
para desarrollar comunicaciones gerenciales y departamentales y
mejorar las relaciones entre gerentes, unidades de negocios y
funciones. Las organizaciones también pueden mover el poder de toma
de decisiones a niveles mas bajos y motivar a los empleados recién

contratados a desarrollar nuevas ideas y ejecutarlas.

Proporcionar la retroalimentacion necesaria

La retroalimentacion constante ayuda a las empresas a maximizar el
desempeiio de sus empleados. Los gerentes y empleados pueden
tomar medidas correctivas rapidamente cuando las cosas se salen de
control. La retroalimentacién continua hace que la evaluacion del

desempefio sea mas rapida y sencilla.

Recompensa del alto rendimiento

Es posible que no siempre esté preparado para recompensar a los
empleados de alto rendimiento con aumentos o bonificaciones. Sin
embargo, expresar la promesa de la organizacion hacia dichos
empleados ayudard a largo plazo. Reconocer su desempefio y

potencial ayudara a retenerlos.

Desarrollo basado en el desempefio

Utilice las valoraciones de los empleados para reconocer las lagunas
en sus capacidades y proponer el tipo de formacién adecuado que
necesitan. El departamento de Capacitacion y Desarrollo debe
encontrar areas en las que los empleados hayan obtenido una
puntuacion baja y aconsejar capacitacion a cada uno de ellos,
respectivamente. Es vital obtener valor de dicha capacitacion midiendo
el desempefo de los empleados en comparacion con el proceso de

evaluacion.

Perfil de valor del capital humano
El enfoque de los procesos de negocio son los resultados. Si bien los
resultados son importantes, muchas empresas fallan porque se

concentran demasiado en los resultados y no lo suficiente en los
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procesos de personas responsables de entregar los resultados. El perfil
de valor del capital humano (HCVP) es una técnica de andlisis de
personas que identifica los procesos de personas que son mas
importantes para lograr los resultados comerciales deseados pero que

no se ejecutan de manera bastante efectiva.

Modelos de gestion del talento humano

La gestion de recursos humanos, al igual que la gestion de las
organizaciones en su conjunto ha ido cambiando con el tiempo para ir
respondiendo a los retos que se han planteado en cada momento a las
organizaciones. Son los cambios que se han producido en el entorno en el
gue se encuentran inmersas, los que han exigido sistemas de gestion cada

vez mas avanzados en general.

En las filosofias gerenciales, el desarrollo de las tecnologias de la
informacion y las comunicaciones han elevado la inteligencia y el talento de
las personas hacia una posicién mas protagénica en el logro de las ventajas
competitivas sustentables de la organizacién, por lo que se hace necesario
optimizar los recursos humanos mediante la aplicacion de modelos
adecuados de GRH que garanticen el transito hacia la gestién del talento

humano.

En este sentido, Valle et. al. (2004), entienden a la gestion estratégica de
recursos humanos como “la ultima y mas reciente etapa en el desarrollo de
la funcion de recursos humanos, la cual defiende un enfoque proactivo en
la relacién estrategia-recursos humanos y presenta como caracteristica
mas relevante, a diferencia de otros planteamientos anteriores, el
reconocimiento de que las personas son elementos esenciales para el éxito
de la empresa, principalmente porque pueden ser fuente de ventaja
competitiva sostenible para la misma”. Gracias al resultado del estudio de
factores socioecondémicos condicionantes, se ha llegado a la concepcién
de diferentes modelos para la aplicacion practica de sistemas de gestion y
cuya adopcion dependera del analisis de la situacion especifica de la

empresa y del entorno.
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Modelo de Besseyre Dess Horts

Plantea un modelo de gestion estratégica de los recursos humanos al
mostrar un procedimiento general donde la funcion de recursos
humanos (RH) es la que asegura la gestion de las competencias de la
empresa (saber, saber hacer, saber estar de los individuos que la
integran) al desarrollar practicas para adquirirlas, estimularlas y por

supuesto desarrollarlas, constituyendo éstas las misiones del sistema.

Modelo de Beer y colaboradores Werther y Davies

Este modelo plantea la interdependencia entre las actividades claves
de RH que son agrupadas en cinco categorias y hoy son trascendentes
en la GRH y los objetivos sociales, organizativos, funcionales y
personales que rigen a la empresa. Sin embargo, este modelo no
cuenta con una proyeccion estratégica de los RH, siendo positivo el
papel inicial que le otorga a los fundamentos y desafios donde incluye
al entorno como base para establecer el sistema y muestra a la
auditoria como elemento de retroalimentacion y de continuidad en la

operacion de la GRH.

Modelo de Beer y colaboradores

Los autores del modelo integraron todas las actividades clave de GRH
en cuatro areas con las mismas denominaciones de esas politicas. En
este modelo se explica que la influencia de los empleados
(participacion, involucramiento) es considerada central, actuando sobre
las restantes areas o politicas de RH: Sistema de trabajo, Flujo de RH

y Sistemas de Recompensas.

Modelo Quintanilla

Quintanilla muestra un modelo en el que expone los principales
elementos y funciones a partir del entorno y su relaciéon con la
organizacién establece la politica de personal y formula la existencia
de cuatro funciones, entre los que plantea el subsistema de integracion

y socializacion.
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Modelo GRH de diagnéstico, proyeccion y control
Con base en el modelo de Beer, surge este modelo funcional de GRH

gue implica una tecnologia para llevarlo a la practica organizacional.

En un principio, propone concentrar todas las actividades clave de GRH en

cuatro subsistemas:

Flujo de recursos humanos
Inventario de personal, seleccién de personal, colocacion, evaluacion
del desempefio, evaluacion del potencial humano, promocion,

democién, recolocacion.

Educacién y desarrollo
Formacion, planes de carrera, planes de comunicacién, organizacion

gue aprende, participacién, promocion, desempefio de cargos y tareas.

Sistemas de trabajo
Organizacion del trabajo, seguridad e higiene ocupacional, exigencias

ergonoémicas, optimizacion de plantillas, perfiles de cargo.

Compensacion laboral
Sistemas de pago, sistemas de reconocimiento social, sistemas de

motivacion, etc.

Posteriormente, Cuesta modifica el modelo al incluir la auditoria de GRH
centrada en la calidad, como mecanismo de retroalimentacién o Feedback
al sistema de GRH, ademas agrega nuevos componentes asi como una
serie de indicadores y técnicas. Lo anterior tiene consecuencias a largo
plazo, como son: bienestar social e individual y eficiencia organizacional,

retroalimentandose el sistema, a partir de auditorias de RH.

A continuacién se precisan los aspectos fundamentales incluidos en cada

uno de los elementos que conforman el modelo:

Factores de situacion: Caracteristicas de la fuerza de trabajo; estrategia
organizacional; filosofia de la direccidén; mercado de trabajo; tecnologia;

leyes y valores de la sociedad.
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Grupos de interés: Se consideran grupos de interés a los diferentes
estratos de personas implicados en el sistema como son: accionistas,
directivos, empleados, sociedad, gobierno y sindicatos.

Politicas de RH: Las politicas de RH establecidas en este modelo son:
influencia de los empleados; flujo de RH; sistemas de trabajo; sistemas
de recompensa.

