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Capitulo I. Introduccion

1. ldentificacion de los retos centrales

El proposito de este estudio es investigar y analizar el proceso de reclutamiento de mano de obra
calificada y proponer acciones para asegurar la continuidad operacional del &rea de
Mantenimiento de Compafiia Minera Antamina S. A.

La industria minera en el mundo requiere de profesionales y técnicos de diversas especialidades,
los cuales son cada vez mas escasos. Existen investigaciones y estudios que refieren que la mano
de obra para la industria minera escaseara en los siguientes afios en el Perd y el resto del
hemisferio. Segun dichos estudios, la escasez se debe a la falta de programas educativos de calidad
gue estén alineados a las necesidades empresariales, provenientes tanto de instituciones estatales
como privadas, que promuevan el estudio de carreras profesionales, ya sean estas técnicas o
universitarias. Otras de las razones del problema es la continua y compleja especializacién
requerida por la industria debido al permanente cambio de la tecnologia en el sector y la necesidad
de actualizacion permanente, el crecimiento explosivo de las operaciones y proyectos, la demanda
continua de profesionales con mayores competencias hard y soft, y con experiencia y
conocimientos de otras disciplinas adicionales a su especialidad. Otro factor influyente es la
ubicacion geografica de las operaciones y las condiciones y facilidades de conectividad, salud y

educacion que ofrecen las locaciones mineras.

Por otro lado, esta el dilema de la empresa privada, de no solo convocar postulantes, sino de atraer
candidatos idéneos y con las competencias en los niveles necesarios para el éptimo desempefio
laboral. Incluso, algunos directivos han mencionado que su preocupacion no son tanto las
competencias técnicas, sino las competencias blandas (actitudinales); es decir, la industria minera
se estaria enfrentando a la ausencia de profesionales calificados técnicamente sino que ademas se

evidencia la escasez de candidatos con las competencias blandas necesarias.

Por lo tanto, el sector minero se ve afectado por la escasez de técnicos y profesionales
competentes, lo que origina retrasos en los proyectos, guerra entre las empresas por el talento,

sobrecostos, mayor tiempo para cerrar brechas de la curva de aprendizaje, entre otros.

Ante esto, el proceso de reclutamiento del talento a las organizaciones se constituye en una

actividad fundamental para asegurar la continuidad operacional de las empresas mineras.



2. Objetivos del trabajo

2.1 Objetivo general

Proponer estrategias de reclutamiento del talento de mano de obra calificada (técnicos y
profesionales) para asegurar la continuidad operacional de la gerencia de Mantenimiento de
Compafiia Minera Antamina en el periodo 2015-2025.

2.2 Obijetivos especificos

o Diagnosticar la situacién actual y estrategias de reclutamiento del talento de mano de obra
calificada (técnicos y profesionales) en el sector de la gran mineria en el Per.

e Diagnosticar la situacion actual de las estrategias y procesos de reclutamiento del talento de
mano de obra calificada (técnicos y profesionales) en la Gerencia de Mantenimiento de CIA
Minera Antamina.

¢ Identificar nuevas estrategias e innovaciones en reclutamiento del talento aplicables para el

corto y mediano plazo en la Gerencia de Mantenimiento de Compafiia Minera Antamina.

3. Metodologia

Este trabajo es una investigacion de tipo cualitativo, exploratorio y descriptivo a la vez que
examina los factores que intervienen para asegurar la disponibilidad de profesionales y técnicos
con las competencias necesarias para garantizar la continuidad operacional del area de
mantenimiento de la empresa, asi como los elementos y factores que facilitan o limitan dicha

disponibilidad.

Los datos fueron recogidos a través de revision tedrico-documental y de entrevistas
semiestructuradas a los responsables de las areas de atraccion del talento de empresas mineras
que operan en el pais y que, por su volumen de produccién y similitud de procesos, son

comparables con Antamina.

Los resultados proporcionan informacion sobre las técnicas y estrategias que las empresas aplican
para asegurar la dotacion de personal de técnicos y profesionales competentes de acuerdo con sus
necesidades, las brechas de actividades que Antamina no realiza en comparacién con las otras
empresas y las recomendaciones para hacer més efectivo el proceso de atraer talento para

garantizar sus actividades de mantenimiento que permita cumplir los planes organizacionales.



