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RESUMEN

El presente trabajo de suficiencia profesional se fundamenta en la experiencia profesional
adquirida en la empresa JCB MINING SAC, una empresa contratista minera dedicada a la
ejecucion de proyectos y obras civiles. Se enfoca en el proyecto de Recrecimiento del depdsito
de relaves de la Unidad Minera Sierra Antapite ubicada en el distrito de Ocoyo, provincia de
Huaytara, departamento de Huancavelica, con el propdsito de implementar mejoras en el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal. Esta necesidad surgi6 a raiz de un alto indice
de rotacion de personal que estaba impactando negativamente el cumplimiento del programa
mensual del proyecto, resultando en multas significativas para la empresa. Para abordar esta
problematica, se llevo a cabo un analisis exhaustivo del proceso durante los primeros seis meses
de operacion. Se identificaron las principales causas de la rotacion de personal, que incluian la
ausencia de un departamento especializado en reclutamiento y seleccion, la carencia de un
procedimiento formal y la falta de alineacion entre los perfiles de los puestos y las necesidades
operativas. Con el objetivo de mejorar esta situacion, se aplicd la metodologia PDCA
(Planificar, Hacer, Verificar, Actuar). Este enfoque permitié reducir significativamente el indice
de rotacion, pasando del 42 % al 1.2 %, y, ademas, se logré cumplir con el avance mensual
programado, evitando multas adicionales. Este trabajo demuestra como la implementacion de
procesos estructurados y la aplicacion de metodologias efectivas pueden tener un impacto

positivo en la gestion de recursos humanos y en el cumplimiento de los objetivos empresariales.

Palabras clave: Metodologia, proceso, reclutamiento y seleccion.



ABSTRACT

This monographic work is based on the professional experience acquired in the company JCB
MINING SAC, a mining contracting company dedicated to the execution of projects and civil
works. It focuses on the Regrowth project of the tailings deposit of the Sierra Antapite Mining
Unit located in the district of Ocoyo, province of Huaytara, department of Huancavelica, with
the purpose of implementing improvements in the personnel recruitment and selection process.
This need arose as a result of a high rate of staff turnover that was negatively impacting
compliance with the project's monthly schedule, resulting in significant fines for the company.
To address this issue, an exhaustive analysis of the process was carried out during the first six
months of operation. The main causes of staff turnover were identified, which included the
absence of a specialized recruitment and selection department, the lack of a formal procedure
and the lack of alignment between job profiles and operational needs. With the aim of improving
this situation, the PDCA (Plan, Do, Check, Act) methodology was applied. This approach
allowed the turnover rate to be significantly reduced, going from 42% to 1.2%, and, in addition,
the scheduled monthly progress was met, avoiding additional fines. This work demonstrates
how the implementation of structured processes and the application of effective methodologies
can have a positive impact on human resources management and the fulfillment of business

objectives.

Keywords: Methodology, process, recruitment and selection.



I. INTRODUCCION

El presente trabajo de suficiencia profesional ofrece una vision general de la experiencia laboral
de la profesional en la empresa JCB MINING SAC y como su labor impacto positivamente en
la mejora del proceso de Reclutamiento y Seleccidn de personal. Este proceso especifico se llevo
a cabo en el proyecto de Recrecimiento del depoésito de relave de la Unidad Minera Sierra
Antapite, ubicado en el distrito de Ocoyo, provincia de Huaytara, departamento de

Huancavelica, a una altitud que oscila entre los 3,350 y 3,380 metros sobre el nivel del mar.

El sector minero en el Per( ha experimentado un crecimiento significativo en todos sus niveles,
convirtiéndose en un pilar fundamental de la economia del pais. Este auge se refleja en los
niveles de exportacion en constante aumento en los Ultimos afios. Para las empresas mineras,
tanto grandes como pequefias, el desafio principal radica en mantener y mejorar su
competitividad, aumentando la productividad, garantizando la calidad de sus productos o
servicios y dando un enfoque especial a la rentabilidad sostenible, con un énfasis particular en
la gestion efectiva de su capital humano, que se ha convertido en un diferenciador clave entre

organizaciones.

Desarrollar y cultivar el talento es esencial para crear valor en una empresa. Esto implica
enfocarse en el desarrollo de las habilidades y competencias de los empleados. En la era actual,
la gestion del talento se ha convertido en una herramienta fundamental para retener, cultivar y

aumentar el valor de los empleados en una organizacion.

Por esta razon, las estrategias de desarrollo y mejora continua estan enfocadas en la gestion de
competencias, abarcando desde la atraccion y seleccion de talento hasta su desarrollo y
retencion. Estas estrategias se adaptan para que los sistemas y procesos de Recursos Humanos
se alineen con las competencias requeridas y los resultados deseados, lo que contribuye de

manera significativa al éxito y la sostenibilidad de la empresa.



1.1. Probleméatica

JCB MINING S.A.C es una empresa de origen familiar que inicio sus operaciones en el afio
2014 en la ciudad de Huancayo, ofreciendo inicialmente servicios de alquiler de maquinaria
pesada. A medida que el tiempo avanzaba y los ingresos crecian, la empresa decidié ampliar su
gama de servicios, adquiriendo maquinaria especializada en el sector minero y contratando
personal calificado. Esto se debi6 a la demanda de servicios adicionales por parte de los clientes,

lo que llevo a la empresa a expandirse hacia el desarrollo de proyectos.

En el afio 2018, JCB MINING S.A.C. que en adelante se le denominara la empresa, logré un
hito importante al firmar su primer contrato con la empresa SIERRA SUN GROUP S.A. como
contratista para llevar a cabo el proyecto de Recrecimiento del depdsito de relaves en una de sus
unidades mineras, conocida como Antapite. Esta unidad se encuentra ubicada en el distrito de
Ocoyo, provincia de Huaytara, departamento de Huancavelica, a una altitud que oscila entre los

3,350 y 3,380 metros sobre el nivel del mar.

Segun los términos del contrato, la empresa se comprometio a lograr un avance mensual de
36,000 metros cubicos, empleando una fuerza laboral compuesta por 250 colaboradores,
incluyendo supervisores y personal obrero. El proyecto tenia una duracion de dos afios, con
fecha de inicio el 1 de julio y fecha de finalizacién el 31 de agosto de 2020. Se establecié una
clausula de penalizacion que implicaba una multa del 10% del monto valorizado en caso de

incumplimiento en el avance programado.

Aunque el proyecto comenzé de manera promisoria con todos los recursos requeridos segun el
contrato, a medida que pasaba el tiempo, la empresa enfrentd desafios significativos. Gran parte
del personal obrero renunciaba o eran retirado por no cumplir las normas de seguridad, y esto
se debia en parte a la falta de personal calificado que cumpliera con los perfiles de los puestos

requeridos.

La alta rotacién de personal y la falta de experiencia en seguridad minera entre los trabajadores

generaron actos inseguros, lo que resultd en accidentes laborales y un incremento de las multas

debido al incumplimiento del avance mensual programado. En tan solo seis meses, la empresa

acumulo una multa de S/69,350.40 soles debido por incumplimiento de avance mensual debido
2



a laalta rotacion. Los problemas relacionados con la rotacién del personal y la falta de alineacion
de los trabajadores con los perfiles de puesto requeridos se convirtieron en obstaculos para el

proyecto.

La gestion administrativa del &rea de operaciones presentaba desafios. La falta de estructura y
documentacion de los procesos estaba generando reprocesos, costos adicionales y bajo

rendimiento en la produccion.

En resumen, la gestion eficaz del recurso humano y la optimizacion de los procesos
administrativos son elementos clave para el éxito de un proyecto. Como sefiala Ortiz (2012), el
recurso humano es fundamental para el cumplimiento de las metas y los objetivos de la
organizacion. Sin embargo, la gestion deficiente del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal estaba teniendo un impacto negativo en la ejecucion del programa mensual de avance.
Si esta situacion persistia, podria generar problemas de liquidez y, en el peor de los casos, la
rescision del contrato por parte del cliente debido al incumplimiento de las metas establecidas.

Por lo tanto, era imperativo abordar esta problematica de manera efectiva.



1.2. OBJETIVOS

1.2.1. Objetivo general

Mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal de la empresa JCB MINING SAC
aplicando la metodologia PDCA en el proyecto de Recrecimiento del depdsito de relave de la

Unidad Minera Sierra Antapite de julio a diciembre del 2018.

1.2.2. Objetivos especificos

e Mostrar la situacion inicial del proceso de reclutamiento y seleccién de personal de la
empresa JCB MINING S.A.C en el proyecto de Recrecimiento del depoésito de relave de
la Unidad Minera Sierra Antapite en periodo de julio a diciembre del 2018.

e Aplicar la metodologia PDCA aplicada en el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal de la empresa JCB MINING S.A.C en el proyecto de Recrecimiento del
depdsito de relave de la Unidad Minera Sierra Antapite en periodo de julio a diciembre
del 2018.

e Mostrar los resultados obtenidos de la implementacion de la metodologia PDCA en el
proceso de reclutamiento y seleccién de personal de la empresa JCB MINING S.A.C en
el proyecto de Recrecimiento del deposito de relave de la Unidad Minera Sierra Antapite

en periodo de julio a diciembre del 2018.



