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Resumen ejecutivo

El objetivo principal de la presente investigacion es elaborar una propuesta de plan de
mejora para el area de Recursos Humanos de la empresa MUR WY SAC. La empresa es de
origen peruano y tiene 20 afios de presencia en el mercado local. Gracias a su oferta de
servicios diversos como alquiler, mantenimimento, transporte y mineria ha logrado
posicionarse en el sector minero, primordialmente.

Las principales mejoras propuestas se relacionan con los procesos de Organizacion,
Retencion y Desarrollo, considerados por las autoras de la presente investigacion como los
procesos estratégicos que son necesarios impulsar para que el area de Recursos Humanos se
convierta en el socio estratégico que la empresa y sus negocios requieren. Las actividades
consideradas en el plan de mejora seran desarrolladas en el plazo de tres afios y en dos etapas.
El Plan ha sido elaborado teniendo en cuenta el analisis interno, el sector y la opinién de los
principales lideres de la empresa sobre la forma en la que el area de Recursos Humanos
gestiona sus procesos; informacion actualizada a diciembre del 2019.

Para llevar a cabo las mejoras propuestas en el Plan se necesitara de un presupuesto
que asciende a S/ 393.751,00. Esta inversion permitird cubrir el costo de todas las acciones
formuladas y los beneficios que agregaran valor a la empresa, entre los que se destacan:
reduccion de costos laborales, disminucion de rotacién, aumento de productividad, mejora de
la motivacion y compromiso del personal, disminucién de brechas de competencias, y mejora
de clima laboral. Como resultado esperado de la implementacion del Plan se estima obtener
un ahorro total de S/ 144, 277.64.

A pesar de la coyuntura ocasionada por la pandemia mundial del COVID-19 y ante
las disposiciones del Gobierno Peruano que determind que las actividades del sector minero,

contratista y proveedores se reanudaran por ser primordiales para la reactivacion econémica



del pais, la implementacion del Plan de Recursos Humanos propuesto es viable y podra

desarrollarse sin verse afectado de manera significativa por la crisis descrita.
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Capitulo I. Introduccién

La presente investigacion tiene como finalidad plantear acciones de mejora para el
area de Recursos Humanos de la empresa MUR WY S.A.C. (en adelante, MUR WY). Para
tal efecto, en el segundo capitulo se presenta el perfil basico de la empresa, una descripcion
general y sus lineas de negocio. En el tercer y cuarto capitulo se realizara el diagndstico
externo e interno, para analizar los factores mas relevantes que influyen en el desarrollo del
negocio y que, por ende, impactan en el cumplimento de los objetivos organizacionales.

El quinto capitulo presentard el diagnostico situacional del area de Recursos Humanos
de MUR WY, cuyos resultados presentados se obtuvieron a través de la auditoria de los
procesos del area, con el apoyo de entrevistas a los lideres de las lineas de negocio de la
organizacion, personal del area de Recursos Humanos, y la revision de procedimientos y
documentacién donde se identifican los procesos claves que desarrolla el &rea y el andlisis de
los mismos. Este analisis, sumado al conocimiento de las mejores practicas del sector,
permitira formular y proponer un plan de mejora para el area de Recursos Humanos
considerando la situacion de la empresa y los recursos con los que cuenta.

En el sexto capitulo se abordara el plan de mejora de Recursos Humanos formulado
en base a las principales oportunidades de mejora encontradas en los procesos de
Organizacion, Retencién y Desarrollo, considerando estos procesos como un trinomio
estratégico para la mejora de toda el &rea de Recursos Humanos como sistema.
Seguidamente, en el capitulo séptimo se detallara el presupuesto requerido para la
implementacion del plan de mejora, el cronograma para la ejecucion y la viabilidad; y en el
capitulo octavo, se presentaran los beneficios y el impacto esperado del plan, en la gestion del
area de Recursos Humanos de MUR WY. Finalmente, se presentan las principales

conclusiones y recomendaciones de la investigacion.



Capitulo I1. Perfil de la empresa

2.1 Descripcion de la empresa

MUR WY es una empresa que brinda servicios de mineria, alquiler, transporte y
mantenimiento de maquinaria. Esta empresa, cuyas actividades iniciaron en al afio 2000,
pertenece al grupo Aruntani que estad conformado por diversas empresas mineras y servicios
relacionados al sector. MUR WY presta servicios principalmente a empresas del grupo
Aruntani, pero también atiende la demanda externa.

A diciembre del 2019, la empresa en estudio desarrolla cuatro lineas de negocio:

e Mineria (perforacion, construccion, voladura, movimiento de tierras, carguio, acarreo,
entre otros).

e Alquiler de equipos (equipos para mineria y construccion).

e Mantenimiento y reparacion de maquinaria y componentes.

e Transporte logistico (carga ancha, pesada y peligrosa).

Las lineas de negocio antes descritas se soportan en las areas funcionales de Recursos
Humanos; Contabilidad y Tesoreria; Seguridad, Salud ocupacional, Medio ambiente y
Calidad (SSOMAC); Administracién, y Control y Gestion. Asimismo, MUR WY maneja una
noémina compuesta, principalmente, por profesionales técnicos y universitarios en las ramas
de mecénica, mineria, electronica, asi como conductores especializados, personal
administrativo de soporte y mano de obra local calificada y no calificada. La empresa tiene
presencia en gran parte del pais a través de sus diversas operaciones y proyectos ubicados en
Cajamarca, Pasco, Lima, Arequipa, Cusco, Apurimac, Puno, Moquegua, entre otras regiones.

A partir del afio 2016, la empresa ejecuta su estrategia de expansion y apertura, por lo
que decide ampliar sus servicios fuera del grupo Aruntani ofertando paquetes de solucion

integral diferencial a precio competitivo. De este modo, ofrece a sus clientes los servicios



asociados que puedan complementar su operacién. Un hito relevante sucedio en el 2016
cuando gana el primer gran proyecto de mineria fuera del grupo, adjudicandose un importante
contrato con Sociedad Minera EI Brocal (SMEB).

Como parte del proceso de expansidn obtienen otros proyectos y servicios externos
como Quebrada Honda-Toquepala (Mantenimiento), Barrick Lagunas Norte (Alquiler),
Unicon, Deugro, Siemens (Transporte), y en el afio 2018 se adjudican dos servicios mineros
importantes como Tantahuatay y Gold Fields, los cuales anteriormente estaban a cargo de una
empresa competidora, y en el 2019 se les concede el servicio de la empresa Minsur.

Durante los afios 2017 y 2018, los ingresos por venta provinieron principalmente de la
linea de servicios de Alquiler, seguido de Servicios de Transporte, Mineria y Mantenimiento
y Reparaciones. Sin embargo, para el 2019, se observa que Mineria tiene la mayor
representatividad, seguido de Alquiler, Transporte y Mantenimiento (ver tabla 1).

Tabla 1

Distribucion de ingresos por ventas 2017-2019

SERVICIO/ANO 2017 2018 2019
Alquiler 43% 47%  28%
Transporte 29% 29% 24%

Mineria 18% 15% 39%
Mantenimiento y Reparaciones  10% 9% 8%

Total 100% 100% 100%

Nota: Elaboracion propia, 2020.

Para el afo 2019, la facturacion alcanzada fue de S/ 381 millones, logrando un
crecimiento respecto al afio anterior en un 30,46%, resultado atribuido principalmente a los
servicios para clientes externos como Gold Fields, Antamina, y Minsur (ver tabla 2).
Tabla 2

Facturacion MUR WY 2016-2019 en miles de soles

ANO FACTURACION (EN MILES DE SOLES) INCREMENTO %

2016 271,003 --

2017 258,647 -4.56%
2018 292,041 12.91%
2019 381,000 30.46%

Nota: Elaboracidn propia, 2020.



Asimismo, durante este proceso de crecimiento y adjudicacion de nuevos proyectos, se
incremento la dotacidn de personal tal como se observa en la tabla 3.
Tabla 3

Cantidad de personal promedio MUR WY 2016-2019

ANO | CANTIDAD DE PERSONAL PROMEDIO [INCREMENTO %
2016 1,094 --

2017 1,000 -8.59%

2018 1,046 4.60%

2019 1,411 35.02%

Nota: Elaboracidn propia, 2020.

2.2 Planteamiento del problema

MUR WY ha experimentado un crecimiento acelerado en los Gltimos afios producto
de su apertura al mercado, alcanzando una facturacion de S/ 381 millones al 2019 (un 30.46%
respecto al afo anterior), y con proyeccion de crecimiento para los proximos afios. Esta
situacion no permitid que la organizacion atendiera la nueva demanda de servicios de forma
eficiente y ordenada. Se priorizé el cumplimiento de las expectativas del negocio enfatizando
las areas operativas sobre la gestion eficiente de las areas de soporte como Recursos
Humanos.

Esta dindmica compleja de crecimiento provoco que Recursos Humanos oriente sus
actividades a las necesidades mas operativas y, principalmente, a aquellas relacionadas al
cumplimiento legal-laboral de la empresa, desatendiendo los procesos de gestion de personas
gue son necesarios para consolidarse como socio estratégico que genera un valor agregado.
Esto se puede evidenciar en procesos parcialmente desarrollados que generan desercién de
personal clave, poca inversion en capacitacion y clima, entre otros aspectos.

Como resultado, los lideres de la empresa tienen una comprensién parcial del rol del
area de Recursos Humanos ya que, para ellos, es responsable principalmente del pago de

planilla, reclutamiento y seleccién de personal, aiin cuando se contemplan objetivos



relacionados a la gestion de personas dentro del Plan Estratégico 2018-2022 aprobado en
diciembre del 2017.

Considerando que el éxito de Recursos Humanos se sustenta en convertirse en un
socio estratégico que genere valor a la organizacion, es imprescindible que el area se enfoque
en desarrollar procesos de gestion de personas que impacten positivamente en los resultados
de la empresa. En ese sentido, considerando el crecimiento acelerado de MUR WY vy la
percepcidn de los lideres del negocio, se propone un plan de mejora para el area de Recursos
Humanos enfocado en los procesos que generaran mayor impacto a la situacién antes
descrita.

2.3 Limitaciones

Las principales limitaciones para el desarrollo de la propuesta son las siguientes:

e Disponibilidad de la informacion de las areas operativas de la empresa.

e Informacion relevante de otras areas de soporte del negocio (confidencial) y que solo es
de alcance al personal de la empresa o de un area especifica.

e Disponibilidad de tiempo de los gerentes, superintendentes y de Recursos Humanos.

e Informacion de la competencia de dificil acceso.

e Accesibilidad para entrevistar a profesionales de Recursos Humanos de empresas del
rubro.

e Presupuesto limitado para el &rea de Recursos Humanos.



Capitulo I11. Diagnostico externo

En el presente capitulo se presenta el diagndstico externo que incluye el analisis del
macroentorno y microentorno, lo que permitira identificar los factores que influyen en la

continuidad de la prestacién de servicios de MUR WY .

3.1 Analisis del macroentorno
En este punto se explicara la manera en la que los factores externos (politicos,
econdmicos, sociales, tecnoldgicos, ecoldgicos y globales) influyen en la gestién de MUR

WY contribuyendo a generar un entorno favorable o desfavorable.



Tabla 4

Andlisis de los factores externos

Variable Tema Andlisis / tendencia Impacto Calificacion
Incertidumbre en la En marzo de 2018, Martin Vizcarra Cornejo asumid la Presidencia de la Republica del Perd, cuando la economia se encontraba frenada y la
linea politicay polarizacién politica generé un ambiente de incertidumbre que se vio reflejado en la disminucién del crecimiento econémico y de las inversiones.
-, presidencial. (Vizcarra 2018)
Politico ~ . - - . L N . . Amenaza
En el afio 2019, el gobierno trabajo en politicas para reducir los tramites y simplificar los procesos en el sector minero, mejorar las normas que
regulan la actividad, promover un entorno social més favorable a la inversion; pero la competitividad minera peruana solo seria mayor si estas La inestabilidad politica afecta la inversién nacional y
pol|'E|cas € matgrlahze_m. (BBVA Rgs_e arch} 20.19) = P - . extranjera, conllevando a la reduccion o estancamiento
Segun el Consejo Nacional para la Etica PUblica, en su reporte del aflo 2019 sobre los “Riesgos de Corrupcion en el Sector Minero: Informe de provectos v servicios mineros: ademas de cenerar
Politico Corrupcion. Pertr”, la alta rotacion de funcionarios en los altos cargos de confianza, que pasan del sector privado al sector publico y viceversa; podria hacer incsrtigumbrey lo cual genera e.";imismo frgna los Amenaza
que usen en su favor de informacién privilegiada y gestionen causas que antes habrian gestionado desde la empresa privada. deseos de invérsién inte%naciongl y
Inestabilidad politica | EI 30 de septiembre del 2019 el presidente Vizcarra anuncié la disolucion del Congreso de la Republica y convocd al proceso electoral v
y economica. especial para el 26 de enero de 2020.
Politico El enfrentamiento que vivid el Pert de los maximos poderes estatales, el Ejecutivo y el Legislativo, influyé de manera transversal en las decisiones Amenaza
de inversion de empresas mineras, en la fluctuacion del precio del délar y en la inhibicién de empresarios extranjeros con miras al pais. (Andina
2019a)
Perspectiva Segun el MEF (2019), para el periodo 2020-2023, proyecta un crecimiento promedio del PBI de 4.4% producto de la inversién privada y
Econdmico | econdmica del pais publica. Ademas el pais cuenta con condiciones necesarias favorables para el crecimiento econémico. Oportunidad
positiva
Sector mineria con Segin Rumbo Minero (2019a), prevé que, en los préximos afios, China (principal comprador de cobre del pais) contribuya a la aceleracion
proyeccion econdmica. Otro factor que contribuiré a este hecho es la confirmacion del cambio de la matriz de uso de insumos en las industrias globales de
econdmica favorable | automotores y aparatos digitales que aumentara exponencial de la demanda de litio y cobre. Para el 2020 el reporte de Scotiabank proyecta un La proveccion econémica favorable del pais. atrae las
L incremento en la inversion minera de 8% respecto al afio anterior. Ademas, en el Marco Macroecondémico Multianual 2020-2023 (2019) se estima | - proy © del pals, .
Econdmico . g ~ L L . inversiones en sectores como la mineria, por lo que el | Oportunidad
el desarrollo de proyectos mineros para los proximos 4 afios (41 proyectos) por 49$ mil millones. La mejoria del sector es importante ya que las anorama general es positivo
actividades directas mineras representan aproximadamente el 10% del PBI segiin Augusto Cauti (2019). Eodemos %oncluir pue el im acto para emoresas
Por otro lado, el precio de las materias primas en especial del cobre presentara una recuperacién en el 2020 (3.24 USD $ por libra) con respecto contratistas es ositi\?o alre reselzontar o portunidazes de
al afio anterior, y que se mantendra durante los afios siguientes (Rumbo minero 2019hb). crecimiento Fr)nediante IZ satisface:i()n de  las
Empleo creciente en | El estudio Fuerza Laboral Mineria del Perd 2018 (Sociedad Nacional de Mineria, Petrleo y Energia [SNMPE] 2018) proyectaba para los afios necesidades de servicios mineros, magquinaria
el sector y las nuevas | posteriores la puesta en marcha de varios proyectos en el pais que demandarian 29.425 de nuevos trabajadores de los cuales 18.000 seran equipos, flota y capital humano calificaldo con nuevaé
competencias empleados por las contratistas. competéncias laborales requeridas
requeridas. El sector minero generara 7,420 empleos directos nuevos para el afio 2022 principalmente por el inicio de 7 proyectos: Quellaveco, Mina Justa, '
. Ampliacion Toromocho, Quecher Main, Relaves San Rafael, Ampliacion Santa Maria y Ampliacion Toquepala. Ademas, se proyecta que .
Econdémico . oo L . Lo - Oportunidad
generaran 24,115 empleos indirectos en transporte, mantenimiento de vehiculos, fabricacion de productos metalicos, entre otros y 14,840 en
sector construccion. (Rumbo Minero 2019c).
A esto se suma que la revolucién migratoria (migracién masiva procedente de Venezuela) que también ha tenido un impacto interesante en
nuestra economia. Segln datos de la BBVA Research (Comunications 2019), la inmigracién venezolana ha modificado la oferta de factores
productivos, generando mayor disponibilidad de mano de obra.
Fin de la brecha Segun el INEI (s.f.), el ingreso promedio de las mujeres representa el 66.6% del ingreso de los hombres, lo que evidencia que existe una brecha | Provocan inestabilidad y ante estos conflictos, se
Sociales salarial. en los ingresos de S/ 600.40. Producto de esta diferencia, desde el afio 2019, la Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral afecta la gestion de las mineras, haciendo se Oportunidad
SUNAFIL) entra a fiscalizar el cumplimiento de la Ley N°28983 sobre Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres. aralicen, cancelen o posterguen los proyectos que
P p g proy q
Conflicto social. Segun la Defensoria del Pueblo (2019), al mes de setiembre se registran 83 conflictos sociales, siendo los principales: Tia Maria — Islay son de interés de MUR WY.
(Arequipa), Chumbivilcas — MMG Las Bambas (Cusco) y Milpo - Nexa Resources (Pasco).
Sociales Segun el BBVA Research 2019, hubo 184 conflictos sociales en el Perd, de los cuales, el 42% relacionados a la mineria. Amenaza
Asimismo, el 2019 fue un afio de alza sostenida en la Conflictividad Social ligada a la mineria, segtn el Observatorio de Conflictos mineros del
Per( (OCM).
- . Al afio 2019, cerca de dos millones de jovenes cursan estudios superiores, de ellos, solo uno de cada cuatro elige estudiar una carrera técnica,
Tecnoldgico | Necesidad de . : . ; o L i Amenaza
expansion de pese a que el pais requiere de mas profesionales técnicos (Redaccion Gestién 2018).
Tecnoléaico inr?ovacién Durante el Foro Innovatec Per( 2019, se ha puesto sobre la mesa el tema de la necesidad de innovar en tecnologia, ya que se prevé que aquellas | Impactara en empresas de todos los sectores que Amenaza
9 ' organizaciones empresariales que no desarrollen innovaciones tecnoldgicas corren el riesgo de desaparecer antes del 2030 (Andina, 2019b). deben prepararse para innovar, adoptar nuevas
Apertura tecnolégica | Segln afirmaciones de Alvaro Castro (2019), ingeniero especialista en digitalizacion industrial de ABB en Per(, detalla que el “Pert esta entre | tecnologias y prever las necesidades de personal
- de punta. los cinco primeros paises en América Latina donde las empresas han adoptado mas estas tecnologias digitales, tan solo por debajo de Brasil, capacitado para este contexto. .
Tecnoldgico : ) s . . - " - ", Oportunidad
Argentina, Chile y Colombia. Sin embargo, el sector minero es una de las industrias que avanza de una manera gradual.” (Redaccidn Gestion
2019)
Ecoldgico - | Conflictos Segun datos de la Defensoria del Pueblo (2019), al mes de setiembre los conflictos de tipo socio ambiental representaban el 78.3% (65 casos) Amenaza
Ambiental socioambientales. de todos los conflictos sociales.



https://es.wikipedia.org/wiki/Elecciones_congresales_extraordinarias_2020_en_el_Per%C3%BA
https://es.wikipedia.org/wiki/Elecciones_congresales_extraordinarias_2020_en_el_Per%C3%BA

e Ley general de mineria, Decreto Supremo N° 014-92-EM Los proyectos y servicios mineros estancados e
e Ley general del ambiente, Ley N° 28611 inestables  repercuten  negativamente en la
Ecolégico - o ¢ Reglamento de proteccién ambient_al_para las actividadf:? mir}eras, Decreto Supremo N° 016-93-EM y Decreto Supremo N° 059-93-EM organizatlzign. 1 leaislacion i | | _
ambiental Legislacion. ¢ Reglamento ambiental para las actividades de exploracion mineral, Decreto Supremo N° 038-98-EM Zor otro lado, la legislacion impulsa a las empresas Oportunidad
 Normas sobre calidad ambiental el sector a cumplir con altos estdndares
« Normas sobre emisiones medioambientales necesarios para ofrecer sus
« Normas técnicas servicios con valor agregado.
Global A nivel Latinoamér_ica, se presentargn _diversas protestas y manifestaciones, siendo las de mayor relevancia las sucedidas en Chile, motivadas Amenaza
por el alza en la tarifa del sistema publico de transporte. (BBC 2019a)
En Ecuador, se registraron protestas callejeras por la eliminacion de los subsidios a los combustibles. En el mes de octubre 2019, el plan de Indica un panorama mundial fluctuante por conflictos
Global Pugnas en ajuste econémico anunciado por el presidente Lenin Moreno, puso fin a 40 afios de ayudas financieras para mantener bajos los precios de las politicos-sociales que afectan el desarrollo econémico | Amenaza
Sudameérica y China. gasolinas vy el diésel. (BBC ?0_19b) _ _ _ _ Qe Ios_ pa-l'ses y que conllevan a la migracion de los
Global En octubre del 2019, en Bo_I|V|a empezaron las protestas y disturbios tras las elecciones generales, en las que se situaba a Evo Morales, cerca de inversionistas hacia aquellos mercados con entornos Amenaza
ganar la reeleccién en la primera vuelta. (BBC 2019c) MAs seguros.
Global En China, Carrie Lam presen'g() el proyecto de una reforma de la Ley _de Extradicion que propon_ia que China pudiese juzgar a delincuentes Amenaza
hongkoneses; por lo que surgieron protestas en las calles y el escenario se torn6 cada vez mas violento. (BBC 2019d)

Nota: Adaptado de Vizcarra, 2018; BBVA Research, 2019; Consejo Nacional para la Etica Publica, 2019; Andina, 2019a, 2019b; Ministerio de Economia y Finanzas (MEF), 2019; Rumbo Minero 2019a, 2019b, 2019¢; Sociedad Nacional de Mineria, Petrdleo y
Energia (SNMPE), 2018; Comunications, 2019; Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI), s.f.; Defensoria del Pueblo, 2019; Observatorio de Conflictos mineros del Perd (OCM), 2019; Redaccion Gestion, 2018; Redaccion BBC, 2019a, 2019b,
2019c, 2019d.



3.2 Analisis del microentorno

Como parte del diagnostico externo se presentaran las cinco fuerzas del sector que
interactlan activamente con la empresa MUR WY . Esta descripcion usa como apoyo la
herramienta de autoria de Michael Porter (2008), ya que brinda una perspectiva de la
interaccion de la empresa con las fuerzas principales del mercado: dindAmica competitiva
(rivales y competidores), poder de proveedores, poder de clientes, nuevos entrantes, sustitutos
y reguladores.

3.2.1 Dinamica competitiva

MUR WY en sus inicios atendia a la demanda de alquiler, mantenimiento, transporte
y servicios de mineria Unicamente para las empresas asociadas al grupo Aruntani, las cuales
son empresas de explotacion minera en su mayoria, por lo que no tenia competidores en aquel
momento. Al ampliar la oferta de sus servicios a empresas fuera del grupo, encontro a sus
primeros competidores en empresas especialistas en atencién a lineas especificas de negocio,
por ejemplo, Transporte logistico y carga. En la tabla 5 se presenta a los principales
competidores de MUR WY:

Tabla 5. Principales competidores MUR WY 2018-2019

EMPRESA LINEAS DE NEGOCIO EN COMPETENCIA

Ferreycorp Alquiler de maquinaria y equipos, repuestos y servicios de mantenimiento
San Martin Contratistas Servicios de operacion minera, alquiler de maquinaria

Generales S.A.