Resultados: Los resultados de la GRH se miden a través del

compromiso, competencia, congruencia y costos eficaces.

Este modelo es muy completo, le confiere un peso significativo al entorno
al considerar, dentro de los grupos de interés y factores de situacion,
elementos como: la sociedad (clientes, proveedores, etc.), el gobierno, el
mercado de trabajo y las leyes y valores de la sociedad. Ademas, asume
como rectora la estrategia empresarial y la cultura o filosofia de la empresa,
permitiendo diagnosticar la GRH en su integralidad, estructurando

metodolégicamente todas las actividades de RH.

Dimensiones de la gestion del talento humano

Capacidad intelectual

Condori (2018), menciona que la capacidad intelectual se refiere a las
habilidades requeridas para pensar criticamente, ver conexiones entre
disciplinas y resolver problemas en situaciones nuevas o
cambiantes. La memoria, la resolucion creativa de problemas vy el
vocabulario también contribuyen al nivel de capacidad intelectual de un
individuo. Si bien los cientificos difieren en una definicion estandar de
capacidad intelectual, la mayoria esta de acuerdo en que la capacidad
intelectual debe incluir un alto nivel de razonamiento abstracto y
habilidades de pensamiento, la capacidad de adquirir conocimientos y
habilidades para resolver problemas.

Evaluacion de desempefio

La Evaluacion de Desempefio se define como un procedimiento formal
y productivo para medir el trabajo y los resultados de un empleado con
base en sus responsabilidades laborales. Se utiliza para medir la
cantidad de valor agregado por un empleado en términos de mayores

ingresos comerciales, en comparacién con los estandares de la
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industria y el retorno de la inversion (ROI) general de los empleados,
(Condori, 2018).

Compensacion

El concepto de compensacion incluye todo tipo de recompensas, tanto
extrinsecas como intrinsecas, que consideran elementos tanto
monetarios como no monetarios, que son recibidas por el empleado
como resultado de su trabajo en la organizacion. Las recompensas
extrinsecas se refieren al sueldo base o salario, incentivos o bonos y
beneficios distribuidos directamente por la organizacion. Las
recompensas intrinsecas se refieren a recompensas internas del
individuo, derivadas de su involucramiento en ciertas actividades o
tareas, como son: satisfaccién laboral, compromiso, autonomia,

oportunidades de crecimiento y aprendizaje, (Vera, 2018).

Capital humano

Es el conocimiento que posee cada individuo. A medida que el individuo
incremente sus conocimientos crecerd el capital humano. No hace falta
estar vinculado a una organizacion, de hecho, la empresa Yo S.A, es
un buen negocio para los que eligen vender sus conocimientos y
experiencias a empresas avidas de lo que usted sabe. En ellas se ven
las conductas de las personas y como toda conducta se puede
modificar, esta demas decir que la tarea mas dificil es modificar, ya que
entran a jugar un papel importante el mundo interno de los recursos
humanos, (Vera, 2018).

2.3. Marco conceptual

Retribucion

La retribucién hace referencia a la cantidad de reconocimiento que puede ser
econémico o en forma de servicios a un empleado a cambio de un
determinado trabajo; a diferencia de un sueldo, el cual se encuentra

netamente relacionado con el pago realizado en dinero, (Ramos, 2018).

Formacion y desarrollo de carrera profesional
Un plan de carrera es un proceso en el cual se busca la formacion de un

empleado individualmente, que ademas tiene como propdsito trazar la
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direccibn de una carrera y el desarrollo profesional dentro de una
organizacion, este tipo de proyectos se lleva a cabo de mano con la empresa,
incluye tener en cuenta conocimientos, habilidades, caracteristicas
personales y laborales y la experiencia para que un empleado evolucione

dentro de una organizacion, (ESAN, 2018).

Seguridad en el trabajo

La seguridad y salud en el trabajo, es aquella disciplina que tiene como
finalidad prevenir riesgos dentro del centro de labores, ademas busca
desarrollar medidas para la proteccion y la aseguracion en caso de siniestros
para la familia o el empleado afectado, (Morales y Salazar, 2021).

Relaciones laborales internas

Son aquellas relaciones que crecen en un entorno laboral y depende las
acciones de una gestion, quienes ademas comparten un mismo objetivo o una
vision, estas relaciones se pueden dar entre empleador y los empleados, entre
los gerentes y los subordinados, entre otras relaciones, (Morales y Salazar,
2021).

Habilidades
Las habilidades son aquellas destrezas naturales de cada persona, estas son
las que permiten que cada persona realice ciertas actividades, esas pueden

agruparse en competencias, etc., (Ramos, 2018).

Incentivos

Los incentivos laborales son iniciativas que tienen una organizacién o una
empresa, con la finalidad de incentivar a los empleados para que se esfuercen
mas, sean mas eficientes y ademas puedan obtener mejores resultados, de
forma mas efectiva, con mucha mas precision y calidad, generando un menor
costo a la compafia, estos incentivos pueden ser tanto econémicos, como no

econdmicos, (Calderén & Facho, 2017).
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2.4. Hipotesis
Ho: Las practicas laborales responsables no se relacionan con la gestién de
talento humano en los trabajadores del Consorcio Minero Horizonte S.A.
Pataz afo 2022.

Hi: Las practicas laborales responsables se relacionan con la gestion de talento
humano en los trabajadores del Consorcio Minero Horizonte S.A. Pataz afio
2022.
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2.5. Variables

2.5.1. Operacionalizacion de variables

Tabla 1. Operacionalizacion de las variables

Variables
para
investigar

Definicién conceptual

Definicién operacional

Escala

Préacticas
laborales
responsables

La implementacion de buenas
practicas brinda una oportunidad de
cambios en las relaciones laborales
dentro de las empresas, y se espera
gue los empleados compartan estas
practicas, los hagan sentir parte de si

mismos y, en Ultima instancia, ayuden

a fortalecer el ejercicio de los

derechos laborales. en esta area
refleja una mayor buena gestion de
los recursos humanos, un ambiente
de trabajo positivo y la disposicion de
los empleados a involucrarse méas en
la empresa (Direccion de trabajo,
2021).

Las practicas laborales
responsables tienen como
finalidad promover la mejor
calidad de trabajo, teniendo en
cuenta la retribucion, la
contratacion, la formacion,
participacion, seguridad
laboral, igualdad de
oportunidades y no
discriminacién (Ramos, 2018).

Ordinal

Gestion del
talento humano

Solis & Ventura (2019), “Administrar
el talento humano se convierte cada
dia en algo indispensable para el
éxito de las organizaciones”. Tener
personas no significa necesariamente
tener talentos. ¢ Cudl es la diferencia
entre personas y talentos? Un talento
es siempre un tipo especial de
persona. Y no siempre toda persona
es un talento. Para ser talento, la
persona debe poseer algun
diferencial competitivo que la valore.

De acuerdo con Condori
(2018) la gestion del talento
humano se enfoca en los
siguientes aspectos: el capital
intelectual, la evaluacion de
desempefio, la compensacion
a los empleados y el capital
humano, que es la base de la
gestion de talento humano.

