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Resumen
En referencia a la tesis tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre la
Capacitacion y el desempefio laboral del CONSORCIO RUMAGE SA Quiaca Puno 2021,
se utilizo el método descriptivo correlacional, su poblacion fue de 103 trabajadores donde
la muestra también es de 103 trabajadores, para la obtencion de datos se aplico la
encuesta y el cuestionario con escala Likert, para la medicion se aplicé 60 preguntas.
También, se utilizo el estadistico SPS. 26 y se consiguio los resultados que presentan la
fiabilidad del estudio con el alfa de Cronbach de 0.971, para conocer la correlacion se
uso el método Spearman, obtuvimos como resultado la investigacion un Rho. 0.849. Se
concluy6é mostrando una relacion significativa positiva entre la variable La capacitacién y

el desempefio laboral.

Palabras clave: capacitacién, desempefio laboral y recursos humanos.
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Abstract

In reference to the thesis aimed to determine the relationship between training and job
performance of CONSORCIO RUMAGE SA Quiaca Puno 2021, the descriptive
correlational method was used, its population was 90 workers where the sample is 30
workers, for data collection survey and questionnaire with Likert scale was applied, for
the measurement was applied 60 questions. Also, the SPS statistic was used. 26 was
used and the results were obtained showing the reliability of the study with Cronbach's
alpha of 0.971, to know the correlation the Spearman method was used, we obtained as
a result of the research a Rho. 0.849. It was concluded showing a positive significant

relationship between the variable Training and job performance.

Keywords: training, job performance and human resources.
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|.  INTRODUCCION

En cuanto al nivel internacional la capacitacion y el desempefio laboral hoy en dia es una
de las actividades mas grandes, para el area empresarial es demasiado fundamental
conservar a los empleados seguros y salvaguardados a medida que dure esta fase del
Covid-19. No obstante, una de las ocupaciones de las organizaciones que mas se vio
afectada por la enfermedad pandémica es la capacitacion y el entrenamiento de
personal. EI motivo es que muchas organizaciones estan sujetas a procedimientos
presenciales para el entrenamiento y la ensefianza continua de su plantilla laboral.
Ahora, dichas empresas tienen que buscar alternativas para darle continuidad a la
capacitacion. Indica el director de D2L para México industry. Sanchez (2021; p.1).

Asi mismo en México la capacitacion de las empresas a sus colaboradores es un
derecho y obligacion, segun la Ley Federal de Trabajo, sin embargo, las cifras indican
gue los trabajadores recibieron una capacitacion del 11% en 2019 considerada una cifra
menor al 21% que fue del 2018 debido al Covid-19. Amigon (2021; p.89).

Seguidamente, la capacitacion y el desempefio laboral en la actualidad son un
recurso muy importante para una organizacion, ya que ayuda a cumplir los objetivos
propuestos y estar en constante innovacion para los cambios que se afronta. Algunos
consideran que la capacitacion que brinda la empresa son gastos insulsos, para evitar
estos problemas se tiene que identificar y canalizar lo que desea la empresa para lograr
lo que se propuso. Honores, Vargas, Espinoza, & Tapia, (2020; p. 14)

En el contexto el Perd, adin conserva una deficiente capacitacién hacia los
trabajadores, aunque se hayan propuesto procesos, procedimientos y normativas para
renovar, aun no se logran resultados esperados ya que el principal problema son los
recursos humanos, y muchas veces es dejado en segundo plano. Piélago (2018; p.17)

También las organizaciones publicas deberian de capacitar, de tal manera la
gestion publica se asemejaria a algunas empresas de gestion privada en sus
conocimientos y competencias profesionales. También es indispensable que la
capacitacion cuente con herramientas que orienten el progreso de capacidades, que
describa las mismas a alcanzar por los participantes y que estas estan directamente

enlazadas a las competencias laborales. Romani (2017; p 9).



Por otro lado, la crisis generada por la COVID-19 ha modificado la situacion,
actualmente las ocupaciones como el teletrabajo, el aprendizaje virtual o las vivencias
en linea forman parte de la cotidianidad. Frente a este escenario, el valor de la
capacitacion es protagonista.

Finalmente, la falta de capacitacion es una insuficiencia en los trabajadores. La
mejor forma de incentivar es capacitar a los empleados en algunos puntos estratégicos.
Solo asi se pueden realizar los proyectos y procesos de la organizacion, porque a través
del conocimiento y aprendizaje de estrategias, los empleados pueden crecer, producir
MAas y mejorar su experiencia.

En cuanto a la investigacion y a la situacién problemética se observa un
inadecuado conocimiento, desarrollo de habilidades, competencias y objetivos,
relacionados con la deficiente capacitacion en calidad de servicio, escasa competencia
profesional, bajas habilidades interpersonales y deficiente trabajo en equipo en el
desempefio laboral.

En relacion a la justificacién e importancia de la investigacion se plante6 desde
diferentes puntos de vista:

Por tanto, la justificacion tedrica de este estudio radica en la importancia que tiene
la administracion del talento humano en el sector minero, lo que permite conocer de
manera mas objetiva de la interaccién entre las variables en la empresa consorcio
RUMAGE S.A. Por tanto, esta investigacion proporcionara datos sobre el valor de la
capacitacién para el progreso de los empleados en la empresa y su interaccién con el
desempefio laboral.

De forma practica se justifica que la informacién generada dejara al gerente
general, diseflar tacticas correctas que puedan solucionar los inconvenientes
involucrados con la capacitacion y desempefio laboral de los colaboradores mineros.

En tal sentido la justificacion metodoldgica va a servir como documento evaluativo
e informativo para otros investigadores que deseen explorar estudios relacionados con
la capacitacion, de igual forma se muestran 2 cuestionarios con preguntas para evaluar
todas las variables que se pueden utilizar o modificar para un andlisis mas profundo del

tema.



Por tanto, se propone las interrogantes en el marco de la situacién problemaética:
¢, Como se relaciona la capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa CONSORCIO RUMAGE SA Quiaca Puno 20217 Siendo las preguntas
especificas: (PE1) ¢ Como se relaciona desarrollo de habilidades y el desempefio de los
trabajadores? (PE2) ¢(Como se relaciona las competencias y el desempefio de los
trabajadores? (PE3) ¢Como se relaciona los objetivos y el desempefio de los
trabajadores?

Por otra parte, se plantea los objetivos de la investigacion: (OG) determinar la
relacion que existe entre la Capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores de
la empresa CONSORCIO RUMAGE SA Quiaca Puno 2021. Siendo como objetivos
especificos: (OE1) determinar la relacion que existe entre el desarrollo de habilidades y
el desempefio de los trabajadores, (OE2) determinar la relacién que existe entre las
competencias y el desempefio de los trabajadores, (OE3) determinar la relacion que
existe entre los objetivos y el desempefio.

En relacién a la hip6tesis general se planteé (HG) existe influencia significativa
entre la Capacitacion y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
CONSORCIO RUMAGE SA Quiaca Puno 2021. Siendo las hipotesis especificas (HE1)
existe relacidon significativa entre el desarrollo de habilidades y el desempefio de los
trabajadores, (HE2) existe relacion significativa entre las competencias y el desempefio
de los trabajadores, (HE3) existe relacién significativa entre los objetivos y el desempefio

de los trabajadores.



ll.  MARCO TEORICO
Para comenzar con la parte tedrica, realizamos investigaciones en el ambito
internacional, nacional y local donde se han encontrado estudios sobre nuestras
variables, donde se han agregado como antecedentes que nos permite mantener la tesis
de investigacion. Por consiguiente, en el campo internacional poseemos a los siguientes
investigadores:

Por otro lado, Zeballos (2019) El objetivo de su investigacion fue buscar una
propuesta para un modelo de gestion del recurso humano para mejorar el desempefio
laboral de los funcionarios en Bolivia; Referente a su método fue un enfoque cuantitativo
de tipo descriptivo - relacional, las técnicas de investigacion que se utilizd son las
entrevistas y las encuestas con herramientas de las guias de entrevista y cuestionario.
En la investigacion se estima a 37 personas involucrando tanto al personal operativo de
la planta como al personal administrativo.

Seguidamente los resultados de la variable dependiente tiene una relacion
significativa entre la variable independiente donde el Rho de Spearman tiene un nivel de
sig. de 0.01, con un nivel de p que es igual a 0.000, y una correlacién del 0.687 donde el
investigador llegd a concluir que hay ausencia de una unidad de administracion de
ingenio humano, y esta no beneficia a la apropiada toma de elecciones en favor de la
compafiia y necesita su reestructuracién organizacional como primera medida, y que
tenga una Unidad de Administracion de Talento Humano como primordial objetivo.

Asimismo, el aporte es que la organizacion mejore su reestructuracion organicay
funcional y logra hacer los arreglos correspondientes para promover el desempefio
eterno y priorizar los procesos involucrados en la contratacion de los colaboradores mas
talentosos.

Con respecto a la investigaciéon de Rodriguez (2017), se propuso investigar la
relacion entre la evaluacion del desempefio en la satisfaccion laboral de los burécratas
adscritos a la contraloria del Municipio de Guayos, en cuanto a la metodologia usé una
investigacion descriptivo relacional. En la investigacion la poblacion ha sido un total de
26 trabajadores y la muestra con la que trabajé ha sido el total de su poblacion. Asi
mismo obtuvo como resultados un rho=0,859 con una significancia bilateral p=0.01.

Donde el autor llegd a una conclusion en la que se identificaron las debilidades y



fortalezas del método de evaluacion del desempefio segun la percepcion de los
trabajadores, habiendo confirmado antes que nada que las entidades del Estado cuya
tarea es prestar una asistencia a la localidad.

El aporte que el autor ofrece es invitar a la organizacion contralora a verificar las
gestiones de tarea y supervision de talento humano con el objetivo de perfeccionarlas y
propiciar cambios orientados a crear mas grandes niveles de satisfaccion laboral y una
mejora del desempenio laboral.

Por otra parte, los autores Catari y Quispe (2017) se plantearon como objetivo
ensefar los efectos del estrés en el bajo desempefio laboral del trabajador administrativo,
en cuanto al procedimiento que utilizaron fue relacional — descriptivo, y el instrumento ha
sido el cuestionario. Donde la poblacién fue de 1427 colaboradores con una muestra de
301 colaboradores. Los resultados Rho de Spearman conseguidos en su tesis ha sido
un coeficiente de rho=0.201, con una significancia bilateral p=0.573 que es un nivel
mayor de significancia de 0.05 y de acuerdo con la regla predeterminada La hipétesis
nula Se acepta, segun el cual el bajo desempefio laboral del personal administrativo se
debe al estrés. Finalmente, concluyeron que si existe una relacion significativa entre las

variables en los colaboradores del area administrativa.

Asi mismo los autores brindan de acuerdo a los resultados optimizar el
equipamiento y las condiciones de trabajo, asi como hacer talleres para orientar a los
trabajadores administrativos sobre el desempefio de estrés, técnicas y funcionamiento
de respiracién para tener un 6ptimo desempefio laboral.

Como antecedentes nacionales relacionadas a nuestras variables se menciono a
los siguientes autores:

Para comenzar Laura y Condori (2020). En su investigacion, el objetivo fue
determinar la relacion entre el clima laboral y el desempefio de los trabajadores, cuya
metodologia de investigacion que empleardn corresponde a un enfoque cuantitativo, de
disefio no experimental descriptivo. Donde la poblacion y la muestra fueron de 46
colaboradores. Y los resultados muestran una excelente confiabilidad de los
instrumentos con un alfa de Cronbach de 0.894 y 0.916 respectivamente. Donde
muestran una correlacién media positiva entre las dos variables con un coeficiente Rho

Spearman de 0,613 y un nivel de significancia menor que el valor p, concluyendo que se



acepta la hipotesis planteada. Por ultimo, el aporte en la investigacion es promover la
mejora de relaciones con sus colaboradores y entre ellos se otorgue una mayor
autonomia y confianza en toma de decisiones.

De igual manera, Castillo (2019), el objetivo que investigd fue decidir la relacién
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los funcionarios de la compafiia
DIGUCY EIRL. La investigacion fue de tipo no experimental de disefio descriptivo
relacional, teniendo una poblacién de 34 colaboradores, donde la muestra fue del 100%
llegando a obtener los datos por medio de la técnica de muestreo censal. Donde los
resultados muestran una confiabilidad alta por medio del alfa de Cronbach 0.959 para
clima organizacional y un 0.957 para desempefio laboral, llegando a obtener un Rho de
Spearman 0.866 con un p valor 0.000. Donde llegé a concluir que existe una alta
correlacion positiva entre las variables. Su aporte fue en hacer nuevos cambios dentro
de la empresa, al mismo tiempo para que los trabajadores de la empresa se sientan
mejor y a la vez busque mejorar los niveles de productividad.

Seguidamente, Alarcén (2018) El objetivo que investigo fue establecer el nivel de
relacion entre la gestion de la capacitacion y el desempefio laboral de los funcionarios
publicos del Ministerio de Agricultura. Se aplico el disefio relacional no experimental
descriptivo. Y la muestra tomada fue de tipo representativa teniendo como poblacién a
257 y tomando en cuenta una muestra de 154 servidores civiles. Obteniendo como
resultado un nivel alto en la administracién de la capacitacion con un 46.8%, en cuanto
al desempeifio laboral un nivel medio con el 64.9%. Donde existe una relacion Rho =.670
significa que entre las dos variables si existe una relacion moderadamente positiva;
mientras que el nivel de sig. obtenido es menor al nivel de significancia tedricamente
aceptable (p = .000 <. 05), donde llego a la conclusién de que la administracion de la
capacitaciéon es un componente directamente vinculado al desempefio laboral de los

funcionarios publicos.

En el mismo sentido los resultados obtenidos para la planificacién anual de las
capacitaciones se utilizan para el desarrollo de la gestion y evaluacion del desempefio e
integrando las funcionalidades a potenciar para optimizar la productividad desde el

trabajador en su lugar de trabajo y asi brindar un servicio de calidad.



Asi mismo Cueva y Diaz (2017). En su investigacion manifestd que su objetivo fue
ensefar la relacion entre la satisfaccion y el desempefio laboral en los empleados de Mi
Banco. El andlisis corresponde al tipo de investigacion relacional descriptivo de disefio
no experimental. Posteriormente la poblacion fue constituida por 120 colaboradores de
la financiera. Donde su resultado mostro que existe una correlacion significativa (r = .733;
p < .05) de ambas variables. Donde llego a concluir es que a medida que sea mas alta
sea la satisfaccion laboral en los colaboradores més grande va a ser su desempefio.