Stracon S.A.C. Servicios integrales de mineria

Cosapi Servicios de mineria

SK rental Alquiler de maquinaria y equipo

Komatsu Mitsui Alquiler de maquinaria y equipos, repuestos y servicios de mantenimiento
Rentafer Alquiler de maquinaria y equipos y servicios de mantenimiento.

Acoinsa Transporte logistico y carga.

Oré Transporte logistico y carga.

Stiglich Transporte logistico y carga.

Nota: Elaboracién propia, 2020.

El mercado de servicios mineros principalmente se ha visto influenciado por el
incremento de empresas que le prestan servicios y entran a competir con las tradicionales.

Producto de esta dinamica, las empresas nuevas entran a competir en igualdad de



oportunidades con aquellas de mayor trayectoria. Ejemplo de esto, ha sido la adjudicacion de
servicios de gran envergadura a MUR WY, que antes eran atendidos por empresas
competidoras como Stracon GyM (Proyecto El Brocal) o San Martin Contratistas Generales
S.A. (Proyecto Cerro Corona y Proyecto Tantahuatay).

En cuanto al mercado de alquiler de maquinaria, existe diversidad de opciones, desde
empresas que solamente alquilan el bien hasta aquellas que ofrecen el servicio de
mantenimiento, asesoria técnica y mano de obra especializada. Dentro de esta variedad de
servicios, quienes brindan una oferta muy completa y estan bien posicionados son Komatsu y
Ferreycorp. Este ultimo, también ofrece servicios de reparacion de componentes y
mantenimiento, compitiendo con los servicios ofrecidos por los talleres de MUR WY.

Por lo tanto, se puede concluir que los principales competidores de MUR WY son:

Servicios de mineria: Ferreycorp.

Servicios de alquiler: Cosapi.

Servicios de mantenimiento: San Martin.

Servicios de transporte: Acoinsa, Oré y Stiglich.

3.2.2 Poder de proveedores

MUR WY cuenta con diversos proveedores para maquinaria, repuestos, flota de
vehiculos, combustibles y seguros. Los principales proveedores de estos insumos son Scania,
Caterpillar, Ferreyros, Repsol, Rimac y Pacifico los mismos que representan la mayor
inversién para la compafiia (ver anexo 1). Al ser proveedores clave, la empresa ya ha
establecido alianzas y mecanismos de trabajo con ellos que le permiten la continuidad de sus

operaciones.
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3.2.3 Poder de clientes

La empresa presta servicios a dos tipos de clientes (ver anexo 2): internos o asociados,

y externos. Los clientes asociados son aquellos que pertenecen al corporativo, mientras los
externos son aquellos que no tiene relacién al grupo.

A pesar de su poco tiempo en el mercado, MUR WY ha sabido mantener buenas
relaciones con los clientes actuales lo que ha permitido lograr ampliaciones de contrato o la
prioridad para trabajar con ellos en el futuro; debido a esto MUR WY busca crear una
relacion de confianza con sus clientes externos para fidelizarlos y convertirse en su socio

estratégico. La competencia del mercado genera que las empresas del sector opten por la

contratista que le ofrezca mejor relacion calidad-precio, por lo que el poder de negociacion de

los clientes es alto.

3.2.4 Nuevos entrantes

El sector minero atn contempla nuevos proyectos de inversién lo que, a su vez,
implica una nueva oferta de servicios, cuyas necesidades se tornan atractivas para la
entrada de nuevos competidores en alguna de sus lineas de negocio. Ejemplo de este
fendmeno es la entrada de un competidor nuevo para la linea de Transporte que antes se
dedicaba a brindar servicios logisticos para aduanas y que ha visto en el transporte un
mercado atractivo a la fecha.

Existen barreras de entradas de requisitos de capital, ya que hay empresas que no
cuentan suficiente respaldo econémico, por lo que encuentran complicado entrar a servir a
sectores como el minero, ademas que en dicho sector y en el industrial demandan
homologaciones o p6lizas con coberturas costosas.

3.2.5 Sustitutos

Los servicios de mineria actualmente se realizan con un mix de recursos como

maquinaria, ingenieria y capital humano; sin embargo, la tendencia del sector apunta a la

11



digitalizacion. Empresas como GE (Ex General Electric) o ABB estan trabajando desde hace
algunos afios en la digitalizacion de todos los procesos de mineria mediante la
automatizacion, integracion de datos y optimizacién de tiempos (Revista Mineria, 2017). Las
compafiias mineras se muestran interesadas en optimizar los tiempos y procesos, contar con
mantenimiento oportuno, reducir accidentes y contingencias laborales, y estaran cada vez
mas orientadas a migrar a esta digitalizacion, lo que indica que, a futuro, alguno de estos
servicios mineros que son actualmente subcontratados podran ser enteramente digitalizados
mediante maquinas autbnomas de alta gama que demanden profesionales altamente
capacitados para laborar en centrales de operacion remotas.

Por lo tanto, las empresas que ofrecen servicios a las compafiias mineras tendran que
realizar inversiones en nuevo software, hardware compatible con sus sistemas, asi como
invertir en maquinaria nueva y, al mismo tiempo, formar y capacitar profesionales técnicos
especializados en el uso de estas nuevas tecnologias remotas, asi como en mantenimiento y
reparacion digitalizada remota.

Respecto a la linea de negocio de transporte, actualmente no existe un sustito directo,
ya que estos servicios son realizados por tierra debido al dificil acceso geografico por otras
vias. Sin embargo, no se descarta que a futuro el Estado invierta en infraestructura como, por
ejemplo, en vias férreas que sustituyan una parte importante del trayecto.

3.2.6 Reguladores

Porter considera que el Gobierno, a través de sus entes reguladores, no debe ser
entendido como una sexta fuerza; sin embargo, si influye en las operaciones de todas las
empresas del sector. En el caso del sector mineria los entes reguladores como el Ministerio de
Energia y Minas (MINEM), a través del Organismo Supervisor de la Inversion en Energia y

Mineria (OSINERGMIN), establece normas que son de estricto cumplimiento.
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Asimismo, entidades como el Organismo de Fiscalizacion Ambiental (OEFA) y la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL), que tienen injerencia en las

actividades mineras, en materia de fiscalizacion ambiental y laboral, respectivamente. Para el

caso particular de del sector Transporte, se cuenta con la Superintendencia de Transporte

Terrestre de Personas, Carga y Mercancias (SUTRAN) que, como organismo fiscalizador,

brinda los permisos y licencias que viabilizan las operaciones de transporte en el pais.

3

.3 Conclusiones

Se realizo el analisis del macro y microentorno encontrando diversas oportunidades y

amenazas que serviran a la empresa para entender de qué manera puede verse afectada.

En la tabla 6 se muestra un resumen de las oportunidades y amenazas encontradas.

Tabla 6

Oportunidades y amenazas para MUR WY

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

e Fidelizacion de clientes externos como resultado de
la relacion de confianza, servicio de calidad y buen
trato que brinda la empresa.

e Innovacion en la oferta de servicios para competir
con empresas tradicionales y asi ganar un mayor
ntmero de clientes externos.

e Incremento de proyectos mineros que demandan
servicios de empresas contratistas ademas que atn se
pronostica la llegada de nueva inversién extranjera
en el sector minero.

e Leyes que fomentan altos estandares socio-
ambientales que las empresas deben aprovechar para
ofrecer servicios con valor agregado.

e Empresas con reputacién en otros sectores, con
buen respaldo econémico, que desean ingresar al
sector.

e Dependencia a algunos de los proveedores para la
compra de repuestos originales, ya que no son
muchos en el mercado especializado.

e Poder de negociacion del cliente alto debido a la
gran competitividad en el sector.

e Los conflictos sociales podrian impactar en la
continuidad de algunos proyectos en desarrollo.

e Las empresas del sector podrian no contar con
recursos para invertir en capacitaciones
tecnoldgicas para su personal.

Nota: Elaboracion propia, 2020.

Se observa que las posibilidades positivas y negativas del sector estan equiparadas.

La apertura de proyectos mineros podra originar nuevos entrantes y competidores que

brinden servicios especializados y con respaldo econémico; es decir, una competencia

mas agresiva. En ese sentido, la empresa deberad tomar acciones y desarrollar estrategias

que fortalezcan el talento humano y la innovacion dentro de la organizacion, para lograr la

ventaja y diferenciacion ante las demas.
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Capitulo IV. Diagnostico interno

La fase de diagnostico interno tiene como finalidad la revisién y analisis de los

procesos organizacionales que se desarrollan en la empresa y que permitiran identificar las

fortalezas y debilidades en MUR WY . Para llevar a cabo este analisis es necesario revisar la

estructura organizacional, describir las principales actividades que realiza, identificacion de la

cadena de valor, ventaja competitiva, y la estrategia de la empresa.
4.1 Estructura organizacional

La empresa MUR WY tiene cuatro lineas de negocio: Mineria, Alquiler,
Mantenimiento y Reparacion, y Transporte de carga y logistica, las cuales se soportan en
areas comunes de servicios como Contabilidad y Tesoreria; Seguridad, Salud Ocupacional,
Medio Ambiente y Calidad y Recursos Humanos.

Segun el organigrama que se presenta en la figura 1, se describirdn las areas
funcionales de la empresa MUR WY.

4.1.1 Divisiones de servicio

La empresa cuenta con cuatro divisiones de servicios que comprenden su core
business, las cuales se describen en la tabla 7.

4.1.2 Areas de soporte

En la tabla 8 se describen las areas transversales al core business, las cuales dan

soporte a sus operaciones.
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Figura 1. Organigrama MUR WY
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Nota: Adaptado de “Organigrama de Recursos Humanos”, documento electréonico de la empresa MUR WY, s.f.

Mineria
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Tabla 7

Divisiones de servicios MUR WY

DIVISIONES RESPONSABLE OBJETIVO SERVICIO OFRECIDO ACTIVIDADES CLAVE RECURSOS CLAVE
Mineria Gerente de Mineria | ¢ Desarrollar de manera Servicio de perforacion, construccién, voladura, | ¢ Concursos y licitaciones y negociacién con clientes. | e Personal de soporte técnico altamente calificado y experto en
eficiente los servicios carguio, mantenimiento de vias, ingenieria, | o Valorizaciones y costos. operaciones mineras.
relacionados a mineria 'y botaderos y vias de acceso, etcétera. e Movilizacion de maquinaria y personal. e Maquinaria y unidades propias con poca antigtiedad.
construccion. Ofrece en conjunto los servicios de alquiler de | e Supervision e Solvencia econdmica con respaldo del grupo Aruntani.
maquinaria, transporte de la maquinaria 0 | e Control de minado y operaciones. o Experiencia en el sector atendiendo a minas asociadas y a externas.
agregados, y el mantenimiento y reparacion de | ¢ Mantenimiento y reparacion de maguinaria. e Transporte propio para movilizacién de maquinaria.
componentes. o Talleres propios para reparacion de componentes.
o Networking de personal directivo.
Alquiler Superintendente de Rentabilizar el negocio de Alquiler de maquinaria y equipo para mediana, gran | ¢ Concursos y licitaciones. e Maquinaria especializada.
operaciones alquiler y garantizar el mineria y construccion, con el soporte de personal | e Negociacion con clientes. ¢ Personal de soporte técnico altamente calificado.
uso optimo de los experto para el mantenimiento y supervision de las | e Valorizaciones y costos. e Leasingy lineas de crédito.
equipos, asegurando la actividades. e Movilizacién de maquinaria. e Experiencia en el sector.
disponibilidad de los Servicios de alquiler de maquinaria pesada para | ¢ Supervision. e Transporte propio para movilizacion de maquinaria.
mismos. mineria a tajo abierto y construccion. e Plan de seguridad.
e Control y gestion.
o Capacitacion.
o Post servicio.
Mantenimiento | Superintendente de Realizar los Servicio de mantenimiento predictivo, preventivo, | ¢ Concursos y licitaciones. o Maquinaria especializada.
y Reparacién Taller Central mantenimientos correctivo, reparacion de componentes, servicios de | ¢ Negociacion con clientes. ¢ Personal de soporte técnico altamente calificado.
correctivos y preventivos overhaul, laboratorio de lubricantes, soldadura y | e Valorizaciones y costos. o Experiencia en el sector.
de forma eficiente para la outsorcing. ¢ Movilizacion de componentes. e Transporte propio para movilizacion de maquinaria y
continuidad de las Fabricacion y reconstruccion de componentes. e Mantenimiento y reparacién de maquinaria. componentes.
operaciones de los Laboratorio de analisis de lubricantes. e Planeamiento. o Talleres propios para reparacion de componentes.
clientes. e Capacitacion.
e Post servicio.
o Taller de pruebas.
Transporte de | Superintendente de Brindar los servicios de Transporte logistico y carga general. e Concursos y licitaciones. e Equipos modernos con GPS.
Cargay Transporte transporte de carga de Transporte de material peligroso (MATPEL). o -Ingenieria de transporte. o Talleres especializados de reparacion y mantenimiento propio.
Logistica forma eficaz y eficiente Transporte de carga pesada, extra pesada y extra | e Operaciones de transporte. e Conductores especializados.
para lograr la satisfaccion dimensionada. e Mantenimiento de equipos de transporte. e Seguro de carga con alta cobertura.
del cliente. Ingenieria de transporte. e Control y monitoreo. e Flota de 200 equipos.
e Postservicio. o Certificaciones para transporte de sustancias peligrosas de insumos

quimicos y productos fiscalizados (IQPF).

Nota: Elaboracion propia, 2020.
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Tabla 8

Areas de soporte MUR WY

AREA

RESPONSABLE

OBJETIVO

SERVICIO OFRECIDO

ACTIVIDADES CLAVE

RECURSOS CLAVE

Gerencia General

Gerente General

e Dirigir la estrategia corporativa,
establecer los objetivos, metas y
planes de accion, asegurando la
rentabilidad y crecimiento de la
empresa.

¢ Representacion legal de la empresa.

¢ Autorizaciones de desembolso de dinero.

e Gestion comercial.

¢ Planeamiento estratégico de la empresa.

¢ Revision y aprobacion de reportes financieros.
e Lidera las reuniones estratégicas.

e Background, expertise técnico y estratégico.
o Networking.

Contabilidad y
Tesoreria

Contador General y Jefe de
Tesoreria.

e Establecer los O&ptimos procesos
contables y resultados financieros de
la organizacion.

e Velar por la correcta utilizacion de
los recursos econémicos.

o Gestion de pagos en general;
proveedores, planillas, préstamos.

o Control de flujo de capital.

o Gestion de fiscalizaciones contables
ante entidades del Estado.

e Emisidn de los estados financieros.

e Leasing.

e Valorizaciones y costos.

¢ Gestion de liquidez.

o Administracién de riesgos financieros.

¢ Registro, manejo y control de costos.

e Cobranzas a clientes internos como externos.

¢ Control de rendiciones.

¢ Control de fondos fijos.

¢ Administracién de las cuentas por pagar de suministros y
servicios.

e Control de activo fijo e inventario.

e Planificacion y presupuestos.

e Asesoramiento contable.

o Relaciones con entidades financieras para el
acceso a préstamos.

e Informacidn financiera clave.

e - Recursos monetarios.

Superintendencia
de Seguridad,
Salud
Ocupacional,
Medio Ambiente y
Calidad

Superintendente de SSOMAC.

e Planificar, dirigir y controlar el
cumplimiento de los més altos
estandares de seguridad dentro de la
organizacion.

e Brindar soporte a todas las
actividades de seguridad de la
empresa.

¢ Audita a todas las areas en materia
del Sistema Integrado de Gestién
(SIG) para mayor conocimiento y

¢ Elabora planes en conjunto con las areas del negocio para
prevenir futuros dafios y mitigar contingencias.

e Seguimiento a los comités de seguridad.

e Administra y actualiza el sistema de calidad.

e Mantener actualizadas las matrices de identificacion de
peligros, evaluacién de riesgos y medidas de control

e Personal  calificado
operaciones.

o Asistencia médica.

o Certificaciones en seguridad y calidad y medio
ambiente.

o Asesoramiento en temas de seguridad, calidad y

pendiente de las

(Corporativo)

centralizada y controlada por el
Gerente de Logistica del grupo
Aruntani que brinda soporte a todas
las empresas del grupo incluida
MUR.

mediante el buen manejo, control,
rapidez, calidad de la gestion
logistica.

cotizaciones diversas.
e Control de almacenes.
o Relaciones con proveedores.

(SSOMAC) control. (IPERC). medio ambiente y salud ocupacional.
elLleva las estadisticas de los | e Gestionar el anélisis de seguridad de trabajo (AST). e Permisos para trabajo seguro.
accidentes y cuasi accidentes que se | e Brindar capacitaciones en materia de seguridad, calidad y
han presentado en la empresa. medio ambiente.
e Brinda asesoria legal en materia de
seguridad y en los procesos de
licitacion.

Comercial Existe un encargado para estas o Gestionar las acciones comerciales. | e Captacion y prospeccién de nuevos | e Participacion en ferias con potencial para captar clientes. e Conocimiento del mercado.
actividades en las lineas de negocio clientes. e Mantenimiento de la pagina web. o Administracion de material comercial.
de Alquiler, Transporte, o Crear valory fidelizacion con nuevas | e Control de marca. o Conocimiento de clientes.
Mantenimiento. oportunidades y servicios. e Merchandising.

En el &rea de mineria esta actividad e Construccion y consolidacion de | e Valorizaciones y costos.
es realizada por la Gerencia de marca.
Mineria y la Superintendencia de
Proyectos.
Gerencia General y Administracion
brindan soporte comercial.
Logistica El &rea de Logistica estd e Generar valor en la organizacion | e Realizacion de  compras vy | e Cotizaciones. e Suministro de materiales a buen precio.

¢ Homologacion de proveedores.
¢ Negociaciones.
o Administracién de almacenes.

e Soporte de compradores.
o Personal de almacén para atender a las empresas
del grupo.

Administracion

Lima y Mantenimiento: Jefe de
Administracion.

Alquiler: Jefe de Administraciony
Recursos Humanos

Mineria: Administrador de proyecto

e Gestionar los recursos asignados a
los proyectos y a las areas.

e Soporte  administrativo a  las
operaciones y areas.

e Soporte en algunos temas de
Recursos Humanos (tareo, ingresos,
ceses, descansos médicos).

¢ Coordinacién de movilizacion e instalacion del personal al
iniciar un nuevo servicio.

¢ Habilitacién de campamentos.

o Gestion para comprar de insumos y suministros, activos, para
proyecto.

o Gestion de gastos de los proyectos.

e Recursos monetarios.

e Conocimiento en temas administrativos.

e Personal con conocimientos en algunos temas
de Recursos Humanos.
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¢ Soporte en licitaciones para nuevos
proyectos.
¢ Soporte en participacion de eventos.

¢ Rendicion de cuentas ante contabilidad.

e Gestion de los requisitos administrativos para las
licitaciones.

e Aseguramiento y adecuado funcionamiento operativo y de
gestion de documentos administrativos.

Control y Gestion | Jefe de Control y Gestién

e Velar por el cumplimiento de
acuerdos y planes acordados con las
gerencias y areas.

e Apoya en las coordinaciones vy
requisitos para licitacién de nuevos
servicios en temas de costos.

e Dar seguimiento de los
cumplimientos de los acuerdos y
planes.

e Soporte para la ejecucion de las
estrategias del plan estratégico.

o Participar activamente en la presentacion de la empresa ante
clientes o en eventos del sector.

o Participar de las actividades comerciales.

e Elaborar presupuestos para inicio de proyectos en
coordinacion con las lineas de negocio.

e Elaboracion de reportes de gestion.

e Consolidacion de presupuestos operativos.

e Informacion sobre costos, temas de avance del
plan estratégico.
¢ Asesoramiento en temas de gestion y comercial.

Recursos Gerente de Recursos Humanos

Humanos

o Aportar valor de forma estratégica a
la empresa mediante la correcta
dotacidén y desarrollo de personal.

e Optimizar el capital humano de la

empresa.
e Facilitar la maximizacion de
beneficios y planilla para la

organizacion y colaboradores.

e Reclutamiento y  seleccion de
personal.

e Asistencia social.

e Elaboracién de planillas.

o Gestion de contratos.

e Gestion y evaluacion de desempefio.

¢ Resolucion de conflictos laborales.

e Soporte 'y acompafiamiento legal
laboral.

e Manejo de la
personal.

informaciéon del

¢ Ingreso de personal.

¢ Contratacion

¢ Desvinculacion.

e Entrevistas.

¢ Evaluaciones psicoldgicas.

¢ Gestion de seguros y descansos médicos.
o Actividades de integracion y de bienestar.
e Medicion y gestion del clima organizacional.
¢ Elaboracidn de procesos del area.

¢ Manejo de indicadores del area.

o Asistencia de personal.

o Asesoramiento en tema de Recursos Humanos.
o Seleccidn de personal requerido.
o Informacidn laboral, de planillas, de personal.

Nota: Elaboracion propia, 2020.
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Al mes de diciembre del 2019, el headcount de la empresa esté distribuido de la siguiente

manera:

Tabla 9
Distribucion del personal MUR WY

DIVISION/AREA DE SOPORTE TOTAL % OPERATIVOS |% NO OPERATIVOS
Mineria 466 92% 8%
Alquiler 609 90% 10%
Mantenimiento y Reparacién 167 88% 12%
Transporte 116 90% 10%
Gerencia General 4 100%
Finanzas, Contabilidad y Tesoreria 11 100%
SSOMAC 36 100%
Logistica 5 44% 56%
Administracion 45 53% 47%
Control y Gestién 2 100%
Recursos Humanos 7 100%
Total 1,468

Nota: Elaboracion propia, 2020.

Asimismo, la empresa cuenta con tres niveles de puestos los que, a su vez,

comprenden subniveles, tal como se muestra en la tabla 10:
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Tabla 10

Distribucion de puestos MUR WY

OPERARIOS
ADMINISTRATIVOS TECNICOS CALIFICADOS Y NO
CALIFICADOS
PRACTICANTE PRACTICANTE OPERARIOS NO
CALIFICADOS:

Ayudantes, auxiliares sin
calificacion.

AUXILIARES Y ASISTENTE

TECNICO CATEGORIA IV:
Mecénicos, Electricistas,
Soldadores

OPERARIOS
CALIFICADOS:
Volqueteros.

PLANNER/ ANALISTA

TECNICO CATEGORIA II1:
Mecénicos, Electricistas,
Soldadores

CONDUCTOR 3/
MANIOBRISTA 3

COORDINADOR/ SUPERVISOR

TECNICO CATEGORIA II:
Mecénicos, M. Perforadoras,
Electricistas, Soldadores

CONDUCTOR 2/
MANIOBRISTA 2

JEFE NIVEL 2:

Jefe de SGI, Médico Ocupacional, Jefe
de SSOMA, Jefe de Carrileria, Jefe
Comercial, Jefe de Operaciones
Transporte, Jefe de Mantenimiento
Transporte, Sub contador, Jefe de
Tesoreria, Administrador, Planner
Senior o Jefe, Jefe de Taller, Jefe de
Flota, Jefe de Oficina Técnica, Jefe de
Perforacion y Soldadura, Jefe de
Recursos Humanos, Jefe de Almacén.

TECNICO CATEGORIA I:
Mecéanicos, M. Perforadoras,
Electricistas, Soldadores

CONDUCTOR 1/
MANIOBRISTA 1

JEFE NIVEL 1:

Contador General, Jefe de
Administracion, Jefe de Administracion
y Recursos Humanos Proyectos, Jefe de
control y gestion, Jefe de SSOMA
proyecto, Jefe Central de Planeamiento,
Jefe de Equipos, Residente de proyecto.