Dimensiones Indicadores items
Retribucién Beneficios sociales 01
Procesos de reclutamiento
Contratacion 02, 03
Tipo de contratacion
Formacion y Desarrollo de Carrera Planes de formacion y
. . 04, 05
Profesional desarrollo profesional
Prevencién de riesgos y
Seguridad en el Trabajo planes de salud ocupacional | (g 4 0g
Puestos de trabajo seguros
Tiempo de trabajo y conciliacion de la Tiempo de jornada
; o . 09, 10
vida laboral y familiar reglamentaria
Discriminacion e igualdad de Igualdad de practicas,
. . 11, 12
oportunidades oportunidades
Relaciones laborales internas Conciliacion de vida laboral y 13 al 16
personal
Conocimientos
Capital intelectual 01 al 06
Capacidades
Funciones
Evaluacién de desempefio Habilidades 07 al 15
Conformidad
Remuneracion
Compensacion 16 al 21
Incentivos
Competencias
Capital humano 22 al 26

Informacién

Ordinal

Fuente: Elaboracion propia
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[I. MATERIAL Y METODOS

3.1. Material

3.1.1.

3.1.2.

3.1.3.

3.1.4.

Poblacion
La poblacion total de trabajadores del Consorcio Minero Horizonte S.A. es

de 442 trabajadores, por lo tanto, se tomo6 una muestra de la poblacion total.

Marco de muestreo
La lista de trabajadores del Consorcio Minero Horizonte S.A. afio 2022.

Unidad de anélisis
Se tomo a cada uno de los trabajadores de del Consorcio Minero Horizonte

S.A.

Muestra
Zz*p*q*N
e2(N—1)+7Z2%pxq

n

Doénde:

n = Tamafo de la muestra

N = Poblacion o universo (442)

Z = Nivel de confianza (1.96)

p = Probabilidad de ser seleccionado (0.50)

g = Probabilidad de no ser seleccionado (0.50)

e = Error maximo aceptable (0.05)

3 1.96% % 0.5 * 0.5 * 345
1= 0.052(442 — 1) + 1.962 x 0.5 * 0.5

n=207

La muestra estuvo conformada por 207 trabajadores de Consorcio Minero

Horizonte S.A.
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3.2. Métodos

3.2.1. Disefio de investigacion

3.2.2.

3.2.3.

El disefio de contrastacion fue el correlacional, transaccional, debido a que
se buscé analizar y recoger informacion acerca de cémo el comportamiento

de una variable se relaciona con la otra.

Esquema:
/ T
r
M
Donde: Oy

M: Trabajadores de Consorcio Minero Horizonte S.A.

Ox: Representa el comportamiento de la variable practicas laborales
responsables.

Oy: Representa el comportamiento de la variable gestion del talento

humano.

Técnicas e instrumentos de investigacién

Técnica de investigacion

La encuesta: Es aquella técnica que permite reunir datos para medir los
indicadores de la variable préacticas laborales responsables y su apoyo en
la gestion del talento humano.

Instrumento de recoleccion de datos
El cuestionario: este instrumento contiene un conjunto de preguntas
estructuradas en una secuencia logica y redactadas coherentemente, para

alcanzar los objetivos establecidos y responder a la pregunta planteada.

Procesamiento y andlisis de datos

Los datos fueron recogidos mediante cuestionarios que fueron elaborados
y aplicados a los trabajadores de la empresa minera, con el fin de cumplir
los objetivos establecidos. Se proceso la informacion utilizando el programa
informatico Excel, asimismo se analizo la informacion a través de tablas

estadisticas de los resultados obtenidos.
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Para el proceso de analisis de datos se emple6 el software de analisis
estadistico SPSS version 25.0 de tipo descriptivo, y posteriormente se

analizaron los resultados obtenidos del objeto de estudio.

En tanto, para la descripcidon de los indicadores de las variables, se
realizaron cuadros, en tanto para analizar y entender los resultados

logrados, posteriormente mostrados en la tabla.

Para determinar la distribucion de los datos recolectados, se realizo el
estadistico de Kolmogorov — Smirnov, ya que nos indica en la regla que
n>50 es especialmente adecuada para datos ordinales, pues permite
probar si las observaciones de una muestra se ajustan a una determinada

distribucion.

Contrastacion de la hipétesis

Se aplicé la prueba de Tau-B de Kendall para poder analizar la correlacion,
su aplicacion tiene sentido si las variables objeto de estudio no poseen una
distribucién poblacional conjunta normal; es decir, si se requiere determinar
el grado de asociacion lineal entre dos variables cuantitativas pero las
mismas no siguen un comportamiento normal.

Validez

Hernandez et al. (2018), hacen referencia a la escala que mide un

instrumento el objeto de estudio que busca ser analizado.

Confiabilidad
Hernandez et al. (2018), hacen referencia al grado de obtener los mismos

resultados que produce varias aplicaciones de este.
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4.1.

PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

Presentacion de resultados
Resultados descriptivos de investigacion
Objetivo especifico uno: Identificar el nivel de las practicas laborales

responsables del Consorcio Minero Horizonte S.A. Pataz afio 2022.

Tabla 2. Frecuencia de nivel de practicas laborales responsables del
Consorcio Minero Horizonte S.A.

Variable Nivel Frecuencia  Porcentaje (%)
Bajo 37 17.9
Practicas laborales responsables Regular 62 30.0
Alto 108 52.2
Total 207 100.0

Nota: Datos obtenidos de los trabajadores del Consorcio Minero Horizonte S.A.

Interpretacion

Los resultados presentados en la tabla 2 muestran que del total de
encuestados el 52.2% (108) de estos perciben que las practicas laborales
responsables se encuentran en un nivel alto en el Consorcio Minero Horizonte
S.A., el 30.0% (62) trabajadores que es regular y finalmente el 17.9% (37) que

es bajo.

Resultados descriptivos de las dimensiones de la variable Practicas

laborales responsables
Retribucion

Tabla 2. Frecuencia de la dimensién Retribuciéon en el Consorcio Minero
Horizonte S.A.

Dimension Nivel Frecuencia  Porcentaje (%)
Bajo 23 111
Retribucion Regular 135 65.2
Alto 49 23.7
Total 207 100.0

Nota: Datos obtenidos de los trabajadores del Consorcio Minero Horizonte S.A.

Interpretacion
Los resultados presentados en la tabla 3 muestran que del total de

encuestados el 65.2% (135) de estos perciben que la dimension Retribucion
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promueven en un nivel regular las practicas laborales responsables en el
Consorcio Minero Horizonte S.A., el 23.7% (49) trabajadores que es alto y

finalmente el 11.1% (23) que es bajo.
Contratacion

Tabla 3. Frecuencia de la dimensién Contratacién en el Consorcio Minero
Horizonte S.A.

Dimension Nivel Frecuencia  Porcentaje (%)
Bajo 26 12.6
Contratacion Regular 58 28.0
Alto 123 59.4
Total 207 100.0

Nota: Datos obtenidos de los trabajadores del Consorcio Minero Horizonte S.A.

Interpretacion

Los resultados presentados en la tabla 4 muestran que del total de
encuestados el 59.4% (123) de estos perciben que la dimension Contratacion
promueven en un nivel alto las préacticas laborales responsables en el
Consorcio Minero Horizonte S.A., el 28.0% (58) trabajadores que es regular y

finalmente el 12.6% (26) que es bajo.
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Formacion y desarrollo de carrera profesional

Tabla 4. Frecuencia de la dimension Formacion y desarrollo de carrera

profesional en el Consorcio Minero Horizonte S.A.