En el orden de las ideas anteriores el aporte fue que recomienda a los gerentes
de la financiera realizar evaluaciones de desempefio de manera permanente ya que
permitira que sus trabajadores tengan mayor retroalimentacion y a la vez contemplar
coémo se siente en la organizacion e indicarles las cosas que ellos deben de mejorar.

Por otro lado, Vilas (2017) el objetivo que investigo fue determinar la relacion entre
la capacitacion y la evaluacion del desempefio laboral de los colaboradores. En cuanto
a la investigacion fue de tipo cuantitativo, no experimental relacional. Donde su poblacién
fue de 150 y la muestra fue de 80 colaboradores del &rea de administracion. Se localizo
una correlacién significativa Rho Spearman de ,654 entre las dos variables, y llegé a
demostrar una correlacién positiva, con un nivel de sig. de (p=0.000). LIegando a concluir
gue si existe una correlaciéon entre las dos variables y es necesario que haya constantes
capacitaciones y de esta forma llegar a un éptimo desarrollo y desempefio laboral de los
trabajadores. Su aporte fue desarrollar un plan eficiente de capacitacion en todas las
areas y asi el personal capacitado tendrd un mejor desempefio laboral.

Asi mismo para finalizar los antecedentes que se consider6 en el ambito local son:

Concerniente a Cruz (2019) en su investigacion, el objetivo que planteé fue
establecer la relacion que existe entre la comunicacion interna y el desempefio laboral
de los trabajadores del municipio C.P. Alto Puno. Donde aplicé una metodologia de un
enfoque cuantitativo, de tipo relacional - descriptivo no experimental. Su poblacién fue
de 20 trabajadores de la entidad donde se les aplico la encuesta y un cuestionario. Como
resultado se obtuvo un Rho Spearman de 0.948 lo que indica que si existe una
correlacion positiva bastante alta. Ademas, un p -valor es, .000, lo cual significa que el
nivel de sig. es inferior a 0.05, indicando que si existe relacion. Llegando a concluir que

es aceptada la hipétesis planteada. En tal sentido su aporte fue mejorar la difusion de la



informacion dentro de la institucion y desarrollar cursos de capacitacion para mejorar el
nivel de desenvolvimiento en el trabajo.

Por altimo, Condori (2019) Se planted como objetivo de su investigacion examinar
la relacion entre la capacitacion y el desempefio laboral para mejorar los programas de
capacitacion. La investigacion ha sido de un tipo relacional no experimental, se uso la
técnica de muestreo probabilistica y la poblacion y muestra estuvo constituida por 87
voluntarios. Demostrando un p < 0,05 y un Rho Spearman de 0,769, demostrando que
si existe una relacion directa. Se llegd a concluir que la capacitacion es importante para
el desempefio de los voluntarios y una evaluacion adecuada de este identificaria
necesidades de capacitacion mas objetivas. Su aporte es promover la capacitacion del
talento humano de los voluntariados para tener mayores resultados eficientes en la
asociacion.

Referente a las teorias para el desarrollo de la investigacion, se han tomado a
diferentes autores para la Variable X: Capacitacion:

Con respecto a la primera variable capacitacion, se tom6 como teorico base a
Chiavenato (2011), citado por Cardoza T (2020) indica que al hablar de capacitacion nos
referimos a un proceso donde se debe realizar organizadamente, y a la vez los individuos
van a desarrollar sus conocimientos, desarrollo de habilidades y competencias con el fin
de lograr objetivos” (p. 322).

De igual modo, Parra y Rodriguez (2016), sostiene que la capacitacion es un
aspecto estratégico que tienen que tomar de forma sistemética y continua las empresas
de estos tiempos, con la intencion de que los individuos creen los conocimientos vy
capacidades correctas para el desarrollo y sostenimiento de las organizaciones con el fin
de la mayor productividad y competitividad. (p 86)

Igualmente, Torres, Espejo y Pérez (2019), mencionan gue la capacitacién es una
ventaja competitiva que les posibilita dar un servicio de calidad, asi como ademas

reforzar las competencias de sus trabajadores. (p 12).

Asi mismo, Bonilla, Macero y Mora (2018), los planes de capacitacion tienen una
importancia significativa en los trabajadores, estos se miden en relacion a los

conocimientos que se adquieren. (p 1).



Finalmente, Jamaica (2015), menciona que el término de capacitacion nos
posibilita detectar el valor que tiene a nivel personal y profesional para los trabajadores,
todo el tiempo estos individuos avalan no solo su seguridad econdmica como trabajador,
sino ademas aporta y afecta de manera directa en el cumplimiento de la perspectiva de
la organizacion. (p 5)

De tal manera en las empresas la capacitacion es un componente fundamental
del éxito en cualquier organizacion debido a que ayuda a fortalecer las primordiales
deficiencias en una organizacion y a la vez permite que los colaboradores mejorar su
contribucion en su trabajo.

En tal contexto, al hablar de capacitacion es fundamental para que todos los
trabajadores y los altos mandos de la organizacion aporten lo mejor para su rendimiento.
Debido a que la capacitacién es un desarrollo constante que busca la eficiencia y con
ella conseguir niveles altos de productividad.

En lo que se respecta a la Segunda Variable Y: Desempefio laboral, lo definen
varios autores y se tomo6 como teérico base a Cabrera L, Tapia D (2020), donde
mencionaron que cuando hablan de desemperio en el trabajo, nos referimos a la calidad
del servicio o del trabajo que realiza un empleado en la empresa, aqui se vincula por sus
habilidades profesionales a las habilidades interpersonales y afecta directamente a los
empleados. En el desempeiio de un trabajo aplica las habilidades, el trabajo en equipo,
los conocimientos que posee, la motivacion, la supervision y los factores externos de
cada uno ya que la actitud que posea refleja tanto habilidades especificas e
interpersonales como técnicas de trabajo aplicadas al conocimiento de los deberes
establecidos en su cargo. (p 32)

Asimismo, Acosta, Jiménez, Guillermo y Redondo (2018) definen que es la
expresion de la aptitud de los colaboradores en sus funciones y, asi mismo, se determina
gue el desempefio de los empleados esta influenciado por metas individuales,
cumpliendo asi con las metas organizacionales. (p 5)

Igualmente, Boblander, Snell y Morris (2018) indican que el desempefio laboral
son aquellas conductas que podrian ser evaluadas por el empleador, con el fin de medir
las habilidades y capacidades de los colaboradores, respecto a lo requerido por la

empresa. (12)



.  METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
En cuanto al tipo de investigacion que se empled ha sido la aplicada segun Baena (2017),
menciona que este tipo de investigacion ayudara a solucionar un predeterminado
problema, realizando un hincapié en dicha investigacion y fortalecimiento del
entendimiento para su aplicacion. (p.18)

Con respecto al enfoque del estudio ha sido cuantitativo pues Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2018) sugiere que este enfoque emplea la recoleccion de
informacion con el fin de poder evidenciar las hipotesis basadas en la investigacion
estadistica y en la medicion numérica, con la finalidad de poder probar teorias y pautas.
(p 37)

Asi mismo el nivel de la investigacion fue descriptivo correlacional donde
Hernandez, Fernandez y Baptista (2018) mencionan que la investigacion correlacional
tiene como fin identificar el nivel de influencia entre las variables. Asi mismo menciona
gue los estudios de alcance descriptivos son aquellos que intentan medir o recopilar
informacion de forma individual o de manera conjunta con respecto a las variables que
se estan investigando”. (p 88,94), y se basan en seleccionar datos mediante las
encuestas o la observacion.

De tal forma el disefio de investigacién fue no experimental transversal, de tal
forma Herndndez & Mendoza (2018) asegurd, que la investigacion no experimental es la
gue no tiene ningun cambio ya que esta no sufre ninguna modificacion debido a que las
variables independientes no se llegan a manipular porque ya han sucedido. (p 87)

Por otro lado, es transversal de acuerdo a Hernandez, Ferndndez y Baptista
(2018) indica que se realiza en un solo momento y a la vez recolecta datos, donde su

objetivo primordial es analizar y describir las variables. (p 154)
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El esquema es el siguiente:

O x...Variable X:
n r Relaciéon

!

Ovy.... Variable Y:
Donde:
n: Es la muestra.
Ox: Capacitacion
Oy: Desemperfio Laboral

r: simboliza la relacion de las variables
3.2. Variables y operacionalizaciéon
Con respecto a la investigacion tuvo las siguientes variables: “La capacitacion” y
“‘Desempefio laboral”.

La Variable X: La Capacitacion como definicion conceptual: desde la posicién de
Chiavenato (2011), citado por Cardoza T (2020) indica que “al hablar de capacitacion
nos referimos a un proceso donde se debe realizar organizadamente, y a la vez los
individuos van a desarrollar sus conocimientos, competencias y desarrollo de habilidades
con la finalidad de lograr objetivos” (pag. 322).

Con respecto a la definicién operacional: la capacitacion se medira por medio de
las siguientes dimensiones conocimiento, desarrollo de capacidades, competencias y
objetivos, implementando la encuesta y el cuestionario tipo Likert, y para los resultados
el SPSS. 26.

A proposito las dimensiones de la variable capacitacidén son las siguientes:

Con respecto a la primera dimensién Conocimiento, Rodrigo y Julio (2016)

mencionan lo siguiente: “El conocimiento es un proceso simbdlico inacabado, en

constante construccion. En todo caso el conocimiento es el saber de algo especifico de
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todo lo que nos rodea. (p 4). También Adolf & Stehr (2016) sefialan que, el conocimiento
es la capacidad de los individuos para hacer distinciones o juicios en relacién con el
contexto. (p 37). Por su parte Cerroni (2015) Ve el conocimiento como un bien que se
crea y nutre colectivamente a través de interacciones entre individuos y su entorno, mas
alla de ser creados individualmente. (p 431)

Ademas como indicadores se citan los siguientes:

A proposito para comenzar el primer indicador explotacion minera, Aliaga (2015)
menciona que es el negocio de extraer minerales de los depositos. También incluye el
derecho a desarrollar el yacimiento, preparar y comercializar los minerales adquiridos. (p
23)

De igual manera como segundo indicador extraccién de minerales, Aliaga (2015)
indica que son los minerales que se encuentran en yacimientos, en minas, tanto el
material de interés econémico como gran parte del material que lo acompafa, que
generalmente no se utiliza, y la extraccion de minerales que se encuentran en el suelo y
subsuelo son 2 tipos de minas las cuales son minas subterraneas y minas a cielo abierto.
(p 24)

Seguidamente como tercer indicador operaciones mineras, el Manual Informativo
sobre mineria de la Embajada canadienses en la Republica Dominicana (2015) menciona
gue se basa en la operacion de un yacimiento mineral que podria ser metalico o no
metalico. Se plantea que una mina estd en operaciones una vez que se estd excavando
tierra y/o piedra del suelo procesado y se recibe un producto para comercializar. (p 46)

Por otro lado, como cuarto indicador Rocas mineras, Alvarado (2020) Indica que
son parte de la corteza terrestre, las sustancias minerales se acumulan en los procesos
geoldgicos, debido a las propiedades de la cantidad, calidad y condiciones favorables de
crecimiento y explotacion. Dependiendo de las materias primas de sustancias extraidas
de la corteza terrestre para aprovechar sus propiedades fisicas o quimicas. (p 12)

Finalmente, como quinto indicador Pozos de relave, Mufioz (2020) Indica que son
aquellas cantidades de desechos generados por los molinos de mineral ya que estos
desechos se vierten con mayor frecuencia en los estanques creados a partir de los valles

naturales, donde la principal amenaza de los pozos de relaves son las fuentes de agua
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potable con la contaminacion de la misma debido al desbordamiento del estanque o la
falla de la presa, o la penetracion en el acuifero. (p 1)

Con respecto a la segunda dimension: Desarrollo de habilidades segun Verde
(2015) citado por Jiménez (2019). El desarrollo de habilidades es fundamental para
establecer relaciones 6ptimas con los demas, tanto en el ambito familiar, escolar, social
y profesional. Por tanto, es importante que uno de ellos mejore la felicidad, la autoestima
y la inclusién en el grupo de compafieros. (p 30). Por otra parte, el International Finance
Corporation (2017) menciona que es la técnica mediante el cual los individuos,
organizaciones y empresas adquieren, fortalecen o mantienen la capacidad de
establecer y alcanzar sus metas de desarrollo a lo largo del tiempo. (p 7).

Por ultimo Wheelahan (2017) expresa que es una habilidad que no se desarrolla
a través de una serie de etapas sucesivas es claramente incansable; cada individuo
experimenta el proceso de desarrollo en circunstancias especiales que implican avances
y fracasos hasta alcanzar el nivel de competencia deseado. (p 47)

Teniendo como indicadores los siguientes:

Como primer indicador comunicacion en seguridad y salud ocupacional, de
acuerdo al articulo de RIMAC Seguros y Reaseguros (2021) es la esencia principal ya
gue es una de las herramientas fundamentales en el entorno de la precaucion de riesgos
laborales. Y es muy necesario trabajar la educacién y la empatia para lograr una
comunicacion eficaz. (p 1)

Con respecto al segundo indicador pensamiento analitico los autores Ossa,
Palma, Lagos, Quintana y Diaz (2017), lo definen como un tipo de proceso cognitivo,
constituido por subprocesos interconectados que permiten examinar, reflexionar, juzgar
y aceptar o rechazar, la informacién producida en el trabajo (p 5)

Seguidamente como tercer indicador empatia, para Campos (2017) indica que es
una comunicacion emocional de una persona a otra que les es ajena en la vida diaria,
mostrando habitualmente que pueden conectarse y responder de forma adecuada a las
necesidades del otro (p 7).

Con referencia al cuarto indicador responsabilidad, segun Valdivieso (2019).
Indica que es la obligacion de reparar un error y a la vez compensar el mal ocasionado

cuando la situacion lo necesite. (p 10)
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En cuanto al quinto indicador comparierismo, Barrantes (2019) menciona que es
percibido como el aprecio que tiene una persona por otra, este sentimiento se materializa
en la predisposicion constante de brindar ayuda cuando sea necesario, sobre todo
cuando se trata de lograr un objetivo comun (p 26).