ESPECIALISTA/INSPECTOR/I
NSTRUCTOR

SUPERVISOR 3

SUPERINTENDENTE:
Superintendente de Operaciones,
Superintendente de Flota,
Superintendente de Equipos,
Superintendente de SSOMAC,
Superintendente de Proyectos (Brocal,
Gold Fields, Tantahuatay),
Superintendente de Transporte,
Superintendente de Taller,
Superintendente de Produccion,
(Superintendente de Mina,
Superintendente de Relaciones
Laborales).

SUPERVISOR:
Taller, Equipos, Calidad,
Soldadura, Neumaticos.

SUPERVISOR 2

GERENTE:
Gerente General, Gerente de Recursos
Humanos, Gerente de Mineria.

JEFE:
Taller, Equipos, Flota, Soldadura,
Laboratorio

SUPERVISOR 1

Nota: Cabe mencionar que esta distribucion no esta plasmada en documentos oficiales de la empresa sino

corresponde a la manera informal como la organizacion distribuye a su personal.

Nota: Elaboracion propia, 2020.
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4.2 Cadena de valor de la empresa

La Cadena de Valor de Porter es una herramienta de analisis estratégico que facilita la
identificacion de la ventaja competitiva de la organizacion. Gustavo Alonso (2008), en su
articulo “Marketing de Servicios: Reinterpretando la cadena de valor”, plantea una estructura
gue se ajusta a las empresas de servicios (ver anexo 3).

En este caso se han realizado algunas modificaciones para una mejor comprension de
la empresa MUR WY, las cuales se aprecian bajo “Soporte y Prestacion” en la figura 2.
Figura 2

Cadena de valor adaptada a la empresa MUR WY

Gerencia General y de Recursos Humanos

Administracion y finanzas

Organizacion interna y TI

Seguridad
g — Margen de
Soporte y prestacion .
T servicio
Marketing y | Personal de ' : o Otros
2. Alquiler Cliente

Ventas contacto clientes

3. Mantenimiento y rep.
4. Transporte

Nota: Adaptado de “Reinterpretando la cadena de valor de Servicios”, por Gustavo Alonso (2008), recuperado

de: https://www.palermo.edu/economicas/pdf_economicas/business_paralela/review/marketing_servicios.pdf

A continuacién, se realizara la descripcion y anélisis de la cadena de valor de la empresa
en estudio:

e Gerencia General y de Recursos Humanos. El gerente general es el lider de la
organizacion y reporta directamente al duefio del grupo. Su carrera en la organizacion le
ha permitido tener un buen nivel de conocimiento de todas las operaciones y lineas de
negocio. Ademas, cuenta con una amplia red de contactos y participa activamente en
importantes procesos de licitacion, asi como expandir la lista de clientes actuales y
potenciales para la organizacion. Tiene entre sus principales funciones:

o Supervisa todas las areas de negocio y de soporte.
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o Lidera la planificacion estratégica.

o Lidera las politicas de la empresa.

o Autoriza movimientos de dinero, o incorporacion y continuidad de personal. Las

decisiones en toda la empresa son tomadas de forma centralizada.
o Planificay monitorea las acciones de los proyectos nuevos en conjunto con las demas
superintendencias y jefaturas.

o Lidera las acciones comerciales.
La Gerencia de Recursos Humanos asume el rol de experto en los temas relacionados con
la contratacion, promocion, pago Yy desvinculacion del personal. Ademas, esta area es
invitada a participar de las reuniones de Gerencia cuando se tratan temas de dotacion de
personal o desvinculacion y eventualmente en reuniones de planeamiento estratégico.
Administracion y Finanzas. Tanto en Lima como en los proyectos de Mineria, Alquiler
y Mantenimiento, cuentan con personal exclusivo de Administracion que les brindan
soporte permanente. Este personal esta bajo cargo de dos jefaturas: una principal en Lima
y otra destinada a gestionar los proyectos. Esta area de soporte es clave para las
operaciones ya que se encargan de los requerimientos de materiales, caja chica, ingreso de
personal, tareas, documentacion de proyecto, tramitacion de permisos, coordinaciones con
el cliente y subcontratistas, entre otras labores administrativas. Por otra parte, la empresa
no tiene un area de Finanzas propia, sino que las actividades de este soporte son llevadas a
cabo por el corporativo que despliega los lineamientos y directrices de grupo a traves de
area de Contabilidad y Tesoreria de MUR WY, y que realiza principalmente actividades
de auditoria. El margen de servicio varia segun la linea de negocio y del cliente que
atienden. En todas las lineas la estrategia es liderazgo en costos, ya que el precio es un

factor muy sensible al momento de la licitacion. Sin embargo, existen factores clave como

22



la calidad, oportunidad y seguridad en el servicio que pueden determinar la decision final

del cliente.

Tabla 11

Margen promedio por cada linea de negocio MUR WY

LINEA DE NEGOCIO MARGEN PROMEDIO
Alquiler 10 % y 20%
Mineria 10 %
Mantenimiento y reparaciones 15%
Transporte 8% vy 15%

Nota: Elaboracidn propia, 2020.

Organizacion Internay Tecnologia. Las areas de Logistica y Tecnologia de la
Informacion (T1) pertenecen y reportan al corporativo, pero tienen personal destacado en
la planilla de MUR WY, donde Logistica realiza las compras de todas empresas asociadas
y Tl da soporte técnico y operativo.

Seguridad. La empresa cuenta con un area de soporte importante, como es Salud,
Seguridad Medio Ambiente y Calidad (SSOMAC). Esta superintendencia es la encargada
de brindar soporte a todas las actividades de la empresa, tanto a las lineas de negocio
como a las areas transversales. La superintendencia de SSOMAC es un importante aliado
dentro de la empresa ya que esté presente de forma permanente en todas operaciones.
Ademas, audita a las demas areas en materia del SIG, y lleva las estadisticas de los
accidentes y cuasi accidentes y elabora planes para prevenir futuros dafios, brinda soporte
legal en materia de seguridad y en los procesos de licitacion.

Marketing y Ventas. Se encarga de las labores comerciales y brinda soporte a cada linea
de negocio. Las actividades de Marketing y Ventas estan orientadas al posicionamiento de
la marca y la construccion de una imagen de empresa confiable y sélida.

Personal de Contacto. Los gestores de cada proyecto se constituyen en el primer punto
de atencion y contacto con los clientes para resolver situaciones criticas, por tanto, este

grupo de empleados son considerados de confianza.
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Soporte fisico y Prestaciones

o Mineria. La division de mineria est& encargada de la busqueda y gestion de los
proyectos de mineria. Entre los servicios que ofrece estan los siguientes:
planeamiento; supervision y control de minado; operaciones de mina (perforacion,
voladura, carguio y acarreo); movimiento de tierra por volimenes; cierre de mina, y
construccion de pads de lixiviacion, botadero.

o Alquiler. El servicio que brinda consiste en el arrendamiento de maquinaria pesada y
componentes para construccion y gran mineria. Las operaciones de alquiler, que
suceden principalmente en minas del corporativo, van acompafadas del servicio
técnico, los operadores y la supervision.

o Mantenimiento y reparacién. La empresa brinda servicios de mantenimiento

predictivo, preventivo, correctivo, y reparacion de componentes. Para el servicio de
mantenimiento y reparacion la empresa cuenta con talleres modernos ademas de
laboratorios (anélisis de lubricantes), talleres de carrileria (reparacion de tren de
rodamiento), soldadura, y un area de pruebas en banco de componentes. Esta division
posee una certificacion en Tri norma: 1SO 48001 (Seguridad), ISO 14001(Medio
Ambiente) e ISO 9001 (Calidad).

o Transporte. La empresa brinda los servicios de transporte logistico o carga general,
MATPEL (materiales peligrosos como cianuro, cal y combustible), carga especial y
pesada, extra pesada y extra dimensionada, transporte de agregados e ingenieria de
transporte (estudio, reforzamiento, apuntalamiento y nivelacion de puentes).

Clientes. Los clientes de la empresa son de naturaleza asociada y externa. Reciben

acompafiamiento permanente del area comercial. Asimismo, los clientes externos

manifiestan su nivel de satisfaccion con la compafiia a través de encuestas de satisfaccion

que son aplicadas anualmente.
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e Otros Clientes. Comprende a otras empresas que son subcontratadas por MUR WY y que
realizan labores especificas en las instalaciones del usuario final.
4.3 Andlisis VRIO?!

Este andlisis ayudara a la empresa a revisar y evaluar los recursos con los que cuenta,
de forma tal que pueda gestionarlos para lograr una ventaja competitiva en el mercado. Segun
el VRIO es preciso aclarar que en la dimension “Recursos” se hace referencia a los recursos
informaticos, culturales y/o de conocimiento, agregando todos estos, valor y/o diferenciacién
a la organizacion.

Los aspectos que destacan como la ventaja competitiva en el VRIO se remontan
principalmente a los origenes de MUR WY como empresa de servicios que nace para atender
las necesidades del grupo Aruntani. En este sentido, el pertencer al corporativo y el respaldo
financiero obtenido fue clave para su crecimiento, asi como el haber ganado experiencia
atendiendo la demanda interna de las minas del grupo, lo que propici6 que entrara a competir
en el mercado externo con la experiencia ganada. Hasta la fecha, el respaldo financiero al que
se hace mencion brinda a la empresa beneficios que son obtenidos como grupo, por ejemplo:
préstamos accesibles, seguros competitivos y adquisiciones a mejores precios.

A su vez, existen otras ventajas competitivas por desarrollar, como el know how de
los lideres y red de contactos, el uso integral y eficiente de los talleres y equipos modernos; y

la difusion de los sistemas de gestion implementados.

! Garcia, s.f.
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Tabla 12

Anélisis VRIO MUR WY

FACTORES

| (VALIOSO? ‘(‘,RARO? |(‘,INIMITABLE?

ORGANIZACIONAL

RESULTADO

Talento

Personal técnico con experiencia en la linea de | = = ! 2 (igualdad)

negocio de Alquiler y Mantenimiento

El personal cuenta con amplia orientacién al [l ol 2 (igualdad)

servicio y necesidades del cliente

Know how y red de contactos | | 4| 3 (ventaja competitiva por explorar)
Procesos

Procesos de Recursos Humanos | [x 1 (desventaja)

Procesos de Seguridad | [x 1 (desventaja)

Procesos comerciales (licitacién) | | 4| 3 (ventaja competitiva por explorar)

Procesos de relacion de proveedores | [x 1 (desventaja)

Proceso de planeamiento (mineria y alquiler) ] [x [x 4] 2 (igualdad)

Procesos de reparacion en el Taller ] | [x 4] 3 (ventaja competitiva por explorar)
Recursos

Talleres propios equipados para el mantenimiento | ! = ! 3 (ventaja competitiva por explorar)

(laboratorio de pruebas y de analisis)

Respaldo financiero por parte del corporativo ™ | | 3 (ventaja competitiva por explorar)

Unidades modernas para alquiler que se renuevan ! ol ol 3 (ventaja competitiva por explorar)

frecuentemente

Servicios compartidos de logistica que reducen | = = ! 2 (igualdad)

costos

Ingenieria de transporte (asesoria especializada) ™ | | 3 (ventaja competitiva por explorar)

Reputacion
Certificaciones ™ | | 3 (ventaja competitiva por explorar)
Perteneciente a un Corporativo ] | | | 4 (ventaja competitiva sostenible)

Nota: Adaptado de “Plan Estratégico Johnson & Johnson 2011-2013”, elaborado por Mendoza, Carlos; Maldonado, Luis, y Orejas, José.
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4.4 Estrategia de negocio
MUR WY tiene una estrategia competitiva de enfoque en costos, ya que los procesos
de licitacion en los que participa obliga a las empresas proveedoras de servicios a ofertar al
menor costo posible, asegurando calidad, seguridad y cumplimiento exigido por el cliente; lo
cual implica que no pueda especializarse en todos los servicios demandados por las empresas
mineras. Este valor diferencial se sustenta las siguientes fuentes de ventaja competitiva:
e Reduccion de costos
o Invirtiendo en talleres propios y equipos.
o Buscando la eficiencia operativa y eficiencia en todos los procesos core y de soporte.
o Ofreciendo un servicio integral y especializado a menor costo.
e Aumento de participacion en el mercado
o Cubriendo nichos aun poco explorados en cada una de sus lineas de negocio.
o Asegurando una post venta de servicios exitosa, disminuyendo no conformidades.
4.5 Conclusiones
Se ha realizado el andlisis interno encontrando diversas fortalezas y debilidades cuyo
conocimiento le permitira a la empresa aprovechar las oportunidades para hacer frente a las
amenazas de su entorno, asi como construir o afianzar su ventaja competitiva. A
continuacion, se muestra un resumen de las fortalezas y debilidades encontradas (ver tabla

13).
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Tabla 13
Fortalezas y debilidades de MUR WY

FORTALEZAS

DEBILIDADES

e Personal técnico especializado y con experiencia
para los servicios.

e Maquinaria especializada moderna y amplia flota
de vehiculos.

e Linea de crédito amplia, seguros de alta cobertura
y respaldo financiero por parte del corporativo.

e Reputacién de pertenecer al corporativo.

e Transporte propio para movilizacion de
maquinaria y equipo, ademas de asesoria
especializada.

e Talleres propios y personal técnico para
reparaciones.

o Networking de los lideres de la organizacién para
lograr entrar a los procesos de licitacion.

e Conocimiento del mercado y de los clientes por
parte de los lideres de la organizacion.

e Certificaciones de calidad, seguridad, salud
ocupacional y medio ambiente.

e Costos menores por procesos logisticos
centralizados en corporativo.

e Algunas areas de soporte con procesos no
formalizados.

¢ Laempresa depende mayoritariamente de la atencion
de servicios para las empresas asociadas al grupo,
que de clientes externos.

e Recursos Humanos tiene un rol operativo y no de
gestion de personas.

e Funciones de Finanzas concentradas principalmente
en auditar.

e Soporte en Tl insuficiente para atender demanda de
la empresa.

e Area de SSOMAC que no esta siendo aprovechada
por la empresa para generar cultura de seguridad.

Nota: Elaboracidon propia, 2020.

e Del diagnostico interno se concluye que la empresa cuenta con recursos importantes como

lideres con conocimiento del mercado y red de contactos, personal calificado, talleres

propios, entre otros, que le sirven para afianzar su ventaja competitiva y ejecutar su

estrategia, sobre todo cuando pretende establecer una propuesta integral de servicios.

e Por otro lado, cuenta con un importante respaldo corporativo, que le permite contar con

beneficios como menores costos de abastecimiento, mejores condiciones para negociar

cobertura de seguros, créditos y leasings.

e Finalmente, como principales desafios presenta la formalizacion de los procesos de las

areas de soporte, como Sistemas, Finanzas y Recursos Humanos, para competir en el

mercado.
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Capitulo V. Auditoria de Recursos Humanos

En este capitulo se realiza el estudio y analisis de los procesos y actividades del area
de Recursos Humanos en MUR WY, para lo cual se tomara como base los cinco procesos
que Chiavenato (2017) presenta en su libro: Administracion de recursos humanos - El Capital
humano de las organizaciones: Atraccion o provision, Organizacion, Retencion, Desarrollo y
Evaluacidn. Asimismo, la auditoria permitira recopilar datos e informacion de fuentes
directas de las divisiones de Recursos Humanos relacionadas a los procesos antes
mencionados. De esta manera, se reconoceran las brechas que deben ser consideradas en el
plan de mejora del area de Recursos Humanos.

5.1 Auditoria externa

Se realizd una auditoria externa con el fin de identificar buenas practicas en Recursos
Humanos en empresas que brindan servicios similares o pertenecen al rubro de MUR WY.
Para lo cual, se llevo a cabo un benchmarking, el cual permitié identificar las mejores
practicas en gestion de personas, con el propdsito de implementar aquellas que se ajusten a
las necesidades y expectativas de la empresa en estudio.

La tabla 14 contiene la relacion de empresas que participaron en el proceso de
benchmarking, cuyos entrevistados respondieron a tres preguntas:

e Mencione las buenas practicas en gestién de Recursos Humanos con las que cuenta su
empresa.

e Indique algunos aspectos positivos y negativos de la gestion de Recursos Humanos que
realiza su empresa.

e Mencione de qué manera la gestion de Recursos Humanos de su empresa contribuye a la

estrategia organizacional.
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Tabla 14

Relacion de empresas participantes en el benchmarking

EMPRESA RUBRO AREA PUESTO
Compania Minera Mineria Recursos Humanos Analista
Antapaccay
Las Bambas Mineria Recursos Humanos Analista
Komatsu Mitsui Servicios Mineria Recursos Humanos Analista
Biddle INC. Servicios Logisticos Recursos Humanos Asesor
Minsur S.A. Mineria Recursos Humanos Analista
FLSMIDTH S.A.C Servicios Mineria Recursos Humanos Gerente

Nota: Elaboracidn propia, 2020.

Se resumiran las mejores practicas en materia de gestion de personas, que han sido

identificadas a través del benchmarking (ver anexo 4):

e Sistema de gestion de desempefio adecuadamente implementado para el personal

directivo y staff basado en indicadores claves de rendimiento o key perfomance indicador

(KPI).

e Programa de graduados a nivel nacional.

e Inversion en capacitacion al personal.

e Procesos de sucesion.

e Programas de liderazgo y transicion de liderazgo.

A modo de conclusion, se evidencia que en el mercado existen buenas practicas en

Recursos Humanos que MUR WY puede adoptar esperando que, al ser implementadas,

agreguen valor a la organizacion.

5.2 Auditoria interna

A continuacion, se presentara la auditoria de acuerdo a la revision, analisis e

interpretacion de los procesos de Recursos Humanos de MUR WY, teniendo como referente

a Chiavenato (2017). Se ha considerado a este autor debido a que tiene un enfoque

sistematico de la funcion de esta area y denota la importancia de gestionar el capital
intangible en toda su dimension en concordancia con los demas recursos para alcanzar los

objetivos de la empresa.
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5.2.1 Los procesos en la Administracion de Recursos Humanos

Segun Chiavenato (2017), los procesos basicos en la gestion de personas son cinco:

integrar, organizar, retener, desarrollar y evaluar a las personas. El ciclo de la gestion de

personas se cierra en cinco procesos basicos: integracion, organizacion, retencion, desarrollo

y control de personas. En la tabla 15 se detallan los procesos, los objetivos que cumplen cada

uno de ellos, asi como las actividades que abarcan:

Tabla 15

Los cinco procesos basicos de gestion de Recursos Humanos

PROCESO

OBJETIVO

ACTIVIDADES

Atraccion (o provision)

Quiénes trabajaran en
la organizacion.

e Investigacion del mercado de GRH.
¢ Reclutamiento de personas.
e Seleccion de personas.

Organizacion

Qué harén las personas
en la organizacion

e Integracion de las personas.

e Disefio de puestos.

e Descripcion y analisis de puestos.
e Evaluacion del desempefio.

y lo que hacen las
personas

Retencion Como conservar a las e Evaluacion de resultados.
personas que trabajan | e Remuneracion y retribuciones.
en la organizacion « Prestaciones y servicios sociales.

e Clima organizacional.

e Calidad de vida en el trabajo.

¢ Higiene y seguridad en el trabajo.
e Relaciones sindicales.

Desarrollo Como preparar y e Capacitacion.
desarrollar a las e Desarrollo organizacional.
personas

Evaluacion Como saber lo que son | e Aprendizaje organizacional.

e Conocimiento corporativo.

e Creacion y desarrollo de competencias.

¢ Banco de datos / sistemas de informacion.

e Controles — constancia — productividad —
equilibrio social.

Nota: Adaptado de “Los cinco procesos basicos en la Gestion de Recursos Humanos”, por Chiavenato, 2017 (P.

102).

En la tabla 16 se realiza un comparativo entre lo que Chiavenato considera como

procesos claves en la gestion de Recursos Humanos y los procesos y actividades que MUR

WY contempla para la administracion de personas:
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Tabla 16

Los cinco procesos basicos de la gestion de Recursos Humanos y su equivalencia en MUR

WY
PROCESO ACTIVIDADES CUMPLE EQUIVALENTE EN MUR WY
Atraccion Reclutamiento Si Divisién de Reclutamiento y Seleccion
provision Seleccion Si Division de Reclutamiento y Seleccion
Planeacion del trabajo | No No se ejecuta

Organizacion

Descripcion y analisis
de puestos

Parcialmente

Gerencia de Recursos Humanos

Gestion y evaluacion No No se ejecuta.

de Desempefio

Remuneracion (gestion | Si Divisién de Administracion de Personal y
de sueldos y salario) Nominas

Planes de prestaciones | Si Division de Bienestar Social

sociales

Retencion Calidad de vida en el Parcialmente | Division de Bienestar Social
trabajo
Relaciones con los Parcialmente | Gerencia de Recursos Humanos y Relaciones
colaboradores Laborales (solo en proyecto)
Capacitacion y Parcialmente | Algunas areas operativas particularmente.
desarrollo personal Gerencia de Recursos Humanos eventualmente.
Desarrollo -
Desarrollo No No se ejecuta
organizacional
Sistemas de Parcialmente | Analista de sistemas
informacion en
Evaluacion Recursos Humanos

Etica y responsabilidad
social

No

Direccion del corporativo

Nota: Adaptado de “Los cinco procesos basicos en la Administracion de Recursos Humanos”, por Chiavenato,

2017.

En la tabla anterior se aprecia que aln existen procesos que no estan implementados

en totalidad como Organizacion y Desarrollo, y otros que se cumplen parcialmente. En el

punto 4.2.3 se profundizara el andlisis de los procesos de Recursos Humanos. Por otro lado,

en relacion a la actividad de Etica y Responsabilidad Social, ésta no se desarrolla dentro de

Recursos Humanos, por lo que el personal sigue los lineamientos de la Direccion del

Corporativo. A continuacion, se describen las divisiones de Recursos Humanos de MUR

WY.

5.2.2 Descripcion de las divisiones de Recursos Humanos

Estructura principal de Recursos Humanos
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La estructura principal esta establecida en la sede de Lima, y se encuentra conformada
por las siguientes unidades: Gerencia de Recursos Humanos, Reclutamiento y Seleccidn,
Administracion de personal y néminas, Bienestar Social. Esta estructura es la responsable de
brindar los lineamientos en Recursos Humanos para toda la empresa, asi como garantizar su
cumplimiento en los proyectos. En la figura 3 se presenta el organigrama de la estructura

principal de Recursos Humanos.
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Figura 3. Organigrama del drea de Recursos Humanos - Lima
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Nota: Adaptado de “Organigrama de Recursos Humanos”, documento electronico de la empresa MUR WY, s.f.
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Estructura de Recursos Humanos para proyectos

El principal proyecto de MUR WY, Gold Fields, cuenta con una propia estructura de
Recursos Humanos debido a la importante cantidad de personal que labora en el mismo.

Este equipo de apoyo esta liderado por un jefe de Recursos Humanos que da soporte
en los procesos de néminas, asistencia social, reclutamiento y seleccion. Ademas, cuenta con
un superintendente de Relaciones Laborales. Este equipo reporta directamente al Gerente del
Proyecto y matricialmente a la Gerencia de Recursos Humanos de la empresa.

Para los demas proyectos, Recursos Humanos recibe el apoyo del personal
administrativo de cada proyecto para funciones operativas como tareo, firma y entrega de
documentos e ingreso de personal a proyecto. En este caso, el personal reporta directamente
al responsable del proyecto y matricialmente a la Gerencia de Recursos Humanos. En la

figura 4 se presenta el organigrama de Recursos Humanos en proyectos.
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Figura 4. Organigrama del drea de Recursos Humanos - Proyectos
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Nota: Adaptado de “Organigrama de Recursos Humanos”, documento electronico de la empresa MUR WY, s.f.