Dimensién Nivel Frecuencia  Porcentaje (%)
B Bajo 28 13.5
Formacion y desa'rroIIo de carrera Regular 54 26.1
profesional
Alto 125 60.4
Total 207 100.0

Nota: Datos obtenidos de los trabajadores del Consorcio Minero Horizonte S.A.

Interpretacion

Los resultados presentados en la tabla 5 muestran que del total de
encuestados el 60.4% (125) de estos perciben que la dimensién Formacion y
desarrollo de carrera profesional promueven en un nivel alto las préacticas
laborales responsables en el Consorcio Minero Horizonte S.A., el 26.1% (54)
trabajadores que es regular y finalmente el 13.5% (28) que es bajo.
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Seguridad en el trabajo

Tabla 5. Frecuencia de la dimension Seguridad en el trabajo en el Consorcio

Minero Horizonte S.A.

Dimensién Nivel Frecuencia  Porcentaje (%)
Bajo 33 15.9
Seguridad en el trabajo Regular 77 37.2
Alto 97 46.9
Total 207 100.0

Nota: Datos obtenidos de los trabajadores del Consorcio Minero Horizonte S.A.

Interpretacion

Los resultados presentados en la tabla 6 muestran que del total de
encuestados el 46.9% (97) de estos perciben que la dimensidon Seguridad en
el trabajo promueven en un nivel alto las practicas laborales responsables en
el Consorcio Minero Horizonte S.A., el 37.2% (77) trabajadores que es regular

y finalmente el 15.9% (33) que es bajo.
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Tiempo de trabajo y conciliacion de la vida laboral y familiar

Tabla 6. Frecuencia de la dimension Tiempo de trabajo y conciliacion de la

vida laboral y familiar en el Consorcio Minero Horizonte S.A.

Dimensién Nivel Frecuencia  Porcentaje (%)
Bajo 28 135

Tiempo de trabajo y conciliacién de

la vida laboral y familiar Regular 55 26.6
Alto 124 59.9
Total 207 100.0

Nota: Datos obtenidos de los trabajadores del Consorcio Minero Horizonte S.A.

Interpretacion

Los resultados presentados en la tabla 7 muestran que del total de
encuestados el 59.9% (124) de estos perciben que la dimension Tiempo de
trabajo y conciliacién de la vida laboral y familiar promueven en un nivel alto
las préacticas laborales responsables en el Consorcio Minero Horizonte S.A.,
el 26.6% (55) trabajadores que es regular y finalmente el 13.5% (28) que es

bajo.
Discriminacién e igualdad de oportunidades

Tabla 7. Frecuencia de la dimensién Discriminacion e igualdad de

oportunidades en el Consorcio Minero Horizonte S.A.

Dimension Nivel Frecuencia  Porcentaje (%)
Bajo 25 12.1

Discriminacion e igualdad de

: Regular 63 30.4
oportunidades
Alto 119 57.5
Total 207 100.0

Nota: Datos obtenidos de los trabajadores del Consorcio Minero Horizonte S.A.

Interpretacion

Los resultados presentados en la tabla 8 muestran que del total de
encuestados el 57.5% (119) de estos perciben que la dimension
Discriminacion e igualdad de oportunidades promueven en un nivel alto las
practicas laborales responsables en el Consorcio Minero Horizonte S.A., el

30.4% (63) trabajadores que es regular y finalmente el 12.1% (25) que es bajo.
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Relaciones laborales internas

Tabla 8. Frecuencia de la dimensién Relaciones laborales internas en el

Consorcio Minero Horizonte S.A.

Dimensién Nivel Frecuencia  Porcentaje (%)
Bajo 33 15.9
Relaciones laborales internas Regular 68 32.9
Alto 106 51.2
Total 207 100.0

Nota: Datos obtenidos de los trabajadores del Consorcio Minero Horizonte S.A.

Interpretacion

Los resultados presentados en la tabla 9, muestran que del total de
encuestados el 51.2% (106) de estos perciben que la dimension Relaciones
laborales internas promueven en un nivel alto las practicas laborales
responsables en el Consorcio Minero Horizonte S.A., el 32.9% (68)

trabajadores que es regular y finalmente el 15.9% (33) que es bajo.

Objetivo especifico dos: Conocer el nivel de gestion del talento humano del

Consorcio Minero Horizonte S.A. Pataz afio 2022.

Tabla 9. Frecuencia de nivel de gestién del talento humano del Consorcio

Minero Horizonte S.A.

Variable Nivel Frecuencia Porcentaje (%)
Bajo 43 20.8
Gestion del talento humano Regular 68 32.9
Alto 96 46.4
Total 207 100.0

Nota: Datos obtenidos de los trabajadores del Consorcio Minero Horizonte S.A.

Interpretacion

Los resultados presentados en la tabla 10, muestran que del total de
encuestados el 46.4% (96) de estos perciben que la gestion del talento
humano se encuentran en un nivel alto en el Consorcio Minero Horizonte S.A.,
el 32.9% (68) trabajadores que es regular y finalmente el 20.8% (43) que es

bajo.
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Resultados descriptivos de las dimensiones de la variable Gestion del

talento humano
Capital intelectual

Tabla 10. Frecuencia de la dimension Capital intelectual en el Consorcio

Minero Horizonte S.A.

Dimensién Nivel Frecuencia  Porcentaje (%)
Bajo 41 19.8
Capital intelectual Regular 70 33.8
Alto 96 46.4
Total 207 100.0

Nota: Datos obtenidos de los trabajadores del Consorcio Minero Horizonte S.A.

Interpretacion

Los resultados presentados en la tabla 11, muestran que del total de
encuestados el 46.4% (96) de estos perciben que la dimension Capital
intelectual favorece una alta gestion del talento humano en el Consorcio
Minero Horizonte S.A., el 33.8% (70) trabajadores perciben que lo favorece de

manera regular y finalmente el 19.8% (41) que lo hace de manera baja.
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Evaluacion del desempefio

Tabla 11. Frecuencia de la dimension Evaluacion del desempefio en el

Consorcio Minero Horizonte S.A.

Dimension Nivel Frecuencia  Porcentaje (%)
Bajo 43 20.8
Evaluacion del desempefio Regular 67 32.4
Alto 97 46.9
Total 207 100.0

Nota: Datos obtenidos de los trabajadores del Consorcio Minero Horizonte S.A.

Interpretacion

Los resultados presentados en la tabla 12 muestran que del total de
encuestados el 46.9% (97) de estos perciben que la dimensién Evaluacion del
desempefio favorece una alta gestidén del talento humano en el Consorcio
Minero Horizonte S.A., el 32.4% (67) trabajadores perciben que lo favorece de

manera regular y finalmente el 20.8% (43) que lo hace de manera baja.

47



Compensacion

Tabla 12. Frecuencia de la dimension Compensacion en el Consorcio

Minero Horizonte S.A.

Dimension Nivel Frecuencia  Porcentaje (%)
Bajo 40 19.3
Compensacion Regular 69 33.3
Alto 98 47.3
Total 207 100.0

Nota: Datos obtenidos de los trabajadores del Consorcio Minero Horizonte S.A.