Finalmente el sexto indicador comunicacion, segun Reyes (2016) sefala que es
un proceso primordial de una organizacion, pero al mismo tiempo dice que es uno de los
procesos mas subestimados. Debido a que no existe una organizaciébn que pueda
funcionar de manera eficiente sin un proceso de comunicacién adecuado. (p 18, 19)

Con respecto a la tercera Dimension: Competencias segun, Marnewick, Erasmus
& Joseph (2016) indican que es un conjunto de conocimientos y habilidades de sujetos
qgue necesitan desarrollar alguna forma de actividad. (p 3). Seguidamente Rios y Yafiez
(2016) indican que el mundo empresarial y las empresas permanecen en constante
competitividad y desarrollo, gracias a ella las organizaciones permanecen invirtiendo en
reforzar los conocimientos y capacidades de su personal para lograr someterlos a
distintas evaluaciones y mas que nada motivandolos para que se puedan realizar mejor
en sus funcionalidades. (p 21). Por ultimo Bowman, West, Berman & Wart (2016) indica
gue son un conjunto de actitudes, habilidades y conocimientos que nos permite actuar
en un determinado momento. (p 150).

Teniendo como indicadores los siguientes:

Como primer indicador decisiones de gerencias y operativas, segin Koontz (2012)
citado por Balarezo (2019) menciona que a veces los gerentes consideran que tomar
decisiones son sus tareas principales, porque deciden constantemente qué hacer, quién
debe hacerlo y cuando hacerlo. (p 42)

Con referencia al segundo indicador conocimiento, Baquero & Céardenas (2019),
mencionan que es el proceso evolutivo y gradual desarrollado por el individuo para
comprender su mundo y realizarse como especie. (p 218)

Seguidamente como tercer indicador habilidades, Baquero & Cardenas (2019) dijo
gue son las cualidades que permiten realizar las actividades de manera eficiente y eficaz;
sin embargo, no incorporan conciencia critica o comprension de la situacion en la que se

desarrolla el trabajo. (p 423)
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Posteriormente como cuarto indicador manejo de maquinarias, segun Hurtado,
Zuaiigay Coronel (2019) se refieren a un dispositivo mecanico formado por determinadas
partes (ya sean mdviles o fijas) que les permiten interactuar entre si. (p 4)

Luego el quinto indicador actitudes asociadas, segun Baquero & Cardenas (2019)
indican que se refiere a la disposicion emocional a adoptar un comportamiento. Y las
actitudes forman parte de las competencias, porque engloba cuatro tipos de
conocimiento: saber conocer, hacer, estar y ser. (p 423).

Con respecto al dltimo indicador solucion de problemas, segin Gonzales &
Guevara (2018) Indican que se trata de tomar una decision de determinada manera. En
general, podemos identificar cinco intenciones de manejo de conflictos; competencias,
cooperacioén, evasion, complacencia. (p 35)

Finalmente la cuarta dimension objetivos, segun Rus (2020). Sefiala que el
objetivo se refiere a los estados o situaciones que la organizacién pretende lograr en el
futuro utilizando sus recursos accesibles presentes y previsibles. Donde estos deben ser
realistas, coherentes, logren medirse y deban superar un desafio (p 2). Seguidamente
Cano, Centeno and Moreno (2017). Expresan que es aquel resultado que se desea
alcanzar con la ejecucion de las actividades que componen una organizacion. (p 76). Por
ultimo Lago, Pereira and Cardoso, (2017) mencionan que los objetivos corporativos
ayudan a las empresas a lograr sus metas. Estos son utilizados para fomentar el trabajo
en equipo y ayudar a la empresa lo que quieren lograr. (p 3).

Como indicadores se tiene a los siguientes:

En cuanto al primer indicador resultado esperado (es el producto de las acciones
gue encaramos para lograr el objetivo ya que es muy importante que el resultado sea
medido para verificar su grado o nivel de cumplimiento). Seguidamente tenemos al
segundo indicador actividades, (Estas son acciones realizadas diariamente por un
individuo u organizacién, como parte de las obligaciones, deberes o funciones de esa
organizacion). Por consiguiente, el tercer indicador meta (Segun la RAE, esto significa
gue se identifica con las metas u objetivos que una persona u organizacion se marca).
Seguidamente el cuarto indicador Aspiracion (Es un deseo o un anhelo de aspirar a lograr
una cosa, en este marco, supone tener la intencion, la voluntad o la ambicion de

alcanzarla).
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Como ultimo indicador tenemos a valores, estos son considerados como
principios, virtudes y cualidades que destacan a una persona u objeto. Barucca (2019;
p.19)

La Variable Y: Desemperio laboral como Definicién conceptual: Con respecto a
los siguientes autores, Cabrera L, Tapia D (2020), Mencionaron que cuando hablamos
de desempefio en el trabajo, nos referimos a la calidad del trabajo o servicio que realiza
un colaborador en la empresa, aqui se vincula por sus habilidades profesionales a las
habilidades interpersonales y afecta directamente a los trabajadores. En el desempefio
de trabajo se aplica las habilidades, los conocimientos, el trabajo en equipo, la
motivacion, la supervision y los factores externos de cada uno; Ya que la actitud que
posea refleja tanto habilidades especificas e interpersonales como técnicas de trabajo
aplicadas al conocimiento de los deberes establecidos en su cargo. (p 32)

En cuanto a su Definicién operacional: el desempefio laboral se medira a través
de la dimension de calidad de servicio, competencias profesionales, habilidades
interpersonales y trabajo en equipo Aplicando la encuesta y el cuestionario tipo Likert, y
para los resultados el SPSS.

El desempefio laboral se medira a través de las siguientes dimensiones:

Con respecto a la primera dimensién Calidad de servicio, segun Rojas, Niebles,
Pacheco y Hernandez (2020), En su articulo indican que la calidad de servicio esta
establecida por los consumidores en cuanto a sus multiples percepciones segun sus
necesidades para respectivamente satisfacer dicha necesidad en el momento preciso. (p
230). Seguidamente Chayomchai & Chanarpas (2021), opinan que consiste en la
diferencia entre los deseos de los usuarios con respecto al servicio y la percepcion del
servicio recibido, (p 4). Por ultimo, Khamadeeva & Ibragimova (2020), lo describen como
una forma de actitud asociada a la satisfacciébn, pero no equivalente, donde el
consumidor compara sus expectativas con lo que recibirda una vez finalizada la

transaccion. (p 93)
Asi mismo como indicadores tenemos los siguientes:

Como primer indicador Productividad, segun Solminihac & Daga, (2018).

Mencionan que al referirse a la productividad se necesita comprender que esta se define
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como la interaccion entre la proporcion de bienes generados por un sistema y los

recursos usados en dicho proceso. (p 13)

Seguidamente, el segundo indicador resultado, Westreicher (2020), dij6 que es la
consecuencia de una accion, proceso o situacion. Y Campello (2021) menciona que Los
resultados nos permiten identificar los problemas y dificultades que enfrenta cada

organizacion. (p 30)

Posteriormente el tercer indicador los objetivos, segun Mamaniy Céceres (2019)
mencionan que son para conseguir las metas por medio de las estrategias establecidas,

y de esta forma obtener el manejo de las capacidades que tiene cada colaborador. (p 5)

De igual manera el cuarto indicador Eficiencia, segun Alberti y Pereyra (2018)
mencionan que es la que se puede usar en diversos entornos y en tal sentido es laidonea
implementacion de recursos accesibles para la obtencion de resultados o conseguir las

metas planteadas. (p 18)

En cuanto al quinto indicador Supervision, segun Jones (2021) dijo que es la
accion e impacto de supervisar, aquello que implica ejercer la inspeccion de un trabajo

llevado a cabo por otra persona. (p 40)

Por consiguiente, los recursos son aquel medio utilizado para cumplir un fin que,

en el caso de la economia, seria la satisfaccién de una necesidad.

Finalmente el ultimo indicador Cero errores, Castillo y Cueva (2019), expreso que
se plantea una secuencia de pasos para obtener la perfeccion, o sea, cero deficiencias,
por medio de una cosa, donde ningun producto que se fabrique salga con deficiencias.
(p 19)

Con respecto a la segunda dimensién: Competencias profesionales, segun
Gemma J (2020) Indica que son cada una de esas habilidades y capacidades que poseen
los individuos que les permiten desarrollar un trabajo de manera exitosa y diariamente
trabajamos para mejorar en nuestro trabajo, y sumar competencias profesionales.(p 18)
También Kudinov, Kudinova, Aitov, Voroshilova, Klochko and Kiseleva (2020) mencioné
gue las competencias profesionales son atribuciones o responsabilidades relacionadas
con la figura profesional que incluyen el conjunto de logros, resultados, lineas de

actuacion y logros que se requieren del titular de una determinada profesion u ocupacion.
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(p 99) Por otro lado Katerynych (2021) se refiere directamente a las habilidades de una
persona que deben desarrollarse a través de la capacitacion. Por tanto, la competencia

es el resultado del proceso de calificacion que le permite poder. (p 268)
Tambien como Indicadores tenemos a los siguientes:

Como primer indicador Actitud decidida, Barragan (2019) menciona que es un
estado de orientacion mental y neurologica, organizado por la practica, que tiene una
influencia dinamica directa en la respuesta de un individuo a todo tipo de objetos y

situaciones. (p 217).

En segundo lugar conjunto de conocimientos, Newman (2016) indica que es
determinado como el grupo de capacidades, destrezas, procesos mentales e informacion
adquiridos por la persona, cuya funcionalidad es ayudarle a interpretar la verdad,

solucionar inconvenientes y guiar su comportamiento. (p 120)

Finalmente el dltimo indicador Habilidades, Newman (2016) dice que son aquellas
destrezas y capacidades que caracterizan los humanos del resto de los organismos

vivos. (p 114)

Con respecto a la tercera Dimension: Habilidades interpersonales, segun
Hirschowitz (2020) indica que es de suma importancia desarrollar capacidades blandas
para lograr comunicarse efectivamente y laborar en grupo. Seguidamente Amir & Prajna
(2020) en su articulo mencionan que son aquellas que nos ayudan a poder establecer
vinculos y relaciones efectivas y estables con los individuos. Esto implica tener la
capacidad de poder reconocer nuestras emociones y las de los demas. (p 630). Por
altimo, Sutanto (2021) indica que son habitos y comportamientos necesarios para poder

garantizar una interaccién adecuada con otros. (p 26)

Como Indicadores tenemos a los siguientes:

Como primer indicador saber escuchar, Villegas (2020) menciona que es
concentrarse enteramente en lo cual se cuenta en vez de sencillamente ‘escuchar’
pasivamente el mensaje del hablante. Involucra prestar atencion a la charla, no
interrumpir y tomarse un espacio para entender lo cual el hablante esta discutiendo. (p
21)

De igual manera con respecto a los ultimos indicadores el respeto y tolerancia
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segun Hirschowitz (2020) menciona que son parte de las habilidades interpersonales y
practicar la empatia para poder tener la capacidad de entender comprensible
autenticidad, coherente. (p 13)

Con respecto a la cuarta dimension trabajo en equipo, segun Trevifio, Ninfa y
Abreu (2018), indican que laborar en grupo, necesita la asociacion de recursos internos
y externos, de conocimientos, destrezas y habilidades. (p 32). Por otra parte, Asrori &
Tjalla, (2020) indican que es la capacidad de trabajar de forma complementaria. Eso
significa unir fuerzas y organizar las habilidades de cada individuo en torno a un objetivo
comun. (p 48) Por ultimo Konak, & Kulturel-Konak, (2019) sefialan que dentro de un
equipo de trabajo se representa la capacidad humana para poder asumir la
responsabilidad con un nivel 6ptimo de desempefio y asi poder lograr una meta. (p 3)
Como Indicadores tenemos a los siguientes:

Como primer indicador el compromiso, segun Aldana, Tafur y Leal, (2018) lo
relaciona con un sentimiento que hace que un empleado orgulloso de su organizacion
piense menos en buscar otras oportunidades laborales y le sea méas sencilla
recomendarle la organizacion a un amigo. Evidencidndose con esto no solo el
afianzamiento del proceso de retencion de personal, sino ademas la atraccion del mismo
hacia la organizacion, producto de una idénea y fortalecida imagen corporativa. (p 3)

Como segundo indicador tenemos cooperacién, Segun Cardoza T (2020) La
cooperacién alude a la solucién de una estrategia o capacidad que se puede utilizar al
método o a la tarea elaborada por un grupo de personas o establecimientos que
comparten un interés y un objetivo, ya que son usados como un sistema que facilitan la
compra del logro o del objetivo que se propuso. (p 230)

Como tercer indicador tenemos compaferismo, Barrantes (2019) menciona que
es percibido como el aprecio que tiene una persona por otra, este sentimiento se
materializa en la predisposicién constante de brindar ayuda cuando sea necesario, sobre
todo cuando se trata de lograr un objetivo comun (p 26).

Como ultimo indicador tenemos espiritu de equipo, Segun Ayovi (2019) indica que
es un conjunto integrado por expertos o técnicos de diversas disciplinas que
congregados para hacer una labor concreta en comun con sentido integral, asumen las

exigencias que la labor requiere en funcionalidad de su desarrollo. (p 66)
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3.3. Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de analisis

Con respecto a la poblacion, Chaudhuri citado por Herndndez & Mendoza, (2018). Indica
gue se refiere al grupo de casos que poseen una secuencia de descripciones en comun

y se hallan en un lugar definido. (p 73)

Seguidamente en la poblaciéon de estudio se consideré a todos los trabajadores de
las areas mencionadas en la tabla N. © 2 de la empresa RUMAGE SA los cuales

corresponden a 103 colaboradores.

Asimismo, se evidencia en la planilla de sueldos de la empresa a todos los

trabajadores de la poblacion encuestada.

Tabla 1

Personal de la empresa Consorcio Rumage S.A.

Personal N° Trabajadores Modalidad de pago
Administrativo / Staff 13 Planilla

Operativo 75 Planilla
Mantenimiento 15 Planilla

TOTAL 103

Fuente: Los investigadores

En referencia a los criterios de inclusion: En la tesis se est4 considerando a los
colaboradores del area administrativo, operativo y mantenimiento que trabajaron bajo
planilla. Con respecto a los criterios de exclusion: En el estudio se excluyen al personal
de topico de la empresa.

Con referencia a la Muestra: Hernandez, Fernandez y Baptista (2018), comento
gue la muestra es un sub conjunto con caracteristicas similares de la poblacion, Asi
mismo mencionan que en la muestra censal se considera a la poblacion en su totalidad;
En el método tipo censal, previamente no fueron clasificados, pues es igual a la poblacion

es decir 103 colaboradores, por consiguiente. (p.175, 194).
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Con respecto al Muestreo se tuvo una poblacién pequefia y de facil acceso a las
unidades de analisis, no sera necesario el muestreo; Como sefiala Arias (2016): "si toda
la poblacién, en cuanto al numero de unidades que la componen, es accesible en su
conjunto, entonces no serd necesario el muestreo". (p 83).