A continuacion, se describiran las actividades y procesos del area de Recursos

Humanos:

e Gerencia de Recursos Humanos. El Gerente de Recursos Humanos tiene a su cargo las
divisiones de Reclutamiento y Seleccidon, Administracion de Personal y Nominas, y
Bienestar Social, también es responsable del cumplimiento del plan estratégico del area.
Asimismo, supervisa directamente a un Analista de Recursos Humanos y a un Business
Partner. Indirectamente supervisa las actividades de Recursos Humanos de los proyectos
y las Relaciones Laborales con el sindicato. Como actividades directas, realiza las
coordinaciones de recursos para el area, entrevistas finales para personal de direccion,
disefio de procesos y autorizacién de pagos, aumentos, remuneraciones, promociones,
reconocimientos, documentos y planificacion del proceso de desarrollo de personal,
ademas de participar en los comités de seguridad y del seguimiento de los casos de
demandas laborales en conjunto con Administracion de Personal y Nominas.

e Reclutamiento y seleccién. Conformada por dos asistentes que se encargan de forma
integral de los procesos de requerimiento de personal, reclutamiento y seleccién, y parte
del ingreso del personal. Dependiendo de la demanda de los proyectos, esta division
puede atender desde 20 procesos hasta 150 procesos en un mes. Segun procedimiento, los
tiempos estimados para este proceso por grupo son: operarios, de 13 a 15 dias; empleados,
de 18 a 20 dias (incluye técnicos con mayor grado de especializacion), y direccion, de 25
a 30 dias. Ademas, el personal de esta division participa semanalmente en reuniones con
las gerencias y superintendencias para reportar el avance de sus procesos, coordinan el
traslado de personal de un proyecto a otro, y apoyan en la elaboracion y actualizacion de
los perfiles de puesto en coordinacién con las areas de la empresa.

e Administracion de personal y ndminas. Cuenta con una coordinadora de administracion

de personal y dos asistentes de ndminas quienes centralizan el calculo de la planilla de
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todos los proyectos y areas de la empresa. Esta division esta encargada de movimientos de
personal (contratacion de personal, renovacién de contratos, vacaciones, asistencias,
administracion de legajos de personal, desvinculacion) y la némina. La empresa utiliza
Exactus ERP para procesar la nébmina, aunque parte de los calculos de néminas son
realizados mediante Excel, asi como, las constancias de depdsito de CTS, Liquidaciones,
entre otros documentos. El proceso de célculo se lleva a cabo en la sede principal de Lima
e inicia con la recopilacion de los tareos e incidencias tanto de las sedes de Lima como de
proyectos, a excepcion del proyecto Gold Fields. Los pagos son realizados segun el
cronograma establecido por esta division.

Bienestar social. Esta division esta encargada de la gestién de descansos médicos,
subsidios, seguros humanos, evaluacion de casos sociales y seguimiento, programas de
bienestar para los colaboradores, clima y cultura. Bienestar Social tiene una organizacion
matricial, considerando un jefe a nivel corporativo (Grupo Aruntani) y una trabajadora
social principal, y otras asignadas para cada proyecto. La asistenta social de MUR WY en
Lima es la encargada de consolidar la informacidn enviada por los proyectos para los
diversos reportes de esta division, ademas es un nexo importante entre la empresa y los
colaboradores que acuden en busca de orientacion y escucha en caso de dificultades. Las
funciones operativas de esta division anteriormente estaban a cargo de la division de
Administracion de Personal y Nominas. Actualmente realiza actividades de bienestar para
el colaborador como celebraciones de cumplearios, fechas especiales, actividades
deportivas, campafas de salud, patrocinios por SENATI, asi como contribuir con temas
de climay cultura.

Recursos Humanos — Proyectos. El equipo de Recursos Humanos en el proyecto Gold
Fields esta conformado por un Superintendente de Relaciones Labores encargado de

gestionar temas relacionados con el sindicato, un Jefe de Recursos Humanos que lidera
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los procesos de calculo de ndmina, asistencia social, incorporacion de personal técnico y

personal obrero calificado y no calificado, asi como desvinculacién. El resto de
actividades son planeadas y dirigidas desde la sede de Lima en coordinacion con la
jefatura de proyecto. Por otra parte, actividades de Recursos Humanos del resto de

proyectos de las lineas de Alquiler y Mantenimiento, son realizadas por personal que

pertenece a Administracion de proyectos que lidera el Jefe de Administracion y Recursos

Humanos reportandolo mensualmente a la sede principal Lima. Es importante precisar
que existe la necesidad de alinear los procesos operativos de Recursos Humanos en los
proyectos a los de la sede de Lima, por lo cual, el Gerente de Recursos Humanos
establecio que estas actividades sean ejecutadas y reportadas segun los procedimientos
instaurados por su gerencia para que sean transversales a la organizacion.

5.2.3 Auditoria de procesos de Recursos Humanos

La Auditoria de la Administracion de Recursos Humanos, en palabras de Reyes (1996),

es “Un procedimiento que tiene por objeto recabar y comprobar, bajo un método especial todas

las funciones y actividades que en materia de personal se realizan en los distintos

departamentos, para determinar si se ajustan a los programas establecidos y evaluar si

Se

cumplen los objetivos y politicas de la organizacion” (citado en Gutiérrez, 2007, p. 15).

Siguiendo esta premisa, la presente auditoria ha permitido conocer el estado actual de los

procesos de Recursos Humanos y de qué manera se ajustan a los objetivos planteados por la

organizacién para poder identificar brechas y efectuar planes de accion.
Metodologia de Auditoria de Procesos de Recursos Humanos
La metodologia utilizada por el equipo consistié en:
e Revision bibliogréafica acerca de los procesos de Recursos Humanos. Se tomé como
base el libro de Administracion de Recursos Humanos de Chiavenato (2017), ya que el

autor considera el enfoque sistémico y la interaccion de sus subsistemas.
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Formulacion de preguntas para la Auditoria. Se tom6 como referencia la fuente antes
mencionada con el objetivo de establecer un diagndstico del area de Recursos Humanos.
Adaptacion de la herramienta para la Auditoria: La herramienta Ficha técnica para
evaluar procesos de Recursos Humanos por el Ministerio de Salud 1998, Direccion
Ejecutiva de Recursos Humanos que fue utilizada en la tesis “Auditoria de la
administracion de Recursos Humanos en el Hospital Regional de Ayacucho” (Gutiérrez,
2007, p.38), proporciona una guia clara y simple para la obtencién de resultados. El
resultado de esta adaptacion se denomino “Formato de Auditoria de procesos de Recursos
Humanos” (ver anexo 5).

Procesamiento de resultados. Con el formato de Auditoria antes mencionado, el equipo
consultor realizé la evaluacion de cada pregunta y el resultado de las mismas (ver anexo
n° 6). Las preguntas son calificadas en base a la evidencia e informacion recopilada de la
empresa como: Manual de procedimientos, indicadores, job descriptions, entrevistas de
primera fuente a los lideres de negocio (Gerente general, Superintendente de operaciones
— Alquiler, Superintendente de proyectos — Mineria, Jefe comercial — Transporte y
Superintendete de Taller - Mantenimiento y reparaciones), asi como preguntas al
personal de Recursos Humanos — Bienestar social y clima (Asistente social, Asistente de
reclutamiento, Analista de Recursos Humanos en conjunto con Gerente de Recursos
Humanos y la Asistente de néminas), asi como los resultados de clima laboral 2018 (ver
anexos 7, 8, 9, 10 y 11); para lo cual, si cumple totalmente, se le asigna un puntaje de 2; si
cumple parcialmente (al menos un aspecto), se otorga un puntaje de 1, y si no cumple, no
se consideran puntos. Al finalizar, la suma se convierte en un porcentaje que evidencia el
estado actual de los procesos del area de Recursos Humanos (ver ejemplos en anexos 12 y

13).
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e Presentacion de resultados y andlisis. Por ultimo, con los resultados encontrados se
realiza el anélisis de los procesos exponiendo brechas que generan oportunidades de
mejora.

Resultados de auditoria
5.3 Producto de la auditoria realizada se encontraron los siguientes hallazgos en el area de

Recursos Humanos, los que seran desarrollados a continuacion:

Tabla 17

Resultado de procesos de Recursos Humanos de MUR WY

Subsistemas de Recursos Humanos PUNTAJE MAK PUNTAJE DETH X Resultado Alcanzado
I. Provisidn 32 Fal 5. 63
Il. Organizacion 54 14 2593
IIl. Retencidn 54 16 29.63x%
I¥. Desarrollo 30 ] 26 673
¥. Evaluacidn 12 3 3333
Auditoria de Procesos de Recursos Humanos deMur Wy
I Provision

106

—— % MExim o zlcanzzbla
== Real mdo Alcenzado

IV. Desarrollg™ VIIL Retendon

Nota: Elaboracion propia, 2020.

Anélisis del subsistema de Provision (65.63 %). Se evidencia que el &rea de Recursos
Humanos solo cuenta con dos indicadores de gestion para la division de Reclutamiento y
Seleccidn, los cuales son el nUmero de procesos abiertos y el nimero de dias para la
cobertura de una vacante. Existe un procedimiento formal para gestionar el Reclutamiento

y Seleccidn, donde el area solicitante toma la decision final; sin embargo, se presenta un
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retraso en el cumplimiento de los plazos para la aprobacién de requerimientos, validacién
de sueldos, entrevistas técnicas, entrega de documentacion, y en algunos casos los
procesos inician sin el requerimiento formal del cliente interno. En los proyectos también
existen dificultades para cumplir con la incorporacion del personal, ya que la organizacion
adolece de una adecuada planificacién de las necesidades de personal, y los procesos de
seleccion son atendidos segun la urgencia de las solicitudes.

Anélisis del subsistema de Organizacion (25.93%). En general, los lideres de las lineas
de negocio no se involucran ni consideran como parte de sus funciones, participar en la
actualizacién de los job descriptions, por lo que se evidencia ausencia de o
desactualizacion de los mismos. El proceso de induccién abarca la induccion general y la
especifica al puesto, pero menos de la mitad del personal actual las ha recibido a su
ingreso, segln el proceso establecido; ademas, no se cuenta con indicadores de
seguimiento. Es importante destacar que hay jefes o supervisores que realizan el
acompafamiento de induccion al puesto al nuevo personal, lo cual se considera una buena
practica. Se ha identificado la necesidad de incorporar una induccion exclusiva para los
roles de liderazgo que ingresan a la empresa, para introducirlos en la filosofia de MUR
WY vy en el rol que se espera de ellos. La induccion en Seguridad y Salud Ocupacional se
cumple en su totalidad, en respuesta al marco legal vigente. La empresa no ha establecido
un sistema de desarrollo para su personal; es decir, carece de herramientas para la
evaluacion del desempefio que le permitan gestionar el desarrollo de competencias
técnicas y de habilidades blandas. Tampoco cuenta con un plan de sucesion y linea de
carrera en las lineas de negocio, y, por otro lado, al carecer de un mapa de puestos, no
puede gestionar los planes de sucesion ni los procesos de linea de carrera.

Analisis del subsistema de Retencion (29.63%o). La empresa no cuenta con una politica

de remuneraciones y compensaciones, lo cual genera inequidad interna; sin embargo, ha
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elaborado una matriz de remuneraciones por cada grupo de puestos que sirve como
herramienta de apoyo para la oferta a los candidatos. Las remuneraciones se pagan de
acuerdo al calendario de obligaciones laborales del afio, ademas de incluir otros
beneficios como la cobertura al 70% de la EPS y seguro oncol6gico. Respecto a
administracion del personal, solo se cumple en un 50% con la entrega de documentacion
laboral como boletas de pago, CTS, utilidades, T-Registro, contratos, o no se realizan a
tiempo. De acuerdo a la validacion obtenida, no se cuenta con un Plan de retencién o
conservacion de talento y tampoco existe un plan para la gestion de Bienestar Social y
Calidad de Vida del colaborador, ya que las actividades se enfocan en la gestion de
accidentes, cobro de subsidios y actividades de integracién. El procedimiento establecido
para la renovacion de contrato no se apoya en los resultados de la evaluacion de
desempefio. Por otro lado, la empresa no cuenta con un procedimiento formal de
relaciones laborales ni de desvinculacion de personal.

Analisis de subsistema de Desarrollo (26.67%0). El resultado obtenido se sustenta en la
ausencia de un Plan de Capacitacion, que esta vinculado con que no se ejecuta la
Evaluacion de Desempefio y con la desactualizacion de los perfiles de puestos. La
empresa no cuenta con un sistema de gestion del conocimiento mediante el cual se
transmita el know how entre los colaboradores, que permitiria al sucesor adaptarse de
forma mas répida y eficiente a las funciones del puesto. Segun los resultados de la
encuesta de clima laboral, el item de cultura obtuvo el puntaje mas bajo (76.88%), por lo
que se entiende que es necesario que Recursos Humanos, junto con los lideres de la
organizacion, orienten esfuerzos hacia la gestion de la cultura y del cambio.

Analisis del subsistema de Evaluacién (33.33%). Se ha identificado que la Gerencia de
Recursos Humanos no tiene un proceso de evaluacion de sus propias divisiones, lo cual

no permite que identifique problemas, o acciones de mejora a implementar. Por otro lado,
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Recursos Humanos cuenta con herramientas digitales que no satisfacen las necesidades
del &rea, ademas de no contar con un banco de datos con informacion relevante que se
pueda emplear en la toma de decisiones. MUR WY tiene un Sistema Integrado de Gestion
(SIG), pero la informacion que contiene sobre Recursos Humanos es incompleta, ya que
falta agregar informacion que es de interés para el personal como los perfiles de puesto, el
Reglamento Interno de Trabajo, etcétera. En relacion a Etica y responsabilidad social,
Recursos Humanos sigue los lineamientos que indica el Corporativo.

De la auditoria interna se concluye que existen varios procesos de Recursos Humanos

que no se cumplen, y que hay politicas y procedimientos desactualizados, asi como la

ausencia de indicadores relevantes para medir la eficiencia del area. Asimismo, hay perfiles

de puestos que estan incompletos o desactualizados, y no se cuenta con una herramienta para

medir el desempefio que permita desarrollar planes de capacitacion y sucesion; tampoco se

cuenta con un plan de clima laboral y calidad de vida.

5.3 Conclusiones

Con los resultados obtenidos de la auditoria interna se ha identificado que todos los
procesos de Recursos Humanos presentan brechas importantes por mejorar, siendo los
mas criticos Organizacién, Desarrollo y Retencion.

Se atribuye este resultado a la poca planificacion del area, al liderazgo reactivo (“apaga
incendios”) enfocado en los procesos mas operativos del area, sumado a la percepcion de
los lideres de la empresa respecto al rol de Recursos Humanos como un area de soporte
encargada de los procesos de pagos Yy reclutamiento y no como un area estratégica.
También se debe resaltar que Recursos Humanos es un area joven que, en palabras de la
gerencia, “[...] no se ha adaptado al crecimiento rapido y vertiginoso que ha tenido la

organizacion” y que, si bien ha crecido en estructura y en el alcance de sus
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responsabilidades, hace falta que se adecUe a la dindmica de la empresa para convertirse
en el socio estratégico que ésta necesita.

Al identificar que los procesos de Recursos Humanos estan interrelacionados, si se
implementan mejoras en uno de ellos se impactara en el resultado del otro, ya que acttan

COmo un sistema.
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Capitulo V1. Plan de Mejora de Recursos Humanos

En base al diagndstico realizado se identifica que la gestion del area de Recursos
Humanos de MUR WY esta en proceso de mejora de acuerdo a las exigencias del
crecimiento del negocio, siendo necesario reforzar el alcance e impacto de su gestion hacia
procesos que generen una mayor contribucion estratégica y de valor a la organizacion.

El objetivo de esta propuesta de plan de mejora es hacer mas eficientes los procesos clave
para lograr que Recursos Humanos se posicione como aliado estratégico y de esta forma
lograr agregar valor a la organizacion. Las brechas identificadas en los procesos, a excepcion
del proceso de Provisién (65.63%), se encuentran por debajo del 50%, lo cual implica poco
avance en su desarrollo. Dentro de estos procesos, los més criticos son: Organizacién
(25.93%), Retencion (29.63%) y Desarrollo (26.67%). En la tabla 18 se presentan las
oportunidades de mejora identificadas en los procesos de mayor criticidad en la gestion de

Recursos Humanos dentro de MUR WY:
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Tabla 18

Resumen de oportunidades de mejora de MUR WY

PROCESOS RETENCION ORGANIZACION DESARROLLO
e Inexistencia de una politica de | e Perfiles de puesto e El Plan de capacitacion
Oportunidades retenciones y desactualizados. solo beneficia algunas
de mejora en compensaciones. e No hay un plan de carrera | areasy las
los procesos ¢ No hay un plan de retencién o para el personal. capacitaciones son
de conservacion del talento, ni | e No se han identificado técnicas no de
indicadores de gestion. todos los puestos criticos competencias, y no
e Proceso parcialmente y claves. provienen de un
desarrollado de reclamos y « Un porcentaje del diagndstico de
quejas de trabajadores (solo el personal que ingresa no necesidades de
requerido por ley). realiza el proceso de capacitacion ni de la
* Inexistencia de plan de induccion. evaluacion de
bienestar y calidad de vida del | e Inexistencia de desempenio.
trabajador, por lo que las indicadores de eficacia e Inexistencia en el
actividades de bienestar social sobre el proceso de proceso de gestion del
no satisfacen necesidades del induccion. conocimiento.
personal. e NO Se cuenta con un ¢ Se fomenta de forma
e La renovacion de contratados proceso de evaluacion de parcial la cultura de
no esté sujeta el desempefio desempefio ni MUR WY.
¢ No se han propuesto acciones indicadores.
para corregir los resultados
obtenidos de la evaluacién de
clima laboral.

Nota: Elaboracidn propia, 2020.

Segun ldalberto Chiavenato (2017), los procesos de Recursos Humanos permiten:

“Integrar, organizar, retener, desarrollar y evaluar a las personas. Son cinco procesos

intimamente interrelacionados e interdependientes. Por su interaccion, todo cambio en

uno de ellos ejerce influencia en los demas, la cual realimentara nuevas influencias y

asi sucesivamente, con lo que genera ajustes y acomodos en todo el sistema”.

En base a esta visidn sistémica de procesos es que la presente propuesta sera orientada
a la mejora de los procesos de organizacion, retencion y desarrollo, los mismos que
impactaran en los demas procesos de Recursos Humanos.

En base al resumen de oportunidades de mejora identificadas se propone realizar las

siguientes acciones de mejora:
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Tabla 19

Propuesta de acciones de mejora para MUR WY

PROCESOS RETENCION ORGANIZACION DESARROLLO
e Plan de clima laboral | e Actualizacién de perfiles de e Plan de capacitacion
Acciones de y calidad de vida. puesto y establecimiento de anual.
mejora o Politica salarial. competencias. ¢ Programa de desarrollo
¢ Procedimiento de o |dentificacion de sucesores y para trainees.
atencion de plan de desarrollo. e Programa de liderazgo.
sugerencias, e Seguimiento al procedimiento
reclamos y quejas. de induccion.
e Desarrollo del sistema de
evaluacién de desempefio.

Nota: Elaboracidn propia, 2020.

Las acciones de mejora mencionadas tendran impacto en las siguientes actividades de

Recursos Humanos:

e Climay cultura. Mejorar del clima laboral debido a la equidad interna generara
motivacion y compromiso del personal con la empresa, lo cual propicia la alineacion de
sus objetivos personales con las metas organizacionales.

e Rotacién. Disminucion de la rotacion ya que desde el reclutamiento se contara con
personal alineado a los puestos, lo cual disminuye errores.

¢ Relaciones laborales. Reducir conflictos mediante un mejor clima laboral, retribuciones
justas y preocupacion por el colaborador.

e Administracion de personal. Retribucion justa acorde al desempefio y mérito, reduccién
de costos laborales al contar con personal mas estable en la empresa, reduccion de
actividades operativas.

e Capacitacion y desarrollo. Reduccion de brechas de conocimiento y habilidades,
asignacion eficiente de recursos al invertir y capacitar al personal clave.

Considerando los recursos limitados y la percepcion de los lideres acerca del rol
operativo de Recursos Humanos, se propone enfocar los esfuerzos de mejora involucrando,

en primer lugar, a la linea de mando principal conformada por las Gerencias y
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Superintendencias, para convertirlos en aliados y sentar las bases para lograr una

implementacion exitosa del plan de mejora, el cual se presenta a continuacion.

6.1 Propuesta de plan de mejora para el area de Recursos Humanos

Como partida para el plan de mejora se ha formulado una mision, vision y valores
para Recursos Humanos con la finalidad de contar con elementos culturales que orienten las
acciones propuestas ya que actualmente no se cuenta con estos elementos estratégicos.

e Mision. Contribuir al éxito de la organizacion al proveer, mantener y desarrollar un
recurso humano altamente calificado y motivado para alcanzar los objetivos de la
empresa, asi como velar por el cumplimiento de las normas y procedimientos vigentes.

e Vision. Ser reconocidos como un aliado estratégico para la organizacién, que promueva el
desarrollo integral de los trabajadores, por medio de su realizacion personal, profesional y
laboral para brindar servicios de calidad a nuestros clientes.

e Valores. Excelencia, Transparencia, Orientacion al usuario, Colaboracion, Compromiso,
Servicio, Reconocimiento.

Asimismo, se plantea el objetivo principal, con meta para el afio 2022, para el area de
Recursos Humanos, el cual sera: Gestionar de forma eficiente el capital humano de MUR
WY, a través de la atraccion y fidelizacion de las personas, para contar con el mejor capital
humano, y asi adaptarlo a las necesidades de la empresa y conseguir una mayor productividad
en la organizacion.

La propuesta de plan de mejora tendra un plazo de tres afios (2020-2022), de tal forma
que pueda alinearse con el horizonte temporal contemplado en el Plan Estratégico de la
organizacion (2018-2022). Se propone desarrollar el plan de mejora en dos etapas, las cuales

se explicarén a continuacion:
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Tabla 20

Etapa 1 - Propuesta de mejora MUR WY

principal).

contribucién al negocio.
Garantizar la
meritocracia y
reconocimiento
objetivo.

PROCESO DE OBJETIVO ACCIONES DE RESPONSABLE INDICADORES IMPACTO ESPERADO INICIO
RECURSOS MEJORA
HUMANOS
Desarrollo Instalar el liderazgo visible en Programa de liderazgo. Gerente de Recursos Linea base versus el Lideres involucrados en 2020
la linea de mando principal Humanos. nivel alcanzado. el plan de mejora.
(liderazgo presente, directo, Competencias claves
activo y coherente) desarrolladas.
Organizacion Contar con un instrumento de Actualizacién de perfiles Asistente de N° perfiles Menor rotacion. 2020
gestién que contribuya con el de puesto y reclutamiento y actualizados versus Proceso de seleccion
éxito de los procesos de establecimiento de seleccion. N° de perfiles totales. eficiente y transparente.
reclutamiento y seleccion, competencias (linea de
capacitacién y desempefio. mando principal).
Organizacién Gestionar adecuadamente el Desarrollo del sistema de Analista de N° de evaluados aptos Evaluar objetivamente 2020
desempefio del personal. evaluacién de desempefio Desarrollo. versus N° total de los resultados
(linea de mando evaluados. individuales y su

Nota: Elaboracién propia, 2020.
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Tabla 21

Etapa 2 — Propuesta de mejora MUR WY

PROCESO DE OBJETIVO ACCIONES DE MEJORA RESPONSABLE INDICADOR IMPACTO ESPERADO INICIO
RECURSOS
HUMANOS

Retencién Promover el equilibrio vida laboral- | Plan de Clima laboral y calidad de vida. | Asistenta social. % de satisfaccion del Plan. e Generar compromiso. 2021

familiar. % de incremento de satisfaccion del Plan respecto al afio | e Marca empleadora.
anterior. « Reduccién de rotacién.
e Incremento de productividad.

