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INTRODUCCION

En el sector minero, la gestién del talento humano se enfrenta a desafios
unicos debido a la naturaleza de las operaciones que se desarrollan en entornos
remotos y bajo condiciones de trabajo demandantes. Estos factores requieren que las
organizaciones implementen estrategias para la atraccion, retencion y desarrollo de
personal capacitado, asegurando un equipo humano competente y comprometido.

Desde mi experiencia como psicéloga organizacional, la cual se ha orientado
a los recursos humanos en mineria, he adquirido un conocimiento profundo de estos
desafios y de la importancia de adaptar las estrategias de gestion del talento a las
necesidades especificas del sector. Mi rol en este sector ha consistido en diversificar
las fuentes de reclutamiento, gestionar la incorporacion de nuevos colaboradores,
asegurar su habilitacién para operar en unidades mineras, y evaluar continuamente
la efectividad de estos procesos a través de indicadores clave.

A lo largo de mi trayectoria, he comprendido que el impacto de la psicologia
aplicada al contexto minero permite no solo la correcta seleccién de perfiles idéneos
para roles criticos, sino también el fortalecimiento de una cultura organizacional que
promueva la seguridad, el bienestar y el compromiso de los trabajadores en todos los
niveles.

El presente trabajo de suficiencia profesional describe mi trayectoria
profesional, detallando las funciones y responsabilidades asumidas en areas clave
como el reclutamiento y seleccion de personal, evaluacion de desempefio y clima
laboral, gestion de capacitaciones, organizacion de eventos de integracion, y la
administracion de auditorias y procesos de homologacion, entre otras actividades que

contribuyeron a mi desarrollo y especializacion en el ambito de recursos humanos.
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Este trabajo se estructura en tres capitulos:

En el Capitulo I, se presenta el contexto laboral en el que se ha desarrollado
esta experiencia, con una revision del sector minero y los fundamentos tedéricos que
sustentan el desarrollo profesional en esta area.

El Capitulo Il detalla mi experiencia profesional, abarcando las oportunidades
y desafios dentro de los proyectos realizados, asi como las competencias adquiridas
a lo largo de mi trayectoria.

Finalmente, en el Capitulo Illl se exponen los logros, aprendizajes y
reconocimientos obtenidos durante esta experiencia. Asimismo, el trabajo culmina
con conclusiones y reflexiones que sintetizan las ensefianzas mas significativas de mi

trayectoria dentro de un sector que tiene alta relevancia como lo es el sector minero.
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CAPITULO I: CONTEXTO LABORAL

1.1. La mineria Internacional

1.1.1. Principales mineras internacionales y su impacto econémico

Para contextualizar la mineria en el Peru y el gran impacto que ha tenido en
nuestra sociedad, es necesario poder ahondar sobre la mineria a nivel global. Como
una de las principales mineras internacionales se encuentra la Compafiia Minera
Newmont que fue fundada en 1921 por el empresario William Boyce Thompson en
Estados Unidos. Segun la Revista Probuen (2023) Newmont Corporation es la
principal explotadora de oro en el mundo, ya que representa el 25% de extraccion
total en el mundo. En referencia a sus sedes, Newmont Corporation se encuentra
distribuida en diversos paises, principalmente en Estados Unidos (sede principal),
Canada, México, Republica Dominica, Perud, Surinam, Argentina, Chile, Australia y
Ghana.

En segundo lugar, se encuentra Barrick Gold, quién manifiesta en la Revista
Rumbo Minero (2021) ha logrado una produccion de 4,05 millones de oz. A pesar de
gue Barrick Gold Coporation inicié siendo una empresa dedicada al petroleo y gas en
Norteamérica, tras fuertes pérdidas financieras, decidieron apostar por la extraccion
de oro. Actualmente mantienen un aproximado de 27 minas operativas distribuidas
entre Estados Unidos, Canada, Australia, Peru, Chile, Argentina'y Tanzania. En tercer
lugar, con una produccion de 2.3 millones de o0z, se encuentra la empresa minera
Sudafricana Gold Fields, que fue fundada en 1887, actualmente tiene operaciones
mineras activas en Australia, Chile, Ghana, Per y en Sudafrica.

También, una de las compafiias mas importantes y mejor posicionadas en el

sector minero internacional, es la reconocida empresa BHP Billinton que cuenta con



méas de 100 afios desarrollando actividades de exploracion, produccion y
comercializacion de diversos materiales como el petréleo, gas, zinc, plata y plomo,
asi como otros recursos naturales en menor proporcion. De este modo y con el
transcurrir de los afios, BHP fue consolidandose en el mercado australiano de donde
es proveniente, para que con el paso del tiempo fuera posicionandose en el mercado
internacional, teniendo actualmente 20 oficinas distribuidas en paises como Australia,
Chile, Peru, Estados Unidos, Brasil y Canada (BHP, s/f)

Segun Aldana, J. (2020) BHP Billiton es una de las empresas mineras
trasnacionales mas importante e influyente del mundo ya que sus ingresos anuales
pueden superar el PIB de diferentes paises y a pesar de las diversas crisis
econOmicas que se fueron suscitandom, BHP Hilinton supo mantenerse a flote.

De igual manera, Aldana (2020) sefiala que, en la actualidad, BHP Hilinton
tiene actividad minera en 4 paises latinoamericanos, en primer lugar, tenemos a Brasil
en la minera Samarco, luego Colombia con la minera Cerrejon, en Chile se
encuentran dos operaciones en las Unidades Mineras Escondida y Pampa Norte y
por ultimo en Pera su actividad se centra en la Minera Antamina, lo cual genera que
estos proyectos tengan un impacto bastante relevante en la economia de cada pais

1.2. La Mineria en el Peru

1.2.1. Lamineriay su impacto econémico

La actividad minera en nuestro pais resulta ser una de las mas importantes
dentro de la economia peruana, para Piérola et al. (2021) la mineria es crucial para la
macroeconomia y el equilibrio del pais, ya que su actividad representa el 60% de
ingresos por exportaciones. Ademas, Walter et al. (2021) afirman, basados en datos
del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI) que, en el 2019, resaltan que

la aportacion de la mineria al PBI se increment0 al 14.3% de los cuales el 10.2% se



deduce del aporte del sector de mineria y lo restante a la propia producciéon de los
proveedores mineros relacionados a la fabricacién textil, equipos de proteccion
personal de seguridad, energia, quimicos, metalmecénica, transporte, entre otras
actividades. Del mismo modo, segun el Banco Central de Reserva del Pert (BCRP,
2020) menciono que la participacion de la mineria se incrementd de un 2,2% del PBI
en el aio 2018 a un 2,7% al afio 2019.

Figura 1

Recursos generados por el sector minero para el desarrollo del pais (recursos
acumulados en S/ miles de millones)
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Nota. Tomado de “Mineria en Pert 2021 - 2030: ¢Qué rol juega en la reactivacion econdémica y el
desarrollo territorial?”, por Walter et al., 2021, p. 11

En un estudio reciente Anglo American (2024) destaca la importancia y el gran
impacto que ha tenido la mineria en la economia peruana, mencionando que el
Ministerio de Energia y Minas realiz6 un amplio informe en el lapso del 2017 al 2021
en el que encontraron un 16% de incremento en el Producto Bruto Interno (PBI) fruto
de la mineria. Del mismo modo, segun el Boletin Estadistico Minero descubrié que
entre el 2014 y el 2024, el sector minero aport6 al estado peruano con un monto de

S/51,724 millones debido a las regalias y derechos de vigencia.
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En una reciente nota de prensa realizada por Ministerio de Energia y Minas
(MINEM, 2024) sostiene que, en mayo de 2024, las exportaciones mineras de Peru
alcanzaron 4,114 millones de dolares, demostrando un aumento del 17.2% frente a
2023, impulsadas por la recuperacion industrial de China y el alza de precios de
metales. Es por ello, que el sector minero represento el 66.2% de las exportaciones
totales del pais, destacAndose minerales como cobre, oro, zinc y hierro, que
conformaron el 88.5% del valor de las exportaciones mineras. Ademas, las ventas de
cobre y oro crecieron un 9% y 42.3% interanual.

En esa misma linea, en 2022 el Instituto de Ingenieros de Minas del Peru (IIMP)
realizé una nota informativa en la que menciona cuales son las principales empresas
mineras de mayor relevancia en el Perd. En primer lugar, se encuentra BHP Group
ya que posee un 33,75% de las acciones de Antamina, siendo esta la principal mina
gue produce cobre y zinc a bajo costo en nuestro Pais. En segunda posicion se
encuentra Rio Tinto que esta desarrollando actualmente el proyecto de la Granja en
Cajamarca con una inversion valorizada en 5,000 millones de ddlares. Por su lado,
Glencore se ubica en el cuarto lugar ya que cuenta con inversiones bastante
significativas en operaciones activas en Antapaccay extrayendo cobre y en Los
Quenuales extrayendo zinc, también posee presencia en almacenaje de
concentrados en Perubar y en menor proporcion tiene lugar en la produccion
polimetalica en Volcan Compafiia Minera. Freeport-McMoRan se posiciona en el
guinto lugar con una amplia participacion del 53,56% en Sociedad Minera Cerro Verde
en Arequipa, produciendo 600 millones de libras de cobre y 15 millones de libras en
Molibdeno, en sexto lugar estd Newmont Goldcorp que controla todas las operaciones
de oro en Yanacocha, seguido de Buenaventura y Sumitomo Corporation. Finalmente,

Southern Copper se situa en el puesto nueve debido a la actividad de extraccion de
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cobre en Toquepala y Cuajone, asi como en su refineria de llo, ademas cuenta con
una presencia bastante importante en proyectos como Tia Maria, Los Chancas y
Michiquillay.

1.2.2. Lamineriay la promocion del empleo

Teniendo en cuenta los datos anteriores, podemos deducir que la actividad
minera en el pais no solo tiene un gran peso a hivel econdmico sino también causa
un gran impacto en la promocion del empleo. Segun Diario Oficial EI Peruano (2024)
en diciembre de 2023 el sector minero generd una suma total de 226,432 vacantes
de trabajo, lo cual tiene un incremento significativo del 0.9% a diferencia de diciembre
de 2022 el cual tuvo una suma de 224,458 puestos. Ademas, resaltdé que las
Compainiias Mineras mas solicitadas fueron Sociedad Minera Cerro Verde, Compafiia
Minera Poderosa y Compafiia Minera Antamina. En lo referente a la dotacion
femenina, se identifica que a fin del afio 2023 hubo 16,012 vacantes ocupadas por
mujeres representando una estadistica del 7.1% de empleo generado a diferencia de
la dotacion masculina la cual obtuvo un porcentaje del 92.9% del total, registrandose
una cantidad total de vacantes de 210,420.