En referencia a la Unidad de analisis se consideran a los 103 trabajadores de las
areas mencionadas en la tabla N. °© 1; y la Empresa CONSORCIO RUMAGE S.A.,
Quiaca, Puno y el periodo de aplicacion del instrumento fue del 12 al 31 del mes de Julio.
3.4. Técnicas e Instrumentos de recolecciéon de datos
En cuanto a la técnica Hernandez & Mendoza (2018) expresa que las técnicas son
procedimientos que se utilizan para poder recolectar datos o informacion, los cuales
pueden ir variando en el desarrollo de la investigacion, ya que puede ser causado por
muchos factores como observaciones, analisis, entrevistas y entre otros. (p 76)

Tambien en la investigacion se uso la técnica de la encuesta para el analisis de
las variables estudiadas.

En referencia al instrumento Arias (2020) nos dice que es el mecanismo que utiliza
el investigador para poder obtener informacion de la muestra (p 10).

Ademas el cuestionario, desarrolla a través de la escala de Likert y se aplicé dos
cuestionarios para medir ambas variables, la primera para medir la capacitacion y la
segunda para medir el desempefio laboral.

Tabla 2

Denominaciones en la escala de Likert

Escala de Nunca CasiNunca A Veces Casi Siempre
Likert Siempre
Valorizacion | 1 2 3 4 5

Fuente: Los investigadores
En cuanto a la Validez, segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2018)
mencionan, que sirve para medir con exactitud a la variable (p 201).
Para la correspondiente validez, fueron evaluados por personas expertas de la

Universidad Cesar Vallejo con una amplia experiencia de la materia.
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Tabla 3

Validaciéon de expertos

Experto Especialidad Aplicable

Investigadora

Dra. Edith Rosales Dominguez 25703679 Si
Dra. Teresa Narvaez Aranibar 10122038 Si
Dr. Edwin Arce Alvarez 23833025 Si

Fuente: Los investigadores
En referencia a la Confiabilidad del instrumento, Segun Hernandez & Mendoza
(2018), indican que proporcionan resultados consistentes y coherentes en la muestra,
asi también se establece mediante varias técnicas. (p 200)
Asimismo, se calculd el coeficiente de Alfa de Cron Bach, para la confiabilidad
obteniéndose el siguiente resultado:
Tabla 4

Estadistica de fiabilidad

Alfa de cronbach N de elementos

971 60

Fuente: Los investigadores

Interpretacion:

De acuerdo al analisis con escala Alfa de Cronbach, se puede observar un valor
de .971 para la capacitacion y el desempefio laboral, por lo que se determind una alta
confiabilidad y dicho instrumento es excelente, de acuerdo con la tabla estandarizada.
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3.5. Procedimientos

De tal forma en el Procedimiento, los instrumentos se aplicaron directamente y
estas fueron validadas segun el criterio de los expertos. Luego se transfirieron a la hoja
de Excel y seguidamente se codificaron en el programa estadistico SPSS, seguidamente
en el marco tedrico, se extrajeron articulos, libros referentes a las variables utilizadas, y
finalmente se obtuvieron sus dimensiones e indicadores correspondientes.

3.6. Método de analisis de datos

Con respecto al Método de andlisis de datos se dio de dos formas: mediante el
analisis inferencial y el analisis descriptivo donde ambos procedimientos se efectuaron
haciendo uso del programa Excel y el SPSS en la version 26.

De tal forma en el Analisis inferencial se estudio la normalidad de los instrumentos,
haciendo uso del test de Kolmogorov por ser el mas adecuado en funcién a la cantidad
de la muestra y provee herramientas que permiten la evaluacion sistematica y eficiente
de una muestra de la poblacion que se quiere estudiar, en este caso, por ser una muestra
no paramétrica, se empled las correlaciones de Rho de Spearman.

Acerca del Analisis descriptivo se efectud haciendo uso del programa SPSS, en
donde se procesé las tablas de frecuencias y graficos de barras de cada una de las
variables con sus respectivas dimensiones, a fin de poder describir cada una de ellas.
También se procesé el analisis de las tablas cruzadas para comprender la asociacion
entre las variables y dimensiones.

3.7. Aspectos éticos
En cuanto a la investigacion no existe plagia, se desarrollé cumpliendo con todos los
aspectos éticos correspondientes. Y en cuanto al desarrollo de la parte tedrica
correspondiente, se cumplié con originalidad del autor, referenciando a cada uno de los
autores tedricos considerados dentro del desarrollo de la investigacién, mediante el
formato APA 7ma edicion correspondiente.

En cuanto a la informacién desarrollada, se cumplio con los criterios de originalidad
y veracidad, ya que todos los datos plasmados dentro de la investigacién son veraces,
mostrandose la realidad del estudio, sin llegar a alterar datos ni valores mostrados en la

investigacion.
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Acerca de la aplicacion de los instrumentos se cumpli6 con el criterio de
confidencialidad, donde cada encuesta fue andénima ya que no se mostré los datos
personales correspondientes de cada uno de los colaboradores.

Y en cuanto al desarrollo, se cumplié con los esquemas y la normativa de la

Universidad, requisitos y declaratorias de autenticidad del autor.
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IV. RESULTADOS
Analisis descriptivo de los resultados estadisticos

Con respecto a los resultados obtenidos se realizaron con 103 encuestados y los
resultados de cada dimensién fueron los siguientes:
Tabla 5

Conocimientos (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 4 3.9 3.9 3.9
Casi nunca 40 38.8 38.8 42.7
A veces 27 26.2 26.2 68.9
Casi siempre 26 25.2 25.2 94.2
Siempre 6 5.8 5.8 100.0
Total 103 100.0 100.0

Fuente: Los investigadores

Acorde a la tabla 5, de la totalidad de los trabajadores que contestaron el
cuestionario; el 38.8% indico que casi hunca se propone capacitaciones constantes
sobre la identificacidn de riesgos y su impacto en la salud, Sin embargo, el 26.2% expreso
a veces en la empresa se da capacitaciones. Mientras que el 25.2 % expresé que se
propone casi siempre y el 5.8% de la muestra. Expresé que siempre, y por ultimo el 3.9%

expresd que nunca se propuso.
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Tabla 6

Desarrollo de habilidades (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 46 44.7 44.7 44.7
A veces 31 30.1 30.1 74.8
Casi siempre 22 21.4 21.4 96.1
Siempre 4 3.9 3.9 100.0
Total 103 100.0 100.0

Fuente: Los investigadores

Segun se observa en la tabla 6, de la totalidad de los trabajadores respondieron

que; el 47.6% contestaron que casi nunca se implementa un sistema de control de
equipos adecuado para la evaluar

dimensionamiento, Sin embargo, el 25.2% casi siempre. Mientras que el 22.3% expreso

la disponibilidad operativa y el

correcto

gue se promueve a veces. Y seguidamente 2.9% respondieron siempre Y por ultimo el

1.9% de los colaboradores expresé que nunca se implementa.
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Tabla 7

Competencias (agrupada)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 1.9 1.9 1.9
Casi nunca 49 47.6 47.6 49,5
A veces 23 22.3 22.3 71.8
Casi siempre 26 25.2 25.2 97.1
Siempre 3 29 2.9 100.0

Total 103 100.0 100.0

Fuente: Los investigadores

Como se observa en latabla 7, de la totalidad de los trabajadores que contestaron

el cuestionario; el 47.6% respondié que casi nunca se implementa un sistema de control

de equipos adecuado para la evaluar la disponibilidad operativa y el correcto

dimensionamiento, Sin embargo, el 25.2% casi siempre. Mientras que el 22.3% expreso

gue se promueve a veces. Y seguidamente 2.9% respondieron siempre Y por ultimo el

1.9% expreso6 que nunca se implementa.
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Tabla 8

Objetivos (agrupada)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 9 8.7 8.7 8.7
Casi nunca 27 26.2 26.2 35.0
A veces 32 31.1 31.1 66.0
Casi siempre 31 30.1 30.1 96.1
Siempre 4 3.9 3.9 100.0

Total 103 100.0 100.0

Fuente: Los investigadores

Con respecto a la tabla 8, de la totalidad de los trabajadores que respondieron el

cuestionario; el 31.1% respondié que a veces se cumplen planes de accion para las

capacitaciones en forma presencial y consensuada con el jefe inmediato superior, Sin

embargo, el 30.1% respondieron casi siempre. Mientras que el 26.2% expresé que casi

nunca se cumplen. Y seguidamente 8.7% de la muestra contestaron nunca Y por ultimo

el 3.9% de los colaboradores expresod que “siempre” se implementa.
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Tabla 9

Calidad de servicio (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casinunca 42 40.8 40.8 40.8
A veces 31 30.1 30.1 70.9
Casi siempre 24 23.3 23.3 94.2
Siempre 6 5.8 5.8 100.0
Total 103 100.0 100.0

Fuente: Los investigadores

Como se puede observar la dimension estudiada es aceptada por los trabajadores

ya que segun la tabla 9, de la totalidad de los colaboradores que contestaron; el 40.8%

indico que casi nunca los objetivos planteados por la empresa involucran a los

trabajadores en planes de mejora y en atender sus quejas, Sin embargo, el 30.1%
indicaron que a veces. Mientras que el 23.3% expreso6 que casi siempre se cumplen. Por

altimo, el 5.8% de la muestra respondieron siempre.
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Tabla 10

Competencias profesionales (agrupada)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casinunca 49 47.6 47.6 47.6
A veces 22 21.4 21.4 68.9
Casi siempre 30 29.1 29.1 98.1
Siempre 2 1.9 1.9 100.0
Total 103 100.0 100.0

Fuente: Los investigadores

Como se puede observar la dimension estudiada es aceptada por los

colaboradores ya que segun la tabla 10, de la totalidad de los trabajadores que

contestaron; el 40.8% respondié que casi hunca los objetivos de la empresa involucran

a los colaboradores en planes de mejora y en atender sus quejas, Sin embargo, el 30.1%
indicaron que a veces. Mientras que el 23.3% expreso6 que casi siempre se cumplen. Por

altimo, el 5.8% de la muestra respondieron siempre.
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Tabla 11

Habilidades interpersonales (agrupada)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 6 5.8 5.8 5.8
Casi nunca 38 36.9 36.9 42.7
A veces 30 29.1 20.1 71.8
Casi siempre 18 175 175 89.3
Siempre 11 10.7 10.7 100.0

Total 103 100.0 100.0

Fuente: Los investigadores

Como se observa en la tabla 11, de la totalidad de los colaboradores que

respondieron; el 36.9% indico que casi nunca el area de recursos humanos implementa

talleres enfocada a desarrollar competencias de liderazgo personal e interpersonal, Sin

embargo, el 29.1% indicaron que a veces. Mientras que el 17.5% expresd que casi

siempre se implementa. Asi también, el 10.7% de la muestra respondieron siempre. Por

ultimo, el 5.8% respondieron nunca. Legandose a concluir que se acepta la dimension

estudiada por los trabajadores.
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Tabla 12

Trabajo en equipo (agrupada)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 3 2.9 2.9 2.9
Casi nunca 37 35.9 35.9 38.8
A veces 30 29.1 20.1 68.0
Casi siempre 31 30.1 30.1 98.1
Siempre 2 1.9 1.9 100.0

Total 103 100.0 100.0

Fuente: Los investigadores

Con respecto a la tabla 12, se visualiza que la totalidad de los colaboradores; el

35.9% respondi6é que casi nunca se emplea el reconocimiento a los trabajadores por el

esfuerzo de cumplir las metas, Sin embargo, el 30.1% indicaron que casi siempre.

Mientras que el 29.1% expresO que a veces se emplea. Asi también, el 2.9% de la

muestra respondieron siempre. Por ultimo, el 1.9% respondieron siempre. Pudiendo

concluir que la dimension estudiada es aceptada por los encuestados.
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Las pruebas de hipotesis

Pruebas de Normalidad

En referencia a la prueba de normalidad Hernandez (2014), menciona que se aplica la
distribucién muestral la cual es el conjunto de célculos que son los resultados de todas

las muestras posibles dado el tamafio esperado de una poblacion. (p.300).

Tabla 13

Pruebas de normalidad

Kolmogérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Capacitacion (Agrupada) .280 103 .000 .798 103 .000
Desempefio laboral .286 103 .000 .766 103 .000

(Agrupada)

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Los investigadores

Asi mismo en la tabla 13, se visualiza los grados de significancia para ambas
variables; aplicando el estadistico Kolmogorov-Smirnov, ya que la poblacién utilizada es
superior a 50, correspondiendo a 103 colaboradores empleando de esta manera el Rho

de Spearman.

Con respecto a latipificacion de la investigacion

Investigacion Paramétrica
En cuanto a la teoria nos dice que para ser paramétrica debe cumplir tres condiciones:
Las variables deben de ser cuantitativas, las varianzas de las variables deber ser iguales,

la muestra debe de tener una distribucién normal.
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Investigacion no Paramétrica

Se dice que cuando no se cumple una de las condiciones de una investigacion
paramétrica esta sera una investigacion no paramétrica. Segun la Tabla 17 se observa
gue el valor de p = .000, concluyendo que la muestra no es normal, por lo tanto, no se
ha cumplido los requisitos paramétricos.

A partir de lo anterior, determinamos que el estudio no es paramétrico, por lo que se
debe utilizar el estadistico de correlacién Rho de Spearman.

Prueba de Hipotesis General

HG.- Existe relacion significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa CONSORCIO RUMAGE SA Quiaca Puno 2021.

Ho.- No existe relacion significativa entre la capacitacion y el desemperio laboral de los
trabajadores de la empresa CONSORCIO RUMAGE SA Quiaca Puno 2021.

Ha- Si existe relacion significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa CONSORCIO RUMAGE SA Quiaca Puno 2021.
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Tabla 14

Prueba de hipotesis general

Correlaciones

desempefio
capacitacion laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman capacitacion (Agrupada) Coeficiente de correlacion 1.000 .849™
Sig. (bilateral) .000
N 103 103
desempefio laboral Coeficiente de correlacién .849™ 1.000
(Agrupada) Sig. (bilateral) .000
N 103 103

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

Fuente: Los investigadores

Se observa en la tabla 14, el valor de Rho Spearman para las dos variables es de
.849 observandose que en la tabla este valor se ubica en el rango de alta correlacién
positiva, segun la regla de decision, el valor de p es 0.000 que es inferior al valor de a =
0.05 por lo que si existe una relacion positiva y se rechaza Ho y se acepta la hipotesis

alterna.