Retencion Lograr laequidad y transparencia salarial, | Politica salarial. Jefe de Administracion de | Politica salarial aprobada. e Mejora de clima laboral. 2021
de acuerdo a los niveles de puesto. Personal y Ndminas. % de puestos alineados a la banda salarial aprobada. e Aumentos justificados.

N° de promociones alineados a la banda salarial aprobada. | e Lineamientos definidos para los
incrementos, promociones, bonificaciones.

Retencion Promover mejores relaciones laborales | Procedimiento de atencion de | Asistenta social. Aprobacion del procedimiento y N° de sugerencias, | e Reduccion de conflictos internos. 2022
con el personal y prevenir conflictos. sugerencias, reclamos y quejas. reclamos y quejas atendidas wversus las que fueron

presentadas.

Organizacién Contar con la persona alineada al puesto | Actualizacién de perfiles de puesto y | Asistente de reclutamiento | N° perfiles actualizados versus N° de perfiles totales. e Menor rotacion. 2021
adecuado, contar con una guia para el | establecimiento de competencias | y seleccién. e Proceso de seleccion eficiente y transparente.
reclutamiento. (personal administrativo y técnico).

Organizacién Garantizar la sostenibilidad del negocio. | ldentificacion de sucesores y plan de | Analista de  Recursos | N° de puestos criticos identificados / N° de &reas revisadas. | e Asegurar el funcionamiento y cumplimiento 2021

desarrollo. Humanos y Analista de | N° de sucesores identificados/ N° de puestos criticos de objetivos.
desarrollo (*). identificados.
N° de planes de desarrollo / N° de sucesores a futuro.
N° de puestos criticos sin sucesor / N° de areas revisadas.

Organizacién Difundir la cultura y generar la | Seguimiento al procedimiento de | Asistente de Reclutamiento | N° de hojas de recorrido con firmas completas versus N° de | e Facilitar el proceso de adaptacion del nuevo 2021
integracion del nuevo trabajador. induccion. y Seleccion. trabajadores. personal.

N° de trabajadores que regularizaron su induccién / N° de | e Generar alineamiento a la cultura.
trabajadores contratados.

Desarrollo Gestionar adecuadamente el desempefio | Desarrollo del sistema de evaluacion de | Analista de desarrollo (*). | N° de evaluados aptos versus N° total de evaluados. e Evaluar objetivamente los  resultados 2021
del personal. desempefio (personal administrativo y individuales y su contribucion al negocio.

técnico). e Garantizar la meritocracia y reconocimiento
objetivo.

Desarrollo Cerrar brechas de conocimiento y de | Plan de capacitacion anual. Analista de desarrollo (*). | % de capacitaciones ejecutadas / % capacitaciones | e Incrementar la productividad. 2022
competencias. programadas. e Generar CoOmpromiso.

Calificacién de evaluacién de desempefio del afio anterior | e Desarrollo del talento.
versus incremento en la calificacion de evaluacion de e Desarrollar la gestién del conocimiento.
desempefio actual.
Desarrollo Contar con personal idoneo y alineado a | Programa de desarrollo para trainees. Analista de desarrollo (*). | N° de puestos técnicos cubiertos por trainees e Disminuir los plazos de reclutamiento. 2022

la cultura.

N° de convenios suscritos

(*) Nuevo puesto a contratar.

Nota: Elaboracion propia, 2020.

51



6.1.1 Primera etapa del plan de mejora
Obijetivo: Implementar un modelo de Evaluacion de Desempefio

Esta primera etapa se desarrolla en el plazo del primer afio (2020), el cual tiene como

objetivo implementar un modelo de Evaluacién de Desempefio para la linea de mando

principal, para lo cual previamente se realizara la actualizacion de los perfiles de estos

puestos y el establecimiento de competencias. Se incluird un Programa de Liderazgo dirigido

a la identificacion del perfil del “Lider MUR WY™, con el fin de comprometerlos en las

iniciativas del area Recursos Humanos y reconocerlos como socios estratégicos.

El éxito de esta primera etapa radica en las siguientes acciones:
Reunién de involucramiento con la gerencia general. Se presentara el plan de mejora,
asi como sus beneficios y desafios, con el objetivo de que se constituya en el principal
patrocinador de la propuesta.
Sensibilizacién a los lideres. Se presentara el plan de mejora, los beneficios, desafios,
cronograma, el rol y responsabilidades de cada participante, con el objetivo de generar
compromiso e influencia, logrando que identifiquen el impacto positivo en su gestién. En
estas reuniones es relevante reconocer la postura de cada participante para gestionar
adecuadamente las resistencias.

Actualizacién de perfiles de puesto y establecimiento de competencias (linea de

mando principal)

La actualizacion de perfiles comprendera las siguientes actividades:
Actualizacion del MOF mediante el formato de Job description (ver anexo 8).
Estructuracion de los perfiles de puestos, llevando a cabo sesiones de actualizacion y
validacion: objetivo y funciones de puestos, requisitos técnicos, niveles de reporte,

etcétera, con el fin de tener perfiles estructurados para tener una mayor eficiencia en los
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procesos de contratacién, evaluacion de desempefio, linea de carrera y planes de
desarrollo.

e Definicion de las competencias blandas, generales y especificas requeridas para cada
nivel de puesto.

e Actualizar el Sistema Integrado de Gestion, incluyendo los perfiles de puesto aprobados
por la Gerencia General y de Recursos Humanos.

A continuacion, se presenta la tabla resumen del KPI:
Tabla 22

Indicador — Perfiles de puesto (linea de mando principal)

ACTIVIDAD INDICADOR CRITERIO DE EXITO
Actualizacion de perfiles de N° perfiles actualizados versus N° 100% de perfiles actualizados
puesto de linea de mando de perfiles totales
principal

Nota: Elaboracion propia, 2020.

Desarrollo del sistema de evaluacién de desempefio (linea de mando principal)

Como parte de la propuesta de mejora se ha desarrollado un Modelo de gestién de
desempefio para MUR WY, que es aplicable a toda la organizacion. Este proceso se llama
Revision de Desempefio Anual (REDA), el cual tendra alcance a los gerentes y
superintendentes (ver anexo 14).

El modelo de gestion de desempefio que se propone es la evaluacion de 90°, donde los
supervisores evallen a los colaboradores que le reportan en linea directa. Considerando que
esta evaluacion es la mas sencilla de aplicar, se espera que MUR WY adopte la herramienta,
valore su importancia y reconozca sus beneficios, sentando las bases para aplicar otros
modelos de evaluacion de desempefio de mayor complejidad de forma progresiva.

Para la implementacion de esta etapa se proponen las siguientes acciones:

e Se realizaran talleres informativos donde se explicara la metodologia, las etapas,
beneficios y plazos.

e La determinacion de objetivos se realizara en enero de cada afio.
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e El seguimiento de las metas sera revisado de forma semestral.

e Laevaluacion final se realizara en el mes de diciembre en una sesion de calibracion,
donde el evaluado recibira feedback por parte de su superior.

e Para el desarrollo de la evaluacion de desempefio se debera adquirir el servicio de un
tercero, que proveera a la empresa de un sistema para realizar la evaluacion de manera
mas eficiente.

A continuacion, se presenta la tabla resumen del KPI:

Tabla 23

Indicador — Evaluacion de desempefio (linea de mando principal)

ACTIVIDAD INDICADOR CRITERIO DE EXITO
Aplicacion de evaluacion de N° de evaluados aptos versus N° | 100% de evaluaciones aplicadas a
desempefio linea de mando total de evaluados los gerentes y superintendentes

principal

Nota: Elaboracidn propia, 2020.

Programa de liderazgo
Su objetivo es instalar un liderazgo visible en los gerentes y superintendentes de las
distintitas lineas de negocio de la empresa. El liderazgo visible se entiende como un liderazgo
presente, directo, activo y coherente, que se desea a adaptar a toda la organizacion.
Las acciones que se desarrollaran para cumplir con este programa son:
e Sesion informativa de sensibilizacion para dar a conocer el objetivo y lo que se espera del
programa.
e Diagnostico para identificar las competencias y el nivel en el que se encuentran, mediante
un assesment para establecer una linea base.
e Desarrollo de los cursos para reforzar las competencias clave previamente identificadas.
e Seguimiento a los planes acordados durante el programa.
e Evaluacion final mediante un assesment.

A continuacion, se presenta la tabla resumen del KPI:
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Tabla 24

Indicador — Programa de liderazgo

ACTIVIDAD

INDICADOR

CRITERIO DE EXITO

Programa de liderazgo

Linea base versus Nivel alcanzado

70% de nivel de madurez de
competencias

Nota: Elaboracidn propia, 2020.

6.1.2 Segunda etapa del plan de mejora

Esta etapa abarcara el segundo y tercer afio del plan de mejora y contemplara las

acciones orientadas a mejorar los procesos de organizacién, desarrollo y retencion, que se

describen a continuacion:

Actualizacidn de perfiles de puesto y establecimiento de competencias (personal

administrativo y técnico)

La actualizacion de perfiles comprendera las siguientes actividades:

e Sesiones de actualizacién y validacion del objetivo y funciones del puesto,

establecimiento de los requisitos técnicos, niveles de reporte, con el fin de tener perfiles

bien estructurados que favorezcan los procesos de contratacion, evaluacion de

desempefio, linea de carrera y planes de desarrollo.

e Definicion de las competencias blandas, generales y especificas requeridas para cada

nivel de puesto.

e Incluir los perfiles de puesto aprobados por la linea de mando principal y de Recursos

Humanos, dentro del Sistema Integrado de Gestion.

A continuacion, se presenta la tabla resumen del KPI:

Tabla 25

Indicador — Perfiles de puesto (personal administrativo y técnico)

ACTIVIDAD

INDICADOR

CRITERIO DE EXITO

Actualizacién de perfiles de
puesto de administrativos y
técnicos

N° perfiles actualizados versus N°
de perfiles totales

100% de perfiles actualizados

Nota: Elaboracidn propia, 2020.
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Desarrollo del sistema de evaluacién de desempefio (personal administrativo y
técnico).

En esta etapa la Revision de Desempefio Anual (REDA) sera de alcance al personal
administrativo y técnico. En el caso de personal administrativo se usara el modelo de 90°,
donde se evaluara por objetivos y competencias. Para colaboradores de las areas técnicas, se
conformara un comité evaluador para lograr una calificacion objetiva de las competencias.

Para la implementacidn de esta etapa se proponen las siguientes acciones:

e Se realizaran talleres informativos con la explicacion del modelo: metodologia, etapas,
beneficios y plazos, asi como el entrenamiento de la evaluacién de desempefio.

e La determinacion de objetivos del personal administrativo se realizard en enero de cada
afno.

e El seguimiento de las metas y competencias sera revisado de forma semestral.

e Laevaluacion final se realizara en el mes de diciembre en una sesion de calibracion,
donde el evaluado recibira feedback por parte de su superior.

e Se continuard utilizando el sistema adquirido en la primera etapa del plan de mejora.

A continuacion, se presenta la tabla resumen del KPI:
Tabla 26

Indicador — Evaluacion de desempefio (personal administrativo y técnico)

ACTIVIDAD INDICADOR CRITERIO DE EXITO
Aplicacion de evaluacion de N° de evaluados aptos versus N° de | 100% de evaluaciones aplicadas a
desempefio de personal evaluados finales personal administrativo y técnico
administrativo y técnico

Nota: Elaboracion propia, 2020.

Identificacion de sucesores y plan de desarrollo

La importancia de la identificacion de sucesores radica en garantizar la sostenibilidad
del negocio. En este proceso se consideraran los siguientes criterios:
e Impacto en el negocio. CoOmo se afecta la operacion si la posicion queda vacante.

e Complejidad de encontrar el perfil. Dificultad para cubrir la vacante.
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e Intencién de rotar. Probabilidad de desvincularse de forma voluntaria.

Para la implementacion de esta etapa se proponen las siguientes acciones:

e Identificacion de puestos criticos por areas.

e Identificacion de linea de sucesores: a) Preparados para asumir la posicion de forma

inmediata, b) En proceso de formacion para asumir la posicion, o c) Sin sucesor

identificado.

e Elaboracion de planes de conservacion o retencién para los sucesores preparados para

asumir la posicion.

e Elaboracion de planes de desarrollo para sucesores en proceso de formacion y/o

determinacion de estrategia para cubrir el puesto critico sin sucesor identificado dentro de

la organizacion.

e Seguimiento a los planes y estrategias formuladas para los sucesores.

A continuacion, se presenta la tabla resumen del KPI:

Tabla 27

Indicador — Identificacidn de sucesores y plan de desarrollo

ACTIVIDAD

INDICADOR

CRITERIO DE EXITO

Identificacion de sucesores y plan
de desarrollo

N° de puestos criticos identificados
/ N° de éreas revisadas

100% de areas con puestos
criticos identificados

Identificacion de sucesores y plan
de desarrollo

N° de sucesores identificados/ N°
de puestos criticos identificados

100% de sucesores identificados
por puesto critico

Identificacion de sucesores y plan
de desarrollo

N° de planes de desarrollo / N° de
sucesores a futuro

100% de sucesores a futuro con
planes de desarrollo

Identificacion de sucesores y plan
de desarrollo

N° de puestos criticos sin sucesor /
N° de areas revisadas

100% de areas con puestos
criticos sin sucesor identificados

Nota: Elaboracion propia, 2020.

Plan de clima laboral y calidad de vida

Como parte del plan y dentro del proceso de Retencidn, se observa como oportunidad

de mejora la formalizacion del proceso y la agrupacién de los beneficios que ofrece la

empresa a sus colaboradores y su difusion.
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Este plan de clima laboral y calidad de vida también responde a los resultados de la
encuesta de clima laboral realizada en el 2018, en la cual se evidencia la necesidad de realizar
acciones de reconocimiento y mejora de beneficios alineadas a las expectativas del personal.
La empresa cuenta con algunos beneficios, pero es necesario reforzar la difusion de los
mismos Yy que tengan un procedimiento formal.

En el plan se contemplaran las siguientes acciones:

e Elaboracién de un listado de los beneficios actuales y proponer una nueva oferta de
beneficios. Se tendran en cuenta beneficios tanto econdmicos como emocionales (ver anexo
15).

e Formalizacion del paquete de beneficios. Los cuales deberan ser aprobados por la
Gerencia General.

e Comunicacién de los beneficios. Se informard en las convocatorias de personal, en la
induccidn y durante la relacién laboral, utilizando para ello diversos medios.

e Monitoreo. Los beneficios seran evaluados durante la encuesta de clima, para conocer cual
es la valoracion que les da el personal.

A continuacion, se presenta la tabla resumen del KPI:

Tabla 28

Indicador - Plan de clima laboral y calidad de vida

ACTIVIDAD INDICADOR CRITERIO DE EXITO
Plan de satisfaccion de clima % de incremento en la satisfaccion Incremento minima del 1%
laboral y calidad de vida del item de beneficios respecto al
aflo anterior

Nota: Elaboracion propia, 2020.

Politica salarial
Como se menciond anteriormente, en MUR WY existe la necesidad de establecer una
politica salarial y de compensaciones que le permita realizar una adecuada valoracion de

puestos y alinear las remuneraciones bajo criterios y métodos estandarizados, para establecer
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remuneraciones que garanticen la equidad interna y sean competitivos en relacion al
mercado.
Para lograr el objetivo anterior, se recomienda que la empresa invierta en las
siguientes acciones:
e Participacion en un Estudio Salarial. Para comparar las bandas salariales internas con
las del mercado.
e Contratacion de un experto externo. Para asesorar en la construccion de la metodologia
de escalas salariales y valoracion de puestos.
A continuacion, se presenta la tabla resumen del KPI:
Tabla 29

Indicador - Politica salarial

ACTIVIDAD

INDICADOR

CRITERIO DE EXITO

Politica salarial

Aprobacion de politica

Politica salarial aprobada y
aplicada

Alineacion de puestos

% de puestos alineados a la banda
salarial aprobada

100% de los puestos alineados

Promociones alineadas

N° de promociones alineadas a la
banda salarial aprobada

100% de promociones alineadas

Nota: Elaboracidn propia, 2020.

Cabe informar que aquellos puestos que superan la valoracion aprobada no seran

considerados en la alineacién a la banda salarial.

Seguimiento al procedimiento de induccion

Se cuenta con un procedimiento de induccidn que no se ejecuta con el total del

personal que ingresa a MUR WY por lo que, a fin de asegurar su cumplimiento para que los

trabajadores se integren adecuadamente a su puesto y tareas, se propone desarrollar las

siguientes acciones:

e Ladivision de Reclutamiento y Seleccion se encargara del seguimiento de la ejecucion de

la induccion.

e Se recomienda establecer fechas para realizar la induccion al nuevo personal.




e Se programara la regularizacion de la induccidon del personal que no la ha recibido.
e Ladivision encargada debera entregar reportes mensuales a la jefatura, como parte del
seguimiento de indicadores.
A continuacion, se presenta la tabla resumen del KPI:
Tabla 30

Indicador — Seguimiento al procedimiento de induccion

ACTIVIDAD INDICADOR CRITERIO DE EXITO
Cumplimiento de induccién N° de hojas de recorrido con firmas 100% de hojas de recorrido con
general y del puesto completas versus N° de trabajadores firmas completas
Regularizacion de induccién al N° de trabajadores que regularizaron 100% del personal contratado
personal contratado su induccidn / N° de trabajadores cuenta con induccién
contratados

Nota: Elaboracidn propia, 2020.

Programa de desarrollo para trainees

De forma semestral la empresa contrata practicantes pre-profesionales y profesionales
tanto para puestos administrativos como para técnicos. Segun los registros de contratacion de
personal, alrededor de un 35% de los practicantes son contratados como empleados, pero no
existe un programa formal de entrenamiento ni de evaluacion para su incorporacion. La
mayoria de los trainees son reclutados para la sede de Lima, sobre todo para el area de Taller;
por lo que existe también la necesidad de formacion del personal junior en las sedes de
provincias.

Cabe resaltar que, por la naturaleza de sus actividades, la empresa requiere cubrir
posiciones técnicas junior, para lo cual contrata frecuentemente a quienes culminaron con
éxito su Plan de Précticas debido a que estan capacitados y alineados a la cultura MUR WY,
quienes seguiran desarrollandose dentro de la empresa; entre ellos se identificara a futuros
sucesores para puestos claves.

Se contemplaran las siguientes acciones en el programa:

e Identificacion de los puestos mas solicitados y que son complejos de encontrar en el

mercado.
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e Identificacion de las principales instituciones educativas que cuentan con el perfil
requerido.

e Generar alianzas con las instituciones identificadas para que se constituyan como una
fuente de reclutamiento.

e Fortalecimiento de alianzas con las instituciones identificadas, a través de charlas
especializadas a cargo de los profesionales de MUR WY.

e Se programara un taller con un proveedor externo de comunicacion asertiva, liderazgo y
feedback, para los supervisores de los trainee.

A continuacion, se presenta la tabla resumen del KPI:
Tabla 31

Indicador - Programa de desarrollo para trainees

ACTIVIDAD INDICADOR CRITERIO DE EXITO
Programa de desarrollo trainee N° Puestos técnicos cubiertos por 50% de puestos técnicos cubiertos
trainees por trainees
Convenios con instituciones N° convenios suscritos 30% de incremento en el nimero
identificadas de postulantes al programa de
trainee

Nota: Elaboracion propia, 2020.

Plan de capacitacion anual (personal administrativo y técnico)

Para el ultimo afio del presente plan de mejora se propone realizar un plan de
capacitacion para el personal de las divisiones administrativas y técnicas con el fin de acortar
las brechas encontradas en la evaluacion de desempefio. El plan de capacitacion debe ser
integral y que beneficie a todas las areas de la empresa, tanto en competencias técnicas como
en habilidades blandas. Asimismo, se recomienda aplicar el modelo 70-20-10, con el fin de
generar un aprendizaje eficiente y eficaz, que sea aplicable y se evidencie en el desempefio
diario en el &mbito laboral.

Para implementar este plan se aplicaran las fases del proceso de capacitacion de

Chiavenato (2009), el cual se explica a continuacion:
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Deteccion de las necesidades de capacitacion. Recursos Humanos se reunird con los
lideres para determinar las necesidades de capacitacion, considerando los objetivos de la
empresa y las brechas de conocimientos y competencias identificadas en los resultados de
la evaluacién de desempefio.

Programa de la capacitacion. Recursos Humanos consolidara los requerimientos de las
areas para priorizar las necesidades de capacitacion, y definir la programacién y
presupuesto, el cual sera sometido a aprobacion de la Gerencia General.

Ejecucion de la capacitacion. Después de la aprobacion del plan de capacitacion anual,
Recursos Humanos comunicara las capacitaciones aprobadas y contratara a los
proveedores de capacitacion para la ejecucion.

Evaluacion de los resultados de la capacitacién. Recursos Humanos solicitara informes
a las areas con los indicadores de avance y resultados, e ira realizando las modificaciones
necesarias para garantizar la eficacia y eficiencia del plan. Asimismo, realizara
seguimiento al personal capacitado para que apliquen la formacion tedrica a través de
propuestas de mejora en sus areas de desempefio.

A continuacion, se presenta la tabla resumen del KPI:

Tabla 32

Indicador - Plan de capacitacion anual (personal administrativo y técnico)

ACTIVIDAD

INDICADOR

CRITERIO DE EXITO

Plan de capacitacién anual

% de capacitaciones ejecutadas / %
capacitaciones programadas

100 % de capacitaciones ejecutadas

Plan de capacitacion anual

Calificacion de evaluacion de
desempefio del afio anterior versus
Incremento en la calificacion de
evaluacion de desempefio actual

Incremento en los resultados de la
evaluacién de desempefio

Nota: Elaboracidon propia, 2020.
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Procedimiento de atencion de sugerencias, reclamos y quejas
Se propone ejecutar el siguiente procedimiento a fin de establecer un medio para la
presentacion de sugerencias, reclamos y quejas, con el fin de reducir conflictos internos y
prevenir conflictos laborales.
Se han considerado las siguientes acciones para el desarrollo del mismo:
e Se elaboraré la propuesta del procedimiento de atencion de sugerencias, reclamos y
quejas.
e Se convocara a los jefes de las areas a una reunion de presentacion sobre la propuesta del
procedimiento.
e Una vez incorporadas las sugerencias se presentara para aprobacién de la Gerencia
General.
A continuacion, se presenta la tabla resumen del KPI:
Tabla 33

Indicador - Procedimiento de atencidn de sugerencias, reclamos y quejas

ACTIVIDAD INDICADOR CRITERIO DE EXITO
Procedimiento de atencién de Aprobacién del procedimiento Procedimiento aprobado y
sugerencias, reclamos y quejas aplicado
Atencién de sugerencias, N° de sugerencias, reclamos y quejas 100% de atencion de
reclamos y quejas atendidas / N° de sugerencias, reclamos | sugerencias, reclamos y quejas
y quejas presentadas

Nota: Elaboracidn propia, 2020.