1. REVISION LITERARIA

Para el mejor entendimiento del presente proyecto, se definen los siguientes términos:

2.1. Procedimiento:
Segun la norma ISO 9001:2015, define un procedimiento es una manera especifica de llevar a
cabo una actividad o proceso. Es decir, un proceso cuenta con unos pasos definidos y ordenados

para obtener un resultado.

2.2. Definicién de Proceso:

Para la ISO 9001:2015 es un conjunto de actividades relacionadas entre si, que transforman los
elementos de entrada en salidas.

Los componentes del proceso son los recursos esenciales para transformar nuestras entradas en
resultados con valor agregado. Estos factores incluyen a las personas, los materiales, los activos
fisicos, las metodologias, la planificacion del proceso y el entorno. Para alcanzar la eficiencia 'y
eficacia en el flujo, es fundamental adoptar una gestion basada en procesos, que consiste en un
conjunto de acciones y actividades que se desarrollan de manera secuencial, contribuyendo al

crecimiento y éxito de la empresa (Pérez, 2010, p.57).
Figura 1

Sistema, procesos, actividades y tareas en una organizacion

PROCESOS

ACTWIDADES

Nota: Tomado de Pérez, J. (2010). Sistema, procesos, actividades y tareas en una organizacion.



Por otro lado, Chiavenato (2011) define los procesos se definen como medios que posibilitan la
obtencion de resultados. Son conjuntos de tareas que emplean recursos para convertir materias
primas o materiales en productos o resultados finales. Es importante destacar que la gestion
basada en procesos establece un enfoque de mejora constante que permite a las organizaciones

lograr mejoras sustanciales en términos de rendimiento, eficiencia, eficacia y costos

2.3. Definicién de diagrama de flujo

Un diagrama de flujo es una representacion grafica de un proceso o sistema que utiliza simbolos
y flechas para mostrar la secuencia de pasos o acciones que deben llevarse a cabo. Los diagramas
de flujo son ampliamente utilizados en diversos campos, como la programacion, la ingenieria,

la gestidn de proyectos y la resolucion de problemas (Harrigton, 2007).

Segln Gémez (2007), define el Diagrama de Flujo, también conocido como Fluxograma, es una
representacion grafica que visualiza las diferentes etapas que conforman un proceso o una
seccién de este, mostrando su secuencia temporal. Dependiendo de su estructura o finalidad,
puede incluir detalles adicionales acerca de como se ejecutan las tareas, el recorrido de las
personas involucradas, los formatos utilizados, la distancia recorrida y el tiempo requerido, entre

otros aspectos.

2.3.1. Caracteristicas del diagrama de flujo

GOmez (2007), considera las siguientes caracteristicas:

- Sintético: Son expresado en términos concisos, cualquier representacion de un sistema
0 proceso debe ser resumida en un namero reducido de hojas, idealmente en una unica
pagina. Los diagramas que sean excesivamente detallados dificultan su comprension y
asimilacion, por lo tanto, dejan de ser Utiles en la practica

- Simbolico: El uso de la simbologia apropiada en los diagramas de sistemas y
procedimientos ayuda a los analistas a evitar anotaciones innecesarias, redundantes o
confusas al interpretarlos.

- Féciles de entender: Los diagramas nos permiten visualizar todos los pasos de un sistema
0 proceso sin requerir la lectura de notas largas. Podriamos comparar un diagrama en

cierto sentido con una fotografia aérea que muestra las caracteristicas principales de una



2.3.2.

2.3.3.

region y, al mismo tiempo, permite enfocarse en esos rasgos o detalles mas destacados.

Ventajas de los diagramas de flujo

Ayudan a la compresion del proceso al presentarlo en forma grafica. Los diagramas son
reconocidos facilmente por el cerebro humano.

Un diagrama de flujo de calidad sustituye multiples paginas de texto.

Facilitan la deteccion de problemas y las oportunidades de mejora en el proceso.

Se pueden reconocer pasos innecesarios, repeticiones en el flujo, problemas de
autoridad, responsabilidades, puntos de congestion y momentos criticos de toma de
decisiones.

Muestran las interacciones entre clientes y proveedores, asi como las transacciones que
ocurren en estas relaciones, lo que facilita para los empleados la evaluacion de estas
operaciones.

Constituyen una herramienta altamente efectiva para entrenar tanto a nuevos empleados
como a aquellos que desempefian la tarea, especialmente cuando se implementan

mejoras en el proceso

Tipos de diagramas de flujo

Formato Vertical: En este enfoque, la secuencia de operaciones se presenta de arriba
hacia abajo. Se trata de una lista ordenada de las operaciones de un proceso que incluye
toda la informacidn necesaria segin su proposito.

Formato Horizontal: En este caso, la secuencia de operaciones se presenta de izquierda
a derecha.

Formato Panoramico: Este tipo de formato representa todo el proceso en una sola vista,
lo que permite una comprension rapida, incluso para personas no familiarizadas.
Registra acciones simultaneas tanto en sentido vertical como horizontal, asi como la
participacion de maultiples puestos o departamentos, lo cual no se registra en el formato
vertical.

Formato Arquitectonico: En este formato, se describe la ruta o itinerario de una forma
0 persona en el plano arquitectonico del area de trabajo. El primer tipo de flujograma es

principalmente descriptivo, mientras que los otros son principalmente representativos.



2.34.

Simbologia y significado

Ovalo: Marca el inicio y el fin del diagrama, es decir, abre y cierra el flujo de
informacién o proceso.

Rectangulo: Representa una actividad o tarea especifica, indicando la ejecucion de una
0 varias acciones dentro del procedimiento.

Rombo: Se emplea para representar una decisién o una pregunta dentro del proceso,
generalmente indicando una bifurcacion en el flujo donde se debe tomar una decision.
Circulo: Sirve como conector y muestra la conexion de una actividad con otra dentro
del procedimiento, indicando una continuidad o secuencia.

Triangulo boca abajo: Representa un archivo definitivo, lo que significa que el
documento o informacidn se almacena de forma permanente.

Triangulo boca arriba: Indica un archivo temporal, lo que implica un almacenamiento
de documentos o informacidn por un tiempo limitado antes de su eliminacion o traslado

a un archivo definitivo.

Figura 2

Simbologia para elaborar el diagrama de flujo - ANSI

SIMBOLO SIGNIFICADO

Operacion: Se usa para describir cualguier
actividad. En el interior del rectangulo se
escribe una breve descripcion de la actividad.

Limites del Proceso: Indica el inicio y el final
de un proceso. En el interior del eclipse
aparece la palabra inicio o fin.

Punto de Decision: Denota que en ese punto
se toma una decision. Los outputs salidas del
diamante, son siempre dos y del tipo SI / No.

Movimiento: Muestra el movimiento de un
output entre distintos puntos de la
organizacién.

Conector: Seriala que el output de ese
proceso puede ser el input de otro { la letra
indica el proceso de entrada)

Direccion del flujo: Denota la direccion y el
orden de los pasos del proceso
Documento: Documento/registro.

Listados: Listados / notas de trabajo
acumulado, informacion referente a la
actividad.

Base de datos: Punto de archivo donde se
retiene temporalmente la informacion, en
espera que se cumplan otras condiciones para
continuar el proceso. Puede llevar asociada
una tarea de administracion de
almacenamiento.

LG

Nota: Tomado de ANSI (2011)



2.4. Recursos Humanos

El término ‘'recursos humanos' hace referencia a los individuos que forman parte de las
organizaciones y desempefian funciones especificas para optimizar los recursos de la

organizacion (Chiavenato, 2011).

Barney y Clark (2007), Dado que considera la complejidad de las caracteristicas que identifican
a las personas y que estas aplican en su contribucion a la organizacion. Estos autores definen los
recursos humanos de una empresa como el conjunto de conocimientos, experiencias, habilidades
y el compromiso de los empleados con la empresa. Ademas, también incluye las relaciones de
los empleados con sus colegas, subordinados y superiores, y abarca sus interacciones con

individuos externos a la empresa, como proveedores y clientes, entre otros.

2.4.1. El enfoque estratégico de recursos humanos

Se considera que uno de los activos mas valiosos para cualquier empresa son Sus recursos
humanos. La importancia de gestionar este recurso tan valioso ha llevado a la creacion de un
departamento dedicado a su direccion y gestion, conocido como la gestion de recursos humanos.
Esta area, a través de diversas préacticas, se encarga de adquirir, retener y desarrollar estos
recursos fundamentales. Desde una perspectiva académica, como una extension del enfoque de
recursos y capacidades, surge el enfoque de la direccion estratégica de recursos humanos como
una disciplina encargada de investigar todo lo relacionado con el recurso humano, su gestion y

su contribucidn al valor de las organizaciones y a su sostenibilidad competitiva.

2.4.2. Administracion de recursos humanos

Para Chiavenato (2008) define la administracién de recursos humanos como el conjunto de
politicas y practicas requeridas para dirigir los aspectos administrativos relacionadas con el
personal o los recursos humanos, incluyendo el reclutamiento, la seleccién, el desarrollo, la

compensacion y la evaluacion del desempefio.