En referencia a la prueba de Hipotesis especificas

Hipotesis Especifica 01

HG.- Existe relacion significativa entre el conocimiento y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa CONSORCIO RUMAGE SA Quiaca Puno 2021.

Ho.- No existe relacion significativa entre el conocimiento y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa CONSORCIO RUMAGE SA Quiaca Puno 2021.

Ha- Si existe relacion significativa entre el conocimiento y el desempefio laboral de los

trabajadores de la empresa CONSORCIO RUMAGE SA Quiaca Puno 2021.

Con un valor de significancia a = 0.05
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Tabla 15

Prueba de primera hipétesis especifica

Correlaciones

DESARROLLO
DE desempefio
HABILIDADES laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman DESARROLLO DE Coeficiente de correlacion 1.000 741"
HABILIDADES (Agrupada)  Sig. (bilateral) .000
N 103 103
desempefio laboral Coeficiente de correlacion 741" 1.000
(Agrupada) Sig. (bilateral) .000
N 103 103

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

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a la tabla 15, se observa que el valor del Rho de Spearman para las
dos variables es de 0.741 por lo que se acepta la hipétesis especifica del estudio. Y se
rechaza ho y se acepta una hipoétesis alterna y se observa el valor de p es 0.000 es
inferior que el valor de a= 0.05, lo que indica que, si existe una relacion positiva alta entre
el desarrollo de habilidades y desempefié de los trabajadores de CONSORCIO RUMAGE
SA Quiaca Puno 2021, segun la tabla 19

Hipotesis especifica 02

HG.- Existe relacién significativa entre las competencias y el desempefio de los
trabajadores del CONSORCIO RUMAGE SA, QUIACA PUNO 2021.

Ho.- No existe relacion significativa entre las competencias y el desempefio de los
trabajadores del CONSORCIO RUMAGE SA, QUIACA PUNO 2021.

Ha- Si existe relacion significativa entre las competencias y el desempefio de los
trabajadores del CONSORCIO RUMAGE SA, QUIACA PUNO 2021.
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Tabla 16

Prueba de segunda hipétesis especifica

Correlaciones

desempefio
COMPETENCIA laboral

S (Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman COMPETENCIAS Coeficiente de correlacién 1.000 797"
(Agrupada) Sig. (bilateral) .000
N 103 103
desempefio laboral Coeficiente de correlaciéon 797" 1.000

(Agrupada) Sig. (bilateral) .000

N 103 103

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

Fuente: Los investigadores

En referencia a la tabla 16, de esta manera se observa que el Rho de Spearman
para las dos variables de 0.797 por lo que se acepta la hipotesis especifica del estudio,
se rechaza ho y se acepta una hipotesis alterna y se observa el valor de p es 0.000 es
inferior que el valor de a= 0.05, lo que indica que si existe una relacidén positiva entre las
competencias y el desempeiio de los trabajadores de CONSORCIO RUMAGE SA
Quiaca Puno 2021., llegando a presentarse una alta correlacion positiva.

Hipotesis especifica 03

HG .- Existe relacién significativa entre los objetivos y el desempefio de los trabajadores
del CONSORCIO RUMAGE SA, QUIACA PUNO 2021.

Ho.- NoO existe relacion significativa entre los objetivos y el desempefio de los trabajadores
del CONSORCIO RUMAGE SA, QUIACA PUNO 2021.

Ha- Si existe relacion significativa entre los objetivos y el desempefio de los trabajadores
del CONSORCIO RUMAGE SA, QUIACA PUNO 2021.
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Tabla 17

Prueba de tercera hipétesis especifica

Correlaciones

desempefio
OBJETIVOS laboral
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Spearman OBJETIVOS (Agrupada) Coeficiente de correlacién 1.000 .666"™
Sig. (bilateral) .000
N 103 103
desempefio laboral Coeficiente de correlacién .666" 1.000
(Agrupada) Sig. (bilateral) .000
N 103 103

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Los investigadores

Con referencia a la tabla 17, se observa que el valor del Rho Spearman para las

dos variables es de 0.666 por lo que se acepta la hipotesis especifica del estudio, de tal

forma se rechaza ho y se acepta una hipétesis alterna y el valor de p es 0.000 es inferior

que el valor de a=0.05, lo que indica que si existe una relacion positiva entre los objetivos
y el desempefio de los trabajadores de CONSORCIO RUMAGE SA Quiaca Puno 2021.
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V. DISCUSION

La investigacion presenta la relacion de las variables capacitacién y desempefio laboral
de la empresa CONSORCIO RUMAGE SA Quiaca Puno 2021, el estudio guarda relacion
con investigaciones, articulos, libros los cuales justifican la investigacion de acuerdo al
planteamiento del problema, objetivos e hipotesis, verificando con el método
correlacional y enfoque cuantitativo, alcanzando la validez y la confiabilidad de acuerdo
a la aplicacion de métodos estadisticos.

En cuanto a la investigacion se presentdé como objetivo general determinar la
relacion que existe entre las variables estudiadas del CONSORCIO RUMAGE SA Quiaca
Puno 2021. Teniendo como objetivos especificos, determinar la relacién que existe entre
los conocimientos, competencias, objetivos y el desempeiio laboral de los trabajadores.

Por lo tanto, para la investigacion, se propuso, con un margen de error del 5% vy
un 95% de probabilidad, y un valor de p= 0,000 (p<0,05) de confianza; por lo que se
aplicé el coeficiente de correlaciéon; debido a que se conté con 103 trabajadores donde
se obtuvo un Rho=849 considerandose una relacion positiva alta entre la capacitacion y
desempeiio laboral y una significancia bilateral de p=0,000<0,05; aceptandose la
hipotesis alterna, obteniéndose un vinculo significativo entre las variables; de igual modo
con sus dimensiones correspondientes; conocimiento, desarrollo de habilidades,
competencias, objetivos con la calidad de servicio, competencias profesionales,
habilidades interpersonales y trabajo en equipo.

Asi mismo, la investigacion presenta un resultado aceptable en los colaboradores
de Consorcio RUMAGE respecto a la capacitacion en la empresa, respecto a los
resultados de sus dimensiones. A su vez se presenta un resultado favorable respecto al
desempeiio laboral, todo ello a raiz de sus dimensiones, en calidad de servicio,
competencias profesionales, habilidades interpersonales y trabajo en equipo, asi como
una deficiente experiencia en el trabajo, reducida comunicacién en salud ocupacional,
escaso conocimiento de uso de maquinas y una baja aspiracion en el trabajo todo ello
relacionado con el desempeifio laboral.

También la investigacibn muestra una relacion positiva alta de (0.849), de la
capacitacion con el desempefio laboral en los trabajadores, por lo que presenta una

relacion positiva alta en las dimensiones de desarrollo de habilidades (r=0.741),
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competencias (r=0.797), mientras que los objetivos muestran una correlacion positiva
media (r=0.666), en los colaboradores del Consorcio RUMAGE SA.

Respectivamente se ha planteado como hip6tesis general, si existe relacion entre
las dos variables. Capacitacion y desemperio laboral del Consorcio Rumage SA. Por lo
gue la investigacion presentd una correlacion positiva alta (Rho= 0.849) de ambas
variables, de tal forma los resultados obtenidos son concordantes con la investigacion de
Piélago (2018), que en su tesis determind la relacion entre la Capacitacion y desempefio
laboral segun percepcién del personal médico del Hospital Huaycan de Ate, 2018 donde
muestra un Rho = 0.747; cuyo resultado indica que existe una correlacion significativa
alta entre la capacitacion y el desempefio laboral, por lo tanto la capacitaciéon en un
hospital ayuda a mejorar el nivel de involucramiento en todo el personal.

De tal forma, la investigacion es similar ya que con una buena capacitacion en
comunicacion de seguridad y salud ocupacional dentro de la empresa ayudara a mejorar
la experiencia en desarrollo de habilidades, a su vez también coincide en los resultados
de Piélago (2018) quien concluyé que el trabajador que no recibe capacitacion en
operaciones mineras y habilidades de toma de decisiones esto ocasiona deficiencias en
el desempefio laboral, entre ellos esta los accidentes de trabajo lo que provoca a que no
se cumplan con los objetivos de la empresa.

De igual modo el resultado obtenido de la primera hipotesis especifica mostré un
Rho=0,741 entre el desarrollo de habilidades y el desempeiio laboral y una significancia
bilateral de p=0,000<0,05 afirmandose la hipétesis alterna, por lo que se evidencia una
correlacion positiva alta. Comparando el resultado que guarda similitud con la
investigacion de Vilas (2017), debido a que muestran la relacion significativa entre la
capacitacion y la evaluacion del desempefio laboral con un Rho Spearman de 0,741
llegando a mostrar una correlacion positiva alta y se coincide porque si falta capacitacion
es probable que exista deficiencia en el desarrollo de habilidades del personal
ocasionando en la deficiente responsabilidad de cumplimiento de metas.

Asi mismo también se asemeja con Vilas (2017) donde la comunicacion en los
colaboradores mejora el pensamiento analitico y la capacidad de resolver problemas en

el trabajo, sin necesidad de la intervencion de los jefes de area en interior mina. Por lo
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tanto ambas investigaciones guardan similitud en cuanto a ambas obtienen el mismo
resultado.

Asi mismo con respecto a la segunda hipétesis especifica se precisa un resultado
de correlacién positiva alta entre las competencias y el desempenfio laboral igual a un
Rho= 0,797. Comparando con la investigacion de Vilas (2017); mostrando un resultado
de Rho Spearman igual a 0,494 afirmando que existe una correlacion significativa y
positiva entre la capacitacion y el desempefio de los trabajadores del &rea administrativa.
Donde se requiere las necesidades de capacitacion del personal administrativo para una
formacion continua y permanente ya que por la escasa capacitacion que presta la
institucion a los funcionarios administrativos.

Donde también coincidimos que por la escasez de capacitacion en la operacién
de maquinas ocasiona riesgos de trabajo y dificulta desarrollar su habilidades, por otro
lado Vilas (2017) también indica que necesita mejorar el trabajo mediante la capacitacion
en el puesto para brindar una calidad de atencion, de tal forma también se coincide que
por una inadecuada capacitacién en produccién de explotacién de minerales dificulta
poder obtener los resultados deseados.

Finalmente con respecto a la tercera hipotesis se obtuvo resultados significativos
y relevantes entre los objetivos y el desempefio laboral igual a un Rho= 0,666,
demostrandose una relacion significativa entre los resultados deseados que tiene la
empresa, de tal forma también es coherente con la investigacion de Alarcon (2018), quien
investigo el nivel de relacién entre la gestion de la capacitacion y el desemperio laboral
de los funcionarios publicos del Ministerio de Agricultura. Mostrando un resultado de
Rho= 0,670 por lo que se determindé una relacion positiva moderada entre ambas
variables; donde muestran una relacion significativa y directa de la capacitacion con el
nivel de desempefio laboral, sin embargo, se coincide con los resultados que sostiene ya
gue la capacitacion ayuda a que los colaboradores tengan una mayor conocimiento, y
demuestren una mayor habilidad en su trabajo, contribuira a que se cumplan los objetivos
de la empresa.

Por otro lado Alarcon (2018) afirma que el plan de capacitacion permite a las
organizaciones contar con empleados altamente competitivos e integrados al logro de

los objetivos comunes, Sin embargo, con este resultado también coincidimos ya que al
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desarrollar capacitaciones en conocimientos y habilidades esto aumentara en la mejora
de toma de decisiones, por lo tanto a mayor comunicacion incrementa la productividad
del personal y se obtiene mejores resultados.

Cabe precisar que la investigacion es complementaria a las teorias definidas por
Parra y Rodriguez (2016), sostiene que la capacitacion es un aspecto estratégico que
tienen que tomar de forma sistematica y contintia las empresas de estos tiempos, con la
intencion de que los individuos creen los conocimientos y capacidades correctas para el
desarrollo y sostenimiento de las organizaciones con el fin de la mayor productividad y
competitividad. (p 86).

Del mismo modo, Acosta, Jiménez, Guillermo y Redondo (2018), definen que el
desempefio laboral es la expresion de la aptitud de los colaboradores en el desempefio
de sus funciones y, asi mismo, se determina que el desempefio de los empleados esta
relacionado por metas individuales, cumpliendo asi con las metas organizacionales (p
5). Que hacen hincapié, en cuanto a una buena comunicacién en salud ocupacional,
correcta experiencia en la explotacion de minerales, buen compafierismo y empatia,
adecuado ambiente de trabajo; ya que estos aspectos son muy primordiales dentro de
una organizacion para que sus colaboradores se sientan satisfechos en el trabajo.

Asi mismo el método de la tesis fue la metodologia descriptiva correlacional, se
utilizé el enfoque cuantitativo siguiendo el procedimiento segun Hernandez, Fernandez
y Baptista (2018), donde la tesis nace de una idea, se plantean los problemas, objetivos,
hipétesis, que se contrastaran con la estadistica, para después comparar
resultados con tesis de otros estudios, y formular las conclusiones vy
sugerencias como alternativas de solucion a la problematica planteada.

El tipo de investigacion es correlacional y sustentado con los autores referentes
Hernandez, Fernandez y Baptista (2018) con quien se coincide. La investigacion es de
corte transversal porque el instrumento (cuestionario) se ejecutd en el mes de Julio 2021
a los trabajadores de la empresa Consorcio Rumage S.A., Quiaca, en dos momentos. La
muestra de estudio fue de 103 trabajadores que se le aplicd un cuestionario de 30
preguntas en la variable 1 denominada capacitaciéon y 30 preguntas en la variable 2
denominada desempefio laboral, a una escala de Likert, el cual fue sometido al alfa de

Cronbach teniendo en la variable capacitacion y a la variable desempefio laboral 0.971,
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por lo tanto se tiene una alta fiabilidad que al aplicar el cuestionario se obtenga resultados
confiables.

Por lo tanto la investigacion presenta como variable independiente a la
Capacitacion y como variable dependiente al Desempefio laboral, por lo que se utilizaron
distintos autores.

Con respecto en la presente investigacion se utilizé distintos autores y se tiene
como base principal el estudio de la variable capacitacion, por lo que Chiavenato (2011),
citado por Cardoza T (2020) indic6 que al hablar de capacitacion nos referimos a un
proceso donde se debe realizar organizadamente, y a la vez los individuos van a
desarrollar sus conocimientos, desarrollo de habilidades y competencias con el fin de

lograr objetivos (p 322).