Asimismo, en una nota de prensa MINEM (2024) indica que la distribucién del
empleo a nivel regional posiciona en primer lugar a Arequipa ya que cuenta con
30,881 trabajadores los cuales constituyen un 13,4% del total, en segundo lugar, se
encuentra Moquegua con un total de 23,026 trabajos equivalente a un 10% y en tercer
lugar se ubica Junin con un 20,889 trabajadores evidenciando un 9,1% de
participacion en el sector. Del mismo modo, se indica que las contratas mineras que
mas han tenido relevancia han sido las empresas Anglo American Quellaveco S.A.
ubicado en Moquegua, Sociedad Minera Cerro Verde en Arequipa y por ultimo Volcan

Compaiiia Minera S.A.A. ubicada en Junin.
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Sin embargo, el Instituto de Ingenieros de Minas del Peru (2024) en un articulo
publicado recientemente, contrastd la informacion brindada por el Ministerio de
Energia y Minas (MINEM), indicando que Arequipa ha generado el 14,7% de trabajo,
siguiendo a La Libertad como segundo lugar con el 9,4% y Ancash en la tercera
posicion con el 9,1%, teniendo a las empresas con mayor generacion de empleo a
Sociedad Minera Cerro Verde en Arequipa, Sociedad Minera Poderosa en La Libertad
y por ultimo, Compafiia Minera Antamina en Ancash. Finalmente, en referencia a la
participacion de género se infiere que a finales de 2023 se registr6 16,012 ocupados
por mujeres mientras que 210,420 puestos de trabajo fueron ocupados por hombres
representando un 7,1%.

1.3. La Mineriay Recursos Humanos
1.3.1. Gestion del Talento Humano

Para Ramirez et al. (2019) la gestién del talento humano se puede entender
como el desarrollo de habilidades competitivas necesarias para implementar politicas
y crear una estructura organizacional favorable, que permita una asignacién de
recursos efectiva para lograr las estrategias trazadas. Esta gestion facilita la
anticipacion y manejo colectivo del cambio, con el objetivo de crear continuamente
estrategias que aseguren la sostenibilidad y futuro de la organizacion. No obstante,
se han hallado algunos inconvenientes en el sector minero con respecto a la gestion
del talento humano, dado que la falta de conocimiento sobre las estrategias de esta
area puede impactar negativamente en los resultados, puesto que no solo se deben
enfocar en la evaluacion basica de sus procesos administrativos, ya que esto
entorpece la implementacién de mejores practicas que alineen las actividades de la

empresa con su vision y mision.
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Ademas, segun Caballana (2011) como se cita en Espinoza y Montalvo (2021)
las areas que abarca la gestion del talento humano incluyen la promocién del empleo,
la administracion de personal, retribucion, direccion y desarrollo, relaciones laborales
y por ultimo servicios sociales. En el mismo sentido, Hitt, Black y Porter (2006) como
se cita en Figueroa (2023) indican que las acciones especificas de la gestion del
talento humano incluyen la planificacion, el andlisis de puestos, el reclutamiento, la
seleccion, la socializacion y capacitacion, el disefio de puestos de trabajo, la
evaluacién del desempefio, la remuneracion y el desarrollo.

Es por ello, la importancia de la Gestion del Talento Humano en la mineria
reside en que el mismo sector presenta un entorno laboral exigente, en el cual los
trabajadores enfrentan condiciones extremas debido a la propia naturaleza del
trabajo. Segun ESAN (2018), como se cita en Figueroa (2023) a pesar de que la
mineria genera alta demanda laboral en el pais, la mayoria de los trabajadores que
se dedican a este sector, suelen ser destacados a zonas alejadas y cercanas a los
campamentos mineros, lo que demanda largas jornadas laborales y trabajos en su
mayoria fisicamente agotadores, lo cual puede impactar negativamente en la salud
mental, elevando el riesgo de depresion y ansiedad. Sin embargo, muchas empresas
aun no abordan adecuadamente este aspecto, lo que podria derivar en alta rotacion

de personal, incidentes laborales y disminucion de la productividad.
1.3.2. Subprocesos de Recursos Humanos

1.3.2.1. Reclutamiento y Seleccién

El proceso de reclutamiento y seleccion es uno de los retos mas importantes
que tiene un reclutador frente a una empresa, ya que es de vital importancia poder
seleccionar al personal idoneo para ocupar un puesto, ya que su adecuacion,

rendimiento y desempefio determinara en gran parte el éxito de una organizacion,
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puesto que al momento que un reclutador inicia el proceso integro de reclutamiento
y seleccién no solo verifica su experiencia laboral previa, ni su formacion académica,
sino también valida sus competencias y cualidades, para con esto poder saber si el
candidato se adecua no solamente al perfil de puesto, sino al entorno laboral, asi
como la eficiencia y efectividad que tendra con las funciones que fueron establecidas
al momento de su contratacion.

Para Bravo y Delgado (2022) en el proceso de reclutar personal es necesario
examinar detalladamente las estrategias que aseguren un proceso eficiente y preciso,
permitiendo elegir al candidato mas adecuado para que cumpla de manera efectiva
con sus responsabilidades en el puesto. En contra parte Arzate (2023) menciona que
una eleccion incorrecta de personal puede ocasionar diversas conjeturas para una
empresa, los cuales en su mayoria estan relacionadas, de manera directa o indirecta,
con un proceso de reclutamiento poco eficaz por parte del area de Recursos
Humanos, por tal motivo, para este proceso es necesario que se delegue a alguien
gue esté realmente capacitado para desempefar esta funcion, dado que existen
ciertas técnicas y metodologias especificas que no cualquier profesional sabe
realizar.

Para Arno (2019) el equipo de Recursos Humanos debe estar preparado para
los retos que hay dentro de un proceso de seleccion de personal, por lo que
actualmente no se elige al candidato que tenga mayor nivel intelectual, sino al
candidato que tenga mayor probabilidad de adecuacién al perfil del puesto a nivel de
conocimiento, experiencia, aptitudes y capacidades.

Para Arno (2019) existen 4 fases dentro del proceso de seleccion de personal,
estas son:

e Andlisis de necesidades de empleo: En esta etapa preliminar se debe

15



analizar la necesidad real del puesto, asi como la obtencién de toda la
informacion para determinar un buen perfil de puesto, ya que estos
datos seran de vital importancia al momento de iniciar con la siguiente
fase.

Reclutamiento: Es el proceso en el que el reclutador trata de captar la
mayor cantidad de candidatos, enfatizan que el reclutamiento implica
actividades como la difusion, convocatoria, captacion, incremento de
candidatos y la invitacion a participar. (Martinez & Vargas, 2019)
Seleccion: el proceso de seleccion es la eleccion del candidato méas
adecuado para el puesto, 0 en su defecto es el que estd mas adecuado
a los cargos existentes dentro de la empresa con la finalidad de
aumentar la eficiencia y el desempefio laboral (Chiavenato, citado en
Arno (2019), Para Bravo y Delgado (2022) sefialan que, al momento de
seleccionar personal, es fundamental realizar una comparacién de
candidatos potenciales para tomar una decisién informada. Esto
significa que, entre los candidatos reclutados, habra algunos que
destacaran mas que otros, por lo que es imprescindible evaluar las
habilidades de cada uno y asi elegir al candidato mas adecuado para el
puesto, para esto es fundamental tener claridad sobre las habilidades y
capacidades requeridas para el puesto, ya que estas deben estar
definidas previamente. Esto incluye aspectos como el nivel de
experiencia, conocimientos y caracteristicas personales del candidato.
La preseleccion es la fase en la que se deben analizar los curriculums
enviados por los postulantes, para luego invitarlos a participar en una

serie de evaluaciones de acuerdo con los requisitos de la empresa.
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Una vez que se han predefinido los candidatos, el siguiente paso es
realizar entrevistas a los preseleccionados. Para ello, el reclutador
aplica diversas técnicas de entrevista, entre ellas, se encuentran las
entrevistas no estructuradas, que generalmente no tienen preguntas
predefinidas y se desarrollan de manera mas espontanea durante la
conversacion. En contraste, las entrevistas estructuradas suelen
consistir en preguntas que abordan situaciones especificas, lo que
permite evaluar cémo el candidato responde y ofrece soluciones a esos
escenarios. También existen las entrevistas mixtas, en las cuales los
reclutadores combinan preguntas predefinidas con otras que surgen en
funcion del flujo y contenido de la entrevista.

Incorporacién: Una vez que se ha seleccionado al candidato adecuado
para el puesto, se procede a la etapa final, la incorporacién, en esta
fase, el nuevo integrante sera presentado a su equipo de trabajo y
recibird una induccion sobre la empresa y sus respectivas areas. Es
fundamental proporcionarle toda la informacion necesaria para que

pueda desarrollarse con éxito en su nuevo entorno laboral.

Dentro del proceso de reclutamiento y seleccion, existen diversas vertientes

gue son realmente importantes, en especial en el proceso de seleccion, actualmente,

las nuevas tecnologias han impulsado a las empresas a adoptar técnicas que no solo

agilizan este proceso, sino que también mejoran la experiencia del candidato al

postularse para una vacante en la organizacion. Por esta razén, existen compafias

como IBM, Oracle y Avature que han desarrollado softwares y sistemas internos de

gestion de candidatos, conocidos como Applicant Tracking Systems (ATS), que

permiten almacenar y manejar los perfiles y datos de contacto en un dnico lugar,
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facilitando y agilizando el proceso de reclutamiento. Asimismo, otras empresas, cComo
Roche y Price Waterhouse Coopers, estan incorporando técnicas de gamificacion en
algunos de sus procesos de seleccion, con el fin de atraer candidatos y evaluar su
desempefio potencial en el rol a través de juegos virtuales (Burke, 2011; Gallego
Gomez & De Pablos Heredero, 2013; Wozniak, 2015; Sardi, B. y Troilo, F., 2020).
1.3.2.2. Capacitacion

En la actualidad, las empresas se encuentran en un constante proceso de
cambio y evolucién, ya no se enfocan Unicamente en la compensacion econémica,
ahora son mas competitivas, dado que el entorno laboral es dinamico. Se busca que
los trabajadores no solo reciban un salario justo, sino que también se desarrollen
adecuadamente en su ambiente laboral, esto implica ofrecer no solo una
remuneracién digna, sino también planes de desarrollo profesional, calidad de vida,
bienestar y otras iniciativas que hacen que una empresa sea atractiva en el mercado
actual.

Para Quifionez (2022) las organizaciones deben enfocarse en el desarrollo
continuo de las capacidades y habilidades de sus colaboradores, asi como en el
desempefio que estos muestran en sus respectivas areas laborales, esto es crucial,
ya que puede determinar si la organizacion se mantiene competitiva 0 experimenta
una disminucién en un mercado que cada afo se vuelve mas exigente. Muchos afos
atras las empresas consideraban que el costo de un trabajador debia ser lo minimo,
sin embargo, actualmente se considera que un trabajador debe ser potenciado, por lo
tanto, las empresas deben invertir en el talento de los colaboradores, es por ello que
toda area de recursos humanos debe formular un plan que ayude al colaborador a
lograr las metas establecidas por una gerencia, para ello es necesario implementar

una serie de estrategias que orienten las actividades del personal a alcanzar los
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objetivos planteados en un plan estratégico organizacional, con el fin de que el propio
capital humano logre comprometerse con los objetivos y metas organizacionales
obteniendo ventajas sostenibles en los afios venideros.