Para Belluomo (2018) el “Proceso estratégico de contratacion, capacitacion, acompafiamiento
profesional, motivacidn y recompensa del personal. Debe estar en consonancia con los objetivos
de su empresa”. Las personas son un activo valioso para la empresa” es ¢l principio fundamental

de la gestion de recursos humanos. El crecimiento de su empresa depende principalmente de las



personas con las que trabaja. Si las hace felices, van a ser mas productivas y su negocio va a

seguir creciendo y siendo rentable.

2.5. Reclutamiento y seleccidn de personal

Segln Molina (2017), el reclutamiento se define como el proceso de atraer a un grupo especifico
de individuos que posean caracteristicas particulares. Su enfoque central radica en la
identificacion de talentos cualificados, su atraccion y su interés con el propdsito de llenar las
vacantes disponibles. Este procedimiento requiere una etapa inicial de identificacion y analisis
por parte del departamento de Recursos Humanos. Para llevar a cabo esta tarea de manera
efectiva, es esencial contar con un manual de descripcion de puestos que proporcione una
comprension precisa de los requisitos necesarios para satisfacer las necesidades de cada
posicion. No obstante, un desafio constante en el entorno laboral actual es la abundancia de
candidatos disponibles en comparacion con el numero limitado de puestos de trabajo, lo que
significa que la oferta supera la demanda. Esta situaciéon obliga a las empresas a ser muy
selectivas en sus anuncios de reclutamiento. Ademas, destaca la importancia del uso de internet
como un canal clave de reclutamiento, lo que ha resultado en un flujo masivo de informacién a
nivel global. Ademas, se introduce el concepto de reclutamiento bidireccional como una
respuesta a la coyuntura econémica actual.

Segun Aguirre, (2020), existen dos enfoques de reclutamiento que las organizaciones pueden
aplicar: el reclutamiento interno y el reclutamiento externo. Cada uno de estos enfoques tiene
sus propias ventajas y desventajas, y las organizaciones deben seleccionar el método de
reclutamiento que mejor se adapte a sus necesidades, a menudo combinandolos. La eleccion del
método o técnicas de reclutamiento mas adecuados se basa en consideraciones como costos y

plazos.

2.6. Rotacion de personal

Segun Chiavenato (2009), se describe la rotacion de personal como el producto de la partida de
ciertos empleados y la llegada de otros para ocupar sus puestos de trabajo. La salida de
empleados puede ser resultado de la eleccion del propio trabajador (renuncia) o de la decision
de la empresa (despido).

La renuncia de un empleado ocurre cuando este decide poner fin a su relacion laboral con el
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empleador, ya sea por motivos personales o profesionales. La decision de abandonar la empresa
depende de dos factores principales. El primero es el nivel de insatisfaccion que el empleado
siente en su trabajo. El segundo factor es la cantidad de oportunidades atractivas que el empleado
encuentra fuera de la organizacion, en el mercado laboral. Por otro lado, el despido se produce
cuando la organizacién toma la decision de separar a los empleados, ya sea para reemplazarlos
por otros con un desemperfio superior, para corregir problemas de seleccidn inapropiada o para

reducir su fuerza laboral.

Segln Chiavenato (2000), la rotacion de personal en una organizacion se considera de la
siguiente manera: En una organizacion saludable, es normal que se produzca un volumen
reducido de ingresos y salidas de personal, lo que resulta en una rotacion vegetativa que
simplemente conserva el sistema. En este contexto, la rotacion de personal puede tener el
proposito de proporcionar al sistema nuevos recursos (mayor nimero de ingresos que de salidas)
para impulsar las operaciones y mejorar los resultados, o bien, reducir el tamafio del sistema
(mayor numero de salidas que de ingresos) para disminuir las operaciones y reducir los

resultados.

2.7. Indice de rotacion de personal.
Segln Chiavenato (2000), se pueden emplear hasta cuatro férmulas para calcular el indice de
rotacion de personal:
Se utiliza cuando se trata de analizar las pérdidas de personal y sus causas. En el célculo
de este indice no se consideran las admisiones (ingresos), sino solo las desvinculaciones,

ya sea por iniciativa de la organizacién o de los empleados

D x 100
PE

IRP =

Donde:

IRP = indice de Rotacion de Personal
D = Desvinculacion de personal, por iniciativa de la empresa o por decision de los empleados
(salidas)

PE = Promedio existente de personal en el periodo considerado.
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Puede ser obtenido sumando los empleados existentes al comienzo y al final del periodo, y
dividiendo entre dos.
2.8. Metodologia PDCA

Segln Gutiérrez (2010), el ciclo PDCA o ciclo de Deming representa una herramienta valiosa
para incrementar la eficiencia en diversas areas 0 procesos en una empresa, asi como la
satisfaccion y la fidelidad del cliente. Este enfoque implica la elaboracion de un plan detallado
y objetivo (Plan - Planificar), la ejecucion progresiva de las actividades planificadas (Do -
Hacer), la verificacion de los resultados obtenidos (Check - Verificar) y, de acuerdo con lo
previamente planeado, la toma de medidas (Act - Actuar). En esta Ultima etapa, se plantea
nuevamente el plan, se revisa la efectividad de las acciones implementadas, se desarrollan
medidas preventivas para mantener las mejoras logradas y se inicia un nuevo ciclo de mejora
continua.

Segln Jimeno (2013), el Ciclo PDCA o Ciclo de Mejora Continua de Deming es una
metodologia aplicada de manera experimental en numerosas empresas a nivel mundial. El
objetivo implicito de este ciclo es la mejora constante de la organizacion, un proceso que no
tiene un fin definido, sino que continda de manera perpetua. Para llevar a cabo este proceso, es
esencial seguir una serie de pasos, que incluyen:

1) La creacién de un plan de mejora

2) La ejecucidn de acciones correctivas

3) La verificacion de los resultados obtenidos

4) la estandarizacion de los avances alcanzados.

Ademas, se destaca que en las primeras fases del ciclo (Plan y Act), la alta direccion de la
empresa se encuentra comprometida, en la segunda fase (Do) son los trabajadores quienes la

ejecutan y, en la tercera fase (Check), los expertos en calidad se encargan de la verificacion.

Aiteco Consultores (2013) destaca que el Ciclo PDCA o Ciclo de Deming es una herramienta
fundamental en el ambito de la calidad, a pesar de que la idea del ciclo de mejora fue
inicialmente propuesta por Walter A. Shewhart en 1939. También se menciona que Edward
Deming contribuyd a popularizar el ‘ciclo Shewhart' y a vincularlo al PDCA, aunque fue en

Japdn donde comenzo a ser conocido como el 'Ciclo de Deming'. Este ciclo comprende cuatro
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etapas (Planear, Hacer, Verificar y Actuar) que se repiten de manera constante con el objetivo

de alcanzar la excelencia empresarial y garantizar la satisfaccion del cliente.

Asimismo Jimeno (2013), indica que Deming introdujo el ciclo PDCA como una herramienta
para la mejora continua, que se divide en cuatro etapas: Planear (Plan), Hacer (Do), Verificar
(Check) y Actuar (Act). En su mayoria, se aplica en la gestion de la calidad, en el sistema de
procesos Y en la politica de la empresa, ya que la implementacion del ciclo PDCA brinda a la

compafiia una alta probabilidad de éxito y garantiza la satisfaccion de los requisitos del cliente.

2.9. Etapas del ciclo PDCA O PHVA

Segln Betancourt (2018), el ciclo PDCA, que en espafol se abrevia como PHVA (Planear,
Hacer, Verificar y Actuar), se implementa a través de cuatro pasos o fases: Planear (Plan), Hacer
(Do), Verificar (Check) y Actuar/Ajustar (Act), aunque en algunas referencias se utiliza la "S"
(Study) en lugar de "Actuar/Ajustar"”. El ciclo PDCA permite la creacién de un plan de accion

que debe abarcar los siguientes cuatro pasos fundamentales:

- Plan (Planear): Se lleva a cabo la planificacion de objetivos y actividades, asi como la
definicién de la situacion mediante el analisis del problema o evento en cuestion. Antes
de establecer un plan de accion, es fundamental comprender completamente el problema.
En esta etapa, se realizan reuniones de consenso, encuentros con los responsables,
analisis cuantitativos y otras actividades para planificar las acciones que se llevaran a
cabo en la proxima fase, es decir, la de 'Hacer'. El ciclo PDCA se puede aplicar de manera
general 0 a un proceso especifico. Por lo tanto, una vez que se ha identificado el
problema, es esencial definir las actividades que permitiran mejorar el proceso, resolver
los problemas y aprovechar las oportunidades. La elaboracion de una planificacion
solida es crucial para evitar problemas futuros, y se recomienda tener en cuenta aspectos
como fechas, responsables, actividades, lugares, recursos y riesgos, entre otros. También
es posible utilizar herramientas como el Diagrama de Gantt o calendarios electrénicos
gue incluyan a las personas responsables de las diversas acciones que formaran parte del

plan de accion (Betancourt, 2018).