Lo anterior se asemeja a la teoria que utiliza Torres, Espejo y Pérez (2019) que
considera que la capacitacidén es una ventaja competitiva que les posibilita dar un servicio

de calidad, asi como ademas reforzar las competencias de sus trabajadores. (p 12)

Por otra parte, Bonilla, Macero y Mora (2018), sefiala que los planes de
capacitacion tienen una importancia significativa en los trabajadores, estos se miden en
relacién a los conocimientos que se adquieren. (p 1). Finalmente, Jamaica (2015),
menciona que la capacitacién nos posibilita detectar el valor que tiene a nivel personal y

profesional para los trabajadores, (p 5)

De acuerdo a lo expuesto, resulta inevitable considerar que la investigacion busca
analizar los acontecimientos que se relacionan en los procesos de capacitacion debido
al drastico cambio a causa de la emergencia sanitaria nacional. Asimismo tener una
capacitacion en un contexto complicado causa una adaptabilidad en los procesos.
Durante el periodo de emergencia sanitaria, la capacitacion en el conocimiento de
explotacion de minerales y las reprogramaciones de actividades por la cuarentena
resultan complejos para el logro de los objetivos y asi mismo el bajo desempefio laboral
genera incertidumbre en el ambiente laboral ademas, son mas propensos a originar un

accidente en la operacion de equipos.
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VI. CONCLUSIONES

Primero: Se ha determinado la relacién significativa positiva alta entre la Capacitacion y
el desempenio laboral de los trabajadores de la empresa CONSORCIO RUMAGE SA
Quiaca Puno 2021, con un margen de error del 5% y un 95% de probabilidad con una
significancia bilateral de 0.000, lograndose un Rho: 0.778, por lo que se acepta la
hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula. Por lo tanto se presenta una correlacion
positiva alta, respecto al desempefio laboral sustentado por las dimensiones con
resultados de correlacion positiva alta, con la deficiente capacitacion en calidad de
servicio, escasa competencia profesional, bajas habilidades interpersonales y deficiente
trabajo en equipo, todo ello relacionado con la capacitacion con un inadecuado
conocimiento en el desarrollo de habilidades con deficientes competencias para el logro
de los objetivos.

Segunda: Se ha determinado la relacion significativa alta entre los conocimientos
y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa CONSORCIO RUMAGE SA
Quiaca Puno 2021, con un margen de error del 5% y un 95% de probabilidad con una
significancia bilateral de 0.000, lograndose un Rho: 0.741, relacionado con el bajo
conocimiento en experiencia del oro y cobre, plata, asi como las deficientes operaciones
mineras, inadecuadas perforaciones, deficientes disparos con cargadores, con lo cual se
puede obtener una alta productividad de la empresa con buenos resultados y un
adecuado ambiente laboral.

Tercera: Se ha determinado la relacion significativa alta entre las competencias y
el desemperio laboral de los trabajadores de la empresa CONSORCIO RUMAGE SA
Quiaca Puno 2021, con un margen de error del 5% y un 95% de probabilidad con una
significancia bilateral de 0.000, lograndose un Rho: 0.797, relacionado con las malas
decisiones de gerencia y operativas, con bajos conocimientos de uso de maquinas,
demostrandose deficientes habilidades en toma de decisiones y la inadecuada solucién

de problemas todo ello relacionado con el desempefio laboral.
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Cuarta: Se ha determinado la relacion positiva moderada entre los objetivos y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa CONSORCIO RUMAGE SA
Quiaca Puno 2021, con un margen de error del 5% y un 95% de probabilidad con una
significancia bilateral de 0.000, lograndose un Rho: 0.666, relacionado con los bajos
resultados, inadecuadas actividades que se realiza, desarrollandose una inadecuada
practica en valores por parte de los colaboradores.

45



VIl. RECOMENDACIONES
Las sugerencias son para los propietarios de la empresa Consorcio RUMAGE S.A.y son

las siguientes:

Primera: Se recomienda al Sr. Gerente del Consorcio RUMAGE SA fomentar
constantemente capacitaciones para que los colaboradores tengan un mejor desempefio
laboral, ademas los jefes de cada area deben incentivarlos constantemente para mejorar
su calidad de servicio, asi mismo a que desarrollen sus competencias profesionales para
gue haya mayor productividad en la empresa, también fomentar el trabajo en equipo y
asi cumplir los resultados deseados Yy finalmente demuestren sus habilidades

interpersonales cumpliendo los valores de la empresa.

Segunda: Se recomienda que la direccion de recursos humanos incentive
continuamente talleres de capacitacion con la ayuda de la asistenta social, y también
realicen mayores actividades para que los colaboradores puedan desarrollar mejor sus
habilidades y experiencias del oro y cobre, plata. Asi también evallen su capacidad en
las operaciones mineras, perforaciones, disparos cargadores para asi notar un mayor

desenvolvimiento de los colaboradores.

Tercera: Se recomienda al area de gerencia y operaciones que tomen buenas
decisiones en los momentos que sea necesario, por otro lado también se recomienda al
area de mantenimiento que brinde constantemente capacitaciones en el uso correcto de
los equipos pesados y de perforacion, y a la vez se recomienda que den las facilidades
a los colaboradores y puedan desenvolverse con mejores habilidades en la toma de
decisiones, para asi evitar accidentes y dafios materiales, también incentivar a los
colaboradores a que puedan solucionar problemas por si solos ante cualquier problema

presentado.

Cuarta: Se recomienda al area responsable que involucren constantemente a los
colaboradores a que se identifiquen con la organizacién. Cuanta mayor actividad realiza
el colaborador desarrolla una mejora aspiracion en puestos de trabajo y asi puedan
mostrar una mejor practica de valores por parte de los colaboradores al momento de

realizar su actividad.
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ANEXO 1. Matriz de consistencia logica

¢, Cémo se relaciona el
desarrollo de
habilidades y el
desempefio de los
trabajadores del
CONSORCIO
RUMAGE SA Quiaca
Puno 2021?

Determinar la relacion
que existe entre el
desarrollo de
habilidades y el
desempefio de los
trabajadores del
CONSORCIO RUMAGE
SA Quiaca Puno 2021

Existe relacion
significativa entre el
desarrollo de habilidades
y el desempefio de los
trabajadores del
CONSORCIO RUMAGE
SA Quiaca Puno 2021

¢, Como se relaciona
las competencias y el
desempefio de los
trabajadores del
CONSORCIO
RUMAGE SA Quiaca
Puno 20217?

Determinar la relacion
que existe entre las
competencias y el
desempefio de los
trabajadores del
CONSORCIO RUMAGE
SA. QUIACA PUNO
2021

Existe relacion
significativa entre las
competencias y el
desempefio de los
trabajadores del
CONSORCIO RUMAGE
SA, QUIACA PUNO 2021

¢ Coémo se relaciona
los objetivos y el
desempefio de los
trabajadores del
CONSORCIO
RUMAGE SA Quiaca
Puno 20217

Determinar la relacion
que existe entre los
objetivos y el
desempefio de los
trabajadores del
CONSORCIO RUMAGE
SA QUIACA PUNO
2021

Existe relacién
significativa entre los
objetivos y el desempefio
de los trabajadores del
CONSORCIO RUMAGE
SA QUIACA PUNO 2021

e Objetivos
Vy:
Desempeifio laboral

Dimensiones:
e Calidad de
servicio
e Competencias
Profesionales

e Habilidades
interpersonale
S

e Trabajo en
equipo

de corte
transversal —
correlacional.

Enfoque de
investigacion:
Cuantitativo

Técnicade
recoleccion de
datos:
Encuesta

Instrumento de
recoleccion de
datos:
Cuestionario

Problema Objetivo Hipotesis Variable Metodologia Poblacion y
Muestra

Problema General Objetivo General Hipotesis General

¢ Coémo se relaciona la | Determinar la relacién Existe influencia

capacitacién vy el que existe entre la significativa entre la

desempefio laboral de | Capacitaciony el Capacitacion y el VX:

los trabajadores de la | desempenio laboral de desempefio laboral de los Capacitacion Tipo de Poblacién:

empresa los trabajadores de la trabajadores de la investigacion: 103

CONSORCIO empresa CONSORCIO | empresa CONSORCIO Dimensiones: Aplicada colaboradores

RUMAGE SA Quiaca RUMAGE SA Quiaca RUMAGE SA Quiaca e Conocimiento

Puno 20217 Puno 2021 Puno 2021 e Desarrollo de Disefio de Criterio de

Problema Objetivos Especificos | Hipétesis Especificas habilidades investigacion: inclusion:

Especificos e Competencias | No experimental | Colaboradores

que trabajan en
planilla

Criterio de
exclusion.
Colaboradores
de limpieza 'y
tépico

Muestra:
Se considera a
toda la poblacion

Muestreo:
Censal




ANEXO 2. Matriz de operacionalizaciéon de la variable capacitacion y desempefio laboral

. Definicion Definicion . . . . Escala de
X1: ; Dimensiones Indicadores ltems | Peso .
conceptual operacional medicién
Experiencia, explotacion del oro, cobre, plata P1
Extraccién minera socavon P2
Conocimiento | Operaciones mineras, perforacion P3 17%
i Rocas mineras P4, P5
Crﬁ:\?g:éto Pozos de relave P6
(2011), citado L ;:r?;]":g:)camon en seguridad y salud ocupacional, pensamiento P7. P8
or Cardoza T N
?2020) sefiala | caPacitacion Empatia saber escuchar, P9, P10
que “la se medira a Responsabilidad cumplimiento de metas P11
capacitacion es | aves de la Desarrollo de P12 36% | Ordinal/Likert
unp [0Ceso que dimensién habilidades Compafierismo, capacidad para resolver problemas P13, NUNCA
se (?ebe reaI?zar conocimiento, P14 MUY
de manera desarrollo de Comunicacién, pensamiento analitico P15’ POCAS
oraanizada habilidades, — VECES
Capacitacion d%nde e | competencias Dar opinion P16 ALGUNAS
personas van X ?bjetlc;/of Decisiones de gerencias, y operativas Eg VECES
; plicando la
aplicar todo encuesta v el Conocimientos de uso de maquinas P19 CASI
aquel cuestiona):io P20 SIEMPRE
conocimiento, . . . Habilidades, toma decisiones ’ SIEMPRE
desarrolio de | 1PO Likert,y | Competencias P21 30%
o para los : I P22,
habilidades y Destrezas, manejo de maquinarias
competencias resultados el P23
con el fin de SPS. 24. Actitudes asociadas P24
lograr objetivos” Solucion de problemas P25
(pag. 322) Resultados deseados P26
Actividades P27
Objetivos Meta P28 17%
Aspiracion P29
valores P30




Y1 Deifife o Deflnlc_:lon Dimensiones Indicadores items Peso Esca_la_ gie
conceptual operacional medicién
Cabrera L, Tapia D Productividad, resultados, objetivos P31, P32, P33
(2020), Al hablar de Tareas, eficiencia, efectividad externa, P34, P35, P36,
desempefio laboral . .
nos referimos a la Calidad de satlsfacer las expectativas P37
calidad del servicio servicio Ambiente laboral P38 37%
o del tr?bajolque Supervision P39
realiza e
colaborador dentro Recursos P40
de la empresa, Cero errores P41
aqui se vincula N Actitud decidida, decisiones, valores, rasgos, |P42, P43, P44,
Codnfzgteeizisas El Idzsen;peno Compstencias caracteristicas individuales. P45
_ aboral se : o o o
profesionales hasta | medira a través | profesionales Conjunto de conocimientos, hal_J,llldades P46, P47 30%
sus habilidades | ga |a dimension Actitudes asociadas a la profesion, P48 P49. P50
interpersonales, y | e calidad de Capacidad -
pr?#grg]?rl]iigeen servicio, saber escuchar P51 Ordinal/Likert
los resultados de la | competencias | L respeto y tolera}nma P52 NUNCA
organizacion. En el | profesionales, | . Empatia capacidad de entender P53, P54 20% MUY
o habilidad interpersonales - - POCAS
Desempefio desempgno dg un | X abllida e? concrecion, claro comprensible P55 VECES
puesto de trabajo | interpersonales e
Laboral aplica habilidades, y trabajo en autennmdgd, coherente P56 ALGUNAS
trabajo en equipo, equipo Compromiso P57 VECES
conocimientos que Aplicando la Cooperacion P58 CASI
posea, motvacion | oncesta y el Comparierismo P59 SIEMPRE
supervision y ; .
factores externos questl_onarlo SIEMPRE
de cada persona; tipo Likert, y
Dado que la aptitud para los
que posea reflejara | resultados el
las capacidades SPS. 24. Trabajo en
tanto de equipo 13%
conocimiento L. .
Espiritu de equipo P60

especifico como
interpersonales y
técnicas de trabajo
aplicadas al
conocimiento de
las funciones
establecidas dentro
de su cargo.




ANEXO 3
Tabla 18
Baremo del coeficiente de cronbach

Valor Nivel
<0,5 Muy malo
0,5a0,6 Malo
0,6a0,7 Regular
0,7a0,8 Aceptable
0,8a0,9 Bueno
>0,9 Excelente

Fuente: George y Mallery (2003, p.231), Leyenda: > mayor a; < menor a.