En Peru, una encuesta llevada a cabo por ManpowerGroup revel6 que el 43%
de las microempresas invierte muy poco 0 no se preocupa en absoluto por capacitar
y promover el desarrollo de sus equipos.

Ante esta situacion, es fundamental planificar capacitaciones generales ya que
los colaboradores administrativos y operativos tienen diferentes estilos de trabajo y
aprendizaje, y no siempre comparten los mismos objetivos. Por lo tanto, es esencial
comprender sus comportamientos en el trabajo y en el aprendizaje. Ademas, es
importante identificar las habilidades blandas que necesitan desarrollar antes de crear
un plan de capacitacién y desarrollo de talento (Villanueva, 2023).

Para Morales (2022) la capacitaciéon laboral, es una actividad que realiza la
empresa con el objetivo de preparar y formar a sus empleados para que puedan
desempefiar una actividad laboral especifica, es decir, se trata de un método de
formacion que busca desarrollar las habilidades, conocimientos y competencias de
los trabajadores. De la misma manera, la Procuraduria Federal de Defensa del
Trabajo en México (2018) sugiere que las actividades de capacitacion, ya sea en
forma de cursos, talleres, conferencias, congresos o diplomados, brindan la
oportunidad de obtener tanto conocimientos tedricos como practicos. Estas acciones
permiten a las personas actualizarse, adquirir nuevas habilidades y mejorar su
capacidad para adaptarse a los cambios del entorno o a las exigencias laborales.
Ademas, contribuyen a aumentar su rendimiento en la organizacion y los preparan
mejor para afrontar de mejor manera sus funciones, lo que a su vez refuerza su

confianza personal al desarrollar nuevas competencias y actitudes.

19



Por su parte Reyes (2024) indica que hoy en dia capacitar al personal dentro
de un entorno laboral genera diversos beneficios, entre ellos el rendimiento de la
productividad, aumento en la retencion del talento humano, reduccion de errores, y
mayor adaptacion al cambio. Cabe destacar que en la misma linea Reyes indica que
existen tipos de capacitacion desde el entrenamiento para desarrollar habilidades
cognitivas, hasta la formacién de liderazgo, competencias interpersonales,
habilidades blandas y destrezas tecnolégicas.

Por ultimo, Aguilera (2024) hace hincapié en cémo se debe realizar un
programa de capacitacion para que este sea efectivo:

e Evaluacion de necesidades: Es de vital importancia que, para dar inicio a
un programa de capacitacion, previamente se realice un analisis detallado
de las competencias, conocimientos y habilidades que los colaboradores
requieren.

e Eleccién de método: Se sabe que para que los trabajadores tengan mayor
interés en el programa elegido, es necesario tener un medio que capte el
interés de ellos, por esta razon se debe usar una variedad de métodos ya
sea modulos interactivos, casos practicos o contenido multimedia
actualizado.

e Generar opciones de capacitacion: En la actualidad y debido a los
constantes cambios, es necesario poder brindar opciones a los
trabajadores, por ejemplo, en la modalidad de asistencia ya sea presencial
o0 virtual, asi como se debe evaluar su estilo de aprendizaje, es vital poder
tener opciones, como talleres, e-learning, formacion en el puesto de trabajo
y sesiones de coaching, esta flexibilidad aumenta tanto el acceso a la

formacion como el compromiso.
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e Promover la cultura del aprendizaje: Fomenta una cultura de aprendizaje
incentivando la autoformacion, facilitando el acceso a recursos y
reconociendo a aquellos empleados que participan activamente en su
desarrollo profesional.

e Medicion del progreso: Al finalizar las primeras etapas de la capacitacion,
es necesario realizar la medicion de la efectividad que ha tenido el
programa, por ello se debe realizar encuestas y una evaluacion especifica

para medir cudles han sido los resultados.

1.3.2.3. Evaluacion de desempeinio.

La evaluacion de desempefio es un recurso utilizado por las organizaciones
modernas para alcanzar sus metas. Esta herramienta de gestién ayuda tanto a los
empleados evaluados como a sus supervisores a enfocar sus conocimientos,
esfuerzo, tiempo, recursos y acciones hacia los resultados clave que definen el éxito
o el fracaso de una organizacion en la consecucion de su mision, objetivos y, en
particular, los resultados estratégicos importantes que se plantean en su plan de
negocio durante un periodo determinado (Hernandez citado en L6pez, 2021).

De acuerdo con Chiavenato (2000, citado en Cornejo, 2020), la evaluacion del
desempefio es una valoracion sistematica del rendimiento de cada persona en su
puesto de trabajo o de su potencial para crecer en el futuro. Esta evaluacion facilita la
introduccion de nuevas politicas de compensacion, mejora el rendimiento de los
empleados y apoya la toma de decisiones sobre ascensos o reubicaciones. Ademas,
ayuda a identificar la necesidad de capacitacion, a detectar fallos en el disefio del
puesto y a reconocer si existen problemas personales que puedan estar influyendo

en el desempeiio del empleado.
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Esta rama de recursos humanos cuenta con varios tipos de evaluaciones para
medir el rendimiento, siendo una de las mas destacadas las siguientes:

- Evaluacion de desempefio 90°: La evaluacion del desempefio o evaluacion
de 90° se emplea para valorar el rendimiento laboral de una persona, con
énfasis en los objetivos y competencias. En este método, Unicamente los
superiores pueden evaluar a sus subordinados, es decir, los empleados en
posiciones jerarquicas mas bajas son evaluados por sus jefes. Es crucial que
los supervisores no dejen que sus relaciones personales influyan en la
evaluacion, ya que esto podria distorsionar el propdsito real del proceso
(Varela, 2011, citado en Matute, & Serrano, 2021)

- Evaluacion de desempefio 180° La evaluacion de desempefio por
competencias de 180°, segun Varela (2011, citado en Matute & Serrano, 2021)
tiene como objetivo mejorar el desarrollo de competencias de los empleados
dentro de una organizacion y puede implementarse en grandes empresas. Esta
evaluacion incluye la autoevaluacion, asi como la participacion de usuarios,
socios y empleados. En este proceso, el empleado es evaluado por su
supervisor, compaferos de trabajo y, en ocasiones, por los clientes externos.

- Evaluacion de desempefio 360°: Es un proceso sistematico disefiado para
evaluar las competencias de los empleados dentro de una organizacién con un
enfoque en el desarrollo. Este método involucra a varios evaluadores y recibe
el nombre de evaluaciéon 360°, ya que el empleado es evaluado por sus
superiores, compaferos de trabajo, subordinados e incluso por si mismo a
través de una autoevaluacion. (Lopez, 2021)

Al igual que hay diferentes tipos de evaluaciones de desempefio, también

existen métodos que se aplican segun las caracteristicas de los empleados y los
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objetivos de la empresa, algunos de estos métodos que sefialan Matute & Serrano,

(2021) son:

- Método por escalas gréaficas: Este método evalla el rendimiento utilizando
factores previamente definidos y graduados, lo que ayuda a reducir el sesgo
del evaluador, por lo que los resultados se presentan de manera numérica y
estadistica. Este método tiene subtipos y los cuales son: escala gréfica
continua, semicontinua y discontinua.

- Método de comparacién de pares: Se compara trabajadores en grupo de
dos, y sirve para contrastar la calidad de trabajo de cada colaborador.

- Método mediante incidentes criticos: Este método permite al evaluador
analizar los éxitos y errores en el desempefio del empleado, centrandose en la
conducta que cada colaborador muestra en su trabajo. Consta de tres fases.
En la primera, el evaluador observa el comportamiento de sus subordinados a
través del jefe directo. En la segunda, el jefe inmediato registra los eventos
clave, ya sean positivos o negativos. Finalmente, en la tercera fase, se pacta

una reunién para entrevistar a los trabajadores y sus superiores.
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CAPITULO II: DESCRIPCION DE LA EXPERIENCIA PROFESIONAL

2.1. Trayectoria Profesional

A lo largo de mi experiencia laboral, he ocupado diversos cargos y realizando
funciones relacionadas con la carrera de Psicologia orientada a los Recursos
Humanos enfocandome en el sector minero. A continuacién, detallo las empresas en

las que he trabajado y donde he adquirido mi formacion profesional.

Figura 2

Linea de tiempo de la experiencia profesional

*% Enaex

\

MANPOWER - ENAEX
2024-2024

=~ srk

SRK CONSULTING S.A.
2022-2023

o,

\ PROVEEDORES MINEROS S.A.C.
2021-2022

2.1.1. Proveedores Mineros S.A.C.
2.1.1.1. Informacién general de la empresa
e Razon Social: Proveedores Mineros S.A.C
e RUC: 20497219940
e Direccién: Jirén General Felipe Santiago Salaverry 352, San Luis.
e Actividad econémica: Fabricacion y comercializacion de materiales
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eléctricos y materiales complementarios para el sector minero e industrial.

e Sedes: Peru (Limay Arequipa), Colombia (Bogota) y Chile (Santiago).
2.1.1.2. Organigrama general

En Proveedores Mineros S.A.C., en adelante, PROMIN, se utiliza un
organigrama de tipo estructural, ya que la toma de decisiones parte del Gerente
General y se divide en las areas que la empresa tenga. En este caso PROMIN cuenta
con 3 areas como procesos de apoyo, Gestion de Calidad, Gestion Legal y Gestion
de Recursos Humanos y como areas de negocio se dividen en 4 areas; Comercial,
Abastecimiento, Administracion y Finanzas 'y, por ultimo, Servicios Generales. (Anexo
1)
2.1.1.3. Organigrama del érea de Recursos Humanos.
En PROMIN el &rea de Recursos Humanos, al ser un area de apoyo, se encuentra
compuesto por tres personas, en la cabeza se encontraba la Gerencia General,

seguido del Gestor de Recursos Humanos y un Asistente de Recursos Humanos.

Figura 3
Organigrama Recursos Humanos - Proveedores Mineros S.A.C
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2.1.1.4. Mision
Brindar soluciones y productos eléctricos de calidad, en base a la experiencia
e innovacion tecnolégica orientados al mercado minero, industrial y otros que explotan
recursos naturales de forma responsable, promoviendo el uso de productos
certificados mediante procesos de calidad y seguridad, enfocando nuestras politicas
bajo una cultura a favor de nuestros clientes y partes interesadas (Portal Proveedores
Mineros, 2024).
2.1.1.5. Vision
Ser una empresa en el 2025, lider proveedora de soluciones integrales
eléctricas a nivel nacional, con estandares de calidad y seguridad certificados,
distinguidos por nuestra ética profesional y apostando por la continua innovacién de
productos y soluciones que compitan exitosamente en mercados internacionales
(Portal Proveedores Mineros, 2024).
2.1.1.6. Valores
Se tiene los siguientes:
e FEtica
e Trabajo en equipo
e Compromiso
e Respeto
2.1.1.7. Descripcién de la experiencia profesional
Se considera:
e Fecha de contratacion: Inicio de labores 25/08/2021 y fin de labores
15/09/2022.
e Cargo: Asistente de Recursos Humanos y SST.
e Roly funciones: Tuve la oportunidad de realizar diversas funciones que
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se subdividian en 5 subéareas de recursos humanos, estas fueron:
(Anexo 2)

Reclutamiento y Seleccién: Las funciones principales incluyen recibir
los requerimientos de personal de las diversas areas, asi como la revision
de puestos, también apoyé en la publicacion de avisos en bolsas
laborales, filtro, contacto y entrevista de candidatos. Ademas, apoya en
la elaboracién de informes, creacion de legajo personal, y gestiona la
firma y archivo de los contratos.