Interpretacion

Los resultados presentados en la tabla 13 muestran que del total de
encuestados el 47.3% (98) de estos perciben que la dimensién Compensacion
favorece una alta gestion del talento humano en el Consorcio Minero
Horizonte S.A., el 33.3% (69) trabajadores perciben que lo favorece de

manera regular y finalmente el 19.3% (40) que lo hace de manera baja.
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Capital humano

Tabla 13. Frecuencia de la dimension Capital humano en el Consorcio

Minero Horizonte S.A.

Dimension Nivel Frecuencia  Porcentaje (%)
Bajo 40 19.3
Capital humano Regular 70 33.8
Alto 97 46.9
Total 207 100.0

Nota: Datos obtenidos de los trabajadores del Consorcio Minero Horizonte S.A.

Interpretacion

Los resultados presentados en la tabla 14 muestran que del total de
encuestados el 46.9% (97) de estos perciben que la dimension Capital
humano favorece una alta gestién del talento humano en el Consorcio Minero
Horizonte S.A., el 33.8% (70) trabajadores perciben que lo favorece de

manera regular y finalmente el 19.3% (40) que lo hace de manera baja.

Resultados inferenciales de investigacion

Prueba de normalidad
Para determinar la distribucion de los datos recolectados, se realizd el

estadistico de Kolmogorov-Smirnov.

Hipotesis de normalidad
Ho: La distribucién de la muestra sigue una distribucién normal.

Hi: La distribucion de la muestra no sigue una distribucién normal.

Nivel de significacion
- Sig. < 0.05 entonces se rechaza la Ho.

- Sig. > 0.05 entonces se acepta la Ho

Tabla 14. Prueba de normalidad Kolmogérov-Smirnov

Variables Estadistico gl. Sig.
Practicas laborales responsables 0.231 207 0.000
Gestion del talento humano 0.221 207 0.000

Nota: Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25
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Interpretacion
Se realizé el estadistico de Kolmogdérov-Smirnov por la muestra que se tiene,
puesto que se indica en la regla que n>50 se debe tomar como estadistico la

prueba de Kolmogorov-Smirnov.

La tabla 15 mediante la Prueba Kolmogorov-Smirnov muestra a las variables
de estudio, en donde tienen un nivel de significancia encontrado menor al nivel
de significancia asumido para la presente investigacion, es decir (0.00<0.05),
se puede concluir que, la variables del presente estudio, no poseen una
distribucién normal. Por lo tanto, el estadistico que se us6 para determinar la
relacion entre las practicas laborales responsables y la gestion del talento

humano fue la prueba de correlacion Tau-B de Kendall.

Segun Hernandez et al. (2014), indican que el coeficiente de correlacién de
Tau-B de Kendall, es una prueba estadistica para analizar la relacién entre

dos variables medidas en un nivel ordinal, la cual se detalla a continuacion:

Tabla 15. Rango de relacion

Rango Relacién
-1.00a-0.91 Correlacion negativa perfecta
-0.90a-0.76 Correlacién negativa muy fuerte
-0.75a-0.51 Correlacién negativa considerable
-0.50a-0.11 Correlacién negativa media
-0.10a-0.01 Correlacién negativa débil

0 No existe correlacion
0.01a0.10 Correlacién positiva débil
0.11a0.50 Correlacién positiva media
0.51a0.75 Correlacién positiva considerable
0.76 a 0.90 Correlacion positiva muy fuerte
0.91a1.00 Correlacién positiva perfecta

Nota: Hernandez et al. (2014)

Para proceder a realizar el contraste de las hipétesis, se verifico que las
variables de investigacidén no tienen una distribucién normal, por lo tanto, para
este estudio se aplicaran pruebas no paramétricas. Es decir, para poner a
prueba las hipétesis y determinar el grado de correlacion entre las variables

de estudio se realizé6 mediante el céalculo de la Prueba de Tau-B de Kendall.
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Objetivo especifico tres: Determinar como se relacionan las dimensiones
practicas laborales responsables en las dimensiones gestion del talento

humano en el Consorcio Minero Horizonte S.A. Pataz afo 2022.

Tabla 16. Correlacion entre las dimensiones de las practicas laborales

responsables y la gestion del talento humano

Gestion del talento

humano

Coeficiente de correlacion ,612**
Retribucién Sig. (bilateral) 0.000

N 207
Coeficiente de correlacion ,805**
Contratacion Sig. (bilateral) 0.000

N 207
F 5n v d o d Coeficiente de correlacién , 795**
ormacion y desarrollo de Sig. (bilateral) 0.000

carrera profesional

N 207
Tau-B Coeficiente de correlacion ,846**
de Seguridad en el trabajo Sig. (bilateral) 0.000

Kendall N 207
i liaci6n de | Coeficiente de correlacion ,805**

Tiempo y conciliacion de la Sig. (bilateral) 0.000

vida laboral y familiar

N 207

Discriminacis qualdad Coeficiente de correlacion ,819**
iscriminacion e igualda : .

de oportunidades Sig. (bilateral) 0.000

N 207
laci laboral Coeficiente de correlacion ,883**

Relaciones laborales Sig. (bilateral) 0.000

internas
N 207

Nota: Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25

Interpretacion

Como el p-valor=0.00 es menor al nivel de significancia (0.05), la tabla 17
muestra que la relacion entre las dimensiones de las variables Practicas
laborales responsables y la gestion del talento humano es significativa. Por su
parte, los coeficientes de correlacién Tau-B de Kendall se encuentran entre
0.612 y 0.883, siendo la dimensién Retribucion la que posee una correlacién
positiva considerable con la gestién del talento humano y las dimensiones
restantes (Contratacion, Formacion y desarrollo de carrera profesional,
Seguridad en el trabajo, Tiempo y conciliacion de la vida laboral y familiar,
Discriminacion e igualdad de oportunidades y Relaciones laborales internas)

poseen una correlacién positiva muy fuerte con la gestién del talento humano.
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4.2.

Prueba de hipdtesis general

Hipétesis estadisticas

Ho: Las practicas laborales responsables no se relacionan con la gestion de
talento humano en los trabajadores del Consorcio Minero Horizonte S.A.
Pataz afio 2022.

Hi: Las préacticas laborales responsables se relacionan con la gestién de
talento humano en los trabajadores del Consorcio Minero Horizonte S.A.
Pataz afio 2022.

Nivel de significacion
- Sig. < 0.05 entonces se rechaza la Ho.

- Sig. > 0.05 entonces se acepta la Ho

Tabla 17. Correlacion entre las variables Practicas laborales responsables

y Gestion del talento humano

Gestion del talento

humano
TauB de Précticas Coeficiente de correlacion ,911**
laborales Sig. (bilateral) 0.000
Kendall
responsables N 207

Nota: Elaborado en base a los resultados del SPSS v.25

Interpretacion

Como el p-valor=0,000 es menor al nivel de significancia (0.05), se rechaza la
hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna: lo que indica que, las practicas
laborales responsables se relacionan con la gestion de talento humano en los
trabajadores del Consorcio Minero Horizonte S.A. Pataz afio 2022.
Resultando un Tau-B de Kendall de 0,911.