- Do (Hacer): En la fase de Hacer, se lleva a cabo la ejecucion de lo que se planifico
13



previamente. Durante esta etapa, se realizan las actividades que se habian establecido,
teniendo en cuenta diferentes parametros como materiales, riesgos, recursos,
ubicaciones, etc. Es importante destacar que en esta etapa pueden surgir desviaciones a
medida que se observan los resultados obtenidos. En funcion de estos resultados y de la
complejidad del plan de accion, se pueden realizar ajustes a una escala menor antes de

implementarlos a mayor escala (Betancourt, 2018).

Check (Verificar): En la fase de Verificar (Check): se lleva a cabo la comparacién entre
lo que se ha ejecutado y lo que se habia planificado. Durante esta etapa, se evalla el
grado en que se ha cumplido con lo establecido en el plan. Existen dos enfoques para
verificar las actividades o el nivel de cambio. A continuacion, se describen ambas:

La primera opcidn consiste en evaluar a medida que se avanza en la implementacién del
plan de accion, verificando los resultados en relacion a los parametros establecidos,
como costos y plazos, entre otros.La segunda opcion implica llevar a cabo un analisis
final en el que se determinan los resultados del plan de accion y se decide si es necesario
realizar ajustes. En esta opcion, se pueden utilizar diversas herramientas de ingenieria,
como el diagrama de correlacion, el analisis de Pareto y hojas de comprobacién
(Betancourt, 2018).

Act (Actuar): En la ultima fase del ciclo, se abordan las brechas identificadas durante
la Verificacion mediante las acciones necesarias. Ademas, surgen nuevas
recomendaciones, mejoras y planes futuros que tienen como objetivo impulsar la mejora
continua. La repeticién de los resultados que condujeron a soluciones, su recopilacion y
la evaluacidon de los procedimientos suelen formar parte de la fase de Actuar (Betancourt,
2018).
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Figura 2
Metodologia de mejora continua PDCA - PHVA - Ciclo Deming

® Planear: Establacer
los objetives ¥
proceszos necesarios
para consegulr los
resultados de acuerdo
con los requisitos del
cliente y las politicas
de la empresa

* Hacer:
Implementar
los procesos

& Verificar: Reallzar
el seguimiento y los
procesos respecto a
politicas , objetivos y
requisitos del
producto e informar

los resultados
NS v

* Actuar: Tomar
acclones para
mejorar
continuamente
el desempefio

Nota: Tomado de Ingenieria de Calidad (2022)

2.10. Productividad

Koontz y Weihrich (2004), desarrollan que la productividad es la relacion insumos-productos
en cierto periodo con especial consideracion a la calidad. Productividad la definen como la
relacién entre la cantidad de bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados.
En la fabricacidn, la productividad sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las

maquinas, los equipos de trabajo y los empleados.

Smith (1996) definid el concepto de productividad al analizar las causas y efectos de la divisién
del trabajo, asi como las caracteristicas de los trabajadores, el desarrollo tecnolégico y la
innovacion. En su obra 'La Riqueza de las Naciones', especifica que la division del trabajo es la
causa principal del avance en las capacidades productivas del trabajo. Esto significa que la
habilidad, la destreza y la eficiencia con la que se realiza el trabajo son resultados directos de la

division del trabajo.

En su trabajo titulado “Estrategias para el Mejoramiento de la Eficiencia”, Velasquez et al.
(2010) argumentan que para aumentar la eficiencia es esencial promover los valores
organizacionales. Estos valores son fundamentales para que los empleados puedan
desempefiarse de manera organizada y transparente, desarrollar un sentido de compromiso hacia
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sus tareas y llevar a cabo sus labores de manera efectiva, tanto de manera individual como en
equipo, sintiéndose satisfechos con su entorno laboral.

Figura 3

Factores que afectan la productividad

| Factores que afectan la Productividad |

Fuerza de Trabajo Proceso
+ Selecciény ubicacién enpuestoy £
- Capacitacién + SeleccidéndelProceso
+ Disefio de puestos detrabajo + Automatizacion
+ Estructura de la Organizacion + FlujodelProceso .
+ Supervisién + Selecciéndetecnologiasy equipos
+ Politica de remuneraciones I
« Obijetivos clarosy definidos
+ Sindicatos | Products
+ Diseno de productos-Ingenieria de
ca"dad valor
+ Politicas de mejoramiento + Diversidad de productos
de la Calidad + Investigaciony Desarrolio (ID)
I I
Capacidad e Inventario Externos
» Leyesy normas regulatorias
+ Planeacionde la Capacidad de Gobierno Nacional, provincialy mu
+ Administraciénde Inventarios nicipal.
« Politicas de compras + Estrategias de la competencia

| . DemandadelCIie[Ite

Nota: PRODUCTIVIDAD, Catedra de Administracién de la Produccion. Afio 2009
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I1l. DESARROLLO DEL TRABAJO

3.1. Lugar

El trabajo de suficiencia profesional se llevo a cabo en la ejecucion del proyecto
RECRECIMIENTO DE LA PRESA DE RELAVE en la Unidad Minera “Antapite”, ubicada
en el distrito de Ocoyo, provincia de Huaytard, departamento de Huancavelica a una altitud que

va entre los 3,350 y 3,380 m.s.n.m.

3.2. Disefio

El presente trabajo de suficiencia profesional, orienta su enfoque al uso metodoldgico de
PDCA, basandose en los conceptos establecidos por el Ciclo de Deming y sera un disefio no

experimental, debido a que no se manipulo deliberadamente ninguna variable.

3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para la recoleccion de datos se emplearon los siguientes instrumentos:

e Analisis documental: Se consultaron bibliotecas, recursos en linea e investigaciones previas
relacionadas con el problema objeto de estudio, lo cual proporcion6 orientacion para avanzar en

la ejecucién del mismo.

¢ Revision de documentos: Se reviso y analizo los informes del area de Administracion
que fueron remitidos mensuales a la gerencia durante los 6 meses (periodo de julio a
diciembre del 2018), también se revisaron los perfiles de puestos, el manual de

funciones, el organigrama y otros documentos afines.
e Reuniones: Se realiza reuniones con el Gerente de proyectos, Residente, lideres de

areas y el Asistente de Recursos Humanos corporativo, ya que son los involucrados en

el proceso.
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e Trabajo de gabinete: Esta etapa se elabora la tabulacion de los datos que se recogieron
de las reuniones y revision de documentos.

e Investigacion de campo: Se recolectd la informacion necesaria y fiable mediante
visitas en persona a las instalaciones del proyecto, empleando la técnica de observacion
del desempefio laboral y la realizacion de encuestas al personal. De esta manera, se
obtuvo una cantidad significativa de datos relacionados con el problema objeto de
estudio

e Encuestas: A través de la realizacion de encuestas, se recopild informacion para
comprender las expectativas de los empleados y su grado de satisfaccion en sus
respectivos roles.

e Observacion directa: Fue utilizada para observar el desempefio del personal y para

comprobar de qué manera realizan sus funciones.

3.4. Metodologia

La presente monografia, usa el método descriptivo para detallar el antes y después del proceso

de reclutamiento y seleccion de personal segun el enfoque de la metodologia PDCA .

3.5. Funciones, aplicacion y aportes del profesional

3.5.1. Descripcion de las funciones desempefiadas

El profesional que suscribe, desempefié el cargo de Administrador del proyecto durante el
periodo 2018-2020. Anteriormente, ocupo el puesto de Coordinador del Sistema Integrado de
Gestidn en una empresa del mismo sector. Con una sélida formacién académica, que incluye un
Diplomado en Sistemas de Gestion en Seguridad y Salud Ocupacional en la UMSM y una
especializacion en Calidad Total y Productividad de la UNALM, fue seleccionado para liderar
la implementacion de mejoras en los procesos administrativos del area de Operaciones. Trabajo
en colaboracién con el Coordinador SIG de la empresa, formando parte de un equipo
multidisciplinario compuesto por 7 colaboradores responsables de llevar a cabo dicha

implementacion.
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Figura 4
Organigrama de la empresa del afio 2018

GERENTE
OPERACIONES

RESIDENTE

JEFEDE JEFE DE OBRA INGENIERO DE COSTOS Y JEFE DE JEFE DE ADMINISTRADOR
SEGURIDAD PRESUPUESTOS LOGISTICA MANTENIMIENTO | DE OBRA
SUPERVISOR SUPERVISOR ASISTENTE DE COSTOS AS'STE"T: DE SUPERVISOR DE ASISTENTE DE
DE SEGURIDAD DE OBRA Y PRESUPUESTO LA MANTENIMIENTO ADMINISTRACION
| RIGGER
ALBARIL MOTONIVELADORA OPERADORES | OFICIAL | MECANICO | | ELECTRICISTA | | CONDUCTORES
EXCAVADORA DE
RETROEXCAVADORA VOLQUETES
CARGADOR FRONTAL
TRACTOR ORUGA

AYUDANTE DE PISO |

Nota: Adaptado de informacion interna de la empresa.