Capacitaciéon y Desarrollo: Implica apoyar en la gestion del desempefio
de la empresa, asegurando el seguimiento de las evaluaciones de
recursos humanos mediante el envio de correos para su cumplimiento,
ademas colabora con la coordinacion de capacitaciones para todos los
empleados, gestionando las agendas y garantizando la firma de
asistencia de los participantes. De igual modo, se encarga de enviar
recordatorios para fomentar la participacion en las capacitaciones y de
gestionar las redes y otros medios de comunicacion para difundir la
informacion relacionada con estos eventos. (Anexo 3)

Clima y Cultura: Apoya en programas de clima y cultura incluyendo la
gestion de reuniones de camaraderia, mediante la distribucion de flyers y
comunicaciones relacionadas con temas de RRHH, bienestar (como
cumpleanos y reconocimientos) y salud ocupacional. Ademas, colabora
en el proceso de pago de facturas a proveedores. Asimismo, se encarga
de aplicar las encuestas de clima laboral revisar el cumplimiento de los

planes de accion. (Anexo 4).
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o Administracion de personal: Se realiza el apoyo en el pago a los

o

proveedores.

Seguridad y Salud en el Trabajo: Gestion de la programacion de
examenes médicos para el personal y el procesamiento de los pagos
correspondientes. También colabora en las tareas operativas asignadas

con el &rea de Seguridad y Salud en el Trabajo.

2.1.1.8. Descripcién del desempefio

Se puede mencionar:

Logros alcanzados: Durante mi experiencia en PROMIN, logré
implementar un plan de comunicaciébn bimestral que optimizo
significativamente los tiempos de envio de informacion a todo el
personal. Ademas, desarrollé un sistema de alertas para monitorear los
plazos de contrato y las renovaciones, lo que ayudé a prevenir posibles
contingencias legales. También lideré la migracion de los legajos fisicos
a un formato virtual, facilitando futuras auditorias virtuales. Finalmente,
formé parte activa en la auditoria de recertificacién para el ISO 9001,
contribuyendo al éxito del proceso.

Aprendizaje empirico: En PROMIN, adquiri un valioso aprendizaje
empirico al ejecutar actividades de camaraderia, las cuales implicaban
la gestion de presupuestos, incluyendo el contacto con proveedoresy el
manejo de una caja chica, asi como la coordinacion de cada evento.
Ademas, me encargué de la administracion de los legajos de personal
para cada nuevo ingreso, asegurando una correcta gestion documental
desde el inicio de la relacion laboral.

Aprendizaje formal: En PROMIN, mi aprendizaje formal incluyé
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colaborar en la ejecucion del proceso de evaluacién de desempefio y
presentar el informe de resultados a la Gerencia General. Asimismo,
adquiri experiencia al sustentar los avances del 4rea de Recursos
Humanos mediante presentaciones bimestrales al comité de Gerencia
General y a los jefes de area, lo que me permitié desarrollar habilidades
en la comunicacion efectiva de logros y progresos. (Anexo 5)
Experiencia mas significativa: Apoyar en la ejecucion de la
recertificacion del 1ISO9001.

Informacién relevante: En 2022, el area de Recursos Humanos
implement6 una evaluacion de desempefio de 90°, en la que cada jefe
evaluaba a sus subordinados. Esta evaluacion se aplicé a todo el
personal, y los resultados generales reflejaron altos niveles de
desemperio en la empresa. En lo que respecta a mi propio desempefio
en Recursos Humanos, obtuve una calificacion destacada, alcanzando
un percentil de 4.3 sobre 5, lo que demuestra un alto rendimiento dentro

de la organizacion (ver Anexo 6)

2.1.2. SRK CONSULTING (PERU) S.A.

2.1.2.1. Informacién general de la empresa

Descritos del siguiente modo:

©)

Razon Social: SRK CONSULTING (PERU) S.A

RUC: 20100961114

Direccion: Av. La Paz 1227, Miraflores.

Actividad economica: Brinda servicios desde la exploracion hasta el
cierre de minas, estudios de campo, due diligence, estudios técnicos,

manejo de residuos mineros y agua, entre otras actividades
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relacionadas a la actividad minera.
o Sedes: Perl, Argentina, Australia, Brasil, Canada, Chile, China,
Colombia, Congo, Estados Unidos, Finlandia, Ghana, Hong Kong, India,
México, Kazajistan, Reino Unido, Sudafrica y Turquia.
2.1.2.2. Organigrama general
En SRK CONSULTING (PERU) S.A. en adelante SRK, se utiliza un
organigrama mixto en el que todas las areas estan interrelacionadas, ya sea para
coordinar actividades o para trabajar en proyectos mineros. En el caso de SRK, la
estructura organizacional esta liderada por el Directorio, seguido por la Gerencia
General. A continuacién, se dividen tres grandes areas: la primera incluye los
procesos de apoyo, como el area Legal, el area de Sistema Integrado de Gestion,
Cumplimiento y la Asistencia de Gerencia. La segunda é&rea corresponde a la
Administracion, que abarca Control de Proyectos, Finanzas, Tecnologia e Innovacién,
y Desarrollo de Personas. Finalmente, el nacleo del negocio se encuentra en la

tercera area, que comprende Mineria, Geoambiente y Geoingenieria. (Anexo 7)

2.1.2.3. Organigrama del area de Desarrollo de Personas

En SRK, el area de desarrollo de personas, al ser un area de apoyo, se
encuentra compuesto por 6 personas, en la cabeza se encuentra el jefe de Desarrollo
de Personas, debajo de él se encuentra el Responsable de planillas que cuenta con
el apoyo de un asistente, al otro lado se encuentra el Asistente de Desarrollo de
Personas y por ultimo los dos auxiliares que brindan apoyo en una subarea dentro de

la propia area.
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Figura 4
Organigrama Desarrollo de personas — SRK CONSULTING (PERU) S.A.
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2.1.2.4. Misién.

Ofrecemos servicios de consultoria profesional a clientes en la industria de
recursos que busquen asesoria y soluciones expertas, principalmente en los campos
de mineria, geotecnia, agua, residuos mineros y medio ambiente (Portal SRK
Consulting, 2024)
2.1.2.5. Vision

Ser el socio de eleccion de nuestros clientes, Ofrecer servicios que satisfagan
las necesidades reales y agreguen valor a los proyectos de los clientes, desarrollar y
adoptar nuevas tecnologias y metodologias para beneficiar a nuestros clientes y a
nuestra empresa. Ser dignos de la confianza de nuestros clientes al hacernos

responsables de nuestras acciones (Portal SRK Consulting, 2024)
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2.1.2.6. Valores

Los valores que mas han caracterizado a SRK son:

Responsabilidad

Versatilidad

Etica

Eficiencia

Excelencia profesional
2.1.2.7. Descripcién de la experiencia profesional
Se debe mencionar:
¢ Fecha de contratacién: Inicié mis labores el 12/09/2022 y finalicé mi vinculo
laboral el 31/08/2023.
e Cargo: Asistente de Desarrollo de Personas. (Anexo 8)
¢ Roly funciones: Tuve la oportunidad de realizar diversas funciones que se
subdividian en 6 subéareas de recursos humanos, estas fueron:

o Seleccion y reclutamiento: Contribuir con el proceso integro de
incorporacion e induccion del personal, desde la recepciéon del
requerimiento de personal, evaluacion psicométrica e incorporacion
(Anexo 9)

o Capacitacion: Apoyar en los procesos de planes de capacitacion a todo
nivel, desde los comités de Hostigamiento Sexual Laboral (HSL),
Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), Brigadas y planes de
capacitacion general.

o Comunicacion Interna: Apoya en la gestion de comunicados

corporativos, desde cumpleafios, eventos, capacitaciones, e

informacion general, mediante el correo SIMPLY SRK. (Anexo 10)
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o Clima y Cultura: Proponer e implementar actividades y eventos de
integracion y bienestar. También apoya en la evaluacion de clima
laboral. (Anexo 11y 12).

o Salud ocupacional: Gestiona planes de capacitacion junto al médico
ocupacional, asi mismo gestiona los examenes médicos de ingreso,
periddicos y de retiro. (Anexo 13)

o Afiliaciones Mineras: Gestiona la habilitacién completa del personal a
los diversos proyectos en Unidades Mineras (Anexo 14)

o Subsidios: Colaborar en la gestion de subsidios, registro y seguimiento

hasta su recupero.

2.1.2.8. Descripcién del desemperiio

Que se desglosa asi:

Logros alcanzados: En mi experiencia en SRK, lideré la implementacion
de una nueva subéarea en el departamento de Desarrollo de Personas,
creada para responder a la alta demanda de proyectos mineros. Fui
responsable de su disefio y gestion, o que nos permitié optimizar la
incorporacion y desarrollo del personal en estos proyectos. Ademas,
incrementé las capacitaciones del médico ocupacional y de los comités de
la empresa, mejorando significativamente los conocimientos y la seguridad
de los colaboradores. También optimicé el flujo administrativo del legajo de
personal mediante una nueva matriz de almacenamiento y seguimiento
documental, facilitando asi la gestién y actualizacion de la informacion.

Aprendizaje empirico: En SRK, adquiri valiosa experiencia practica al
coordinar actividades de camaraderia con un presupuesto considerable, lo

gue me permitié desarrollar habilidades de gestion financiera en eventos

33



corporativos. Asimismo, aprendi a optimizar la comunicacion interna del
personal, aprovechando la estructura de comunicacién existente para
mejorar la cohesion y el flujo de informacién en la organizacion.
Aprendizaje formal: En SRK, adquiri experiencia en la implementacion de
la evaluacion de desempefio 360°, el enfoque principal utilizado en la
empresa. También desarrollé habilidades para medir y aplicar la evaluacion
de riesgo psicosocial, y gestioné eficazmente la recuperacion de subsidios.
Experiencia mas significativa: Fui responsable de la recertificacion de la
norma ISO 9001 en el area de Recursos Humanos, asegurando el
cumplimiento de todos los procesos sin registrar no conformidades.
También brindé apoyo en las homologaciones con clientes clave, como la
Compafiia Minera Poderosa. Ademas, impulsé la relevancia del area de
afiliaciones, consolidando su gestion mediante el trabajo en equipo. (Anexo
15)

Informacion relevante: En 2023, el area de Recursos Humanos
implementd la evaluacién de desempefio 360° y migré el proceso a una
plataforma digital en colaboracion con el proveedor “Rankmi”. Estuve a
cargo de toda la gestiobn de esta transicion, asegurando su correcta
implementacion para todo el personal de la empresa. Los resultados de la
evaluacion fueron positivos en cada area, reflejando el buen desempefio de
los equipos. En mi caso, obtuve una calificacion destacada de 84 sobre 100
en el area de Desarrollo de Personas, posicionandome en un percentil alto
y demostrando mi alto rendimiento dentro de la organizacion. Asi mismo, el
Responsable de Servicios Logisticos valoré mi desempefio en la gestion de

proyectos, en especial en el “Estudio Hidrolégico e hidrogeoldgico para la
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Unidad Minera Toquepala — Compafila Minera Southern Copper

Corporation) Proyecto (ver Anexo 16y 17).