Discusion de resultados

En relacién con las respuestas logradas en la investigacion de tesis segun la
encuesta ejecuta, es de vital importancia indicar que cuenta con un objetivo
general lo cual ayudara a establecer e indicar que existe coherencia con las
variables. Para validar el instrumento que se investigd se aprovechd en utilizar
el SPSS v.25 y asi poder determinar su nivel de confiabilidad mediante el Alfa

de Cronbach, logrando un resultado de 0.988 para las variables estudiadas.
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Sobre la hipétesis general, que al ser formulada sostiene que las practicas
laborales responsables se relacionan con la gestion de talento humano en los
trabajadores del Consorcio Minero Horizonte S.A. Pataz afio 2022. Esta se
confirma dado el resultado del coeficiente de correlacion Tau-B de Kendall
(Tau-B=0.911), que muestra una relacion directa entre las variables préacticas
laborales responsables y gestion del talento humano, lo que sugiere que, ante
un buen manejo de practicas laborales responsables, mejor sera la gestion
del talento humano en el Consorcio Minero Horizonte S.A. El hallazgo se
confirma con la tesis de Taltavull (2017) en la cual se mostr6é que existe una
relacion entre las préacticas responsables y la gestion del talento humano.
Igualmente, en la tesis de Alvarado (2019), donde se mostré que existe una
relacion entre las practicas socialmente responsables y la gestidon del talento
humano. Ademas, coincide con Ordofiez (2021) quien en su tesis también
determind que las practicas de responsabilidad se relacionan con la gestion

del recurso humano.

En tal sentido se reafirma que las practicas laborales responsables se
relacionan con la gestion del talento humano, consiguientemente la empresa
también podria mejorar resultados positivos con otras variables relacionadas

con el aspecto humano de los trabajadores.

En cuanto al objetivo especifico uno, identificar el nivel de las practicas
laborales responsables del Consorcio Minero Horizonte S.A. Pataz afo 2022,
se observa en la tabla 2, donde el 52,2% de los encuestados perciben que las
practicas laborales responsables se encuentran en un nivel alto en el
Consorcio Minero Horizonte S.A., el 30.0% (62) trabajadores que es regular y
finalmente el 17.9% (37) que es bajo. Estos resultados son similares a los
obtenidos por Alvarado (2019) quien en un estudio concluy6 que las practicas
socialmente responsables se encuentra en un nivel alto con 55 y 75 puntos
con una respuesta del 41,5%. Encontrando la valoracion de las préacticas
socialmente responsables es alta y esto se debe probablemente el
aprendizaje continuo en el lugar de trabajo, las buenas relaciones entre los
trabajadores y la gerencia, y el respeto de los derechos de los trabajadores,
son formas importantes de incrementar la productividad, a la vez que

promueven el trabajo decente. Asimismo, Taltavull (2017), en su investigacion
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concluy6 que: las practicas responsables tiene una calificacién de aceptacion
de un 95%, pues la adopcion de practicas socialmente responsables en el
interior de las empresas plantea un conjunto de procesos, procedimientos,
herramientas e instrumentos disefiados para que el area de gestiéon de
recursos humanos los desarrollen, evaltien y retribuyan al capital humano,
respetando temas tan trascendentales como son los derechos humanos, el
fomento de la igualdad, la seguridad en el trabajo y la eliminacion de la
discriminacion, entre otros. Por lo tanto, la implementacion de buenas
practicas brinda una oportunidad de cambios en las relaciones laborales
dentro de las empresas, y se espera que los empleados compartan estas
practicas, los hagan sentir parte de si mismos y, en ultima instancia, ayuden
a fortalecer el ejercicio de los derechos laborales. en esta area refleja una
mayor buena gestion de los recursos humanos, un ambiente de trabajo
positivo y la disposicion de los empleados a involucrarse mas en la empresa,
(Direccién de trabajo, 2021).

Por consiguiente, la adopcién de las practicas por parte de la empresa minera
respeta los temas tan trascendentales como son los derechos humanos, el
fomento de la igualdad, la seguridad en el trabajo y la eliminacién de la

discriminacion, entre otros.

En cuanto al objetivo especifico dos, conocer el nivel de gestion del talento
humano del Consorcio Minero Horizonte S.A. Pataz afio 2022, se observa en
la tabla 10, que el 46.4% de los encuestados perciben que la gestion del
talento humano se encuentra en un nivel alto en el Consorcio Minero Horizonte
S.A., el 32.9% (68) trabajadores que es regular y finalmente el 20.8% (43) que
es bajo. Estos resultados son similares a los obtenidos por Rojas y Vilchez
(2018) que en su investigacion encontraron que el 51,4% de los encuestados
perciben la gestion del talento humano como eficiente. Asimismo, Ordofiez
(2012) en su investigacion encontré que para la mayoria de los trabajadores
el nivel de gestién del talento humano en la institucion es eficiente con un
61.2%. Los resultados obtenidos se sustentan en lo expuesto por Solis y
Ventura (2019) quienes afirman que gestionar el talento humano se convierte
cada dia en algo indispensable para el éxito de las organizaciones, dado que

administrar el 6ptimo desempefio de los colaboradores permite tener una
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vision clara de las competencias que hacen falta para alcanzar el éxito.

Ademas de favorecer una mayor disposicion y disponibilidad del colaborador.

Se pudo corroborar que gestion del talento humano crea competencias, asi
como ventajas competitivas desarrollando un valor potencial en la gestion

estratégica de los recursos humanos.

Finalmente, el objetivo especifico tres, determinar como se relacionan las
dimensiones practicas laborales responsables en las dimensiones gestion del
talento humano en el Consorcio Minero Horizonte S.A. Pataz afio 2022, se
observa en la tabla 17, que las dimensiones de la variable practicas laborales
responsables tiene una relacion significativa (p<0,05) y un nivel de correlacion
positivo considerable y muy fuerte (Tau-B= 0,612 y 0.883 respectivamente)
con la gestion del talento humano. Este hallazgo es corroborado por Ordofiez
(2021) quien concluyo que entre las dimensiones de la responsabilidad social
y la gestibn humana es positiva alta (r=0,765). Los resultados obtenidos se
sustentan en Kamat (2017) quien expone que las practicas laborales
responsables se caracterizan por comprometer al personal con su
organizacion, mediante el desarrollo de un sentido de pertenencia e identidad
con la marca de la empresa para la cual trabajan, pero no solo por la calidad
del producto disponible para la venta, sino por las acciones de la compafiia
en sus practicas, su relacion con la sociedad, el medio ambiente y su entorno
en general. Finalmente, debe considerarse el aporte de Yokohama (2017)
quien destaca la importancia de los trabajadores, Garcia, Azuero y Pelaez
(2013) y Peldez y Garcia (2014) resaltan la importancia del colaborador (y su
familia) mediante el respeto a su dignidad, evitando discriminacion y acoso de
cualquier tipo, asi como permitiendo su participacibn en los procesos
empresariales y creando condiciones apropiadas que generen un balance en

su vida.