Tabla 19

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Valido 103 100.0
Excluido 2 0 .0
Total 103 100.0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Fuente: Los investigadores

Tabla 20

Consistencia interna e interpretacion de coeficientes

Coeficientes de alpha de cronbach

Coeficiente alfa >.9 es excelente
Coeficiente alfa >.8 es bueno
Coeficiente alfa >.7 es aceptable
Coeficiente alfa >.6 es cuestionable
Coeficiente alfa >.5 Es nula

Fuente: George y Mallery (2003, p.231)



Tabla 21

Coeficiente de correlacion por rangos de spearman

Coeficiente de Correlacion por Rangos de Spearman
Valor del Coeficiente r (positivo 0 negativo) Significado

-0.7a-0.99 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja

-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja

0 Correlacion nula

0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacién positiva baja
0.4 a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7 a0.990 Correlacién positiva alta

Fuente: Martinez (2009)




ANEXO 4. Base de Datos Estadistico de ambas variables
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20 P20 Mumérico g 0 20.-; Los jefes intermedios cuentan con habilidades en la to... {1, NUNCAL.. Minguna 5 Derecha ol Ordinal “ Entrada
21 P21 Murnérico 8 0 21.-i Los supervisores demusestran sus habilidades para la e, {1, NUNCA} .. Minguna 5 Derecha Ll Crdinal N Entraida
2 P22 Murmérico 8 1} 22.-4El drea de mantenimiento desarrolla los sewicios rutin.. {1, NUNCAL . Minguna 5 Derecha il Ordinal  Entrada
23 P23 Murnérico 8 0 23.- i El jefe de r supervisa c ente la ... ({1, NUMCAL .. Minguna ) Derecha {l Ordinal “ Entrada
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25 P25 Mumérico g 0 25.-4En el proceso operativo se resuelven los problemas in.. {1, NUNCAL.. Minguna 5 Derecha ol Ordinal “ Entrada =
26 P26 Murnérico 8 0 26.-3 Usted cree gue las capacitaciones brindadas dan buen._. {1, NUNCA} .. Minguna 5 = Derecha Ll Crdinal N Entraida
27 P27 Mumérico g 0 27.-iLas actividades de capacitacion se programan de for... {1, NUNCAL.. Minguna 5 Derecha Al Ordinal  Entrada
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49 P49 Murnérico 8 0 49.-; Los colaboradores trabajan con mucha actitud de acue.. {1, NUNCA} .. Minguna 5 Derecha Ll Crdinal N Entraida [
a0 Pa0 Mumérico g 0 80.-4 La capacidad de mando de los superisores influye en ... {1, NUNCAL.. Minguna 5 Derecha Al Ordinal  Entrada
a1 Pa1 Murnérico 8 0 51.-i Los supervisores escuchan y toman en cuenta los recl... {1, NUNCA} .. Minguna 5 Derecha d:l Crdinal N Entrada
52 P52 Murmérico 8 1} 52.-3Los supervisores dermuestran respeto y tolerancia haci . {1, NUNCAL . Minguna 5 Derecha il Ordinal  Entrada
a3 Pa3 Murnérico 8 0 53.-4 El drea de recursos fomenta |a empatia entre trabajado... {1, NUNCAL .. Minguna ) Derecha {l Ordinal “ Entrada
a4 Pad Murmérico 8 1} 54.-3Los supervisores verifican la concrecian de las rocas a.. {1, NUNCAL . Minguna 5 Deracha il Ordinal N Entrada
g5 (2= Mumérico g 0 55.-iLos ingenieros encargan tareas claras y comprensibles? {1, NUNCAL.. Minguna 5 Derecha ol Ordinal “ Entrada
56 PaB Murnérico 8 0 56.-4 Los supervisores dermusestran coherencia en las drden... {1, NUNCA} .. Minguna 5 Derecha Ll Crdinal N Entraida
a7 Pa7 Mumérico g 0 57.-4Los trabajadores demuestran compromiso con las met... {1, NUNCAL.. Minguna 5 Derecha Al Ordinal  Entrada
a8 Pag Murnérico 8 0 £8.-;Los colaboradores cooperan en sus tareas encomenda... {1, NUNCAL .. Minguna ) Derecha d:l Ordinal N Entrada
59 P&g Murmérico 8 1} 58.- Existe compafierismo en el drea operativa? {1, NUNCA} . Minguna 5 Deracha il Ordinal N Entrada
B0 P Mumérico g 0 B0.-4 El espiritu de equipo ayuda a cumnplir las metas de la ... {1, NUNCAL.. Minguna 5 Derecha ol Ordinal “ Entrada
B1 Suma Murnérico 8 2 Ninguna Minguna 8 Derecha & Escala N Entraida
62 SumCono Mumérico g 2 Conocimientos Minguna Minguna g Derecha & Escala  Entrada
B3 SumDesa Murnérico 8 2 Desarraollo de hahilidades Minguna Minguna ) Derecha & Escala N Entrada
13 SumCornp Murmérico 8 2 Competencias Minguna Minguna 9 Derecha & Escala  Entrada
BS SumOhje Murnérico 8 2 Objetivos Minguna Minguna 8 Derecha & Escala “ Entrada
B6 Warl Murmérico 8 2 CARACITACION Minguna Minguna 8 = Derecha & Escala N Entrada
&7 SumCali Mumérico g 2 Calidad de sericio Minguna Minguna g Derecha & Escala “ Entrada
B8 SumCpro Murnérico 8 2 Competencias Profesionales Minguna Minguna 8 Derecha & Escala N Entrada
] SumHabi Murmérico 8 2 Habilidades interpersonales Minguna Minguna 8 Derecha & Escala  Entrada
70 SumTrab Murnérico 8 2 Trabajo en equipo Minguna Minguna 8 Derecha & Escala “ Entrada
71 War2 Murmérico 8 2 DESEMPERO LABORAL Minguna Minguna 8 Deracha & Escala N Entrada
72 CONO Mumérico g 2 CONOCIMIENTOS Minguna Minguna g Derecha & Escala “ Entrada
72 ‘F‘\F ! 2 NESARBOLL O DE HARI INANE Mingin Blinin Darackh: Escal . Entrad \'\Z
ista de datos | vista de variables
IBM SPSS Statistics Processor esta listo Unicode:ON
i Johana Bianca Quispe Salas.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos =& x|
Archivo  Editer  ¥er  Datos  Trensformar  Anelizer  Graficos  Uliidades  Ampliaciones  Vertana  Ayuda
SHE M e~ BELFAE K Bl 1@
MNombre Tipo Anchura | Decimales Etigueta “alores Perdidos | Columnas|  Alineacién Medida Ral
73 DESA Murnérico 8 2 DESARROLLO DE HABILIDADES Ninguna Minguna 8 Derecha & Escala N Entraida [
T4 COMP Mumérico g 2 COMPETENCIAS Minguna Minguna g Derecha & Escala  Entrada
75 OBIE Murnérico 8 2 OBJETWVOS Minguna Minguna 8 Derecha & Escala “ Entrada
76 varinde Murmérico 8 2 capacitacion Minguna Minguna 8 Deracha & Escala N Entrada
7 CALl Mumérico g 2 CALIDAD DE SERWICIO Minguna Minguna g Derecha & Escala “ Entrada
78 CPRO Murnérico 8 2 COMPETEMCIAS PROFESIONALES Ninguna Minguna 8 = Derecha & Escala N Entraida
7 HABI Mumérico g 2 HABILIDADES INTERPERSOMALES Minguna Minguna g Derecha & Escala  Entrada
80 TRAB Murnérico 8 2 TRABAJO EM EQUIFD Minguna Minguna 8 Derecha & Escala “ Entrada
81 vardepe Murmérico 8 2 desempefio laboral Minguna Minguna 8 Deracha & Escala N Entrada
82 AGRUPCOND Mumérico 5 0 CONOCIMIENTOS {Agrupada) {1, Munca}..  Minguna 11 Derecha ol Ordinal “ Entrada
83 AGRUPDESA Murnérico 5 0 DESARROLLO DE HABILIDADES (Agrupada) {1, Casi nun... Minguna " Derecha Ll Crdinal N Entraida
4 AGRUPCOMP Mumérico 5 0 COMPETENCIAS (Agrupada) {1, Munca}...  Minguna 11 Derecha Al Ordinal  Entrada
85 AGRUPOBIJE Murnérico ) 0 OBJETIVOS (Agrupada) {1, Munca}... Minguna il Derecha {l Ordinal “ Entrada
86 AGRUPYVARINDE Murmérico 5 1} capacitacion (Agrupada) {1, Casi nun. . Minguna 14 Deracha il Ordinal N Entrada
87 AGRUPCALI Mumérico 5 0 CALIDAD DE SERWICIO (Agrupada) {1, Casi nun... Minguna 11 Derecha ol Ordinal “ Entrada
88 AGRUPCFRO Murnérico 5 0 COMPETEMCIAS PROFESIONALES (Agrupada) {1, Casi nun... Minguna " Derecha Ll Crdinal N Entraida
89 AGRUPHABI MNumérico 5 1} HABILIDADES INTERPERSOMALES (Agrupada) {1, Munca}. Minguna 11 Derecha Al Ordinal i Entrada
90 AGRUPTRAB Murnérico ) 0 TRABAJO EN EQUIPO (Agrupada) {1, Munca}... Minguna il Derecha {l Ordinal “ Entrada
=l AGRUPVARDEPE Murmérico 5 1} desempefio laboral (Agrupada) {1, Casi nun. . Minguna 14 Deracha il Ordinal N Entrada
92
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par [ A raa] il pas [ Al rea [l pet [ Al szl Pss | s |l Pes |l esa |l Pe7 | dlpse | dllpss [l Pen| o Suma | & SumGona| & SumbDesa | & SurComp| & SumObje] & Varl
1 2 3 3 2 1 5 1 3 1 3 2 2 3 3 1Pm 15.00 0.m 27m 13.00 755
2 2 1 3 1 2 1 3 1 2 2 2 2 2 4 am 12.00 1800 0m 1.0 &1
3 5 4 4 2 1 4 3 4 3 2 2 4 4 3 1w 2m 1.0 Zm 16.00 %,
4 3 1 2 1 1 3 3 3 2 3 3 2 3 4 mm 1200 19.00 20m 1500 6
5 5 5 3 5 5 5 3 1 3 4 4 3 3 2 4m %00 4.0 .m0 EXC T
B 2 3 3 2 1 5 1 4 1 2 3 3 3 4 1=m 1300 21m 2m 17.00 79
7 5 5 4 5 4 4 5 3 5 3 3 4 3 3 am =m 7m a0 Bm 118
8 3 4 1 3 2 2 5 3 5 3 3 3 2 4 16.00 Zm =m 15.00 83
9 4 4 2 4 1 4 2 3 2 3 3 5 4 3 amom 0.0 Em %m 18.00 %
0 4 4 4 4 4 4 2 1 2 2 5 2 3 4 21m 2m 2.0 2m 1500 107,
n 3 3 2 1 2 1 2 5 2 5 5 2 4 3 1Em 12.00 17.00 21m 19.00 71
12 4 4 5 4 5 5 2 5 2 5 5 4 2 4 2mm 2m =m 3m o 14
13 5 4 4 4 1 5 2 5 2 5 5 3 2 4 20m 2400 2m »m 19m 1,
14 3 3 2 4 4 4 2 5 2 5 5 3 1 4 1mEm 19.00 1m 3m 18.00 97
15 4 5 5 5 1 4 3 5 2 5 5 2 2 3 4w 2.0 42m B0 1700 1%,
16 3 1 2 1 3 3 1 4 1 2 5 1 5 1 148.00 1200 21m =m 1600 74
7 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 1 5 3 m 20 40.m 7.m 1900 119,
18 2 2 3 1 2 1 1 5 1 5 4 1 5 4 1wm 12.00 1500 240 19.00 70
19 4 3 4 4 5 5 3 5 3 5 5 1 5 4 2um 2m 2m Em nm
@ 5 5 5 5 5 5 3 5 3 5 5 1 5 3 7w 2.0 8m 4.0 1900 137,
21 3 1 3 1 3 1 2 3 2 3 2 2 2 2 1mEm 12.00 1800 19.00 1.0 B2
2 4 5 4 4 3 4 1 1 1 1 1 3 1 1 190,00 =0 40.m 2400 7m0 £
= 1 3 1 2 1 3 1 3 1 3 3 2 3 2 1mm 1200 0.m 2m 1300 &7
. il JF]
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& varl | & sumCali| ¢ SumCpro| & Sumbabi & SumTrab] & var | & cono | & DEsa | & comp | & 0BIE | & varinde | S cau | &L corro | Fhaml | LTRaE [ L
=

1 75.00 21.00 19.00 14.00 10.00 64.00 3.00 2.00 3.00 3.00 3.00 2.00 2.00 2.00 3.00
2 £1.00 2300 16.00 11.00 10.00 60.00 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 3.00
3 96.00 33.00 30.00 17.00 13.00 93.00 4.00 .00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00
4 66.00 2200 16.00 15.00 12.00 65.00 2.00 2.00 2.00 3.00 2.00 2.00 2.00 3.00 3.00
5 123.00 45.00 40.00 21.00 12.00 118.00 4.00 5.00 4.00 3.00 4.00 4.00 4.00 4.00 3.00
6 79.00 22100 22100 14.00 13.00 71.00 2.00 2.00 3.00 3.00 3.00 2.00 2.00 2.00 3.00
7 118.00 45.00 37.00 24.00 13.00 119.00 4.00 4.00 4.00 3.00 4.00 4.00 4.00 4.00 3.00
8 g3.00 30.00 26.00 20.00 12.00 68.00 .00 .00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00
9 93.00 40.00 31.00 15.00 15.00 101.00 3.00 4.00 3.00 4.00 3.00 4.00 3.00 3.00 4.00
10 107.00 41.00 34.00 15.00 14.00 104.00 4.00 4.00 4.00 3.00 4.00 4.00 4.00 3.00 4.00
11 71.00 2400 19.00 17.00 14.00 74.00 2.00 2.00 200 4.00 200 2.00 2.00 3.00 4.00
12 114.00 47.00 35.00 24.00 15.00 121.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00
13 120,00 50.00 36.00 20.00 14.00 120.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 5.00 4.00 3.00 4.00
14 97.00 38.00 28.00 22.00 13.00 101.00 3.00 3.00 3.00 4.00 3.00 3.00 3.00 4.00 3.00
15 126.00 47.00 42.00 20.00 12.00 121.00 5.00 4.00 4.00 3.00 4.00 4.00 500 3.00 3.00
16 7400 28.00 20,00 14.00 12.00 74.00 2.00 2.00 3.00 3.00 2.00 3.00 200 200 3.00
17 119.00 48.00 36.00 28.00 14.00 126.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 5.00 4.00
18 70.00 24.00 16.00 15.00 14.00 69.00 2.00 2.00 3.00 4.00 200 200 200 3.00 4.00
19 121.00 48.00 38.00 28.00 15.00 123.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00
20 137.00 51.00 43.00 26.00 14.00 134.00 5.00 5.00 500 4.00 500 500 500 4.00 4.00
21 g2.00 21.00 18.00 14.00 8.00 61.00 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 200 200 200 200
22 95.00 39.00 38.00 11.00 6.00 94.00 4.00 4.00 3.00 1.00 3.00 4.00 4.00 2.00 2.00
23 67.00 23.00 16.00 12.00 10.00 61.00 2.00 2.00 200 3.00 200 200 200 200 3.00 =
' il P I |
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2 200 2
3 3.00 4
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7 4.00 4
8 3.00 3
9 300 3
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ol Par H d pag |l P | ol Pso H s | a2 H JllPs3 || Al pas H ol Pss || NE H ol Ps7 || hE H rse| dFen & suma | SumCono & SumDesa | & SumComp | & SumObje & vart