2.1.3. Manpower Peru S.A. — Cliente ENAEX

2.1.3.1. Informacion general de la empresa

Que se describe asi:

©)

o

o

Razon Social: Manpower Pera S.A.

RUC: 20304289512

Direccion: Calle Monterosa, 233, Ubr. Chacarilla del Estanque, Surco.
Actividad economica: Actividades de dotacion de recursos humanos.
Tipo de vinculo laboral: Manpower Perd S.A. es una empresa que ofrece
servicios de tercerizacion de personal a diversas empresas Yy/o
organizaciones. Mi contratacion fue con Manpower Per S.A., donde fui
asignada al cliente ENAEX, por lo que a continuacién se detalla
informacion relevante sobre esta empresa

Razén Social: CHEMTRADE S.A.C.

Nombre Comercial: Enaex Pera.

RUC: 20304289512

Direccion: Jr. Mariscal La Mar, 991, Magdalena del Mar.

Actividad econdmica: Venta de explosivos para mina.

Sedes: Per0, Argentina, Chile, Brasil, Usa, Sudafrica y Australia.

2.1.3.2. Organigrama del area de Seleccion

En Enaex, el equipo del area de Seleccion estd compuesto por cuatro

personas. Sin embargo, para proyectos de gran envergadura, subcontratan servicios

adicionales a través de Manpower. La estructura del area esta liderada por la
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Gerencia de Recursos Humanos, seguida por un coordinador de seleccién, un

analista y un practicante.

Figura 5
Organigrama Area de Seleccion - ENAEX
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2.1.3.3. Misién

Porque sabemos que la vida es lo mas preciado, porque sabemos que tenemos
gue lidiar con condiciones de trabajo complejas, porque sabemos que nuestras
acciones pueden tener un impacto positivo en cada detalle — desde la seguridad y el
bienestar hasta nuestra huella de carbono — aspiramos a promover y a tomar accion
para forjar una mineria mas humanizada (Enaex, 2024).
2.1.3.4. Visién

El preferido, no el mas grande. Aquel que le recomendarias a un amigo. Aquel
gue sabes que se preocupa por las personas. Estas cualidades nos hacen confiables,

probando que entregamos un gran valor afiadido. Siempre aspiraremos a ser los
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expertos apasionados que prestan atencion a cada detalle, entregados y
comprometidos con la humanizacion de la mineria (Enaex, 2024).
2.1.3.5. Valores

Que se deben mencionar del siguiente modo:

e Vida

e Clientes

e Excelencia

e Innovacion y emprendimiento (Enaex, 2024).

2.1.3.6. Descripcion de la experiencia profesional

De la manera siguiente:

¢ Fecha de contratacién: Inicié mis labores el 01/02/2024 y finalicé mi vinculo
laboral el 30/05/2024.

e Cargo: Asistente de Seleccion. (Anexo 18)

¢ Roly funciones: En Enaex, tuve la oportunidad de centrarme en una Unica
funcion debido a la naturaleza del contrato, que requeria cubrir un nimero
especifico de vacantes en un plazo de tres meses. Por ello, mi Unica
responsabilidad fue la siguiente:

o Reclutamientoy Seleccién: Realizar las acciones para diversificar las
fuentes de reclutamiento, ademas de ejecutar un flujo operativo de
acuerdo con el cliente interno, gestionar la incorporacion del personal,
asi como la habilitacion de ingreso a las unidades mineras. Por ultimo,
realizar la elaboracion de indicadores mensuales sobre la efectividad

del proceso de reclutamiento y seleccion
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2.1.3.7. Descripcion del desempefio

Proceso en el que se reconoce:

Logros alcanzados: Durante mi tiempo en Enaex, logré optimizar el flujo de
seleccién para cubrir vacantes en areas remotas, como la Planta Végueta
en Huacho. En mis primeros 22 dias, experimenté una actividad
significativamente alta, ya que se media el desempefio de cada miembro
del equipo. En total, realicé 573 acciones, todas registradas a través del
sistema ATS TeamTailor. (Anexo 19)

Aprendizaje formal: En Enaex, los puestos requeridos eran mas
especificos, lo que me permitié adquirir un aprendizaje formal significativo
al familiarizarme con nuevos perfiles. Esta experiencia contribuy6 a ampliar
mi conocimiento sobre los perfiles en el sector de la mineria.

Experiencia mas significativa: Apoyar con el incremento de dotacion
femenina en cada proyecto minero.

Informacidn relevante: A pesar de haber sido un miembro de apoyo externo
dentro de Enaex, mi supervisor directo el Coordinador de Seleccion pudo
ver la calidad de trabajo que tuve en mi periodo de permanencia en la

empresa.
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CAPITULO lll: LOGROS Y APRENDIZAJES

A lo largo de mi experiencia profesional dentro del sector minero, he podido
desarrollar competencias clave que me han ayudado a poder desenvolverme en el
mundo laboral, logrando resultados significativos dentro del area de Recursos
Humanos que van desde, el fortalecimiento de los procesos internos hasta el
cumplimiento de los objetivos estratégicos de las empresas con las que he tenido la
oportunidad de trabajar.

Mis logros profesionales han tenido un impacto significativo en las empresas
en las que he trabajado ademas de potenciar mi desempefio. Estos logros son el
resultado de la experiencia acumulada a lo largo de mi experiencia profesional previa
y del aprendizaje adquirido durante mi formacion universitaria.

Uno de mis logros mas significativos en Proveedores Mineros fue obtener una
de las calificaciones mas altas en la evaluacion de desempefio del afio 2022. Este
reconocimiento me permitié potenciar mis fortalezas y enfocar esfuerzos en mejorar
aquellos aspectos que requerian mayor atencién. Ademas, cada vez que realizaba un
evento de clima laboral, me encargaba de aplicar una encuesta de satisfaccién, por
lo que al finalizar cada evento tenia un indicador, que en su mayoria tenia resultado
altos aprobacion, lo que se reflejaba en el rendimiento de cada area.

En cuanto a mi experiencia en SRK, considero que uno de mis logros mas
destacados fue representar al area de Desarrollo de Personas durante la auditoria de
recertificacion 1SO 9001, logrando obtener la recertificacion sin presentar “no
conformidades”. Asimismo, implementé la migracion de un sistema manual a uno
digital para la evaluacién de desemperio, lo que mejoré significativamente los tiempos
de resolucion de las evaluaciones. Ademas, tuve la oportunidad de liderar e

implementar los procesos de una subarea denominada “Afiliaciones Mineras”, donde
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gestioné un equipo de tres auxiliares a mi cargo. Mi desempefio en SRK fue altamente
valorado, lo que resulté en una mejora salarial significativa.

Finalmente, en ENAEX, uno de mis logros méas importantes fue la creacion de
una matriz de seguimiento para cada perfil y proceso de seleccion. Esta herramienta
permitié optimizar los tiempos de entrega de informes, lo que a su vez mejord
significativamente el proceso de seleccion e incorporacién de personal.

En lo que respecta al aprendizaje que he tenido durante todo este periodo,
considero que cada experiencia profesional me ha brindado no solo un valioso
aprendizaje empirico, sino también la oportunidad de desarrollar nuevas estrategias
y aplicar tecnologias innovadoras en la gestion del talento humano dentro del sector
minero.

Uno de los principales aprendizajes fue la capacidad de adaptabilidad a
entornos de alta exigencia y reglamentacién estricta, esto implicé el desarrollo de
competencias para gestionar la habilitacién de personal con precisién, garantizando
el cumplimiento de los protocolos de seguridad minera, lo cual es fundamental en este
sector.

Durante mi experiencia profesional, uno de los aprendizajes clave que tuve fue
aplicar el principio de Robbins y Judge (2013) quienes mencionaban que se debe
identificar las necesidades de la organizacion para impulsar su crecimiento. A traves
de las evaluaciones de desempefio que he realizado durante mi experiencia
profesional, he podido detectar areas de mejora y proponer programas de
capacitacion y desarrollo que se alineen con los objetivos estratégicos de las
empresas, esto no solo ha permitido a los trabajadores adquirir nuevos conocimientos
y habilidades, sino que también ha facilitado su adaptacion a los roles que

desempeiian, optimizando su rendimiento y contribuyendo a las areas de las
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empresas.

En lo que respecta al reclutamiento y seleccion, considero que una de las
teorias mas importantes dentro de esta subarea es la Teoria del Ajuste Persona-
Organizacion (Lopez, P., 2019), que sugiere que el éxito de un empleado en una
organizacion depende no solo de sus habilidades y experiencia, sino también de la
alineacién de sus valores y objetivos con los de la empresa. Esta teoria enfatiza la
importancia de seleccionar candidatos que no solo posean las competencias
necesarias, sino que también compartan la cultura y los valores organizacionales. En
mi experiencia profesional en recursos humanos, he tenido la oportunidad de aplicar
esta teoria al disefiar procesos de seleccion que priorizan el ajuste cultural. Por
ejemplo, al diversificar las fuentes de reclutamiento y emplear entrevistas basadas en
competencias, he podido identificar candidatos que no solo cumplen con los requisitos
técnicos del puesto, sino que también se alinean con la misién y vision de la
organizacion, teniendo resultados de menor rotacion, mejor clima organizacional y
mayor motivacion laboral.

Del mismo modo, también tuve la oportunidad de desempefiar funciones de
Clima y Cultura, es por ello que mi experiencia al desarrollar funciones relacionadas
al clima organizacional, se vieron influenciadas por la Teoria de la Necesidad de Logro
de McClelland, la cual sostiene que un entorno organizacional positivo que tenga
como principal objetivo el logro, reconocimiento y colaboracion, genera un mayor
rendimiento y satisfaccion de los trabajadores, es por ello que he podido implementar
iniciativas que aportaron en el proceso de mejora del clima organizacional mediante
un plan anual de clima en el que se detallaban las acciones a realizar durante todo el
periodo anual, esta se basaba en una encuesta de clima, eventos de integracion y

actividades de desarrollo que fomentaban la colaboracion y el reconocimiento de
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logros de los trabajadores, aumentando en gran medida la satisfaccion laboral y el
compromiso, lo cual se podia observar en la mejora de productividad de cada
miembro de la empresa.

Finalmente, mirando hacia el futuro, me entusiasma la idea de poder seguir
aprendiendo de mi carrera como Psicéloga enfocada al &rea organizacional. Estoy
convencida de que el sector minero, con su dinamismo y complejidad, me ha ofrecido
y me seguira ofreciendo oportunidades para implementar estrategias innovadoras que
promuevan el bienestar de los empleados y optimicen su rendimiento. Mi objetivo es
continuar explorando nuevas metodologias y enfoques que integren la psicologia y la
gestion del talento humano, contribuyendo asi al desarrollo sostenible de las
organizaciones y al fortalecimiento de sus equipos de trabajo.