Como administradora del proyecto realizaba las siguientes funciones, ver tabla 1:

Tabla 1
Funciones como Administrador del proyecto -Recrecimiento de la presa de relave

Cargo Funciones

e  Llevar el control y programacion de los exdmenes médicos anuales.
e Realizar la gestion administrativa para la afiliacion del personal nuevo.
e  Administrar la caja chica del proyecto

o Realizar el tareo del personal del proyecto
. Supervisar el cumplimiento de los diferentes procedimientos y politicas
administrativas del proyecto.

Administrador®  Redgistrar altas y bajas, vacaciones y otros con los soportes correspondientes.

e  Garantizar la disponibilidad de la mano de obra del proyecto y comunicar
novedades para la toma oportuna de decisiones.

e Encargada de desarrolla el proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal.

e  Elaborar informe mensual del area

e Realizar el seguimiento de la aprobacién y pago de las valorizaciones de los
servicios regulares de la unidad.

e  Programaciones de subidas y bajadas de persona en los cambios de guardia.
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3.5.2. Andlisis de su contribucion con las competencias y habilidades adquiridas en la

formacion profesional

En el presente trabajo monogréafico, se aplicaron los conocimientos adquiridos durante la

formacion profesional en la carrera de Ingenieria en Gestion Empresarial. Estos conocimientos

desempefiaron un papel fundamental al ayudar al bachiller a identificar la causa raiz del

problema, proponer soluciones y llevar a cabo la implementacion de un sistema de gestion

basado en la metodologia PDCA.

Ademas, los cursos cursados durante la carrera de Ingenieria en Gestion Empresarial fueron de

gran relevancia, ya que proporcionaron las bases conceptuales necesarias para el desarrollo de

esta implementacion. A continuacion, se detallan algunos de los cursos que contribuyeron

significativamente, los cuales se pueden identificar en la siguiente tabla 2.

Tabla 2

Relacién entre competencias adquiridas y labores desempefiadas

Curso

Aporte

Gestion de Calidad

Analizar la causa raiz y acciones correctivas.

Implementacion de la metodologia PDCA

Investigacion de Operaciones

Elaborar el diagrama Gantt

Administracion de RRHH

Identificacion de la estructura organizacional, analisis.
Revisar los perfiles de puestos.

Elaborar el proceso de Reclutamiento y seleccion del
personal.

Gestion de personal

Administraciéon por operaciones

Direccion por objetivos.
Gestion por procesos.

Gestion de recursos.

También fueron de gran aporte los conocimientos obtenidos en especializaciones y diplomados

para lograr las mejoras en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal como se detalla

en la tabla 3.
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Tabla 3

Conocimiento adicionales adquiridos

Estudios Centro Estudios

Curso en Procedimiento de fiscalizacion laboral de la CENTRO DE ACTUALIZACION

Sunafil PROFESIONAL

Diplomado en Sistema de Gestion de Seguridad y UNIVERSIDAD NACIONAL MAYOR DE
Salud Ocupacional SAN MARCOS

Programa de Especializacion en Gestion de Calidad UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA LA
Total y Productividad MOLINA

Especialista en Excel IDAT

3.5.3. Nivel de beneficio obtenido por el centro laboral de su contribucion a la solucién
de problemas

La contribucién del profesional en la empresa fue implementacion de la metodologia PDCA en
todas las fases del proceso de reclutamiento y seleccion de personal. Desde el analisis de la
situacion inicial y la identificacion de los problemas hasta la propuesta de soluciones y su
ejecucion, el profesional desempefié un papel fundamental.

Durante la evaluacion de la situacion inicial, se pudo identificar la deficiencia del proceso de
reclutamiento y seleccion lo que permiti6 identificar qué areas de mejora. Con esta informacion,

se elabor6 un plan de trabajo que se ejecuté de manera efectiva.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

Dado que el objetivo principal de este trabajo es analizar el proceso de reclutamiento y seleccion
de personal y demostrar coémo se aplico la metodologia PDCA para su identificacion y mejora,
se procedera a describir la situacion inicial del proceso. Luego, se abordaran en detalle los cuatro

pasos del Ciclo PDCA para ilustrar como se implementaron.

4.1.1. Antecedentes de la empresa

La empresa JCB MINING S.A.C. es una empresa familiar que inicia sus actividades en el afio
2014 en la ciudad Huancayo, dedicandose a la ejecucion de obras civiles y mineras, brindando
su servicio de alquiler de maquinaria pesada, en el afio 2018 logra firmar su primer contrato
como contratista minero con la compafiia SIERRA SUN GROUP S.A. para ejecutar el proyecto
Recrecimiento del depésito de relave en una de sus unidades mineras llamada Antapite, ubicada
en el distrito de Ocoyo, provincia de Huaytara, departamento de Huancavelica a una altitud que
va entre los 3,350 y 3,380 m.s.n.m.

Segun la RAE, "recrecimiento” se refiere a la accion y efecto de aumentar o acrecentar. Por lo
tanto, el recrecimiento de una presa de relaves consiste elevar los niveles existentes mediante
procesos de construccion e ingenieria con el proposito de proporcionar una mayor capacidad de
almacenamiento de residuos y prevenir desbordamientos. La en la Figura 5 se muestra una
representacion visual de una técnica de recrecimiento.

Figura 5

Esquema de recrecimiento de la presa relave

Segundo recrecimiento

o Nivel Capacidad maxima

Presa inicial Primer recrecimiento
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Este proyecto consiste en el aumento de la altura de la corona de la presa de relaves. Esta
considera la inclusion de un embalse con una capacidad volumétrica adecuada para satisfacer
los requisitos de almacenamiento de la precipitacion maxima probable. El recrecimiento de la

Presa de Relave se llevara a cabo desde la cota 4134.6 hasta la cota 4150.

La duracion estimada para la finalizacion del proyecto es de 731 dias, durante los cuales se
llevardn a cabo todas las actividades necesarias para lograr con éxito esta mejora en la
infraestructura.

Tiene un presupuesto de $106 669 365.28 millones de ddlares. Este presupuesto deberd ser
gestionado de manera eficiente para garantizar el cumplimiento de todas las fases del proyecto

sin exceder los recursos asignados.

Es fundamental destacar que el recrecimiento de la presa de relave debe cumplir estrictamente
con la normativa ambiental vigente. Esto implica que todas las acciones y procesos relacionados
con el proyecto deben ser ejecutados de manera responsable y sostenible, minimizando cualquier

impacto negativo en el entorno natural.

Ademas, se requiere que todos los equipos, materiales y maquinaria utilizados cumplan con las
especificaciones técnicas requeridas para garantizar la calidad y seguridad en la ejecucion del
proyecto. Este enfoque en la calidad y la normativa contribuira a la realizacion exitosa del
recrecimiento de la presa de relaves.

Segun lo estipulado en el contrato, la empresa se comprometié a alcanzar un avance mensual de
36,000 m3 con una fuerza laboral compuesta por 250 colaboradores, incluyendo personal de
supervision y obrero. El proyecto tenia una duracién prevista de dos afios, con fecha de inicio el
1 de julio y fecha de finalizacion el 31 de agosto de 2020. El contrato establecia que, en caso de
incumplimiento en el avance programado, se aplicaria una multa del 10% del monto valorizado
a partir del tercer mes de ejecucion.

A los seis meses de iniciado el proyecto, ya se habia acumulado una multa por incumplimiento
de avance que ascendia a S/ 63,014.40. A continuacion, se presenta un resumen del avance

mensual registrado desde julio hasta diciembre en la figura 6.
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Figura 6
Cumplimiento del avance programado de julio a diciembre del 2018
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Cumplimiento 72% 65% 74% 74% 70% 75%
e Cantidad de colaboradores 180 163 185 185 175 187

(Und)

En Tabla 4 se observar que la falta de personal influia directamente en el cumplimiento de
avance mensual, y como indicaba el contrato a partir del tercer se empez6 a aplicar la multa del

10 % del monto valorizado por incumplimiento de meta.

Tabla 4
Multa por incumplimiento de programa de avance de julio a diciembre 2018

Mes Valorizacién x mes Multa (Incumplimiento de meta del 10%0)
Julio S/ 207,360.00
Agosto S/187,776.00
Setiembre S/ 213,120.00
Octubre S/ 213,120.00 S/21,312.00
Noviembre S/ 201,600.00 S/20,160.00
Diciembre S/ 215,424.00 S/ 21,542.40
S/ 63,014.40

4.1.2. Antecedentes de la empresa - Analisis de Rotacién de Personal

Se realizo un analisis exhaustivo de la rotacion de personal en el equipo de mano de obra directa
del proyecto de Recrecimiento de la relavera de la Unidad Minera Antapite. Este andlisis fue
crucial debido al aumento en la tasa de rotacion, que afectaba el cumplimiento del programa
mensual del proyecto y resultaba en pérdidas significativas. Ademas, generaba una demanda
constante de reclutamiento para reemplazar a los empleados desvinculados. Durante el periodo

de julio a diciembre de 2018, se recopild la siguiente informacion para llevar a cabo el analisis.
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Tabla5

indice de Rotacion de personal de julio a diciembre 2018

Indice de Rotacion

Meses (%)
Julio 36.0%
Agosto 20.8%
Setiembre 36.8%
Octubre 42.0%
Noviembre 42.0%
Diciembre 25.2%

Como se puede apreciar en la Tabla 5, durante el mes de octubre se registré el indice promedio
de rotacion més alto, alcanzando un 42% en los primeros 6 meses de operacion. Esta situacion
alarmante nos llevo a emprender un estudio exhaustivo para identificar las causas principales
del problema y poder mejorar el proceso de desvinculacion. El objetivo principal de este analisis
fue recopilar informacion relevante que nos permitiera tomar medidas efectivas para evitar

futuras pérdidas y mejorar nuestro desempefio en este aspecto.