Por consiguiente, resulta importante lograr, una relacidbn armdnica que evite
conflictos de interés y desarrolle la competitividad laboral con politicas de
seguridad, condiciones de trabajo apropiadas y bienestar de la familia del
trabajador.
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CONCLUSIONES

- Existe una relacion positiva muy fuerte y significativa entre las préacticas
laborales responsables y la gestién del talento humano en el consorcio
Minero Horizonte S.A. Pataz, pues el coeficiente de correlacion Tau-B de
Kendall es 0.911 y un p valor de 0.000 menor que 0.05, es decir, que a
mejores practicas laborales responsables mejor sera la gestién del talento

humano.

- El nivel de las practicas laborales responsables segun las percepciones de
los trabajadores es alto en un 52.2%, debido a que el Consorcio Minero
Horizonte cuenta con un buen sistema de retribucion, contratacion,
formacién y desarrollo de carrera profesional, seguridad en el trabajo, tiempo
y conciliacién de la vida laboral y familiar, igualdad de oportunidades y
relaciones laborales internas, por lo que estas promueven un buen nivel de

practicas laborales responsables.

- El nivel de gestidon del talento humano segun la percepcion de los
trabajadores es alto en un 46.4%, debido a que los trabajadores consideran
que administrar el talento humano de forma adecuada se convierte en algo

indispensable para el éxito del Consorcio Minero Horizonte S.A.

- Existe relacién positiva considerable, muy fuerte y significativa entre las
dimensiones de la practicas laborales responsables y la gestién del talento
humano, pues el coeficiente de Tau-B de Kendall se ubico entre 0.612 y
0.883 con un p valor de 0.000 menor que 0.05, es decir a mejores
dimensiones en las practicas laborales responsables mejor serd la gestion

del talento humano.
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RECOMENDACIONES

El trabajo es un elemento importante para la consecucion de la sostenibilidad,
ademas de una parte esencial en el desarrollo humano, la justicia social y la
estabilidad, por lo tanto luego de la presentacion de resultados se sugiere las
siguientes recomendaciones al Consorcio Minero Horizonte S.A.

- Debido a que existe una relacion positiva entre las variables, se recomienda
abrir ambientes participativos, estimulantes y no discriminatorios que ayuden
a mejorar la calidad de vida laboral para todos, esto llevara a mejorar la

gestion del talento humano del consorcio minero.

- Se recomienda implementar canales de informacién, actividades que
mejoran la relacion familia, trabajo y ocio, creacion de guarderias para los
hijos de los funcionarios y una contratacion responsable y que no presente

ningun tipo de discriminacion.

- La gestion del talento humano debe ejecutar actividades que tienen como
objeto incrementar las capacidades del equipo humano por medio de

acciones como la formacion permanente de los colaboradores

- La importancia de las relaciones positivas entre las dimensiones de las
variables se debe orientar al area de RR.HH. en apoyar a la creacion de
comités de ética, conformados por grupos de personas multidisciplinares e
integrales, en principio, garantizar una gestion transparente, asi mismo
plantear y definir codigos éticos y de conducta que garanticen la fidelizacion

del colaborador.
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ANEXOS

Anexo 1. Instrumento de recoleccion de datos

Buen dia estimado (a), a continuacion, le presentamos un cuestionario, que

servira para una investigacion, esperamos que complete con informacion valiosa

para este proyecto, se agradece de antemano que complete las siguientes

preguntas

Sexo:
Edad:

A continuacion, marque las opciones que considere mejor.

NO

Retribucion

1

1

¢(El Consorcio Minero Horizonte S.A.
proporciona beneficios sociales?

Contratacion

¢,En el Consorcio Minero Horizonte S.A.
los procesos de reclutamiento son iguales
para todos?

¢En el Consorcio Minero Horizonte S.A.
ofrecen diferentes tipos de contrataciones?

Formacién y Desarrollo de Carrera
Profesional

¢, Considera gque hay posibilidad de hacer
desarrollo de carrera profesional en
Consorcio Minero Horizonte S.A.?

¢Considera que le brindan planes de
formacién y desarrollo de carrera?

Seguridad en el Trabajo

¢, Considera que en la empresa se realiza
la prevencion de riesgos de Seguridad y
salud en el trabajo?

¢, Considera que labora en un ambiente
seguro?

cUsted cuenta con los materiales de
proteccion requeridos para realizar su
trabajo?

Tiempo de trabajo y conciliacion de la
vida laboral y familiar

¢ Sobrepasa su tiempo de trabajo con
frecuencia?
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10

¢Prolonga  su jornada sobre la
reglamentaria?

Discriminacién e igualdad de

oportunidades °
11 ¢Considera que existe igualdad de
oportunidades en su centro de trabajo?
12 ¢, Considera que en su centro de trabajo
existe discriminacion?
Relaciones laborales internas 5
13 ¢ Considera que existen buenas
relaciones laborales en la empresa?
14 ¢, Considera que hay flexibilidad de
permisos dentro de la empresa?
15 ¢ Considera que existe un buen dialogo
en la empresa?
16 ¢,Considera que escuchan sus opiniones
y respetan sus decisiones en la empresa?
N° Capital intelectual 5
¢(El Consorcio Minero Horizonte S.A.
1 | brinda cursos y/o capacitaciones a los
empleados?
¢(El Consorcio Minero Horizonte S.A.
2 |suele considerar un pilar importante su
aporte intelectual en el trabajo?
¢, Sus conocimientos le son Utiles para
3 | desarrollar sus funciones cotidianas en el
trabajo?
¢, Consideras que, en Consorcio Minero
4 Horizonte S.A. para contratar personal, se
busca gente con capacidad de andlisis y
experiencia?
¢El Consorcio Minero Horizonte S.A.
5 | valora que el personal posea la capacidad
de resolver de problemas?
¢Consideras que las funciones
5 asignadas contribuyen con la consecucion
de objetivos del Consorcio Minero Horizonte
S.A?
Evaluacion de desempefio 5
; .Se deja en claro las funciones que

debes desempefiar en tu puesto de trabajo?
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¢La experiencia obtenida en anteriores
trabajos le es util para cumplir sus funciones
actuales?

¢ Tienes en claro las tareas que debe
realizar en el dia a dia?

10

¢, Sueles aportar ideas o soluciones que
beneficien al Consorcio Minero Horizonte
S.A?

11

¢, Consideras que tus habilidades vienen
mejorando conforme desempefas tus
funciones laborales?

12

¢ Las habilidades obtenidas en anteriores
trabajos sirven para revertir situaciones
adversas que se le presentan en el dia a
dia?

13

¢, Consideras justa la carga laboral que
actualmente tienes en el Consorcio Minero
Horizonte S.A.?

14

¢ Consideras que tienes oportunidades
para desarrollarte y seguir una linea de
carrera?

15

¢ Te sientes conforme con las funciones
que realizas en tu puesto?

Compensacion

16

¢, Considera que su sueldo en relacion
con el trabajo que realiza en la escuela es
el adecuado?

17

¢Se cumple con las prestaciones
(vacaciones, aguinaldo, dias festivos, etc.)
ofrecidas en el Consorcio Minero Horizonte
S.A?

18

¢, Te encuentras satisfecho con tu salario
actual?

19

¢, Te sientes motivado y te gusta realizar
las funciones que desarrollas en el
Consorcio Minero Horizonte S.A.?

20

.Se le recompensa por realizar su
trabajo de manera eficiente?