Ademas, estoy interesada en asumir roles de liderazgo donde pueda influir en
la cultura organizacional y fomentar un entorno que valore la diversidad, la inclusién
y la mejora continua. De esta manera, espero contribuir a la transformacién
organizacional del sector minero y de las empresas en las que me toque ser parte,
promoviendo practicas que prioricen el desarrollo humano y el respeto por el bienestar
de todos los colaboradores. Estoy emocionada por las posibilidades que se
presentaran a futuro, renovando mi compromiso a seguir creciendo y aprendiendo en

esta apasionante trayectoria profesional.
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y REFLEXIONES

Uno de los momentos mas significativos en la carrera de psicologia es el inicio
del primer trabajo, en donde uno aplica todos los conocimientos tedricos y practicos
adquiridos durante la formacién académica. Este periodo brinda la oportunidad de
experimentar de manera directa el funcionamiento de un entorno organizacional y de
establecer un contacto mas cercano con los trabajadores, lo que es fundamental para
el desarrollo futuro de un profesional.

A través mi experiencia profesional, he llegado a comprender la relevancia
critica que tiene la gestion del talento humano dentro de un sector tan retador como
la mineria, siendo uno de los principales motores econémicos del pais, esto requiere
no solo de una alta inversion en tecnologia y recursos, sino también de un enfoque
estratégico en el reclutamiento y seleccion, capacitacion, desarrollo y retencion de
personal calificado.

Mi trayectoria profesional me ha permitido apreciar que el éxito organizacional
en el sector depende, en gran medida, de la capacidad para alinear las competencias
del personal con las demandas especificas del sector, sin embargo, el hecho de
brindar un ambiente seguro y agradable para un colaborador, cobra mucha relevancia
en un sector que esta expuesto a incidentes criticos, por ello, las empresas que tienen
afinidad con la mineria, requieren tener todos su procesos claros y orientados al éxito
de sus operaciones y de su cliente interno que en este caso, es su personal.

Durante mi desarrollo profesional, observé que la diversificacion de las fuentes
de reclutamiento y la implementacion de procesos de seleccién adaptados a las
caracteristicas del entorno minero son fundamentales. La necesidad de perfiles
especializados, como ingenieros y técnicos, resalta la importancia de construir

relaciones sélidas con instituciones educativas y programas de formacion. Esto no
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solo contribuye al desarrollo del capital humano, sino que también fortalece la
reputacion de las empresas mineras como empleadores responsables.

Finalmente, quiero expresar mi agradecimiento a la universidad por los
conocimientos y habilidades adquiridos a lo largo de mi formacion. La teoria y practica
gue he aprendido me han proporcionado herramientas valiosas para enfrentar los
retos en el &mbito de Recursos Humanos en la mineria. Estoy convencida de que la
educacion es la base para un futuro prometedor en este sector, y me siento motivada
al contribuir con el desarrollo sostenible y a la mejora continua de la gestion del talento

humano en la mineria peruana.
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Anexo 1: Organigrama general Proveedores Mineros S.A.C
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Anexo 2: Descripcion de puesto Asistente de Recursos Humanos

Proveedores Mineros S.A.C

PROVEEDORES MINEROS

EXPERTOS EN SOLUCIONES ELECTRICAS GERTIFICADAS

PERFIL Y DESCRIPCION DE PUESTO

TiTULO DEL PUESTO JEFATURA
Asistente de Recursos Humanos y SST Gerencia General
NIVEL
ORGANIGRAMA CARRERA
LINEAS DE RELACION
Gerente
General
REPORTA A:

Gestorde Depepdencia Gestor de Recursos
Recursos Jerarquica Humanos y SST
Humanos

Dependencia
Funcional

Asistente de PUESTOS QUE LE REPORTAN

RRHH y SST

1. MISION DEL PUESTO

Apoyar en los procesos de administraciéon de personal, reclutamiento y seleccion, desarrollo,
desemperio, capacitacion, clima y cultura de la empresa de acuerdo a las normas, politicas y
procedimientos de la empresa.

2. OBJETIVOS ESPECIFICOS Y FUNCIONES

AREA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

Apoyar en los procesos de reclutamiento y seleccion del personal

Recibe las necesidades de personal de las areas que lo requieran.

Apoya en la revisién de los perfiles de los puestos solicitados siguiendo las pautas de la
consultora externa en RRHH.

Apoya en las publicaciones para el reclutamiento (avisos, presentaciones, etc.).

Llama a los candidatos aprobados por la consultora de RRHH y aplica pruebas psicolégicas
a los candidatos de acuerdo a los lineamientos de la consultora.

Gestiona las entrevistas y agenda las mismas con la consultora de RRHH.

Apoya en la coordinacion de las entrevistas finales.

Llama referencias laborales y elabora el informe de las mismas.

Elabora el file de personal fisico y virtual.

Hace firmar las copias del contrato, entregando una al colaborador y otra archivar.

Comunica los cambios en las descripciones y perfiles de los puestos de la Empresa
a la consultora para que ésta realice los cambios.
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OVEEDURES MINEROS
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LECTRICAS CERTIFICADAS

e Coordina con la consultora los cambios y/o inclusiones a realizarse en las descripciones y
perfiles de puestos, a fin de realizar la actualizacién respectiva; o en su defecto, comenta la
creacion de puestos nuevos para que lo elabore la consultora.

AREA DE CAPACITACION Y DESARROLLO

e Apoya en la gestion de desempeiio de la empresa.

e Envia correos de seguimiento para el cumplimiento de las evaluaciones de desempeno de
RRHH.

¢ Apoya en la coordinacion de capacitaciones para todos los empleados de la
empresa.

Gestiona las agendas de las capacitaciones.

Busca la firma de los asistentes a las capacitaciones.

Envia correos de seguimiento para la participacién de las capacitaciones.
Gestiona las redes y medios de comunicacién para las capacitaciones.

AREA DE CLIMA & CULTURA:

e Apoya en los programas de clima y cultura.

e Gestiona las reuniones de camaraderia de acuerdo a las indicaciones de la consultora.

e Se encarga de la recepcion, envio de flyers y comunicaciones para todo el personal en los
temas relacionados a RRHH, Bienestar (cumpleanos, reconocimientos, etc.) y Salud
Ocupacional.

e Apoya en los pagos de las facturas de proveedores.

e Aplicar las encuestas de clima laboral

e Aplica las encuestas de Clima Laboral de acuerdo a las indicaciones de la consultora de
RRHH.

e Revisa el cumplimiento de los planes de accién para incrementar el clima propuestos por la
consultora.

AREA ADMINISTRACION DE PERSONAL:
e Apoyar en las gestiones relacionadas con los proveedores de recursos humanos.

AREA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO:

e Gestiona las programaciones de examenes médicos y el pago de las facturas respectivas.
e Apoya en labores operativas que sean encomendadas por el Area de SST.

¢ Realizar las demas funciones afines a su cargo, que le sean asignadas por su jefe
inmediato.

3. PERFIL — CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIA REQUERIDA
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PROVEEDORES MINEROS

EXPERTOS EN SOLUCIONES ELECTRICAS CERTIFICADAS

PROFESION Psicologia, Trabajo Social, Administracion de Empresas y carreras afines
GRADO DE Postgrado Diplomado o Titulado o Técni s i
INSTRUCCION (Maestria) Especializacién Bachiller SCIco ecundana
Minimo X

Preferencia

Toma IDIOMA Y NIVEL

Especializacion o Basico
Postgrado Inglés

EXPERIENCIA . EXPERIENCIALABORAL
LABORAL GENERAL ' @ano EN PUESTOS SIMILARES meses

CONOCIMIENTOS o :
TECNICOS Seleccioén de Personal (de preferencia)
) Dinamismo y Energia
CARACTERISTICAS  Iniciativa y Proactividad
PERSONALES Comunicacion Efectiva

Trabajo en Equipo

SONGEIMIENTOS ERP de RRHH (de preferencia)

SOFTWARE
4. CONTEXTO
RESPONSABILIDAD
Autonomia para 1. Eltitular del cargo no puede tomar ninguna decisién. Todo esta sujeto a las
Toma de Decisiones ordenes y aprobacion del jefe.
Responsabilidad 1. Informativa: Sélo Tamaiio de 0
por Resultados transmite informacién. = Supervision
Responsabilidad
por Dinero en No tiene
Efectivo

Poderes Requeridos = No tiene

Equipos Asignados = No tiene

5. SALUD Y SEGURIDAD
Responsabilidad de Materia de Seguridad y Salud en el Trabajo

a) Conocer la Politica en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo y su objetivo, el Reglamento Intemo
de Seguridad y Salud en el Trabajo, Reglamento Interno de Trabajo, asi como los procedimientos e
indicaciones sobre la materia establecidas por la empresa.

b) Comunicar todo evento o situacién (incidente) que ponga o pueda poner en riesgo su seguridad o
salud y la de otras personas. Reportar de forma inmediata la ocurrencia de cualquier incidente,
accidente o enfermedad laboral.

c) Someterse a los examenes médicos ocupacionales solicitados por la empresa y exigidos por ley.
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PROVEEDOURES MINEROS
EXPERTOS EN SOLUCIONES ELECTRICAS CERTIFICADAS

d) Asistir puntualmente a las capacitaciones y otras actividades convocadas por la empresa y
relacionadas con la prevencién de riesgos laborales.

LUGAR DE TRABAJO
o | Ofcinal Almaceén/ Vistta Viaje Otras Entidades
100% | Home Cliente/ . - )
3 Planta Comercial Administrativas
Office Proveedor

Riesgos Asociados | Poco probable de sufrir accidentes incapacitantes.

6. COMPLEJIDAD DEL PUESTO (LO LLENA RECURSOS HUMANOS CON JEFE)

Complejidad 1. Ejecucioén de una tarea especifica y repetitiva.