Cabe sefialar que en el desarrollo de este estudio se ha empleado las fases y herramientas de un
plan estratégico de negocio, sin que el resultado de este estudio sea un documento que pueda ser
denominado un “plan estratégico”. Dichas fases y herramientas han sido usadas para poder
diagnosticar la situacion actual del sector (PESTEG), el andlisis interno de la organizacion y la
formulacion de estrategias (FODA).

4, Justificacion

Gracias a la experiencia de los integrantes de este equipo de trabajo, se ha logrado observar que
las empresas del rubro minero han venido actuando reactivamente en funcién a la demanda
laboral; es decir, compiten entre ellas mismas por atraer al mejor talento a sus organizaciones,
quitandose al mismo profesional, originando una guerra de talentos y un espiral de quién ofrece
mas y mejores beneficios. Si bien esto beneficia a los candidatos, no necesariamente es positivo

para las organizaciones, ya que implica un mayor uso de recursos.

Por otro lado, una de las fuentes que motivaron el presente trabajo de investigacion es el estudio
“Resurgimiento de la Escasez de Talento 2013 de Manpower”, el cual sefiala que en el mundo el
35% de los empleadores tienen dificultad para cubrir sus vacantes, debido a la falta de talento
disponible; en el Pert esta cifra es del 28%. Ademas, entre los diez puestos mas dificiles de cubrir,
el puesto de técnico ocupa el primer lugar.

Asimismo, el estudio “Escasez de Talento desarrollado por Manpower en el 2014” presenta al
Per como el segundo pais con mayor dificultad para conseguir talento, de un total de 42 paises
evaluados. La investigacion también muestra que “técnico calificado” es el tercer perfil mas dificil

de encontrar.

Es importante destacar que el problema de la escasez de técnicos es cada vez mas comentado por
los expertos en el tema y los medios de comunicacién. Asi, por ejemplo, el director general de
Tecsup, Otto Frech, ha sefialado que “la escasez de técnicos se siente mas en el sector minero, le
sigue el sector construccion, la industria alimentaria, el sector pesca. Hoy ya tenemos un cuello
de botella” (Frech 2013).

Asimismo, la presidenta de la Asociacion de Institutos Superiores Tecnoldgicos y Escuelas
Superiores del Perd, Maria Isabel Leodn, sefialé que solo el 8% de la poblacion entre 17 y 24

afios que cursa educacion superior estudia una carrera técnica (Per(21 2014).



Ricardo Herrera, profesor de ESAN y autor del articulo “Las bonificaciones, una tendencia en
crecimiento”, afirma que en el sector minero, el principal elemento de retencion fue, hasta hace
un par de afos, las utilidades legales. Hoy en dia las utilidades mineras han bajado, lo que ha
desatado una guerra entre las mineras y otros sectores para retener al talento con compensaciones

y beneficios que consideran como elemento importante los bonos.

En el sector minero se especula que para el afio 2020 se requeriran 50.000 trabajadores calificados
gue hoy no existen, por ello se recurriria a profesionales extranjeros. A pesar de que las
universidades aumentan sus egresados, no hay una concordancia plena entre lo que la formacién

universitaria y los requerimientos del mercado.

El presente trabajo de investigacion pretende ofrecer alternativas que favoreceran no solo a
Antamina, sino que también podrian impactar en el mercado laboral del sector minero, el Estado,
el sistema educativo nacional y la sociedad en general. Esto implica disefiar una forma diferente

de reclutamiento y atraccion y retencién de personal.

5. Alcances y limitaciones

En una primera etapa, se ha realizado el andlisis de la problemética de carencia de técnicos
(egresados de institutos técnicos superiores) y profesionales (egresados de universidades)

competentes de las carreras vinculadas al area de mantenimiento del sector minero.

En una segunda etapa, se elabor6 el diagnéstico del proceso de reclutamiento de mano de obra

calificada en el &rea de mantenimiento del sector minero y de compafiia minera Antamina.

Finalmente, se presentan propuestas estratégicas, las cuales se han realizado en dos etapas: a corto
plazo (afios 2015-2016) y a mediano plazo (2017-2025). Cabe sefialar que las propuestas de

mediano plazo han sido planteadas a modo de perfil y explicando brevemente su desarrollo.