Andlisis de la rotacion: Encuestas de salida
El area de Administracion del proyecto ante las renuncias masivas decidié implementar una

encuesta de salida haber empezado el proyecto para analizar el motivo de las salidas de salida.

Figura 7
Cantidad retiros por puestos trabajo del periodo julio a diciembre 2018
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Se puede apreciar en la figura 7 que los puestos que presentaban una mayor tasa de rotacion
eran los oficiales, con un 24%, seguidos por los ayudantes y operadores de volquete, con un
21%, y los albafiiles, con un 16%.

Figura 8

Rotacion de personal por Edades

W18 a 23
W24a34
m35a45

W 46amas

Se puede observar en la figura 8 que el grupo de edad con la mayor tasa de rotacion corresponde a
aquellos empleados con edades entre 18 y 23 afios, con un 44%, luego le sigue el grupo de edad de 35 a
45 afos, con un 33%, y despues esta el grupo de 24 a 34 afios, con un 18%.

Figura 9

Motivo de retiro de personal del periodo julio a diciembre 2018

13%

M Despidos por actos inseguros M Sistema de trabajo atipico
Mejores beneficios M Razones personales

B Mejores oportunidades

Se observaen la figura 9 que la principal razon de desvinculacion de laempresa, con un 33% del personal,
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es la busqueda de mejores oportunidades con 33%. Le sigue con un 27% el personal que fue despedidos
por cometer actos inseguros en el trabajo, y en tercer lugar con un 23%, se encuentra la insatisfaccion
con el sistema de trabajo atipico.

4.2. Aplicacion de la metodologia PDCA

Se tomé la decisidn de presentar una propuesta de mejora en el proceso de reclutamiento y seleccién de
personal al gerente del proyecto con el fin de poder cumplir con la dotacion de personal calificado que
se requiere en proyecto, asi apoyar en el cumplimiento del programa mensual de avance y terminar en el

proyecto tiempo establecido.

4.2.1. Planificar (Pan)

En esta etapa se procedera a determinar como se lleva a cabo el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal en el periodo de julio a diciembre 2018, y se definiran los objetivos y realizar un plan de accién

a seguir para el lograr el objetivo.

4.2.1.1. Identificacién del problema

- Problema Principal

El proceso de Reclutamiento y Seleccion de personal fue un proceso crucial que se llevé a cabo
de manera empirica durante el periodo de julio a diciembre del 2018. En ese lapso, la empresa
se enfrentd a desafios significativos relacionados con la rotacién del personal, lo que generé la

necesidad de replantear y mejorar todo el proceso.

- Problemas secundarios

- Alto indice de rotacion de personal

- Multas por incumplimiento de metas

4.2.1.2. Andlisis del problema

Para obtener una informacion detallada del proceso de reclutamiento y seleccion de personal, se
Ilevaron a cabo acciones de observacion y entrevistas con el personal directamente implicados
en dicho procedimiento. Estas actividades fueron fundamentales para recopilar informacion
completa y relevante, que luego se utilizaria en la creacion del diagrama de flujo ilustrado en la

figura 10.
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Figura 10

Diagrama de Flujo del Proceso de Reclutamiento y Seleccion de personal 2018
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Una vez obtenida esta valiosa informacion, se procedio a realizar un analisis retrospectivo del
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proceso. A partir de este andlisis, se inici6 la planificacion de mejoras necesarias y se

implementaron los controles correspondientes.

Se analizara cada una de las actividades durante el proceso y se revisard la documentacion

relacionada al proceso para identificar el problema y elaborar un plan accion.

- Descripcion del Procedimiento Reclutamiento y seleccion de personal del periodo

julio a diciembre del 2018:

Luego de haber elaborado el diagrama de flujo se pasa a detallar en la tabla 6 cada uno las actividades

Tabla 6

Descripcidn del Procedimiento Reclutamiento y seleccion de personal del periodo julio a

diciembre del 2018

Item Actividades

Responsable

Descripcion

Envio del Requerimiento de

El area solicitante rellena el

1 Area Solicitante ~ Solicitud de personal y envia a la
Personal . o .
jefe de Administracion
Revisa si el cargo solicitado tiene
) . Jefe de . .
2 Verifica si hay Perfil de puesto o . perfil de puesto o sino solicita a
Administracion
obra
Recibe el requerimiento de personal
) Jefe de y lanza la convocatoria utilizando
3 Convocatoria o . ]
Administraciéon  las redes sociales de la empresa y
bolsas de trabajo
) ) Revisa y evalua los curriculum
Recepcion y Evaluacion de Jefe de _ _ )
4 _ ) o ) vitae y se elige a los candidatos
Curriculum vitae Administraciéon
idoneos
, Jefe de Procede con las entrevistas por
5 Entrevista . )
Administracion  celular
) Jefe de Se comunica al personal
6 Seleccion final o ) . .
Administracion  seleccionado de la decision final.

Luego de haber tenido reuniones con la encarga del del proceso de reclutamiento y seleccion de
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personal en este caso con el jefe corporativo de Administracion y RRHH y de haber graficado
el diagrama de flujo y distrito cada actividad del proceso de Reclutamiento y seleccion de

personal del periodo de julio a diciembre de 2018, podemos indicar que:

- El jefe corporativo Administracién y RRHH no estaba enfocado a tiempo completo en el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal debido que tenia otras responsabilidades

que tenia cumplir como se detalla continuacion en la tabla 7

Tabla 7
Funciones del jefe de Administrador y RRHH

Cargo Sub Proceso Actividades

- Convocatoria de Personal
Reclutamiento y - Elaborar los Perfiles de Puesto
Seleccion de personal - Revisar los Cv

- Entrevista de personal

- Seleccionar al personal

- Programar examen médico de Ingreso y retiro de

personal
Administracion de - Organizar los files del personal
Personal - Control de record de Vacaciones, ausentismos del
Jefe de personal corporativo
Administracion - Elaborar la planilla del personal corporativo
y Rrhh - Reglamento Interno de Trabajo

- Manejo de caja chica

- Beneficios Sociales del personal corporativo
Administracién De - Pagode CTS
Compensaciones - Pago de Utilidades

- Pago de Planillas

Valorizaciones a - Elaborar las valorizaciones de los proveedores como
Proveedores Comedor, lavanderia, movilidad
Desarrollo de Personal - Capacitacion de Personal

- Evaluacion de personal

- Promociones

Relaciones con la - Manejo de Sindicatos

Comunidad
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- Actividades de Recreacion

- Control de Descansos Médicos

- Seguimientos de casos de salud
Bienestar Social - Registro de los derechoshabientes

- Inspecciones del comedor y habitaciones

- Administracién de los campamentos

En las pequefias empresas, el duefio se suele encargar de la gestion de los recursos humanos al
area de administracion de personal. La gestion de los recursos humanos es distinta de la
administracion del personal. La administracion del personal tiene mucho mas que ver con los
tramites administrativos involucrados en la contratacion del personal, el mantenimiento de
perfiles de empleados, el registro de las horas trabajadas, la supervisién de la némina, el
procesamiento de reembolsos, y la terminacion de los contratos de trabajo. La gestion de los
recursos humanos es mucho mas que la administracion del personal, ya que el trabajo se centra
mas en la creaciéon de una fuerza de trabajo comprometida y altamente productiva para la

empresa.

- El perfil del jefe de Administrador y RRHH, no era el mas idoneo para encargarse del proceso
de Seleccion y Reclutamiento porque estaba claro que no conocia del proceso y no le prestaba
la debia importancia por la carga laboral que tenia.

- A los candidatos no se le aplica pruebas técnicas que permiten valuar y medir las aptitudes,
competencias y habilidades de los candidatos.

- No cuentan con un cronograma del proceso de reclutamiento y seleccion de personal
establecido.

- Laempresa no utiliza los diversos canales de reclutamiento por tanto no se brinda las mismas
oportunidades a todos los interesados.

- El area de operaciones no interviene en la seleccion de los pre candidatos.

- Los perfiles de puestos que tenia la empresa no estan alineados a la necesidad de la operacion,
no estaban definir los requisitos minimos para contratar al personal idéneo.

- No hay un base de datos del personal calificado que puede servir contrataciones futuras.