Gerencial

Habilidad en

Relaciones 2. Mas de la normal habilidad para prestar servicio y obtener cooperacién
Humanas

1. Los problemas son minimos, por cuanto el trabajo es rutinario, simple y
repetitivo, con instrucciones muy especificas, en cuanto a la secuencia y el
tiempo

Solucion de
Problemas

Relaciones Internas  Con todas las areas de la empresa

Relaciones Externas Con la consultora de RRHH

ELABORADO POR FECHA ELABORACION FECHA ULTIMA REVISION
Gestor de RRHH Agosto 2021 Julio 2022
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Anexo 3: Plan de capacitacion 2021 — Proveedores Mineros S.A.C

CODIGO PROV-PR-AD-002
Saaumsman=a v PROGRAMA DE CAPACITACION 2021 s
PROVEEDURES MINEROS VIGENTE DESDE _|08 de febrero 2021
VAR DPCON A LA MACRA, SOROCATILICE MOUTTIOA [NERGA | CONERUCTON =
PAGINA 1DE1
EXPOSTOR FEB. ABR. MAY, JUN. JUL AGO. SEP, 0CT. NOV. DIC.
PARTICIPANTES TEMA Nro de asistentes
) G S
Jefoturas y personal
.U. Y. Objefivos e indicadores x
administrativo 86.50%
Jefaturos y personal . X
s Herramientas de lo colided X
administrativo 73.50%
Jefoturas y personal Lo
s Principios de lo colidod x X
odministrativo 55.88%
Jefaturas y personal Infroduccién Norma 1SO
X
odministrativo 9001:2015 100.00%
Equipo ouditor Auditoria intema X
100.00%
Jefoturas onal
S ! m Gestion de riesgos X
odministrativo
Jefaturosy personal
IS Y. Gestion de reclomos X
administrativo
LEYENDA
PR Progromado
E Fjecutado
INT Intemo
EXT Externo
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Anexo 4: Evento de Clima — Desestresado a mama — Proveedores Mineros S.A.C.
TALLER

7‘ Vot

Materiales

Una bolsa
Lapiceros de colores g
Papel bond

Hojas recicladas

Fotografia de lo que mas le
guste

PROVEDOREB MINEROS

FEMIOCA IR BCLUT AR AICTRICAL CIMT M ICATAS

2
i .
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Anexo 5: Presentaciéon de informe a Gerencia General — Proveedores Mineros S.A.C.

PROVEEDURES MINEROS

LA MEJOR OPCION PARA LA MINEX[A, HIDROCARBUROS, INDUSTRIA, ENERGIA, Y CONSTRUCCION

Actividades por Desarrollar II Trimestre 2022

PROCESOS:
* Adaptacion de los files fisicos a virtuales para agilizar procesos

* Terminar con el proyecto de equidad externa (mapeo de empresas de la competencia) y entrega de
equidad interna y categorizacién de puestos la primera semana de enero.
* Elaborar politica de vacaciones y licencias con y sin goce de haber.

CLIMA Y CULTURA:

* Organizacion del aniversario de la empresa y fiestas patrias.
* Celebracion por el dia del padre

* Merchandising de RRHH (lapiceros, cuadernos, llavero)

SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO:
* Optimizar los protocolos ante el COVID-19

* Elaborar dos capacitaciones en temas relacionados a Salud Mental (No Discriminacién Personas con
Covid-19 y Manejo de Emociones).

* Concientizacion sobre la salud mental y el acoso sexual en el trabajo mediante comunicacién interna.
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Anexo 6: Evaluacion de desempefio — Proveedores Mineros S.A.C.

VALORES INSTITUCIONALES COMPETENCIAS GENERALES
Trabajoen | Orientacin al| Capacidad de Trabajo
L Diientaciéna | Planificacién y Conociméento del Iniciativa y
Respeto Compromisn |  Equipey  |Cla Anilisis y Toma Calidad Responsabilidad Comunicaciin |  Megociacin bajo
drea -/ Hombre T . » | Colaboracit * || yEstemnol | de Decisione * | F2oua40 | Drganicaciéa |, . v|  Messcko [ Proactiidad . | Presid *
RECURSOS HUMSNDS |LEDN PATIND MARIA FERNANDA ] 5 5 5 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4
[Planificacitn y Drganizacion
[Calidad
Respons abilidad
Conocimiento del Negocio
Iniciati pprumm PUNTAJE COMPETENCIAS GENERALES
P——
Megocisoin _
Trabajo bajo o
Emr% a5
u —F wi/
15 7
10|
15
1
15 ¢
1w F
[ Nombre | Area | w :: [ /
lmmmmm ]m I'I.IWI.'.!S| 43 Panbiaodn y FgmEmn Uk Argors ki Cancor et del W g LAt Praxtnda G maxen " ek Trabig Bajo Presdn
PUNTAJE RECURSOS HUMANOS
PUNTAJE COMPETENCIAS ESPECIFICAS
50 H
) i
5 15 4
i 1
i :
i _ 8
LEON PATIND MARIA FERNANDA o
ree Peamimienis EIMEpE
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Anexo 7: Organigrama general SRK CONSULTING (PERU) S.A.

Organigrama

Mineria / Geoingenieria / Geoambiente

Consultor Corporativo
Consultor Principal
Consultor Senior
Consultor
Staff

Ing. Seguridad / Técnicos

Directorio

1|

Gerencia

Asesores: Legal / SIG

Asistente de Gerencia

Comités: SST y Contra Hostigamiento
— Oficial de Cumplimiento

Control de
Proyectos

Controllers
Logistica

- SS.GG.

- Almacén

Contabilidad

Administrativa

Desarrollo de
Personas

Planillas
Bienestar Social
Salud y MO
Afiliaciones

Redes
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Anexo 8: Descripcion de puesto - Asistente de Desarrollo de Personas - SRK

CONSULTING (PERU) S.A.

Cédigo: SIG-F-09-06
- srk FUNCIONES Y PERFIL DE PUESTO version: 05
Fecha: 01/07/2019

Fecha de actualizacién: 01/07/2019
1. IDENTIFICACION

Nombre del Puesto: Asistente de Desarrollo de Personas

Linea de producto: Administracién

Objetivo del puesto: Apoyar en la gestion de desarrollo de personas de la Empresa. Colaborar en los
procesos, proponer acciones concretas y ejecutar tareas en pro de la sostenibilidad del negocio, atencién de
calidad a nuestros clientes mineros y a nuestros clientes internos.

2. REPORTE Y COORDINACION 3. REEMPLAZADO POR

Gerente General
Auxiliar del area, o a quien se designe.
Responsable de Desarrollo de Personas

Asistente de Desarrollo de Personas

4. FUNCIONES DEL PUESTO

Funciones

e Apoyar en los procesos de gestién de desempefio, evaluacion, planes de capacitacion,
reclutamiento y seleccion de personal.

Contribuir en el proceso de incorporacion e induccién de personal.

Colaborar e involucrarse en el proceso de afiliaciones del personal que va a unidades mineras.
Apoyar en la gestiéon de monitoreo de riesgo psicosocial y clima laboral.

Proponer e implementar actividades y eventos de integracion y bienestar.

Mantener actualizados los legajos del personal.

Colaborar en la gestién de subsidios, registro y seguimiento hasta su recupero.

Otras responsabilidades del area asignadas por el Responsable del area y/o por gerencia.

Calidad, Seguridad y Medioambiente

e Cumplir con las exigencias de SST, MA y Calidad, dispuestas por el cliente, en primera instancia.
En caso el cliente no cuente con esas exigencias, cumplir lo dispuesto en el SIG de SRK Consulting
(Peru) S.A.

e Aplicar la IPER cuando sea necesario.
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Codigo: SIG-F-09-06
v srk FUNCIONES Y PERFIL DE PUESTO Versién: 05
Fecha: 01/07/2019

5. REQUERIMIENTOS DEL PUESTO

5.1 FORMACION

Nivel de Formacion Universitaria

Grado Bachiller

Colegiatura No

Profesiéon Gestién empresarial, ingenieria industrial, psicologia, ciencias de las

comunicaciones y artes, o afines.

Maestria / Diplomado / Especializacién en recursos humanos (deseable).
Especializacion

5.2 COMPLEMENTARIO

Deseable No

Ofimatica Word y Excel

Inglés Intermedio

SIG Conocimiento de los peligros y riesgos asociados a su puesto de trabajo.

Conocimiento de riesgos y oportunidades de sus procesos.

5.3 EXPERIENCIA

e Un afio de experiencia en funciones similares y afines.

6. RIESGOS ASOCIADOS AL PUESTO

Peligros Nivel de riesgo
Movimiento repetitivo Medio
Carga de trabajo Medio
Niveles de iluminacion Medio
Posturas de trabajo Medio
Condiciones climaticas Bajo
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Anexo 9: Proceso de seleccion - SRK CONSULTING (PERU) S.A.

RE: Gestor de Servicios Logisticos

Maria Leon
To @ Karin De Rycker

Ce . Cesar Calla; @ Joel Chumpitaz @ German Condor

(@) vou forwarded this message on 17/08/2023 10:26.

yoel miguelbarnga_nalvarte_ 72289903 10241074pdl  489K8 V

Estimada Ing. Karin,

CV2 -LILIANA LEVANO HERNANDEZ -1.pdf

CVlesliefabiolaMercadoRodrigo.pdf

leshe_fabiolamercado_rodrigo_72004944 10242111.pdl 493 K8 V

CV Yoel Miguel Barriga Nalvarte_pd!

© | O Reply 4 Replyal

565 K8 v’

|
86K8 v ||

lilianalevano_75973953_10241075.pdf

436 KB Vv

- forward || e |

miércoles 25/01/2023 15:16

Mediante la presente le comento que se procedié con la convocatoria, entrevista y evaluacién psicotécnica de 3 candidatos que nos parecieron adecuados para el puesto, de los cuales Yoel Barriga fue el que mas resaltd, por ello le envio los resultados
y cv's de los candidatos para poder proceder con la incorporacién en caso usted lo considere asl.

Yoel Miguel Barriga Nalvarte

Liliana Levano

Leslie Fabiola Mercado Rodrigo
Porcentaje de adecuacion al puesto:.

Porcentaje de adecuacion al pueslo:.

Porcentaje de adecuacion al puesto:.

10

Negociacitn efectiva 9

L]

7

L

L]

L

Mejora conunua 4
3

4 2

1

A
Ineligencia Emocional

‘\‘ ‘
»

Geston operativa

Grado Acadé

ico: Titulad /‘n‘.. A

Sobrepasa los niveles esperados en:
Cumple con el nivel esperado en:

ial / Universidad Catélica San Pablo

Valor Obtenido  § J Valor Esperado

Etica profesional

Desamolio de equipo

Fexiblidad y Adagtabelidad

Onentacion al Logro

Pensamento Analitico

Trabajo bajo peesion

Valor Ottenido | ] Valor Esperado

Enca prolesional

10
NegoCiacion efectiva $
€
» 6 ©
L
u
Mejora continua 4
. 3
Y 2
“
i
P
Intelsgencia Emocional R
> A
S

Gestidn openauva

Trabajo bajo peesion

Sobrepasa los niveles esperados en: /
Cumple con el nivel esperado en:

Desanclio de equipo
Hexibilidad y Adaptabdidad
W~ |
»

Onentacion al Logro

Pensamiento Analitico

Enca profesional

=

Negociacion efectiva 9
L3
?
v 6 -
M
Mejora continua v 4
3
L 4 2
’ 1
9
P

nteligencia Emocional

Gesuon opemava

Trabajo bajo presion

Valor Ottenico [ Valor Esperado

Desanollo de equipo

Flexibiidad y Adaptabihid

Orientacion al Logro

Pensarmento Analitico

Grado Académico: Bachiller / Ing. Industrial / Ulima

|Grado Académico: Titulada / Ing. Industrial / UTP

Cumplecon e ivel sperado en: RSN
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Anexo 10: Comunicacion interna sobre capacitaciones - SRK CONSULTING (PERU) S.A.