a2 2 3 i 4 1 125.00 15.00 24.00 2000 7.00 56,
[ 1 2 1 1 1 1 1 5 5 5 5 1 4 3 136.00 5.00 2100 11.00 2100 52
64 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 131.00 14.00 27.00 19.00 8.00 56,
8 2 4 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 108.00 14.00 2100 1400 500 55
86 1 1 4 1 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 154.00 18.00 36,00 2100 7.00 81
a7 4 4 4 2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 2 160.00 19.00 .00 18.00 7.00 81,
B8 1 2 4 2 1 2 2 2 3 1 1 2 2 2 111.00 12.00 16.00 16.00 3.00 53
9 5 E 3 E 3 3 3 3 5 5 5 1 2 3 175.00 14.00 18.00 37.00 25.00 94,
90 3 3 5 3 5 5 5 5 5 3 3 2 3 3 194.00 18.00 26,00 2600 2200 52
al 5 E 3 E 3 3 3 3 1 2 3 4 3 5 22300 29,00 4300 3300 2000 125
52 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 k) 4 5 3 210.00 22.00 33.00 24.00 2000 59,
93 5 a 3 a 3 3 3 3 4 2 a 2 a 5 193.00 19.00 3300 2200 16.00 50
94 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 3 230.00 23.00 32.00 36.00 21.00 114,
94 3 a 3 a 3 3 3 3 1 4 4 2 3 5 170.00 12.00 2000 2600 1400 72
% 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 2 5 3 179.00 12.00 2000 16.00 2100 59
97 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 k) 5 171.00 13.00 2.00 17.00 15.00 56,
98 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 3 199.00 14.00 2900 2200 16.00 81
% 3 E 3 E 3 3 3 3 4 4 4 4 3 5 175.00 12.00 21.00 15.00 21.00 59,
100 5 3 5 3 5 5 5 5 4 4 4 4 5 3 268,00 30.00 4900 42.00 2500 148
101 3 4 3 E 4 4 3 1 1 2 3 2 4 3 158.00 18.00 25,00 2300 12,00 79
102 2 5 4 4 3 3 5 4 4 4 4 3 4 3 198.00 20.00 33.00 26.00 13.00 52,
103 5 4 4 5 3 4 5 4 4 4 4 2 4 3 194.00 19.00 26.00 3100 1400 52
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& varl | & sumCali| ¢ SumCpro| & Sumbabi & SumTrab] & var | & cono | & DEsa | & comp | & 0BIE | & varinde | S cau | &L corro | Fhaml | LTRaE [ L
&2 56.00 250 18.00 7.00 8.0 50.00 300 200 200 100 200 2m 2m 100 2m [
a3 5200 2300 2000 18.00 13.00 74.00 200 200 100 1m0 200 2m 2m 3m 3m
B4 52.00 7.0 18.00 10.00 7.00 52.00 200 200 200 200 200 200 200 200 200
85 5500 24 18.00 7.00 200 53.00 200 200 200 100 200 2m 2m 100 100
a6 51.00 3200 2500 5.0 7.00 73.00 300 400 200 100 300 300 300 200 200
&7 8100 3000 3300 9.00 7.00 79.00 300 200 200 100 300 3m 4m 2m 2m
o4 5300 200 18.00 11.00 7.00 58.00 200 200 200 200 200 2m 2m 200 200
) 54,00 22m 260 2200 11.00 &1.00 200 200 100 500 300 2m 30 4m0 2m
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ANEXO 5. Autorizacion de la empres

X\ CONSORCIO RUMAGE S.A.

— R.U.C. 20447752396
CONSORCIO RUMAGE S.A. EMPRESA DEALQUILER DEM AQUINARIA PESADA. MINERIA, CONSTRUCION. OBRAS
Ingenieria y Sorvicior Ganerales CIVILES MOVIMIENTODE TIERRA Y OTROS.

CONSTANCIA DE AUTORIZACION

Gerente General
Rufino Mamani Gemio

Por medio del presente documento autorizo al Bach. Vidal Vargas
Ticona Identificado con D.N.I. N® 70065001 y a la Bach. Johana
Bianca Quispe Salas identificado con D.N.l. N® 73706908 para el
desarrollo de su investigacion titulada “La capacitacion y el
desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa CONSORCIO
RUMAGE S.A., Quiaca, Puno, 2021" que se sustentara la tesis en la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO. Contribuyendo con la
investigacion y ampliando el conocimiento en base al resultado
obtenido.

Se expide el presente documento para los fines que crea
conveniente.

Juliaca, 10 de septiembre del 2021

DOMICIUQ FISCAL Jr. Ancash N°322 - Urb, Jorge Chavez
Teléfono 051 - 325189 Cel 951-954364 RPM. *255031 « Juliaca - Peris



ANEXO 6
INSTRUMENTO
Cuestionario que mide la Capacitacion

El presente instrumento cuenta con una serie de interrogantes que permitiran medir el
nivel de Capacitacion en la empresa. CONSORCIO RUMAGE S.A., Quiaca, Puno, 2021.
Por tanto, requerimos su apoyo en dar respuesta a cada una de las interrogantes en

funcién a su percepcion.

Instrucciones: Lea detenidamente cada una de las interrogantes y marque con una “X”
en el casillero que considere usted correspondiente en funcion a su percepcion. El rango

de respuestas es el siguiente:

(2) Muy pocas . :
(1) Nunca (3) Algunas veces |(4) Casi siempre |[(5) Siempre
veces

Se agradece su participacion, ya que contribuira a una mejora en la empresa.

N° | DIMENSION 1: Conocimientos 1 2 3 4 5

¢El personal operativo de la empresa CONSORCIO RUMAGE SA? cuenta

con experiencia previa en la explotacion aurifera?

2 ¢La Empresa desarrolla actividades mineras en el modelo socavon?

¢El personal esta capacitado para desarrollar operaciones mineras de

perforacion?

4 ¢ Se clasifican las rocas mineras que contienen minerales?

5 ¢Las rocas con pirita es donde se encuentran los minerales preciados?

6 Los pozos de relave se encuentran fuera de la unidad minera.

DIMENSION 2: Desarrollo de habilidades




7 ¢El personal desarrolla habilidades de pensamiento analitico?
8 ¢ Los colaboradores tienen conocimiento de salud ocupacional?
9 ¢ Los jefes escuchan las sugerencias que proponen los trabajadores?
10 | ¢La empatia se fomenta entre trabajadores?

¢Los equipos de trabajo cumplen con responsabilidad las metas de
11

produccién programada?
12 | ¢Los trabajadores desarrollan sus tareas con compafierismo?

¢Considera usted que los supervisores tienen capacidad para resolver
13

problemas en interior mina?

¢La comunicacion que desarrollan los jefes se expresan con pensamiento
14

analitico?

¢Los colaboradores se expresan con pensamiento analitico ante los
15

supervisores?
16 | ¢Se escuchan las opiniones de los servidores en materia minera?

DIMENSION 3: Competencias

¢Las decisiones de gerencia se realizan con acuerdo mutuo con los
17

ingenieros de minas?
18 | ¢Las decisiones operativas se coordinan con el residente de mina?
19 | ¢Los operadores de maquinaria pesada estan capacitados?

¢ Los jefes intermedios cuentan con habilidades en la toma de decisiones para
20

hacer seguimiento de vetas mineras?

¢Los supervisores demuestran sus habilidades para la extraccién de
21

minerales?

¢ El area de mantenimiento desarrolla los servicios rutinarios y extraordinarios
22

de control?

¢El jefe de mantenimiento supervisa constantemente la manipulacién de
23

magquinarias?
24 | ¢Los obreros de la mina mantienen actitud positiva para lograr las tareas?
25 | ¢En el proceso operativo se resuelven los problemas inmediatamente?

DIMENSION 3: Objetivos




26 | ¢Los resultados de la empresa tienen un margen de ganancia alta?
27 | ¢Las actividades diarias se programan de forma consensuada?

28 | ¢Se cumplen las metas de produccion minera?

29 | ¢Se cumplen las metas con el propésito de mejorarlos?

30 | ¢Los valores de empatia son practicados por los servidores?




El presente instrumento cuenta con una serie de interrogantes que permitirdn medir el
nivel de desemperio laboral en la empresa. CONSORCIO RUMAGE S.A., Quiaca, Puno,

2021. Por tanto, requerimos su apoyo en dar respuesta a cada una de las interrogantes

Cuestionario que mide el desempeiio laboral

en funcion a su percepcion.

Instrucciones: Lea detenidamente cada una de las interrogantes y marque con una “X”

en el casillero que considere usted correspondiente en funcion a su percepcion. El rango

de respuestas es el siguiente:

(1) Nunca

(2) Muy pocas

veces

(3) Algunas veces

(4) Casi siempre

(5) Siempre

Se agradece su participacion, ya que contribuira a una mejora en la empresa.

NO

DIMENSION 1: Calidad de servicio

1

2

3

4

5

¢La empresa realiza actividades con el propésito de
lograr mayor productividad?

¢Los colaboradores se preocupan en alcanzar los

resultados de la empresa?

¢ Usted cree que los objetivos de la empresa involucran

a los trabajadores?

¢Las tareas son ejecutadas de acuerdo a los propdsitos

deseados?

¢ Los trabajadores demuestran eficiencia en su trabajo?

¢La efectividad externa es un factor primordial para la

empresa?

¢ Los colaboradores estan interesados en satisfacer las

expectativas de la empresa?

¢ El ambiente laboral se desarrolla con compafierismo?

¢ Existe un equipo de profesionales especializados para

la supervision?

10

¢ Los recursos utilizados para la extraccion solo son las

maquinarias?




¢Los supervisores verifican el buen estado de las

magquinarias para evitar accidentes?

11 DIMENSION 2: Competencias Profesionales

¢Los colaboradores toman decisiones para evitar
1 accidentes en el socavén?
13 ¢Los rasgos influyen en tu trabajo?
14 ¢Cree que los valores influyen en una empresa?

¢Las caracteristicas individuales son primordiales en el
1o desempefio laboral?

¢;Los colaboradores tienen conocimiento de la
10 manipulacion de maquinarias?

¢Las habilidades son utilizadas de acuerdo a la tarea
o encargada?

¢ Los colaboradores y supervisores realizan su trabajo
18 con mucha actitud y entusiasmo?

¢Los colaboradores trabajan con mucha actitud de
19 acuerdo a su profesion?
5 ¢ La capacidad de mando de los supervisores influye en

° su trabajo?

DIMENSION 3: Habilidades interpersonales

¢Los supervisores escuchan y toman en cuenta los
2 reclamos de sus trabajadores?

¢Los supervisores demuestran respeto y tolerancia
2 hacia sus colaboradores?

¢El &rea de recursos fomenta la empatia entre
% trabajadores?

¢ Los supervisores verifican la concrecion de las rocas
2 antes de ser perforadas?

¢Los ingenieros encargan tareas claras vy
2 comprensibles?

¢Los supervisores demuestran coherencia en las
2 ordenes establecidas?

DIMENSION 4: Trabajo en equipo

¢Los trabajadores demuestran compromiso con las
27 metas de la empresa?

¢Los colaboradores cooperan en sus tareas
28 encomendadas?
29 ¢ Existe compafierismo en el area operativa?
20 ¢El espiritu de equipo ayuda a cumplir las metas de la

empresa?




Anexo 7: Validacion de expertos

Observaciones: S| APLICA

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr. EDWIN ARCE ALVAREZ DNI: 23833025

Especialidad del validador: INVESTIGADOR

1Pertinencia: El item comegponds al concepto tedrico formudado.
2Relevancia: £l item es apropiado para represeniar 3l compongnts o
dimensicn especifica del consinuctn

iClaridad: 52 entiende sin dificutad alguna = erunciado del item, es
conciso, exactn y directo

DR.EDWIN ARCE ALVAREZ

Nota: Suficiencia, se dics suficiencia cuando los items planteados son DNI23833025
suficientes para medir (a dimensidn .
Firma del Experto Informante.

Especialidad
] RSIDAD CES \ 0
Observaciones: S| APLICA
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dra. TERESA NARVAEZ ARANIBAR DNI: 10122038
Especialidad del validador: INVESTIGADORA
(e
1Pertinencia: El item ponde 3l pto tedrico formulads.
Relevancia: El item es apropiado para representar al companente o
?&Tenjié; %s;:miﬁcaddel cogs;mclhaod | | o DRA. TERESA NARVAEZ ARANIBAR
idad: i in di i item,

mnagl.'ls;axact:: :;:e;nsln [l [wh) alguna el enunciado Item, &5 DNl 1“122'}38

Firma del Experto Informante.
Mota: Suficencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son E ialidad
auficientes para medir la dimensidn specialidal
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m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Observaciones: APLICABLE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr.’ Mg. Ediht G. Rosales Dominguez. DNI: 25703679

Especialidad del validador: Investigador

B,

P El item al concepto tedrico formulad
R El item es ap para rep al 0
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna e! enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensidn

DRA. EDIHT GEOBANA ROSALES
DOMINGUEZ
DNI:25703679

Firma del Experto Informante.
Especialidad



ANEXO 8 Figuras

CONOCIMIENTOS (Agrupada)

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

CONOCIMIENTOS (Agrupada)

Figura 1

Conocimientos (Agrupada)
Fuente: Los investigadores

DESARROLLO DE HABILIDADES (Agrupacdia)

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

DESARROLLO DE HABILIDADES (Agrupada)

Figura 2

Desarrollo de habilidades (Agrupada)
Fuente: Los investigadores



COMPETENCIAS (Agrupada)

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

COMPETENCIAS (Agrupada)

Figura 3
Competencias (Agrupada)
Fuente: Los investigadores
OBJETIVOS (Agrupada)

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

OBJETIVOS (Agrupada)

Figura 4
Objetivos (Agrupada)
Fuente: Los investigadores



CALIDAD DE SERVICIO (Agrupada)

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

CALIDAD DE SERVICIO (Agrupada)

Figura 5

Calidad de servicio (Agrupada)
Fuente: Los investigadores
COMPETENCIAS PROFESIONALES (Agrupada)

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

COMPETENCIAS PROFESIONALES (Agrupada)

Figura 6

Competencias profesionales (Agrupada)
Fuente: Los investigadores



HABILIDADES INTERPERSONALES (Agrupada)

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

HABILIDADES INTERPERSONALES (Agrupada)

Figura 7

Habilidades interpersonales (Agrupada)
Fuente: Los investigadores

TRABAJO EN EQUIPO (Agrupada)

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

TRABAJO EN EQUIPO (Agrupada)

Figura 8
Trabajo en equipo (Agrupada)
Fuente: Los investigadores
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