21

¢ Se le incentiva para el cumplimiento de
metas del Consorcio Minero Horizonte
S.A?

Capital humano
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22

¢En el Consorcio Minero Horizonte S.A.
se fomenta el trabajo en equipo?

23

¢,En el Consorcio Minero Horizonte S.A.
se valora la creatividad de sus empleados?

24

¢Consideras que para el Consorcio
Minero Horizonte S.A. es trascendental que
los empleados cuenten con una capacidad
de iniciativa y pensamiento?

25

¢ Consideras que para el Consorcio
Minero Horizonte S.A. es importante la
formacion académica de los empleados?

26

¢ Se le brinda la informacién requerida
para el cumplimiento de sus funciones de
manera oportuna?
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Anexo 2. Confiabilidad del instrumento

Para establecer la confiabilidad del instrumento, se aplicO una prueba piloto;

posterior a ello, los resultados fueron sometidos a los procedimientos del método

Alfa de Cronbach, citado por Hernandez et al. (2018); el calculo de confiabilidad

gue se obtuvo del instrumento fue a= 0.85, resultado que a luz de la tabla de

valoracion e interpretacion de los resultados de Alfa de Cronbach se asume

como una confiabilidad buena, que permiti6 determinar que el instrumento

proporciona la confiabilidad necesaria para su aplicacion.

Alpha de Cronbach

N° de Elementos

,988

42
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Anexo 3.

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

CONSTANCIA DE VALIDACIGN DE INSTRUMENTOS

Yoo, _Mag Videlon Moreng Boss Beatriz con .0 N2: _D00D00TET |, especialista en _ADSAINITRACION,
cstento el gredo e PMISESTRS EN ACSAINISTRACION y eier.lu lm carTErm prn-'l'sl'-:nul &
SADMIMISTRACION For miedio d= Ia presente hago constar que he raizndo, oon fines de validacian,
los instrumientos de bs tesis “Las practicas laborales responsables y ks gestion del tslento humano
en trabajadores del consordo MINERD HORIZONTE 5.A. Patar afo 2022” gue ser2 aplicsdo =n =1
mes de snero 202Z - Julio 2022, en = desarrolio de B imuh'.p:i:'rn por las alumnas Br. Wartiz
A:Euin':. Ghoria Adith yEr. Rivero Quiliche, Et:phuni: Elizabs=th

Luepo de hacer ks venficacionss p-u'linentu. prueda formaulsr ks siﬁukm apnl:iacinnu.

ENAL
N [ INDICADORES VALORES
4 |3 |4

1 | B mebwrerd prodonla coberencio con ol probloma  da

i nc!lg.,u;.lb'l. K
2 El inglrumenin evidencia o problama 2 solcione: .
3 | O rstrumento guarda relsciin con los obislivoe propuestos en i |

invasligaciin, x
4 | O instrumenic fachis | comprobacon de o hpolesis que se pHantes |

e I inveatigooiin x
& | Lo rdicodones on lop comecion para cads dmoneidn .
a La sedaocsbn da loa fenrs o8 clana § aproplade pare cada direnadn I .
T | En penses, ol irsirumario [sermie un manajo A8 oe W inoemacein .

i= Delcienis & = Keaular 3= Sueec 4 = Decelerie

Oiseramodones: Ninguna

Tn.fln.. 1B de agpsto de 2022

e = R

Mg Vidalon Moreno Rosa Beatriz
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CONSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Yo, Mg Fiestas Dejo Iriz Paola cor LD NZ: 000222231 . especilizts en ADMINITRACION Y

NEGOCIOS ostento el grado ce _MAESTRA EN ADMINISTRACION DE NEGOQIOS y ejerzo ia

carrera profesional an _ADMINISTRACION. Por medio ce la presante hago constar que he
revizaco, con fines ce validacion, Jos instrumentos de Ia tesiz “Las practicas lsborales
responsables y la gestion del talento humano en trabajadores del consorcio MINERO HORIZONTE

S.A.Pmﬁozon'queseri aplicaco en ei mes ce enero 2022 - Julio 2022, en 2| dezarrolio

e i3 inwestigacion por las slumnas Br. Vértiz Aguirre, Gloria Adith y Br. Rivero Quiliche, Stephanie

E?gm hacer las venficaciones pertinentes, pueco formular ias sasmemes sprecaciones.

_EYALUACION DE INSTRUMENTO
N* | INDICADORES VALORES
[1]2]3|a
1 € wetumeni  protonta  coherenca con o probloma g0
invesligacion, x
2 El instrumen o enidoncia o problama a solicionss 3
3 | € irstrumonto guarda rolacin con los oholivee propuestos on & | | -
Inveuligacion, 5
4 | € motrumenio fac s @ comprobacon de |a hpolosis gue se dantea
on lo investigooidn, x
g Lo ndcadoros son g comotios pata cada dmensidn >
[T | Lo redaccdn do s llems s claie y sorcpiade pare cece diveron | | | | 4
7 | Engenesi b irstrimento parmde On mane)d 08 o8 & inlormscan x

1+ Deloenie 2 » Reauly 5= Sueng 4+ Dxcoterie

Odzervacones: Ninguna

Trujlo, 23 de sgosto ce 2022

Feae:Ces i s
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COMSTANCIA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

¥o. Mg Garcis Guiti. Alan Enrique con 1D NE_DODOE07IZ , especisistn en  EINANZAS ¥
PROYECTOS DE INVERSION . ostentc el grado ce MASTER EM EDUCACION y ejerzo Is carrers
Fm‘l‘ﬁiunul en _ECONOMISTA For medio de ls presemts hiazo constar que he revisado, oon

fines de walicacion, o5 instrumentas o |a tesis “las practicas laborales responsables y la gestion
del talento humano en trabajadores del consorcio MINERD HORIZONTE 5.4 Pataz afo 2022" que
sers splicaco &n &l mes de eners 2022 - Julio 2022, en =1 cesarrollo de |8 investissdon por las
alumpas Br. Yertiz .AEuirr:. Gloria Adith y Br. Eivero Quilichs, E.I:q:hunil: Elzabeth

Luege de hacer k= wenficaciones p-u'linenr.u. puesa formaulsr ks siﬁuiunts ap-r:l:ia-dnlﬂ.

_E¥AL
W' | INDICADORES VALORLCS
|3 |4

1 Bl meumerk  prowrls  coherencs  con @l problems  da

|r'|.n|:!|g;u:||hr1. K
2 ﬁ Inetrumenio evidencia o problama 3 sobickonee .
3 | Bl rsirumenis guarda relackdn con los obalivos propuasios on la 1 1

invasligacibn, =
4 El mslrumento faclis o comprobacon de la hiptlesls gue se plantea

1 I Investigaoiin, x
& | Loe rdcodores son los comecios para cada dimeneion .
L] L redmccidn da los flens o8 clana y apropade pare cecla dinsenadn [ | .
7 | Er penecpl, ol rsiremecio parmie un manag Ao de @ inkemacin .

1= Deboenis £ = Keaula 5= Huern 4 = Dceerie

Oinsaramcorss: Higunu

Tn.ﬁn,muzasustnﬂ:mﬂ_

.':'e'.-E"‘:;'_

- —_— —_— -
Mg Garchs Gafrd, Alin Enrges
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