6.2 Evaluacion de resultados del plan de mejora

Una vez culminada las dos etapas del Plan de Mejora se contara con una linea base
para la implementacion de indicadores de area. Teniendo en cuenta los resultados se propone
continuar con el monitoreo de algunos indicadores; ademas, se recomienda que posterior a los
tres afios se contindlen mejorando con la construccion y redisefio o creacion de algunos

nuevos indicadores de gestion que se consideren necesarios, entre los cuales destacan:
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Tabla 34

Indicadores de gestion para el area de Recursos Humanos

PROCESOS ACTIVIDADES INDICADOR
INVOLUCRADAS
Provision Reclutamiento y seleccion. Costos y tiempo de contratacion, tiempo para cubrir

la posicidn, fuentes de reclutamiento

Organizacion

Planeacion del trabajo, descripcion y

indice de satisfaccion laboral, cumplimiento de

andlisis de puestos, gestion de | objetivos por individuales y por &rea.
desempefio.

Retencion Remuneraciones, prestaciones | Engagement, tasa y costos de rotacién voluntaria,
sociales, calidad de vida, relacién | ausentismo laboral, rotacién por puestos, rotacién por
con los colaboradores. area, costos de compromiso.

Desarrollo Capacitaciones y desarrollo de | Porcentaje de presupuesto de Recursos Humanos por
personal y organizacional. capacitacion, horas hombre invertidas en

capacitacion, tasa de promocion interna, retorno de
inversién en la capacitacion.

Evaluacion Sistemas de informaciobn en | Monitoreo y cumplimiento de los indicadores

Recursos  Humanos,
responsabilidad social.

ética vy

propuestos.

Nota: Adaptado de “Los cinco procesos basicos en la Administracion de Recursos Humanos”, por Chiavenato,

2017.
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Capitulo VII. Cronograma, presupuesto y viabilidad de la propuesta

A continuacion, se describe el cronograma, el presupuesto y viabilidad del Plan de
mejora del area de Recursos Humanos de MUR WY para los afios 2020-2022.
7.1 Cronograma

La propuesta del plan de mejora contempla el siguiente cronograma de trabajo:
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7.2 Presupuesto y viabilidad de la propuesta

El plan de mejora 2020-2022 para Recursos Humanos prevé un presupuesto que,
asciende a S/ 393,751.00, cuya distribucién se detalla en la tabla 36.

En este sentido, se considera que el plan de mejora resulta viable por las siguientes
razones:

- El plan propuesto responde a una necesidad identificada por los lideres de la
organizacion, respecto a fortalecer los procesos del area de Recursos Humanos; conforme se
evidenci6 en las entrevistas realizadas. Es por ello que se cuenta con el respaldo y
compromiso de la Gerencia General y lideres de la linea de negocio.

- La propuesta cuenta con un plan estructurado que incluye acciones concretas, que se
desarrollaran en un periodo de 3 afios y podran ser medidas a partir de los indicadores y
plazos que forman parte de la propuesta.

- En la perspectiva Intangible, del plan estratégico de MUR WY (2018-2022), se
contemplé un presupuesto de S/500,000.00 soles para la implementacion de acciones de
Recursos Humanos relacionadas con el fortalecimiento de la cultura, desarrollo del talento y
evaluacion de desempefio; siendo que, a diciembre de 2019 se ejecutd sélo el 20% del
mismo. El presupuesto del plan de mejora propuesto no excede el saldo presupuestal
disponible.

- El plan de mejora beneficiara a la empresa con un ahorro de S/144,277.64.
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Tabla 36

Presupuesto estimado del plan de mejora de Recursos Humanos 2020-2022

TOTAL (S/)

S/ 393,751.00

Nota: Elaboracién propia, 2020.

Total por Costo Costo
ACCIONES DE MEJORA RECURSOS 2020 2021 2022 -, .
accion interno externo
Actualizacién de perfiles de puesto y Horas hombre del personal de
L . 83.00 577.00 660.00 660.00
establecimiento de competencias - 2020 Recursos Humanos
Desarrollo de sistema de evaluacion de Especialista de desarrollo, talleres,
. . i 59,000.00 59,000.00 57,500.00 175,500.00 175,500.00
desempefio - 2020 plataforma digital para archivo
. Servicios de consultora, horas hombre
Programa de Liderazgo - 2020 20,872.00 20,872.00 20,872.00 62,616.00 1,008.00 61,608.00
del personal de Recursos Humanos
Identificaciéon de sucesores y plan de .
Talleres de trabajo 600.00 600.00 600.00
desarrollo - 2021
i Horas hombre del personal de
Propuesta del Plan de Clima Laboral y o
. i Recursos Humanos (elaboracion, 888.00 888.00 1,776.00 1,276.00 500.00
calidad de Vida - 2021 o . . o
presentacién), materiales para difusion
Servicios de experto externo, estudio
Politica salarial - 2021 salarial externo, horas hombre de 5,672.00 5,672.00 672.00 5,000.00
personal de Recursos Humanos
o . » Horas hombre del personal de
Procedimiento de induccién - 2021 1,056.00 1,056.00 1,056.00
Recursos Humanos
. Costos de reclutamiento, costo de
Programa de desarrollo para Trainees — K ) i
2022 trainees, entrenamiento, relaciones 145,154.00 145,154.00 144,154.00 1,000.00
plUblicas (alianzas)
. o Horas hombre del personal de
Propuesta del Plan de capacitacién o
Recursos Humanos (elaboracidn, 629.00 629.00 629.00
anual - 2022 .
presentacion)
Procedimiento de atenciéon de reclamos Horas hombre del personal de
. 88.00 88.00 88.00
y quejas - 2022 Recursos Humanos
Sub total anual (S/) S/ 79,955.00 | S/ 88,665.00 | S/ 225,131.00 S/ 149,543.00 | S/ 244,208.00
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Capitulo VI11. Beneficios del plan de mejora

El plan de mejora propuesto brindara diversos beneficios a la empresa, conforme se

detalla a continuacioén:

Tabla 37

Beneficios del plan de mejora de Recursos Humanos

CUANTITATIVOS — ECONOMICOS

CUALITATIVOS - MEJORA

e Se estima un ahorro anual del 30% en el costo
total de rotacion, lo cual se representa un
monto aproximado de S/ 453,600.00.

e Disminucién de rotacion y aumento de
intencidn de quedarse.

e La Gerencia estima que, después de la
ejecucion del Plan de Mejora, la productividad
incremente en un 40%, ya que serd el resultado
de las capacitaciones, evaluaciones de
desempefio, etcétera.

e Ahorro producto de la optimizacion de
tiempos del procedimiento de Reclutamiento
y Seleccion.

e Mejora en la seleccién del personal.

¢ Disminucién de brechas de competencias.

e Equidad remunerativa interna y competitiva en relacion al
mercado.

o Mejores practicas en compensacion.

¢ Mejora de marca empleadora.

o Mejores relaciones laborales.

¢ Mejora de clima organizacional.

e Motivacion del personal

e Mayor compromiso de los colaboradores.

e Construccion de capital relacional.

e Aseguramiento de una sucesion exitosa en posiciones de
liderazgo principal que continGa con la filosofia de lider
ya instalada para la sostenibilidad del negocio.

e Liderazgo visible y comprometido que apoya las
actividades de Recursos Humanos.

Nota: Elaboracidn propia, 2020.

e Mejorar la permanencia de personal y la intencion de quedarse, la empresa lleva el

registro de la rotacion de personal general, el cual se encuentra en un 6% respecto al

porcentaje promedio del sector el cual es de 5% del sector (Cabrejos, Yolanda; San

Miguel, Edward.; Rojas, Dick 2018). Asimismo, se han propuesto acciones de mejora

para los procesos de retencion y desarrollo que finalmente impactardn en mediano plazo a

la reduccion de la rotacion de la empresa y contribuira a aumentar la intencion de

quedarse. Se estima que este ahorro anual del 30% en el costo total de rotaciéon, lo cual se

representa un monto aproximado de S/ 453,600.00.

e El incremento de la productividad es otro de los beneficios econémicos cuantitativos

asociado a las acciones de mejora en organizacion y desarrollo, tales como las

capacitaciones, taller de liderazgo y evaluacion de desempefio. Se espera obtener un
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ahorro del 40% que ascenderia a S/ 57,600.00 anuales, lo que equivale a 1,800 horas al
afio, aproximadamente. Este beneficio seria producto de la reduccion de horas extras de
trabajo al hacer mas eficiente la labor del colaborador como de los jefes y supervisores.
Respecto a la optimizacion del proceso de Reclutamiento y Seleccion, se estimd una
reduccion de hasta cuatro dias por proceso debido a que se contara con los perfiles
idéneos. Asimismo, aunque no exista un indicador de costo relacionado a este proceso, se
ha estimado un ahorro promedio mensual de S/ 2,235.72, equivalente a S/ 26,828.64
anuales, correspondiente al valor de horas-hombre empleadas para cada proceso de
seleccion.

En resumen, de acuerdo a los beneficios cuantitativos antes mencionados, se espera
obtener un ahorro neto estimado total del plan de S/ 144,277.64 (para detalle ver Anexo
16). Se espera alcanzar este beneficio tangible al finalizar los 3 afios de la implementacién
del plan.

Con respecto a los beneficios cualitativos o intangibles del plan de mejora, el programa de
liderazgo permitira que los lideres desarrollen competencias orientadas a la gestion
humana y, de esta manera, generar un liderazgo visible que brinde el soporte necesario
para la ejecucién de las acciones del presente plan.

La accioén de actualizacién de perfiles de puesto y competencias del personal permitira
tener una mejor guia para el reclutamiento y seleccion, lo que resultara en una seleccion
mas efectiva e idonea; ademas, servira como base para otras acciones como evaluacion de
desempefio y politica salarial, y sera el punto de partida para trazar los planes de sucesion
a futuro. Asimismo, los planes de sucesion ayudaran a identificar el talento clave para
asegurar la sostenibilidad del negocio.

Por otro lado, producto de la evaluacién de desempefio, se gestionaran las capacitaciones

para reducir brechas en competencias y conocimientos, ademas de mejorar el desarrollo
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de funciones de todo el personal de manera individual y colectiva para contribuir al logro
de los objetivos planteados por la empresa.

e El establecimiento de una politica salarial permitira una compensacion equitativa a sus
empleados, lo que les permitird que la empresa pueda posicionarse de forma mas
competitiva en el mercado. Esto generara mejores précticas de compensacion
(incrementos, promociones, recompensas), ademas de aportar a una mejor atraccion del
talento (marca empleadora).

e El plan de calidad de vida y el procedimiento de atencion de quejas permitiran a la
empresa abrir canales de comunicacion que logren un acercamiento a los empleados,
identificando sus necesidades y expectativas, valorando a cada colaborador y generando
un ambiente de sanas relaciones.

e El presente plan de mejora permitira que todas las personas que se beneficien del mismo,
y de esta manera formen parte del capital relacional de la empresa, que aportara a la
imagen institucional y a la generacion de nexos provechosos con otras compafiias.

e Otro de los resultados intangibles del plan de mejora es su impacto positivo en la
permanencia de los empleados, razon por la cual se establecen tareas y actividades en
cada proceso que permitan el logro del mismo. De esta forma también obtendremos la

mejora del clima laboral, compromiso, lealtad y la atraccién del personal.

Finalmente, empleados y lideres encontrardn en Recursos Humanos el aliado estratégico que

brinda alternativas, propuestas, herramientas y estrategias de gestion de personas que

contribuira a los resultados que la empresa espera.
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Conclusiones y recomendaciones

El presente trabajo es una propuesta que busca apoyar la gestion de Recursos Humanos de
la empresa MUR WY a través de la mejora de sus procesos, para lo cual se ha seguido
una estructura coherente que permite conocer tanto el entorno donde se desarrolla la
empresa como su funcionamiento interno y las caracteristicas con las que compite. Ambas
perspectivas ayudan a entender las estrategias planteadas por los lideres y, a su vez,
permite reorientarlas hacia los objetivos de la organizacion, generando una propuesta de
mayor valor.

Se identifico que el area de Recursos Humanos de MUR WY enfoca su quehacer
principalmente en los procesos de administracion de personal, néminas y seleccion de los
procesos relacionados a la gestion y desarrollo del talento. Esto se explica que, por el
acelerado crecimiento que vivio la empresa sin contar con una adecuada planificacion
obligo a las areas de soporte a responder ante las nuevas demandas y necesidades sin
contar con una adecuada preparacion.

De acuerdo al diagndstico interno, actualmente MUR WY cuenta con oportunidades de
mejora a nivel de desarrollo de personal para continuar con el cumplimiento de objetivos
desde la vision de Recursos Humanos. Tiene un gran valor diferencial por contar con
respaldo financiero, la reputacion de pertenecer a un grupo corporativo y también la
estrategia competitiva de enfoque en costos, lo que permite que la organizacién brinde
servicios diversos de calidad y con seguridad, sobre todo en el rubro minero, siendo
sostenible.

Luego de realizar el proceso de auditoria interna y analizar los procesos del area de
Recursos Humanos de MUR WY, se evidencia que existen brechas significativas entre la

gestion actual y una gestion mas eficiente, que cuente con la capacidad para responder de
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manera estructurada a las actuales expectativas del negocio, los objetivos
organizacionales y, por ende, impactar en el éxito de la compafiia, asumiendo el rol de
socio estratégico. De aqui se desprende la necesidad de implementar un Plan de Mejora
para el area de Recursos Humanos que lo encamine hacia ese escenario deseado.

Para la elaboracion de la propuesta de mejora en el &rea de Recursos Humanos se tomd en
consideracién el grado de madurez de la empresa en cuanto a procesos, asi como la
percepcion de los lideres sobre el rol de Recursos Humanos, por lo que se ha visto por
conveniente estructurar el plan por etapas y poner el foco en los procesos estratégicos.
Asimismo, se enfatiza la importancia de generar el compromiso de los lideres para dar
viabilidad a las acciones de mejora.

Se recomienda que luego de la implementacion del Plan de Mejora y de la evaluacién de
los resultados obtenidos (mediante los indicadores planteados y una nueva auditoria
interna para corroborar la mejora lograda), se continue trabajando en otras acciones que
conduzcan al cumplimiento de los objetivos de la empresa, por lo que se sugiere que éstas
sean consideradas en el proximo Plan Estratégico de MUR WY. También se sugiere que
se mantengan estadisticas de los indicadores propuestos con el fin de contar con una data

actualizada.
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Areo 1. Provesdores principalesMURWY 2017-2019

M_RWY cLienta con ungrupo importante o provesclores oue s presentaina continuiecion:

BEVIRESA PRODUCTO
Femreyros SA MEcuraria, equipos, SUMINISos
DhvermootSA. - Trecios, SUMINISITos, repLEstos
GoldFeldsLaCmaSA Garostibe
JeatSAC. Savicios ke Inpieza,

R0l Caracial SAC, Garostibe
RIMec SaouUrosy ReassguIos SE0UIres

SA UMINISros NeLNNAtioss.
.CC.PERUSAC Sministros paramineria
MbotoRed Trectos
| Trectos

Nota: Adsptacio de infomnecion proporcionedia por colaboradores ce arees de Recursoss Hmenos y e las areas camerciales e les empresss en mencion.

Ao 2. Clientes principalesMURWY 2017-2019

Aaontinuecion, s presenia la relacion de clientes principeles y servicios gue contrataron:

BVERESA TIFO ANCBDESERVICIO — FRVICIOSCONTRATADCS
Aebi Intamo 2000AdLalente Sevicios i eo&nmgn%%%*‘m Tarsporee,
Atz e D02 EheE SeVIGESMINGS, a1y (6 LTS Frepors
AnLmao Intemo A00AcBhETE Sevciosm© wam%g%um Treansore,
Apni Infemo 2000AdLalmane Alouiler de ecuipos, rangoorte y menienimiento.
~AGSAC Infemo 20162019 Aliler e e0uinGs, MeniEnimienio,
SooedadMirera | Brocd BXEmo 20162019 SEVICIOSMINEICS,
Cia MineraCormobdre (T EXEMD 2019 SEVIGOSMINErcs, COrsILcoancePAD
Gold Fielck (Carmo Corre) BXEMD ISAdLEITEE SaVICOSMINENs
SautremPau quw(hporaﬂm Bxdamno 2016-A e NH'][EHmHItOV reparaCion
Inersa s SAC. Bxdamno 2016 NH'][EHmHItOV reparaCion
CﬂT' AiaVineRAnianima Bxdamno 2017-Acuakdmate AHJIH, nmmmby reparaCion.
MISJLIId’]“(HSA Bdemo 201/7-2019 AHJIH, nmmmby reparaCion.
O]TWI&MI’H&GUWSAC Bxdamno 201/7- 2018 Rmaam
SenVirtin Contraises Garerales S A EXEmD 2016-AdLamae VEENMIENiDY rearacion.
Unionce Canoreeras SA. EXEmD 152018 TgoE,
VbeEnoil PUSA. BXEmD NIBAdLaeE ~ Ak,
D\HTU]tSA bBdemno 2016ACahate I\/mlenmmtoy reparaCion.
Campa BXEMD 215 TrgoE,
, BXEMD 2018 Tagoe,
Daqol?au Exiemo 2000 Trngoore.
IV Looistics Inc. Exiemo 2000 Trngoore.
Sam|s bBdemno 215 TTHHIITE.
BXEmD 2018 Tragore,

Bxa
Infomnacion proporcioneda por colaboradores de éreas de Recursoss HUnancs y ress camerciales e las anpresas enmencion. Camo se aprecia, lamayor parte de los

ingresos ce la apresa proviene aln cke los clientes relacionedos al grupo (0% goraximecemante). Sinamboarg, s ven adjudicanc nuevos sevicios y seeoeradie la
distribucion de ingresos seaal menos 60%0-40%0Y asi crecer extemamanie para oUg, al cerrar lasmines del grupo, se encuentre enmgjor posicion copetitiva.

Notes: Elaboracion propia, 2020.

A0 3. Cacknade valor de ssrvicios

Lacadena ce valor de unaamresa son todes aouellas activicedes y hetramientias oLie pemmiten arnelizar actividedes primerias y de gooyo. Los
eslaloones primarios canprenoien dos grupos; los controlables, donde se encuientran Viarketing y Venias, Persoral de contacto, Soporte fisicoy
hebilicedes, y Prestacion; y los no controlables oue son los dienies y atros clientes. Camp eslabones de gpoyo semerncionaa la Direccion
Gareral y de Reaursos Huenos; Orgenizacion Intemaly Tecnolagia, Infraestructuray Anrbiente, y Abestecimiento.

Noa: tomado de “ Reinterpretando la.cackna de valor de Servicios” por Alonso, 2008, reauperadoce
hits:/Anivialerno.ececonamicas/odf econamicasiusiness paralelairevievirarketing: servicios pdf




Arexo4. Bendmarking conenpresas similares al ruoro

IR

[TFODE
FRVICIOS

FREGUNITAS

Mreria

oe
miaa
abler‘tolajo

odre,

NkrmelasbmpraimmqestmobRwrsmkmﬂmmlaqueaHEan
- Sisama ok oestidn de d lp:l |en paraelmamlﬁrmmoyslaffmmePl o en
aumplimieTo de resporsahiilidedes ce la &lmmwrmobmgaamyacmasolmsmm
mbzaisalamdmﬂmdedqeu\mdeFSI:(Sngrmd)ykR(\mcnes Esta sistamatizaco
gracLiedos Y e practicas para hijos e los trabejadores.

Irdmanmaaoedmposm\myrman\mde la.0estion de Reaursos Humenos e realiza U anoresa:

Sstermdearalecmded&memsstemﬂzacby%bm KPIclaves.
Programade graduados anivel nacional que pemite forpar profesionales lzsnemsldahsdelammm Contar
00N PErSONBS OLE YA 00N00ss U desampar by esten familliarnzedas oon la culiuracee la empresa”.
Hogmmdemaﬂ%paahumobﬂaﬂmeqemmhwabhﬂnmlmmmm@dﬂmeym

- Oportunickoes de
0y “‘staff”pero los damés empleados generalmenie

Iaevahlacmdedﬁerrmn realiza solo al personal “ “funcionano
I\/Iam}ecbmmmug?;o deli:; Humenosce uapresacontinibuyeala
nenea N ros U a
- Larredlcm%?oesmmoeslaa wwbalacxxmqmqb&:gmqe reculiere alcanzar la.orgenizacion.
Iqahmte, el prograrace y e becarios estanal adosabjetivos; el primero demantener les buernes
Sequnob cormesponce a la necesided propia e la apresa.de contar aon

LasBamies

Ce ReursssHUMenos aonlasque augnia U amyoresa;
mplaaisydxerosm%@myhderazqo(sm\mesmajelmte).

- Irdmmelatxxa:hdeaaerdoal paﬁl%quao INOreso.

%m@amtemmyrecblamenbaperwalde la. comuniced.
hoprendiace laapresa,

Irﬂni?algmaqoec@sposrtnmymgan\mde la.gestion de RecursosHUmMenos Qe realiza U @ Tpresa:

Conocimienio ¢k la situiecion leoral (clime) ce cada
Eﬂablwﬂermbbﬂeslela:n“es(erme?mmmwaschmsgaemm

Acbamorescblalleresguporan\mdemlujraamﬁlza:mal alarealickd.

VBEcorecequemanerala deReaursossHUMeNos de uanresa contrniouyea laestrategiaoropnizacional:
- Cmmhjcn%u anplmler(ﬁlje C]Bdi)]el]\ﬂs anales e laempresa. e o
- Aduar como socio estratgioo ok las aress core e

Mitsui

minera.

Vaooe las buanas practicas en gestion de Reaursos Humanos oon las Que cuania U enpresat
I—brmodeveran

ProqramdeDesamlbcb%(P&)&lmazm

|FHQEBHIDSMIIBEMBVFHJHU\KBCE la.0est10n 0e Reaursos HUNMBNos oL realiza U ampresa:

Flexbllloiadlatoralyhmclnnlabogal " b

Vlorare por reultecos y no emoo perrm*emla amesa,

Lograrmejorar el equilibrio motivar,al persordl, sdtisfacciony aonramiso.

e = T oy e B B X Iflxy”d:'mmﬁ' ly preperarios
e a cierre id aormmna nive
opnnid;cﬁgde aecimientoy fortalecer el trabgjoen e Y e

Convenio aon indtitLiciones y conaultaras para desarmolio el

chlb oLeMangala CeRecursossHUTBNos e UaTpIiesa A cmlirmyeala I&Ofgﬁ'llZ&lG%
a AVES € la mes
o S e e s e o

logisticos

Ingenieria
TILOOEN
logistica

izzje

NB"CUE Iasbuenaspraih‘xﬁ:smqstmobRaumsl—mem las que cuanta U amoresa:

plama IStrative.
- Los procesos de desanollo recién 2 estan implementando debico al arecimienio y espedializacion de la emporesa, més
oonénfasis de la seok cantral, mnefaltaummmeplmdewmllomplarﬁ

IrUmalqmsaqoeclosmltl\,osyrman\,csob la oestion de Reaursoss HUMBeNos 0Lk realiza U aTpresa:

Lasdede lanta, (Huechipa) no tiene persoral de coniacto o directo conRecursos Humanos (cantral), lo que ocasioa
los¢ Ia%nrmbressmﬁg)wak:erdm reconocimientos varos (hesta lésicos camo )eln%rg

noion ce incertidumore e inestabiliced laboral.

Pormersanlpaaamriodaslas_

Falta
ND

e
peciicd de olicituoks cesi al finalizar la jomedk laboral.
Izacion ck funciones ok Reoursos HumeanGs oounte gue soorecargen de trabgjo las auales o les

axresoa'obel desampen e eses labores.