- En la empresa se emplea con un proceso de reclutamiento y seleccion de personal empirico,

segun (Cortez, 2018) define el conocimiento empirico llamado también no cientifico, como
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conocimiento popular, cotidiano, experiencial, ordinario o vulgar, caracterizados ser poco
precisos, no estan adecuadamente fundamentados y proviene del sentido comun de las

personas.

Después del analizar el proceso de reclutamiento y seleccion del personal en el periodo de
julio a diciembre del afio 2018, se plantea implementar las siguientes acciones de mejora para
el periodo 20109:
a) Contratar a un especialista que se encargue del proceso de reclutamiento y seleccion de
personal para el proyecto.
b) Crear el area de Recursos humanos y actualizar el organigrama del proyecto.
¢) Realizar un diagrama de flujo mejorado para el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal
d) Documentar el procedimiento de reclutamiento y seleccion de personal
e) Actualizar los perfiles de puestos alineados a la necesidad de la operacion.

4.2.2. Hacer (Do)

En esta etapa, se procederd a implementar las opciones descritas anteriormente para lograr los
objetivos deseados después de haberlas evaluado.

a) Estructura organizacional:

En el organigrama, se ha incorporado el area de Recursos Humanos como una parte integral de
la estructura organizacional del departamento de Operaciones. Esta incorporacion se disefié de
manera estratégica para que el area de Recursos Humanos esté directamente involucrada en la

consecucion de los objetivos estratégicos de dicho departamento.

Para la empresa la presencia de un area de Recursos Humanos se vuelve crucial debido a su
responsabilidad en la gestién de procesos vitales, como el reclutamiento, la seleccién, la
capacitacion y el desarrollo del personal. Ademas, esta area desempefia un papel fundamental
en la definicion de los perfiles de los puestos de trabajo, asegurandose de que estén alineados

con las necesidades especificas del proyecto.
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La implementacion de esta area en la estructura organizativa fortalece la capacidad de la
empresa para gestionar de manera eficiente y efectiva su capital humano, lo que, a su vez,
contribuird significativamente al éxito del proyecto de Recrecimiento de la relavera de la Unidad

Minera Antapite. Se muestra el nuevo organigrama 2019 en la figura 11.

Figura 11

Organigrama 2019 en el proyecto Recrecimiento de la presa de relave
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b) Diagrama de fujo del procedimiento de Reclutamiento y Seleccién del afio 2019:

La implementacion de un nuevo proceso de reclutamiento y seleccion tiene como objetivo
principal establecer y formalizar las diversas etapas involucradas en el proceso. El propdsito
fundamental es garantizar la dotacion oportuna de las vacantes con candidatos altamente
calificados y alineados con los perfiles de los puestos requeridos, como se detalla en la figura
12.
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Figura 12
Proceso de Reclutamiento y Seleccion de la empresa en el afio 2019
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- Describir el proceso de reclutamiento y seleccion de personal del afio 2019

Después de haber elaborado el diagrama de flujo del proceso de reclutamiento y seleccién de
personal, a continuacion, se muestra en la tabla 8 la descripcion cada una de las actividades del

nuevo proceso de reclutamiento y seleccidn de personal.

Tabla 8
Descripcion del Proceso de reclutamiento y seleccion 2019
Actividades Responsable Descripcion
Solicitud de Vacante Area solicitante La Gerencia o area que necesite

contratar debera formalizar tal
requerimiento contemplado en
el formato “Requerimiento de

personal”

Definicion del perfil de puesto Jefe de Recursos humanos Se hace levantamiento del perfil
de puesto con el lider del area

solicitada

Anuncio de la convocatoria Jefe de Recursos humanos La convocatoria se realiza
utilizando las redes sociales de
la empresa, bolsas de trabajo,
correos corporativos y periodico

mural de las obras

Bisqueda de candidatos Jefe de Recursos humanos Los candidatos internos como

externos envian su curriculum

vitae
Recepcion y evaluacion de Jefe de Recursos humanos Se revisa y se evalia
curriculum vitae Curriculum vitae si estos estan
documentados con los

certificados de trabajo

Seleccion de pre candidatos Jefe de Recursos humanos Revisar los curriculum vitae
cumplen los requisitos minimos
de postulacion al cargo vacante
(ya sean postulantes internos y/o

externos).
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Actividades

Responsable

Descripcion

Entrevista preliminar

Jefe de Recursos humanos

Realizar la entrevista al
precandidato y verificacion de

referencias, analisis de curriculo

vitae

Evaluacion psicolégica Jefe de Recursos humanos Se realiza entrevistas
psicologicas, pruebas
psicométricas

Seleccion de terna

Jefe de Recursos humanos

Se saca la lista final maximo 3

candidatos
Evaluacion de conocimientos  Jefe del area solicitada Realiza entrevista de
técnicos conocimientos  técnicos de

acuerdo al puesto de trabajo

Seleccion Final

Jefe del area solicitada / Jefe de

Recursos humanos

seleccionan al mejor candidato

Contratacion

Administrador de obra

Se procede a firmar contrato y a

pasar examen médico.

¢) Actualizar los perfiles de puestos:

Se actualizo los perfiles de puestos con el apoyo de gerente de operaciones, residente y lideres

de areas.

Se muestra en la Tabla 6 los cambios mas comunes que se considerd en la actualizacion de los

perfiles de puestos

Tabla 9

Puntos relevantes que se consideraron en la actualizacion de los Perfiles de puestos

Antes

Después

Edad minima de contratacion: 18 afios

Edad minima de contratacion: 24 afios

Tiempo de experiencia: minima 06 meses

Tiempo de experiencia: minima 1 afio en

general y/o 1 afio en puestos similares en el

rubro del sector minero
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Antes Después

Se considera solo habilidades genéricas: Se considera Habilidades especifica por puesto
- Comunicacion - Pensamiento estratégico
- Trabajo en equipo - Capacidad de planificar y organizacion
- Iniciativa - Firmeza
- Empatia
- Liderazgo

- Orientacion a resultados

No se menciona Conocimientos técnicos de acuerdo al puesto
de trabajo

No se considerd ninguin tipo de riesgo Riesgos, evento o exposicion a peligros

relacionado al puesto de trabajo relacionados al puesto de trabajo

No se menciona Capacitaciones que requiere el puesto de
trabajo

d) Contratacion de un profesional para el area de Recursos Humanos

Ante a la necesidad de mejorar el proceso de reclutamiento y seleccién de personal la gerencia
general de la empresa, aprobé la contratacion de un profesional que lidere el area de Recursos

Humanos en el proyecto de Recrecimiento de relavera de la UM Antatipe.

- Siguiendo el procedimiento nuevo de Reclutamiento y Seleccion de personal se contratd
a un especialista que se encargue del proceso de reclutamiento y seleccién de personal
para el proyecto.

- Firmado su contrato de trabajo el 15 de enero del afio 2019.

4.2.3. Verificar (Check)

En esta fase se evaluara el impacto de las acciones de mejoras que se implementaron para el
periodo 2019, esto incluye el nuevo procedimiento de reclutamiento y seleccién de personal, la

contratacion de un especialista para que lidere el area de recursos humanos, la implementacion
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del &rea de recursos humanos en el proyecto y la revision de los perfiles de puesto, si se logrd
cumplir reducir el indice de rotacion de personal y con ello cumplir la meta de avance.

Esta verificacion se empez0 a realizar a partir el mes de febrero del afio 2019 aproximadamente.

4.2.4. Actuar (Act)

En esta etapa del ciclo PDCA, es esencial consolidar las acciones que condujeron a la mejora
del proceso y que han demostrado ser efectivas. Se trata de mantener y fortalecer los cambios
implementados. Durante esta fase, se toman decisiones informadas basadas en el aprendizaje
adquirido a lo largo del proceso de mejora.

En este punto del ciclo, se ajusta el plan en funcién de los resultados obtenidos y se normaliza
la solucion al problema. Se establecen las condiciones necesarias para mantener los estandares
de rendimiento mejorados. Si se ha alcanzado con éxito el objetivo deseado, se documentan las
modificaciones realizadas y se integran de manera formal en los procesos de la empresa.

En caso de que se hayan identificado deficiencias o areas que aln requieren mejoras, se realiza
un analisis minucioso de todas las etapas del ciclo PDCA para identificar posibles errores y areas
de oportunidad. Esto permite iniciar un nuevo ciclo PDCA con el proposito de abordar y corregir
las deficiencias restantes.

En resumen, después de verificar el impacto positivo de las mejoras implementadas en el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal, es fundamental que el area responsable se
enfoque en mantener estas mejoras de manera constante. Esto garantizara que los cambios se
conviertan en préacticas habituales y que el proceso de reclutamiento y seleccion siga siendo

eficiente y efectivo a lo largo del tiempo.