Capacitacién SRK <7 te cuidamos ¢ ;Como prevenir el dengue? ¥ Q@
@ € Reply | %6 Reply All ~> Forward @

Simply SRK
To Employees PE.  SRK PE Practicante martes 23/05/2023 16:58
A1

== srk

¢{COMO PREVENIR
EL DENGUE?

Capacitacion

Importante

Recuerda Familia SRK: Nos preocupamos por ti
Tu salud es lo mas importante
Cuidate y cuida a tus seres queridos.

Somos familia, somos SRK.

La capacitacion serd via Teams. Se enviard la agenda en breve.
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Anexo 11: Evento de Clima - SRK CONSULTING (PERU) S.A.
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Anexo 12: Evento de clima — Fiesta fin de afio - SRK CONSULTING (PERU) S.A.
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Anexo 13: Salud Ocupacional - SRK CONSULTING (PERU) S.A.

EXAMEN MEDICO - SRK CONSULTING - 30/01/2023

Maria Leon © S Repy % RepiyAll | = Forward | K e

To  Yoel Barriga Nalvarte jueves 26/01/2023 11221
Cc  Kathenine Rivera @ German Condor

Estimado Yoel,
|Felicidades por tu nuevo puesto!

Se ha procedido con la programacion de un examen medico, por lo que adjunto los detalles de la cita,

oM Nomibres Apelido paterno Sede Fecha y horma
72289903 Yoel Miguel Barriga CUNICASURCO  30/01/202307:30
Sede Natclar: Surco
Direccion: Av. Manuel Olguin 906 Monterrico - Santiago de Surco.
Dia: 30/01/2022
Hora: Desde las 7:30 a.m

Acudir con DNI en fisico y en ayunas.

Saludos cordiales
Maria Fernanda Ledn (Psicologia Organizacional)
Asistente de Desarrollo de Personas, Cultura y Comunicaciones

=~ srk consulting

SRK Consulting (Peru) SA
Av. La Paz 1227,
Miraflores, Lima 18, Pertd

Oficina: +51-206-5900 Directo:
Celular: +51-949732589 Email: mleon@srk.com.pe

cormee olectronicn doberd considerarse como corfidencial, por 1o que no podrd ser coplada. retronarmiida o wtlizada sin la autorizacion eacrita por parte do SRX Consulling (Pery) S A S ha recibido este correo electronico por error, favor notiicar

Pensemos an el medio ambiente antes de Impremir este correo
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Anexo 14: Afiliaciones Mineras — UM Toquepala — Southern - SRK CONSULTING (PERU) S.A.

RE: URGENTE 22H62001-Nuevo roster UM Toquepala
Maria Fernanda Leon ®  © Reply | % RepiyA > forward || || ve

@ Eva Laura viermnes J 4/2023 171

Georgina Apaza: @ German Condor; © Indira Ituri
Pase de Trabajo - Miguel Quispe - SRK CONSULTING (PERU) SA. .pdf 4TKB VvV
Estimada Eva,
Mediante la presente te envio el estatus de los pases.

Como puedes visualizar en la tabla adjunta, hasta el momento Ronald y Cesar no cuentan con el pase, y entendemos que 1as areas administrativas de SPCC se reintegran el dia martes, por lo que recién desde ese dia se podria
tener el pase de ambos. Por otro lado, Miguel Quispe ya cuenta con el pase vigente y con el registro de su anexo 04

| Check List Afiliacién  ls UM Toquepala - Mapeo geolégico, estr |y geomorfolog) |
MARIA F. LEON
I REVISION PRI
Tipo de INDUCCION | CARNET DE REVISION SOLICITUD DE REVISION DE
Afiiacidn EMO SCTR VIDALEY | | cova VACUNA EPPS DNI aNEXO 1 | ASUNTOS | o e |contraTO APROBACION |OBSERVACION
Y SERVICIO
El anexo 04
Miguel Pase de
a trabajo oK oK oK oK oK 0K oK oK oK [+]3 oK oK oK oK figura en su
pase
Ronald Pase de
Zavaleta tra oK oK oK oK oK (¢4 oK oK oK oK ox
Cesar Pase de
R trabajo oK oK oK oK oK oK oK oK oK

De tener alguna duda, Indira estara al tanto para brindarte el soporte necesario.

Maria Fernanda Leén (Psicologio Organizacional)
Asistente de Desarrollo de Personas, Cultura y Comunicaciones
SRK Consulting (Peru) S.A.
Celular: +51-960317292 Ofiana +51-1- 2065945
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Anexo 15: Aprobacion de homologacion — CIA MINERA PODEROSA — SRK CONSULTING (PERU) S.A.

RE: Proceso de Homologacion de Proveedores CIA MINERA PODEROSA
‘ Karin De Rycker © © Reply % ReplyAll | = forward | K v

¥ To © joel Chumpitaz @ Paola Praelli; © Sumari, Heimer;  Bruno Favaro; @ German Condor; @ Edwin Vigo;  Maria Leon; © Hubert Ordofez lunes 24/10/2022 1845

Start your reply all with:

iMuchas gracias! Recibido, jmuchas gracias! iMe alegro mucho! | (i) Feedback

|
ii Felicitaciones, mil gracias a todo el equipo!!

Saludos,
Karin

Karin De Rycker MSc
Gerente General y Consultor Principal (mineria y medio ambiente)
SRK Consulting (Peru) S.A.
Celular: +51-845350868 | Oficina +51-1-2065924

De: Joel Chumpitaz <ichumpitaz@srk.com.pe>
Enviado el: Monday, October 24, 2022 5:58 PM
Para: Paola Praelli <ppraelli@srk.com.pe>; Sumari, Helmer <hsumari@srk.com.pe>; Bruno Favaro <bfavaro@srk.com.pe>; German Condor <gcondor @srk.com.pe>; Edwin Vigo <evigo@srk.com.pe>; Maria Leon

<mleon@srk.com.pe>; Hubert Ordofiez <hordonez@ srk.com.pe>; Karin De Rycker <karindr@sck.com.pe>
Asunto: RV: Proceso de Homologacion de Proveedores CIA MINERA PODEROSA

e R . o
Muchas felicitaciones a todos por el granito de arena y largas horas de trabajo en equipo, coordinaciones y envios.

iLo logramos nuevamente! A seguir el mismo camino

4

Saludos cordiales
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Anexo 16: Resultados Evaluacion de Desempeiio — SRK CONSULTING (PERU) S.A.

Evaluaciones programadas del 26/12/2022 al 08/03/2023

Nombres y apellidos Empresa

Maria Fernanda Ledn Patifio SRK Consulting
Area Subirea
Administracién Dp

Puesto laboral

Asistente De Desarrollo De Personas
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Resultado general de la Evaluacién

84%
iBuen Trabajo!

Lograste obtener buen resultado en tu evaluacién de desempefio. Cuentas con las habilidades que la organizacién requiere. Estamos
orgullosos que formes parte de nuestro Equipo. Conti ] juntos en la bl de la excelencia.

@ Resultado de Competencias

Competencias

84

Calificacion media en Competencia de la empresa es : 83.17

Escalas de Clasificacion

* * %k k k

0% - 44% 45% - 69% 70% - 94% 95% - 100%

No cumplié expectativas Cumplié las expectativas parcialmente Cumplié las expectativas Superd las expectativas
completamente

® Feedback

Fortalezas: ;Qué consideras que debe de continuar realizando (actitud, accién, actividad)?

Valoro mucho tu proactividad y empefo. jDebes seguir asi! :)

Oportunidades de mejora: ;Qué consideras que debe de cambiar (actitud, accién, actividad) y urgencia de temporalidad (corto, mediano o largo plazo)?

Debe ser mas cuidadosa en la elaboracién de los contenidos de los mensajes.
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Anexo 17: Carta de recomendacion — Responsable de Servicios Logisticos

n srk

CARTA DE RECOMENDACION

Lima, 29 de abril de 2024

A quien corresponda:

Por medio de la presente, me permito dar las recomendaciones laborales a la Srta.
Maria Fernanda Rosa Ledn Patifio, con quien comparti centro de labores en el periodo
de 2022 a 2023.

En este afio que laboramos juntos, puedo destacar que es una profesional responsable,
competente, empatica, con alto trabajo en equipo y eficiente para cualquier posicion o
labor que se le asigne en su centro de trabajo.

Durante el periodo en el que laboramos en la empresa SRK CONSULTING (PERU) S.A.
realizamos diversas labores en conjunto, uno de los principales fue el “Estudio
Hidrolégico e hidrogeolégico para la Unidad Minera Toquepala — Compaifiia
Minera Southern Copper Corporation) en donde demostré un alto nivel de
profesionalismo, capaz de aportar de manera significativa, asi como la proactividad y
predisposicion que demostré en todo momento.

Expido esta carta de recomendacion para los fines respectivos, no sin antes
mencionar que contar con la Srta. Maria Fermanda seria una adicién valiosa a
cualquier equipo de trabajo.

Quedo a su disposicion para proporcionar cualquier informacion adicional.

Atentamente,

German Céndor Carranza
Responsable de Servicios Logisticos
DNI: 46075851
gcondor@srk.com.pe
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Anexo 18: Descripcion de puesto — Manpower Peru S.A.

uff

ManpowerGroup

CARGO DE ENTREGA DE FUNCIONES

Declaro haber recibido mis funciones para cubrir el puesto de Asistente de seleccién:

1. Realiza acciones para diversificar las fuentes de reclutamiento utilizando las fuentes mas
efectivas de acuerdo con el perfil buscado.

2. Ejecuta el flujo operativo de reclutamiento y seleccion de acuerdo con los acuerdos de
servicio por tipo de cliente interno.

3. Ejecuta los procesos operativos para la incorporacion del personal e ingreso a las
unidades designadas.

4. Asegurar que las posiciones cubiertas a través del proceso de R&S se ajusten al perfil
requerido por los clientes internos en los tiempos establecidos.

5. Actualiza informacion para la elaboracion de indicadores mensuales sobre la efectividad
y eficiencia del proceso de reclutamiento y seleccion.

6. Coordina con los clientes internos y externos las actividades de relevo de perfil,
publicacion, filtro, evaluaciones y validacion de candidatos de los procesos de R&S
requeridos.

7. Propone e incorpora proyectos de mejora sobre reclutamiento y seleccion.

NOMBRES Y APELLIDOS DNI PUESTO FIRMA

Cusco, 25 de abril del 2024
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Anexo 19: Indicador de productividad — Febrero 2024 - Enaex

<% Enaex

ATRACCION
TALENTO!

PRODUCTIVIDAD GESTION DE ATS - EQUIPO DE SELECCION '

Usuarios mas activos

. Hiro Lavado

Actividad total: 2126 s

© 942Rechazos
@ 719 Avances
-> 159 Fuentes

‘ Alexa La Serna

Actividad total: 1396

© 428 Rechazos
P 359 Notas
© 255 Avances

- Andrea Porras

Actividad total: 1390

© 403 Rechazos
© 359 Avances
P 209 Notas
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y L’ B Danae Baiocchi

i
Actividad total: 672

© 179 Rechazos
© 145 Avances
@ 128Notas

Actividad £

Maria Fernanda
Leon

Actividad total: 573

© 237Rechazos
© 198 Avances
P 85Notas