Maoonedeguemeneralac CeRerursossHUMeNos ce aTaresa contrnbbuyea la estrategiaoroenizacianal:
OImpnmlCclnlgerrHaes Iawalmmdedempaoaarbplampaarealmuamdnc%lcbm
Iosooldnwluesyalnmlasnﬂasoblaer

MINSURSA

Bdaocin &
Refineria

IVnoiore lesbuges préacticas en gestionce aonlesque auenta L aTres;
Prooem_dec&sﬂmobcﬁmmfo sebnrrbndnsfeethecmleforrmd:)llcﬂmaal persorel, cach seismeses, asi 0o
%mmgb% Lickr: se brindaal 100%6ce personal profesianal, dividido en los sicuientes grupos; 8) Ti

- + ® 0 en a)Tres
mdlredmﬁyqermtes b) Persordl moolatnr%aesawtp 0 Persomssm ooldougqjah&sa

- de Sucesion: e esia mplamatantb T&?grmadenﬁpeo amesobloshder&medlams

laempresa seencuentraen la fase de cacion

INcik ckla e ReaursogsHUManos realizasy
i ARl St e el v
- Gestiorar el cambio ok cultura, repecio al uso e hmmdelwmmgoqﬁaamgabam

procesos tradicionales. Por ejalo, fimes digitales,

Mexoredequemanera gmdeRewrsosl—Ummso Lepresacntrioyea laestrategiaoroenizecional
-Laeﬂlamgéesersoslenb el tigampo, para lo cual e ddbemaxim zarlam%ﬁmy la reciocion aostos; joor 1o
tanto, el area Ios deplenll UG%gngwglmm%elmmr{tm%%mmym
uparvisar los costos illa por mano sino en proparer altemativas de solucion innovecion,
cbiaanlyﬂcs,aeanvnbdyeltagloeblostrdja]m

&



- Por afro lado, €] area ce Recursos Humanes e brinda sopore al negocio assguranc la, contiruiiced ok la operaciin
brincando estabilickl en los procesos acministrativos y leggles, asimis o, controlando a los sindicatos y coUniceoes

(Stakenolckrs).

para
mrera

eoecializado.

NBmelasnmasPlaImmg&stmobRemrsosHmmlas afaueTpes;

Cxﬂocbsemro mmﬂwlarasmcbmlammlamamldnacg'efanhares
seoLro onooldgiio perticular asumiclo por la conpania para para ool y familiares.

Clas&oblrglﬁémwlares

Alrrenlacg HtaaléLe(II%

ProqramdeEvalmmdeDesmmmrslalmbocrmpradmarwl

Qoonmlob(cj e desarollo anivel gloel.
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- Prooesos ci leacion mdesanollarsemﬁmmnﬁsmbs
- Reouieremayor visibiliced en campo.
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mwmlmmmmmmGeobmdeijmkmymmmm lasempresss enmencion.




Arexo 5. Formaio de auditoria ok prooesos de Reoursos Humanos
El presente fomnato es unaherramienta.de ayuda para la. auditoria o los pprooesos o Recursos Humenos. Se procece a la callificacion ce los

items descritos enbesea la informnecion recopilaca ik laempresaauditace:. 0:Noaumple - 1: Cumple parcialmente 2:Qunpke
0] 1 2

PROCED|  ACTMDAD PREGLNTAS ps| pits| Pios

Audioria ¢Reaursos Humenos aunple aon reallizar algn tipo de control o aLdlitoriaia U prooesos?
. | Sistama ce gontrol 00N estar dingido a las activideokes cormectas, es oportuno, exac,
Atioria a(Emaob pecCoicoy U bereﬁuo&ermyorngwooslo
SisEMes e Reoursos Humanos aunple aon teney herramientas digiitales que pemiten la. abotencion de daios Utiles
Inforrrmm g%osasprmmalagemmcmcbmbarm cblogje
¢ReaursossHUmMenos auple con tener unbanoo de diatios (Inventarnio ce personal, regiistro ce divisiones,
Inforrmcim |slmde|c15tos,rgm ceaoumulecionde dakns)orc(mlzaob defaalmregprmnmto’)
Bwaluacion ISismes_o,b ig@b)g)mdedaﬂosob rSos HUmenos aunple con estar infegrado aon el resto ¢ Ta orgenizaciin
aS— ésemscs' CUNTYe Con e FEponEs elevanies, oporLNos y C Taail conprension a partir
I cmmm% el monitoreo ok brednes entre el . estancar pan]I
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Anexo 6. Calificacion de procesos de Recursos Humanos

A continuacion, se presenta el detalle de la calificacion obtenida durante el proceso de auditoria a los procesos de Recursos Humanos por parte del equipo evaluador.

DIVISION DE RECURSOS 0 1 9 %
PROCESO ACTIVIDAD HUMANOS ENCARGADA EN PREGUNTAS pTOs | PTOS | PTOS ALCAN-
MUR WY ZADO
Auditoria Gerencia de Recursos Humanos ¢Recursos Humanos cumple con realizar algin tipo de control o auditoria a sus procesos? X
L . , El sistema de control cumple con estar dirigido a las actividades correctas, es oportuno, exacto, aceptado, pedagdgico y su beneficio
Auditoria Gerencia de Recursos Humanos ¢ P g P P pedagogicoy X
€S mayor a su costo?
. . . ¢Recursos Humanos cumple con tener herramientas digitales que permiten la obtencién de datos Utiles de todos sus procesos para la
Sistemas de Informacion | Gerencia de Recursos Humanosy TI ) X
generacion de un banco de datos?
. . . ¢Recursos Humanos cumple con tener un banco de datos (inventario de personal, registro de divisiones, registro de puestos, registro
., Sistemas de Informacién | Gerencia de Recursos Humanosy Tl hy . - - X
Evaluacion de acumulacion de datos) organizado, de facil acceso y procesamiento? 33.33%
Sistemas de Informacion | Gerencia de Recursos Humanos y Tl | ¢El Banco de datos de Recursos Humanos cumple con estar integrado con el resto de la organizacion (SIG)? X
Control Gerencia de Recursos Humanos y Tl | ;Recursos Humanos cumple con emitir reportes relevantes, oportunos y de facil comprension a partir de su estadistica? X
Control Gerencia de Recursos Humanos ¢ Recursos Humanos cumple con el monitoreo de brechas entre el desempefio estandar esperado y el real para la toma de decisiones? X
Control Gerencia de Recursos Humanos ¢Recursos Humanos cumple con desplegar acciones para correccién de desviaciones en sus procesos? X
Etica responsabilidad . - i o ) .
social y P Corporativo ¢Recursos Humanos cuenta con un codigo de ética y responsabilidad social que cumple a cabalidad? X
Capacitacion y desarrollo . S
de gersonal y Gerencia de Recursos Humanos ¢La empresa cumple con tener un plan de capacitacion? X
Capacitacion y desarrollo . . S . . L ~ , .
de gersonal y Gerencia de Recursos Humanos En caso de que exista, ¢el plan de capacitacion deriva de los sistemas de evaluacion de desempefio o de algn otro sistema formal? X
Capacitacion y desarrollo . En caso de que exista, ¢el plan de capacitacion cumple con ser integral, abarcando todas las areas de la empresa, temas técnicos y de
P y Gerencia de Recursos Humanos d &P P P g P y X
de personal desarrollo de competencias?
Capacitacion y desarrollo . . C . - - e
de Fp))ersonal y Gerencia de Recursos Humanos En caso de que exista, ¢el plan de capacitacion cumple con las metas trazadas y se alinea a los objetivos estratégicos de la compafiia? X
Capacitacion y desarrollo . . o . -
de Fp))ersonal y Gerencia de Recursos Humanos En caso de que exista, ¢el plan de capacitacion cumple con cerrar brechas de conocimientos y/o habilidades? X
Capacitacion y desarrollo . . . Sy . . .
de Fp))ersonal y Gerencia de Recursos Humanos En caso de que exista, ¢el impacto del plan de capacitacion cumple con ser evidenciable en las operaciones de la empresa? X
Capacitacion y desarrollo . . _— L
de gersonal y Gerencia de Recursos Humanos ¢Recursos Humanos cumple con realizar el seguimiento a los planes de capacitacion? X
Desarrollo Capacitacion y desarrollo . . o I 26.67%
de gersonal y Gerencia de Recursos Humanos ¢Existe un proceso formal para la transmision de conocimientos de un colaborador a otro? X
Capacitacion y desarrollo . En caso de que exista, ¢el sistema formal de gestién del conocimiento cumple con transmitir la informacién relevante y estratégica
Gerencia de Recursos Humanos L L X
de personal para el cumplimiento de los objetivos del puesto?
Capacitacion y desarrollo . . . ./ .
de gersonal y Gerencia de Recursos Humanos En caso de que exista, ¢el sistema formal de gestion del conocimiento cumple con agregar valor a la empresa? X
Capacitacion y desarrollo . . . L o
de gersonal y Gerencia de Recursos Humanos En caso de que exista, ¢se encuentra contemplada la linea de transmision formal de conocimientos? X
L Gerencia de Recursos Humanos . . .
Desarrollo Organizacional | . . y ¢Recursos Humanos cumple con realizar las evaluaciones de clima laboral? X
Bienestar Social
L Gerencia de Recursos Humanos y . . . , . .
Desarrollo Organizacional Bienestar Social En caso de que se realicen las evaluaciones de clima, ¢ Recursos Humanos cumple con formular las acciones de mejora? X
L Gerencia de Recursos Humanos . - . . .
Desarrollo Organizacional Bienestar Social y ¢Recursos Humanos cumple con gestionar la cultura en base a objetivos y lineamientos planteados por la gerencia? X
Desarrollo Organizacional | Gerencia de Recursos Humanos ¢ La empresa contempla acciones de innovacion alienados a la estrategia del negocio? X
Reclutamiento y seleccion | Reclutamiento y Seleccion ¢ Recursos Humanos cuenta con una politica de reclutamiento y seleccion? X
Reclutamiento y seleccién | Reclutamiento y Seleccion ¢ Cumple con tener un procedimiento establecido para el reclutamiento, seleccién e incorporacion del personal? X
Reclutamiento y seleccién | Reclutamiento y Seleccion En caso de que exista, ¢el reclutamiento y seleccidn se efectlia de acuerdo al procedimiento? X
. . L . L ; Recursos Humanos involucra en su proceso de reclutamiento y seleccién al area solicitante haciendo de esta principal decisor para
Provision Reclutamiento y seleccién | Reclutamiento y Seleccion ¢ i P y P P P X 65.63%
la contratacién de personal?
Reclutamiento y seleccion | Reclutamiento y Seleccion ¢Recursos Humanos cumple con tener herramientas gue permitan monitorear el avance de los procesos de seleccién? X
Reclutamiento y seleccién | Reclutamiento y Seleccion ¢ Se cumplen los parametros de tiempo de cobertura de las vacantes? X
Reclutamiento y seleccién | Reclutamiento y Seleccion ¢ Los plazos de incorporacion del personal estan alineados a las necesidades de la empresa? X
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¢Recursos Humanos cumple con tener indicadores de seguimiento de las incorporaciones del personal (curva de aprendizaje, tiempo

Reclutamiento y seleccion | Reclutamiento y Seleccion . L . -, X
y y de adaptacion al puesto), estructura de costos de seleccidn y los costos asociados a la rotacion?
Reclutamiento y seleccién | Reclutamiento y Seleccion ¢ La seleccién de personal resuelve el problema de adecuacién del personal nuevo al trabajo?
Reclutamiento y seleccion | Reclutamiento y Seleccion ¢ Recursos Humanos aplica técnicas de reclutamiento y seleccion objetivas?
Reclutamiento y seleccion | Reclutamiento y Seleccion ¢Recursos Humanos cumple con haber realizado un estudio de mercado laboral? X
Reclutamiento y seleccion | Reclutamiento y Seleccion ¢;La empresa cumple con identificar las necesidades futuras del personal?
Contratacion Administracion de personal ¢;La empresa cumple con las normas legales de contratacién? Por ejemplo, modelo de contrato, plazos, etcétera.
Contratacion Administracion de personal ¢ La empresa cumple con tener un procedimiento formal de contratacién?
Contratacion Administracion de personal De existir un proceso de contratacion formal, ¢ la empresa cumple con lo establecido?
Contratacion Administracion de personal De existir un proceso de contratacién formal ¢ el proceso es relevante, se ajusta a los objetivos y aporta valor?
Disefio, Andlisis . . . .
L Y | Gerencia de Recursos Humanos ¢Recursos Humanos utiliza los perfiles de puesto en los procesos de seleccion?
descripcion de puestos
Disefio, Andlisis . . - o .
L Y | Gerencia de Recursos Humanos ¢Recursos Humanos cumple con tener identificado los puestos criticos de cubrir?
descripcion de puestos
Disefio, Anélisis . . -
S Y| Gerencia de Recursos Humanos ¢Recursos Humanos cumple con tener identificado los puestos claves?
descripcion de puestos
Disefio, Andlisis y . , .
S Gerencia de Recursos Humanos ¢Recursos Humanos cumple con establecer las politicas y normas para los procesos del personal?
descripcion de puestos
Socializacién Gerencia de Recursos Humanos ¢Recursos Humanos cumple con tener un proceso formal de induccidn general a la empresa?
Socializacién Gerencia de Recursos Humanos En caso de que exista, ¢Recursos Humanos cumple con el proceso formal de induccién general a la empresa?
L . ¢Recursos Humanos cumple con tener un proceso formal de induccién en el puesto? (actividades a realizar, responsabilidades,
Socializacién Gerencia de Recursos Humanos S
ubicacién dentro de la empresa)
Socializacion Reclutamiento y Seleccion En caso de que exista, ¢ Recursos Humanos cumple con el proceso formal de induccion en el puesto? X
L Reclutamiento y Seleccién, Gerencia | | . L . .
Socializacion ¢El proceso de induccidn al puesto incluye un programa de mentoria?
de Recursos Humanos
e Reclutamiento y Seleccion, Gerencia | | . . . -
Socializacion ¢La empresa realiza reinducciones periddicas?
de Recursos Humanos
e Reclutamiento y Seleccion, Gerencia . . o - .
Socializacién y ¢Recursos Humanos ha disefiado una induccion dirigida especificamente a los puestos de liderazgo? X
de Recursos Humanos
L L Reclutamiento y Seleccion, Gerencia . _ . L .
Organizacién Socializacién En caso de que exista, ¢Recursos Humanos cumple con el proceso formal de induccién para los puestos de liderazgo? X 25.93%
de Recursos Humanos :
Socializacién Reclutamiento y Seleccion ¢Recursos Humanos cumple con la medicién de indicadores de efectividad de las inducciones? (tiempo, costo, impacto) X
Disefio, Andlisis . . . — - . -
N Y | Gerencia de Recursos Humanos ¢La empresa cumple con tener los perfiles de puesto actualizados? (experiencia, educacion, conocimientos técnicos)
descripcidn de puestos
Disefio, Andlisis y . ¢La empresa cumple con tener actualizado la descripcién del puesto, tanto objetivos, actividades principales, secundarias,
S Gerencia de Recursos Humanos . - S . . X
descripcidn de puestos responsabilidades e indicadores de cumplimiento, ambiente donde se desarrolla y herramientas necesarias para la labor?
Evaluacion de desempefio | Gerencia de Recursos Humanos ¢Recursos Humanos cumple con tener un sistema de evaluacién de desempefio de sus colaboradores? X
L ~ . En caso de que exista, ¢el sistema de evaluacion de desempefio cumple con otorgar un claro indicador de avance del cumplimiento de
Evaluacion de desempefio | Gerencia de Recursos Humanos L " X
objetivos y metas de cada puesto?
Evaluacion de desempefio | Gerencia de Recursos Humanos En caso de que exista, ¢ los resultados de la evaluacion de desempefio definen las promociones de los empleados? X
Evaluacion de desempefio | Gerencia de Recursos Humanos En caso de que exista, ¢el sistema de evaluacion de desempefio se desarrolla de manera formal? X
L ~ . En caso de que el sistema de evaluacion de desempefio considere los feedbacks como parte de su proceso, ¢se ha capacitado a los
Evaluacion de desempefio | Gerencia de Recursos Humanos . . - . o : e X
lideres, jefes y supervisores en como dar feedback positivo a sus empleados y sostener conversaciones dificiles?
Plan de Carrera Gerencia de Recursos Humanos ¢ Los empleados reconocen su responsabilidad como gestores de su desarrollo en la empresa? X
Plan de Carrera Gerencia de Recursos Humanos ¢La empresa ha implementado alguna herramienta que permita a sus empleados planear su carrera? X
Plan de Carrera Gerencia de Recursos Humanos ¢;Los lideres y jefes han sido capacitados y cuentan con herramientas para soportar los planes de carrera de sus empleados? X
Plan de Carrera Gerencia de Recursos Humanos ¢Las promociones y rotaciones cumplen con ser parte de un plan de carrera formal y estructurada? X
Plan de Carrera Gerencia de Recursos Humanos ¢Las promociones y rotaciones se realizan en base al mérito o al resultado de una evaluacién formal?
Plan de Carrera Gerencia de Recursos Humanos ¢ Recursos Humanos hace seguimiento frecuente al desarrollo de los planes de carrera? X
Plan de Carrera Gerencia de Recursos Humanos ¢ La empresa tiene como filosofia invertir en el desarrollo de sus empleados? X
Contratacion Administracion de Personal ¢ El proceso de renovacion de contratos obedece a la necesidad real y al desempefio del colaborador?
Retribucién y prestaciones | Administracion de personal y| . . . -
. P ¢La empresa cumple con tener escalas y niveles salariales definidos?
sociales noéminas
Retencion Retribucion y prestaciones . , o . L en 29.63%
sociales Gerencia de Recursos Humanos ¢La empresa cumple con tener una politica de remuneraciones y compensaciones? X
Retribucidn y prestaciones - . . . . . .
yp Administracion de Personal En caso de existir, ¢la empresa cumple con lo establecido en la politica de remuneraciones y salarios? X

sociales
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Retribucidn y prestaciones

Relaciones laborales

sociales Administracién de Personal ¢La empresa cumple con la ley de equidad salarial?, ;cuenta con el cuadro de categoria y funciones, lo ha comunicado? X
Retribucidn y prestaciones | Administracion de personal y| L
. P ¢La empresa cumple con los pagos oportunos de las obligaciones laborales?
sociales nominas
Retribucidn y prestaciones | Administracion de personal y| . - . .
. P ¢La empresa cuenta con beneficios sociales adicionales?
sociales nominas
Retribucién y prestaciones | Gerencia de Recursos Humanos y| . -
. e - ¢La empresa cumple con tener un programa formal de incremento por mérito? X
sociales Administracion de personal
Calidad de vida Bienestar Social ¢Recursos Humanos cumple con tener un plan de Bienestar y calidad del colaborador o actividades relacionadas?
Calidad de vida Bienestar Social En caso de que exista, ¢ las actividades contempladas cumplen con las necesidades reales de los colaboradores?
Planes de prestaciones | Bienestar Social y Administracion de | | . .
. ¢La empresa cuenta con un Plan de Prestaciones Sociales?
sociales personal
Planes de prestaciones | Bienestar Social y Administracion de | . . . .
. ¢Cumple a cabalidad con el plan y con el pago correcto y a tiempo de los mismos?
sociales personal
Retencion Gerencia de Recursos Humanos ¢Recursos Humanos cuenta con un plan de conservacion del talento en especial de los puestos claves y criticos dentro de la empresa? | X
Retencion Gerencia de Recursos Humanos En caso de existir el plan de conservacion, ¢este plan cumple con alinearse a los objetivos estratégicos de la empresa? X
Retencion Gerencia de Recursos Humanos En caso de existir el plan de conservacion, ¢este plan cumple con los objetivos planteados? X
Retencion Gerencia de Recursos Humanos En caso de existir el plan de conservacion, ;Recursos Humanos cumple con medir el impacto de la misma? X
Relaciones Laborales Administracion de personal y| . L . .
. L, . ¢La empresa cumple con tener un procedimiento formal de desvinculacion?
Desvinculacion néminas
Relaciones Laborales Administracion de personal 'y . . L, . .
: L, . De existir un proceso de desvinculacion formal, ¢la empresa cumple con lo establecido? X
Desvinculacion noéminas
Relaciones Laborales Administracion de personal 'y . . L, . . . . . .
. L, . De existir un proceso de desvinculacién formal ; el proceso es relevante, se ajusta a los objetivos, evita contingencias legales?
Desvinculacion noéminas
. Gerencia de Recursos Humanos . . .
Relaciones Laborales L . y ¢ Se realizan reuniones efectivas con los representantes de los colaboradores para tratar temas laborales?
Administracion de personal
. Gerencia de Recursos Humanos y| L L, .
Relaciones Laborales L . ¢, Se cuenta con un procedimiento formal para la atencion de quejas y reclamos?
Administracion de personal
. Gerencia de Recursos Humanos -~ . -
Relaciones Laborales . Y| De existir un procedimiento formal, ;se cumple con el procedimiento? X
Relaciones laborales
. Gerencia de Recursos Humanos _ - o . .
Relaciones Laborales . Y| De existir un procedimiento formal, ¢el procedimiento cumple con ser efectivo y eficaz? X
Relaciones laborales
. Gerencia de Recursos Humanos
Relaciones Laborales . y ¢La empresa cuenta con soporte legal para atender demandas laborales?
Relaciones laborales
. Gerencia de Recursos Humanos . . . .
Relaciones Laborales . y ¢La empresa cumple con tener sistemas para detectar, prevenir y corregir conflictos? X
Relaciones laborales
. Gerencia de Recursos Humanos _ . L . . .
Relaciones Laborales . Y| De existir el sistema para la resolucion de conflictos, ¢se lleva a cabalidad el sistema? X
Relaciones laborales
. Gerencia de Recursos Humanos -~ . L . . . .
Relaciones Laborales Y | De existir el sistema de resolucion de conflictos, ¢el sistema cumple con ser efectivo y eficaz? X

Nota: Elaboracion propia, 2020.
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Aeo7. IndicacoressMURWY (a feorerode 2019)

DISTRIBUCION DE PERSONAL POR PROYECTO
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Nota: Tamedb de dooumenios electronioos ce laampresa,
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No: Tameoo de dooumentos electronicos ce laapresa,

DISTRIBUCION POR MODALIDAD DE CONTRATO

EPLAZO FIJO = INDETERMINADO

Nota: Tamedb de dooumenios electronioos ok la ampresa,

Vv Procesos Seleccién

EN EN
120 4 PROYECTO/SEDE TOTAL CERRADO PROCESO BUSQUEDA
160 1 Arasi 2 1 1 o
140 4
E Anama o o o o
120 -
E_ 100 4 (I Apumayo 3 o 1 2
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tunsa 1 1 o o
® * S 2 Uebrada
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Total 23 L] 1o 3

‘Los procescs de noviembre 2018 no cerrados 2} comprenden: Mecanico
de perforadoras Il [Pendients de respussta Utunsal y Supendsor de Taller
para Arasi [En bisquedal: AR

‘Los procesos de diciemnbre no cermdos corresponden a Mecanicos |y 1
[En bosgqueda por segunda vez por desercion candidatos o noaptosh

‘Los procescs no cerrados de enero corresponden a Mecanico | y Operano
de Lavado que nocusntan con R

Nota: Tamedb de dooumenios electronioos ce laampresa,




Anexo 8. Formato job description

IDENTIFICACION DEL PUESTO

TITULO DE PUESTO |

OCUPANTE |

AREA

SEDE |

SECCION

1. PROPOSITO GENERAL

2. FUNCIONES / RESPONSABILIDADES

ACCION Y FUNCION
(¢Qué hace?)

w|w|rof=

. REPORTE

Cargo a quien reporta

Cargos que le reportan

LINEALMENTE

FUNCIONALMENTE

4. PERFIL

EDUCACION FORMAL Y EXPERIENCIA REQUERIDA

COMPETENCIAS

5. RIESGOS LABORALES

PREPARADO POR:

REVISADO POR: APROBADO POR:

Nota: Tomado de documentos electrénicos de la empresa.
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Are010. Preguntasal personal de Recursoss HUEos
Las presentes pregunias uscan explorar la labor de Reaursos Himenos ce la empresaMURWY las oLales & refierena tames camo:
Reclutamiento y Seleccion, Administracion de Personal y namines, Bienestar Social y Gerencia de ReaursossHumancs.