4.3. Impacto de la implementacion de la metodologia en el Proceso de reclutamiento y

seleccion del personal

Impacto de la implementacion en el indicador de rotacion de personal

Las acciones implementadas para mejorar el proceso de Reclutamiento y Seleccidn de personal
han tenido un impacto positivo en la tasa de rotacion de personal registrada durante el periodo
de julio a diciembre de 2018. Se ha logrado reducir esta tasa, lo cual se considera como punto

de partida para la implementacion de mejoras adicionales.
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Tabla 10

indice de Rotacion 2019 — Proyecto de Recrecimiento de la Presa de Relave

Meses Total Personal Total de Bajas Indice de
(Unid.) (Unid.) Rotacion (%)
Enero 280 32 12.8
Febrero 280 12 43
Marzo 280 10 3.6
Abril 280 10 3.6
Mayo 280 6 2.1
Junio 280 7 2.5
Julio 250 9 3.6
Agosto 250 4 1.6
Setiembre 250 5 2
Octubre 250 6 2.4
Noviembre 250 10 4
Diciembre 250 3 1.2

La Tabla 10 refleja una notable disminucion en la tasa de rotacion durante el periodo de julio a
diciembre de 2018, reduciéndose de un 42 % a un 1.2 %. Esta mejora significativa es un
indicador positivo del impacto de las acciones implementadas en el proceso de Reclutamiento y

Seleccion de personal.

- Impacto de la implementacion en tiempo del proceso

La implementacion del nuevo proceso de reclutamiento y seleccion de personal ha tenido un
impacto significativo en la eficiencia temporal para atender las necesidades de personal. Se ha
logrado estandarizar los tiempos requeridos desde la busqueda inicial de candidatos hasta la
contratacion.

Los plazos se han definido se muestran en la tabla 11
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Tabla 11

Tiempo de proceso de acuerdo al puesto

Puestos Antes Después
Gerencia 90 dias 45 dias
Jefaturas/ Coordinares 48 dias 24 dias
Jefaturas Administrativas 48 dias 21 dias
Supervisores 35 dias 21 dias
Asistente Administrativo 35 dias 21 dias
Técnicos 35 dias 21 dias
Operadores de equipos 30 dias 15 dias
pesados

Operarios 30 dias 15 dias

- Impacto de la implementacion en Productividad

La implementacion de acciones de mejora también se reflejo en el cumplimiento del programa
mensual, superando las metas durante los primeros cinco meses para compensar los retrasos del
periodo de julio a diciembre de 2018. Para evitar de incumplimiento en el avance, se realizé un
recalculo los recursos humanos para asegurar el cumplimiento del avance mensual programado.,

a continuacion, se muestra en la tabal2.

Tabla 12
Reporte del avance mensual del afio 2019
Multa
avances  Valorizaciéon x (Incumplimient
fuerza laboral Cumplimient
Mes por mes mes o de meta del
(Und) 0 (%)
(m3) 8/ 10%)
(S/)
Enero 220 31680 S/253,440.00 88% S/25,344.00
Febrero 290 41760 S/241,920.00 116% 0
Marzo 290 41760 S/241,920.00 116% 0
Abril 290 41760 S/230,400.00 116% 0
Mayo 290 41760 S/247,680.00 116% 0
Junio 290 41760 S/215,424.00 116% 0
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Multa

avances  Valorizacion x (Incumplimient
fuerza laboral Cumplimient
Mes por mes mes 0 de meta del
(Und) 0 (%)
(m3) (S/.) 10%)
(S/)
Julio 250 36000 S/215,424.00 100% 0
Agosto 250 36000 S/215,424.00 100% 0
Setiembre 250 36000 S/215,424.00 100% 0
Octubre 250 36000 S/215,424.00 100% 0
Noviembre 250 36000 S/215,424.00 100% 0
Diciembre 250 36000 S/215,424.00 100% 0

Ante el incumplimiento de avance, se recalcula los recursos humanos para cumplir con avance

mensual programado.

4.4, Discusion

- El objetivo general de este trabajo fue implementar la metodologia PDCA para mejorar
el proceso de reclutamiento y seleccion de personal con el fin de reducir la tasa de
rotacion de personal en el proyecto de Recrecimiento del depoésito de relaves de la
Unidad Minera Sierra Antapite durante el periodo 2018. El resultado general del
proyecto es coherente con los objetivos establecidos, ya que se logré mejorar el proceso
de Reclutamiento y Seleccion de Personal mediante la aplicacion de la metodologia
PDCA.

- El primer objetivo especifico consistia en identificar el procedimiento de reclutamiento
y seleccidn de personal utilizado en la empresa JCB MINING S.A.C durante el periodo
de julio a diciembre del afio 2018, especificamente en el proyecto de Recrecimiento del
depdsito de relaves de la Unidad Minera Sierra Antapite. Para lograrlo, se utilizé un

diagrama de flujo que ayudo a visualizar las actividades involucradas en dicho proceso.

- El segundo objetivo especifico es aplicar la metodologia PDCA en el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal en periodo de julio a diciembre del afio 2018 de

laempresa JCB MINING S.A.C, en el proyecto de Recrecimiento del deposito de relave
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de la Unidad Minera Sierra Antapite, por lo que describieron cada uno de los cuatro

pasos de la metodologia PDCA.

- El tercer objetivo especifico consistio en mostrar los resultados obtenidos de la
implementacion de la metodologia PDCA en el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal de la empresa JCB MINING S.A.C en el proyecto de Recrecimiento del
depdsito de relave de la Unidad Minera Sierra Antapite, se logro reducir el indice de
rotacion de personal, cumplir el avance mensual programado, mejorar los tiempos del

proceso de reclutamiento y seleccion de personal de cuerdo a los puestos.
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V. CONCLUSIONES

Durante el periodo de julio a diciembre del 2018, el proceso de reclutamiento y seleccion
de personal en la empresa se llevo a cabo de manera empirica. Sin embargo, durante este
lapso, la empresa se enfrentd a desafios significativos relacionados con la rotacién del
personal. Esta situacion genero la necesidad imperante de revisar y mejorar por completo
el proceso de reclutamiento y seleccion. Es importante destacar que la gestion adecuada
de este proceso administrativo puede influir en gran medida en la calidad del proceso de
seleccion. Cuando el proceso de seleccion es deficiente, existe una mayor probabilidad
de contratar empleados que no se ajusten al perfil del puesto, lo que, a su vez, puede

contribuir al aumento de la rotacion de personal.

La implementacién de la metodologia PDCA, también conocida como ciclo Deming, en
el proceso de Reclutamiento y Seleccion de personal de la empresa JCB MINING S.A.C
en el proyecto de Recrecimiento del depoésito de relave de la Unidad Minera Sierra
Antapite, arrojo resultados altamente positivos. Se logré una reduccién significativa en
el indice de rotacion de personal, se cumplié con el avance mensual programado y se
mejoraron los procesos administrativos de manera efectiva. Estos cambios no solo
contribuyeron a retener a empleados altamente capacitados, sino que también generaron
ahorros significativos en costos, ademas de fortalecer la base para el éxito continuo de

la empresa a largo plazo.

Como resultado de la implementacion exitosa de la metodologia PDCA en el proceso de
Reclutamiento y Seleccion de personal de la empresa en el proyecto de Recrecimiento
del depdsito de relave de la Unidad Minera Sierra Antapite, se logré una disminucion
significativa en la tasa de rotacion de personal durante el periodo de julio a diciembre de
2018. Esta tasa de rotacion se redujo drasticamente, pasando de un 42 % a un 1.2 %.
Esta mejora notable en la retencion del personal es un indicador altamente positivo del
impacto efectivo de las acciones implementadas en el proceso de Reclutamiento y

Seleccion de personal.
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VI. RECOMENDACIONES

Continuar utilizando la metodologia PDCA en futuras mejoras de los procesos de reclutamiento

seleccion de personal.

- Se recomienda a la empresa JCB MINING SAC, tener reuniones semanales con todos

los miembros del equipo para identificar nuevas oportunidades de mejora

- Serecomienda utilizar la metodologia PDCA para mejorar otros procesos de la empresa
JCB MINING S.AC.

- Capacitar a cada uno de los involucrados del proceso de Reclutamiento y seleccién de

personal con el objetivo de lograr los resultados deseados y una reduccién progresiva

del indice de rotacion de personal.
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Anexo 1.

Encuesta de salida de personal

ENCUESTA DE SALIDA DE PERSONAL

La empresa JCB MINING S.A.C. requiere su colaboracion para que nos comparta su experiencia

con nosotros contestando este cuestionario

Nombres y Apellidos: Area:

Cargo:

Nombre de su Jefe
inmediato:

Tiempo que laboro:

Fecha de Cese:

Edad:

Sexo:

1. Motivo de cese:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

Mejor oferta laboral
Problemas con el jefe

Mejor desarrollo laboral
Problemas con los companeros
Viaje

Otros motivos

(especificar)

8)
h)
i)
)

N

Problemas familiares
Estudios

Salud

Problemas de horario
Salario

Despido por cometer actos
inseguros

¢Qué es lo que mas le ha gustado de la empresa?

¢Qué es lo que menos le gusto de su experiencia en la empresa?

éHa recibido capacitacion por parte de la empresa con respecto sus funciones?

De la empresa que percibe

Regul Mala

Las condiciones de trabajo

De sus gerentes

De sus supervisores

De la comunicacion con su
equipo de trabajo

Salario Percibido
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Anexo 2. Registros fotogréaficos
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