1 ;Qualkes 3on las actividades oue cesarrolla Reclutamieno y Selecaion’?
oblassolmd&sobptslosde )

Realizar un resumencke los puestos antes de publicar las vacantes.

Revisar la desoripeion e los perfiles de los carmpes.

Determinar los requiisitos del canolicato, eswlartbweqoenemalaboralyfonmmamhm

Difurdir las vecantes en Ialafurmsdlqrtaleselnierrmmleen laempesa,

-Fmarawdlchknsqeanplanomelpelﬁ realizar n ooniadio.
Emarranmcblprrnermlaclod(smrthstolaqhst) cliente intemo. o
- Deaquerdoalles ooordinar las entrevisias persorales y tBmicas.

- Administrar evaluaciones psicoldgicas a los candicatos finalistas
- Deawercbalosreajlmcbsdelasevalm seplmmaevalwcmorgmmmel cardldaloﬁrallsta

e e ey e

Ummsofedeslmrtecbred mlg%mo
REI:lUIHT]B’ItD(InSUWE alimentaymantiereunabase Oe candicatns madiante redies conuniversiclackss, instititos, gruposde profesionales,
OJaIesmlasforlalezasobRadulanHm Seleccion?

2
- Redlizar nultidisciplinariay detall
-3 Contar oon badqpen los procesos por si el m‘dnbtoﬁmhstadeﬂsteodwormwagmaalmm

ClJaIesson gportunicecks dengjoraaue encuaniraen Redutamienoy
e pUEStos.

IMizer ti e aobartura.
aer los perfiles actalizados anano.
l@ﬁl&&]ﬁlasaj]vmqﬁd&sandlammmmobpasmlymnm?
Re@%de nfor??ecm | Ingreso AdLaI cbsﬂdo&pﬂslns asignecionfamili
i el i - iZa0n iliar.
ckl personal nuevoal sistemace planilles. - Capce infomecional stem(gummrasedras desoLnios).
- Adnnistracion o lecpjo okl pasrml. - Blaboracion el tareo y resumen oe horas extras cel persordl.
Grltraiosa/aremmm - Proosockela Imﬂlaenelssterm
- Validacion okl desouento por retencidn judicial.
- Valickcion ok lass AFPONP.,
R e
w - Elaboracionce liguideciones de BBSS.
- Reporte de vacaciones. N
ASStEnie -Oatgaobmermmles PIOVISIONES.
glmqpalm_ - del _ANE
(Edren 2 Qs TS Ok AT istracmmpersf%l' oy o poradins)
) Smldad n ynam
- Trabajo enequipo.
- Alibgrado cke comLnicacion.
- Gup humeno conexqerienciay vocacionaal servicio.
3¢Qjalesmlasqoomnnbolescbmaaq£ernmuamAdTnsu“acmchawal nAnines?
- INplementacion ce unnuevo sistamacLe sistamatice el prooeso de caleulo e la planilla.
-IIE\aImed_e,ogmempcr deuOL 4
- Implementeciondeun capecitacional persorel.,
- Fﬁimmobltsoobrggl%el paqoobplanlllas aokelanto de vecaciones o liquickeion.
- Dlgnallzarlosfunnlosobammd 0caThio ck PLESD.
'Quples 30N las actividades gLe desarrolla para la Geyencia. e Recursos Humanes?
éesuon de dooumantacion ce los colaboradores.
- Preparacion de reportes para Gerencia de Recursos HUmencs,
s sttty
- Adualizacién ce oropnigraes.
- ksdedesarollo.
. & - Control deasistencia &
Caacia - en gontratacion oe persoral
Reourss -%fbsdisdpli[ﬂias
Hmaos | - Apoyoenselecciondepers
) - en actividaoks oe bienestar social
Ardlisade | - Sthretiampos
RRHH: OﬁlesmlasfortalezasdelaGeremachewmsl—erns’?
Onthia | - nicacion horizontal.
Rivera) - Hedbilided.
- Tragjo enequio.
3.¢Qualkes o las aporLnidades cemejora.gue encuentrapara laGerencia de Reaursos Humenoe?
-éa;mmmalosm Ora0ores.
_%ga:mdeaarmm
—Refuzarlamlujraorqmlzacggdas
- Plande bereficios cormporatives.
l(,Oﬁlesmlasactlvmcbs cesanolia Bienestar Social?
ajlvmjhsqﬁd&andlaelareadeBlermHSmalmlaamaaNm\ANm
) - Activiceoks recreatives y culturales para todos los colaboradores.
Beestar | - Adividadesde salud.
Social - Adtivicedes cherlas infomnetives de Ssoures.
) . | - Adivickoes e induocion de personal nuevo
Assstentasocial | - Adivi mwmg%&gl alr.
principal: | - Gestion administrativos
(Jarneth Oﬁl&&]ﬁlasforlale%chlerwarSouaP
VaLez) areaforlaleoelaswalldacbs yamooiones e los colaboradares, orientandolos pera resolver sus problanes. Cachiaiencion que e ofrece es ce manera

e“rpa]camammoer Iaam:mdeelloa motivandoa la resiliencia.
3. ¢ Quales on las aportunidedkes ce mejora.oue enauantraen Bienestar Social?
édmmaranesT rebajadoras Sociales para teer Ltngjor Impacto y avences con laenpresa, cuplienclo con los cjetives.




- Implamantacion ok procesos para Bienestar Social.
- IVByor presoLisio para actividades.,

Gerencia de
Recursos
Humanos

Gaentece
RRHH
&)

1. ¢QuAles 3on las actividades que desarolla la Gerendia de Reaursss HUmanos?
Lnbrarleléarearmdlane&ctrmeqmsobreeltalermhnmparael anplimanto de dbjetivos y arecimiento del necocio. Licerar el ssguimiento del

rEntecionymeyorace las prograresy politicas de RR—HH.
2 Qs n 1ortalezasxéblareaobm yed

Una fortaleza radlica en aue ayuch a conseoir los objetivios estratégiaos de ks ampresss y amejorar U eficienciay efectivided mediante el talento

humano.
3 Qalesmlasqwtnnbdesobmaaqsenmﬁapamelareacbl?ewmkmﬂns?
§errmsedraleq auraqarvaloralaq&d]mdem—H S mes visible estratigicamente.
4. un plan ok Reaursss Humenosen ejeaucidn? (BB corsiste?
elplaweslraleqmes Inporiante tener uma meacbdneoumomtn oonestos punios s debe desanollar el cmcme*ﬂoyﬁdehza:mdeltalem
enck el cunplimiento de dbjetivas oamo: Gestidn ok mejora.de process, gestion estratigica okl talento humano'y gestion de reconociminioy

Qjefaltanaparaqepmb ejecutar ce unamejormarnaraeste plan?
f‘ﬂmunsodelaaltaqeremlayohmsllderecb laamoresa.

procesos clave considera aue la Gerencia de Reqursos Hunrenos dboe trabejar para impedar enel resuttado e laeporesa?
fﬁesanollarel talento humam, esclave deste Iaqntmde%rrmsaqﬂ de sermes innovechr, de pensar fuera ce la.cajg, 0 Ilevaaierern‘epras(%
lucionesadverss prdalemas (Te levaa mn&aymembwcrecmem El lalemosechyrollamnpmgrams
desanollo, capacitacion'y formacion deste el punto del core kel negacio,

Note: Ackpiaco i infomecion proporcionec por personal de Recursos HLencs,




Ao 11 Resultado ce climallaboral 2018
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1. Si hubiese algo que podrias cambiar para hacer tu trabajo mas productivo;

¢ Qué nos recomendarias?

Formacion y desarrollo. Procesos y roles

01 Qisaca, ¢
pnirenamectos. cernd
Reconocimient Herramientas y equipos

g tar mwiOIUs DarTaImiumas y
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Nota: Tamecb de documentos electronioos ce laenpresa,

3. ¢Hay algun otro comentario que te gustaria hacer acerca de Mur Wy?

Raconocimiento Formaclony desarrolio

p enc

Boneficios

Nota: Tamecb de dooumarnios electrénioos ok la enpresa,

2. ;,Como podrian ayudarte o darte mejor soporte otros equipos o areas?

Trabajo en equipo
Tacinar man : 7
trres un F, cumpd " ""‘_;u'."f’ )
. 0% Olros equpes

9 de informac

Herramientas y equipos
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Anexo 12. Ejemplo de calificacion de procesos

DIVISION DE CALIFICACION
RECURSOS
PROCESO | ACTIVIDAD HUMANOS PREGUNTAS 0 1 2
ENCARGADA ptos | ptos | ptos
EN MUR WY
Desarrollo Capacitaciény | Gerencia de ¢La empresa cumple con tener un
desarrollo de Recursos plan de capacitacion? X
personal Humanos
Atraccién o Reclutamiento | Reclutamientoy | ;Recursos Humanos cuenta con
provisién y seleccion Seleccion una politica de reclutamiento y X
seleccion?
Retencién Retribuciony | Gerencia de ¢La empresa cumple con tener
prestaciones Recursos una politica de remuneraciones y X
sociales Humanos compensaciones?

Como se observa, para la pregunta sobre el proceso de Desarrollo relacionada a si la empresa tiene un plan de
capacitacion, esta calificado con 1 punto debido a que se evidencia que solo una linea de negocios
(Mantenimiento y reparacion) cuenta con un plan de capacitacion basico, para habilidades técnicas pero que no
esta contemplado de forma integral a nivel de todas las lineas de negocio y no vislumbra el desarrollo de
competencias blandas ni apunta a cerrar brechas respecto a aspectos claves de desempefio. En cuanto a la
pregunta sobre el proceso de Integracion se calificd con 2 puntos ya que se evidencid en escrito que la empresa
cuenta con una politica o procedimiento para Reclutamiento, seleccion e incorporacion del personal.
Finalmente, se califico la pregunta sobre Retencion con 0 puntos debido a que no existe evidencia de una
politica de remuneraciones y compensaciones.
Nota: Elaboracion propia, 2020.

Anexo 13. Ejemplo de porcentaje de resultado alcanzado

DIVISION DE CALIFICACION
RECURSOS
PROCESO ACTIVIDAD HUMANOS DE PREGUNTAS 0 1 2
LA EMPRESA ptos | ptos [ ptos
. ¢Recursos Humanos
Gerencia de cumple con realizar algun
Auditoria Recursos ump gul 0
tipo de control o auditoria
Humanos
a sus procesos?
¢Recursos Humanos
cumple con tener
. herramientas digitales que
Sistemas de Gerencia de permita la obtencion de
Evaluacion informacion Recursos datos utiles de todos sus !
Humanos y TI
procesos para la
generacion de un banco de
datos?
¢Recursos Humanos
Gerencia de | cumple con emitir reportes
Control Recursos relevantes, oportunos y de 2
Humanosy TI facil compresion a partir
de sus estadistica?
PUNTAJE OBTENIDO 3 PUNTOS
PUNTAJE IDEAL ALCANZABLE 6 PUNTOS

PORCENTAJE DE RESULTADO ALCANZADO

3/6x 100 =50.00 %

En este ejemplo se observa que, del total de puntaje que puede obtener este proceso (6 puntos en caso que solo
comprendiera 3 actividades), solo ha obtenido 3, lo que implica un porcentaje de resultado de cumplimiento de

50.00% segun la formula aplicada en la casilla de “Porcentaje de Resultado Alcanzado”.

Nota: Elaboracidn propia, 2020.
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Arexo 14. Mietodblagia e la evaluecion de desape o

Enel Igl-efl)gzra%m o (HETE, INtecentes y achinistrativos: Ti IVEDﬁnallolaoleval abjetVos OperaCIoNBles y opetaNCes.
elcaockela Mos. Tieneaamp Lar
mdnacbresdelasérees@]aicas& Arrtnsré‘gmmlrdmbrcbmfwel glabal del aolaborador durante el afio, y
mmIea/aILabrlmltw’rb e Enrelacidnalos o Ckl puesio, sacbberammafmomseloscbjeu\mcblareaymermmla
%}g{)ﬁ%hmarges /[%vames, eslableuompaa avallacion s ha planteac Lnaescala, que se sopartaen los criterios de exito previamente
bl desprodd evalledo. ESeonite. | o Enrela:malasompaemaa éstes e evaluaran tomardo enauenta la frecuenciaen la.oLe les conductas son
t®ei.HWJI([?loa?itilfjrq|00'1m'CkiCEIC:Jlrie lfdecg‘r?%m Témicos: Lanednmmsﬂramlaaralwcmoblasompaemlaspormcbnmlcbpmto la.cual también
cesvolvimiento laboral ol evaledo. considerara la frecuencia oke las condlictas absenvebles,
Noia: Evalliacion propia, 2020.
Exaladeevaluecion
Paraevaluar el nivel alcanzaoo ok cadadbjetivo del puesto y de la campeiencia, se propare la siguiente escala de evaluedon:
NOTA | BSCALADEEVALUACION DESCRIFCIONDH

5| Shresliene MLy por encimecce lo esperac.

4 | Mysatisfadonio Porermaoblomo.

3 | Qnple expeciatives Ssnloesperado

% Necesttamejoras mwo&%&bba@e@b
Noia: Bualuecion propia, 2020.
Ciclodeevaluecion

El prooeso de Evaluacion de desapefioes un proceso ok ciclo anuial, gue caprence las siguientes tres etayes:

FAE1 ESTAH ECERLOSOBETMXYY | FAEZ: SHAUMIENTODELOSOBETMXYY | FAXES: EVALUN.:U\I[EL(BG&I:IMBY
Esa Esa ncl Ce retraalimentacion, En el inal cel
€ aojenvos [ UB.Esion &l *reviay evallael oesaTpEo
mleri(%m(rmjlcm)cbwamlatua%r. _%ﬂd%cblavarmcbloscb yck s mldn%rﬁafallza”d))/ellogrodeksm ltedosen
Comose hizomecidn, los dojetivos planieedos deben | activicedes cel esposble | relacidnaon Ios formuledosainicioce oy
ir en coherenciaa los chjetivos el areay los reorientar los eeavalliae nivel demeduracionalcanzacben aenioa

orgmlzacuales Asmmnf)evmltecbrrewmrtbacmsmemm las campetencies.

ASmigro, s planteard las competencies esperadesy. | desarmollar planteacks. Esafasemjlaeqjeeloolatuactmalloeua _

el nivel de desarollo besacb en el perfil de puesto. Proponenos efeciiar camominimo ura reunion d&aﬂrgem%wgom e30ecio
formal ck retraalimentecionenel samestre, sin fonml IIngeaLn | despaojunioa
arbag) el segjmmk)deldawpan asi 0amo Ujefe,

Noia: Evaluacion propia, 2020

Cicloceevaluacionde desaTpeo

Note: Evaluacion propia, 2020,

Paraasou [gzm rlmeson[Fble Iclnsdajeu\ns Laevaluacion ce gesampero e redlizara el primermes cel lente al esteblecmiento ce los

farun €S I . 2 redizaael mescelao

%enadsaﬁc gﬁ eIIorecxmrﬁtmsuuhzar %ﬂ\mparawdarlaqaalrunlcbdaéb@a;ad?]acbrde S%smmma&rmbs

Esdecirque 5.5 hen planieacts cemanerague sean * =P e I

sqmﬁooamed cmzablei realistas y aonplezosde

g

Nt propia, 2020,




A0 15. PagLete ce bereficssMURWY

BENEHICIOS ESTADO PUBLICO | 0 AONDICIONES
Amezo Coldboradoresce lessecesceLimay | EGonamico | e Sin restriccion persorel sedesce Lime,
® esdestacados fuerade all e Persoral destacado aonautorizacion ol
lugar de trakaejo heboitLel jefe inmedliato y administracionde
%;ablerto’ a Acal (blabaacbr&m Ce tooks las e0esy Eoamio | e Snrestricciones paraahliacion.
0
SeguroOnoolagico | AdiLel Colboradores afiliacos a laEPRS. Boodmico | e Gyatuito a todos los coldboradores y aus
Bacas ce estudh * extencey Hijosde Te I Eoonomico Chsta%‘a%mm
0 ; a 1)0s e personal Téonioo y Operanics .
enSENATI el parg de[cg__nivelestémioosy (bjl(r‘ﬁcetosyl\bmliﬁcai%qje e Catacerecamadicionde condudace la
operativos, solicitar fomalmanie un | pertenezcanial quinto SUperor. institucion educative. _
Jiente y establecimiento de o  Expadiente pesa por procesn ce evaluecion
Criterios cojetivos para por Recursss Hmaros y Gerencia
Becaparaesidios | Parcial: Se propone un proceso Colanorediores de Jos niveles Boniaos (111 | Boondmico | e Pagp de estudiios tBanicos, universitarics,
SLperiones formal aonariterigs uniformizados. | Y V) adminisrativos (Superiora. post grach hestaenun 60%%.
OLepemitauna eleccion e | andlisa/ooordinedo) conal mencs 4 afios
l0s Derefi Qe e antiglieced en laampresa.
desape oy potencial del talento,
_Cng]_wmpsww Hjuo:_s,ep!ﬁwela_umﬁchy Todslosooldboradorescelaempesa. | BEodmico | e gggjbjsrmlepqaﬁbrabereﬁao.
Institciones QONOrecion de CoNVENIoS 0N . presantacion ok laempresa
educatives instituciones ecLicativesanivel
n pamita o
I oeso,mqemalmmlmmes
Celdoracionde Parcial: Se proporeunifomizar les | Colaboradores de todes las setes y BEvocionel o Conatir una recgocion encada ssce ce
fedeseyeciales | celdracionesentodes lasseckesy | proyectos. Lima mnnasmclljglasPamas
IoyeCios | anversano ik laemoresa, a
oorslderar%‘)amsolo Moo 0e commaToracion.
enlazangb aon los valores ce la
0010515
Celerecionde - B propoe Colaboradores de todes las sedesy Ehocionel o Campartir una recscion ce celeracion de
anpleaits hereficio para todes las seckes de [oYOyeCiDS. anmpleaiiosmansal en cach stk de Lima
Y provincies yProvincies.
?gjo%umdam@preapmode
Reconoomiento - | Parcial: Se propone unifomizar Colaboradiores de todes las seoksy Bhocional o Fleoaidn cel oolaborador gl mesa través
cel colaborador ol | reconocimientos en tocks las sedesy | jproyecios. ¢l un procedimignto abjetivo. _
MES proyectos consideranco LNMISTo . Felmmmesp.bl,lcz_aspxxcgmcbljefe
ariterio de evalueciony un proceso inmediatoy del méxino licer ce lasedey
- parala eleccion. 7 . enrecacediplames. .
Recoocmigio | FutLro: Sepropore reglizar in Colaboraiores de tocks las Sedkes. Eodmio | o Atravésde un conourso de innovacion por
or innovecion aonours0 i innovecionanuel en el cual los colaboradores engrupcs
aencinalavisionce lalineade imajmprqueslmvmqgmtma
mando principal que busca lamejora amejoracontinuay oLe impecte en los
aont resultedosce la _
¢ Reoonodmigioa los primeros lugaresy
pramio econamico en bese a los resultiacios
esperados el proyecto.
Feascde Salld AdLEl: Sepropore redlizar un Coleboradiores ce les ssdes de Lime, Broconl o Enconvenio con instituiciones afiliedes al
cronograreanual para sudifusion plen de EPS e lrinchien losespecios e la
aTpesacnsulias gratitesenodontologia,
oftalmologia, bienestar, nutricion,
cepisedecanoer.
o  AlEncion previa coordinecion aon
Bienestar Social.
ke Adial: Seproporeredlizarun .| Colaboradores sece Limaly Arequipe. Brocoel | e Enconvenio aninstituciones bencariasy
pereficiosy cronogramaanual para sudifusion. e entretenimiento se brincaien los
entretenimiento. A@m' e laampresasdeLimay
e,
Foliticace Mal:_Seplanbfm%lzatr_el Coleboracio©es de tocks las se0esan Eoonmio | e Persx_mlgmﬁgmbdrrwamafp.
préstamos bereficioatraves deunapoliticaen | antiglieced meyoraunario. o VOivO gsram : Estuclios propics
laque s establezcan los reuisitos ock hijos, Salud, Fallecimiento ke familiar
paragplicary los tipos. Direco. g
e Pressriacion de cocumeniecionope
sustente el motivo'y olicitud.
- S 7 . %meilemedm
Hextime LI Se propone atorger Colboradores dennel Broooel o Lecion oUEStos puscEN ser
geéiqbil' laboral al persorel aon l%\a‘lffﬁdagt%blqﬁ
dea:gao oorddadya o Ballaciincel persorel oue pueck
reluralezace s lo perimita. |uarc|0||oardelbeneﬁcuo.OlJe
Nota: Elanoracion propia, 2020.




Anexo 16. Cuadro de beneficios econémicos del plan de mejora

Considerando que, el area de Recursos Humanos no cuenta con indicadores de gestién que
permitan obtener se realiza un comparativo entre lo que Chiavenato considera como procesos
claves en la gestion de Recursos Humanos una data mas precisa para calcular el ahorro que
generard el proyecto, y, ademas, el acceso limitado a la informacion; se ha tomado como base
el indicador de rotacion general promedio, la informacion de la planilla y las estimaciones de
la Gerencia General y de Recursos Humanos.

Nota: Elaboracidn propia, 2020.

Notas biogréficas

COSTO COSTO
ESTIMADO ESTIMADO
CONCEPTO / DESCRIPCION ANTES DEL DESPUES DEL ,EI\IIIEJI,EAIT_IEQEIIDAA
PLAN PLAN*
ANUALIZADO ANUALIZADO
Reduccién  de  horas
. empleadas en revision de
Mejora en el erfiles por personal de
proceso de|P por p S/ 28,375.56 S/ 1,546.92 S/ 26,828.64
- Reclutamiento y
seleccion o .
seleccion, jefaturas y linea
de mando principal.
Reduccion de la Reduccién de los costos
e asociados a rotacion| S/1,512,000.00 S/ 1,058,400.00 S/ 453,600.00
rotacion .
estimados en 30%
Mejora en la| Reduccion de horas extras
oroductividad | estimadas en 40% S/ 144,000.00 S/ 86,400.00 S/57,600.00
Total S/538,028.64
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Srta. Evelyne Maria Antayhua Jorge
Nacio en Lima. Bachiller en Ciencias Econdmico Empresariales. Cuenta con mas de seis afios

de experiencia laborando en Recursos Humanos. Se desempefié como HR Business Partner.

Sra. Marylin Amalis Benites Rios

Nacio en Lima. Licenciada en Psicologia, con estudios de especializacion en Gestion de
Recursos Humanos en las organizaciones. Cuenta con mas de nueve afios de experiencia
laborando en areas de Recursos Humanos. Actualmente se desempefia como Especialista en

Gestion de la Capacitacion.

Sra. Mery Esperanza Leandro Altamirano

Nacid en Lima. Licenciada en Trabajo Social, con estudios de Postgrado en Administracion y
Gerencia de Proyectos Sociales, y posee un Diploma en Gestion de Recursos Humanos. Cuenta
con mas de quince afios de experiencia en gestion humana. Actualmente se desempefia como

Especialista Senior de Gestion Humana.

Srta. Diana Carolina Salazar Vargas
Nacio en Lima. Bachiller en Administracion de Turismo. Cuenta con més de nueve afios de
experiencia laborando en las areas Comercial y de Recursos Humanos. Actualmente se

desempefia como Coordinador de Recursos Humanos.
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