Es importante sefialar que se ha tomado en consideracion la viabilidad de cada una de las
propuestas, sin embargo, no se considera los respectivos planes de ejecucion.

En lo referente a las limitaciones para el desarrollo de esta investigacion, se encontraron
dificultades para obtener informacion de caracter confidencial y sensible para ser compartida,
debido a la competencia que existe en el sector (datos de rotacion). Otra de las limitaciones es la
falta de estandares para la identificacion de KPI en las empresas del sector. Asimismo, la
disponibilidad y accesibilidad de los expertos entrevistados significaron una dificultad, debido a

sus agendas recargadas.






Capitulo I1. Marco teorico

Para la elaboracion del marco tedrico primero se identificaron las variables que son parte del
problema planteado, luego se han revisado las bases tedricas sobre los constructos y ademas se
ha investigado sobre los antecedentes y estudios desarrollados por otros profesionales e

instituciones y que guardan alguna relacién con esta investigacion.

1. Competencias Profesionales y su Impacto en la Actividad Empresarial

Segun Antonio Guerreo (1999), el enfoque de competencias profesionales tiene dos origenes; el
primero es normativo y el segundo empresarial. De un lado, est4 unido a la regulacién de las
cualificaciones profesionales de los trabajadores en ejercicio para su posible normalizacion. Y de
otro, aparece ligado a las politicas de gestion de personal que llevan a cabo consultorias y
empresas ad hoc (grandes compafiias), con el objetivo permanente de rentabilizar, optimizar o
adecuar la mano de obra a sus necesidades cambiantes, atribuidas a los cambios en la organizacion

del trabajo y del consumo.

La importancia de disefiar una adecuada capacitacion u facilitar el desplazamiento e intercambio
de los trabajadores interna y externamente a través de la identificacion, normalizacién, formacion
y certificacion de competencias laborales, entendidas estas como: “la capacidad para desempefiar
efectivamente una actividad de trabajo especifica plenamente identificada”, movilizando los
conocimientos, habilidades, destrezas y comprensién necesarios para lograr los objetivos que tal
actividad implica” (Cinterfor/OIT 2004:1)

Una competencia de egreso se puede entender como “la capacidad de actuar adecuadamente
respaldado por los conocimientos pertinentes y en coherencia con los principios éticos que

sustenta quien la ejerce” (Larrain y Gonzales 2006).

Los paises que han logrado vincular las calificaciones a la productividad, el empleo y el desarrollo

se plantearon tres objetivos principales, a saber:

e Equiparar el suministro y la demanda vigente de calificaciones.
e Ayudar a los trabajadores y las empresas a adaptarse al cambio.
e Prever y aportar las calificaciones necesarias para el futuro, para sostener un proceso de

desarrollo dinamico.



Esto fue posible gracias a la coordinacidn de las politicas: los ministerios de trabajo, de educacion
y demas ministerios, los interlocutores sociales, los proveedores de formacion, y los servicios de
empleo trabajaron de consuno para adelantarse a las necesidades de empleo y de competencias, y
orientar la formacién en ese sentido. Sus inversiones en educacion y formacion alimentaron los
avances tecnoldgicos y la diversificacion econémica que, a su vez, promovieron el crecimiento

de la productividad y el empleo.

2. Consideraciones Relacionadas con el Mercado Laboral

El mercado laboral representa un condicionante cada vez mayor para las estrategias de gestion de
personas que desarrollan las empresas, donde la poca oferta es quien manda y quien decide su
lugar de trabajo. Se debe ser consciente del perfil del profesional que requieren las organizaciones
y de las dificultades que se pueden encontrar ahoray en el futuro a la hora de reclutar a los nuevos
colaboradores.

En esa coyuntura, en la que encontrar un determinado perfil puede resultar dificil y al mismo
tiempo suponer la diferencia entre nuestra organizacion y la competencia, cobran especial
importancia las estrategias centradas en el aumento de la capacidad de atraccién como potencial
empleador (Alfonso Jimenez 2005)

3. Estrategias de reclutamiento

De acuerdo con R. Wayne Mondy y Robert N. Noe, “el reclutamiento es el proceso gque consiste
en atraer personas en forma oportuna, en nimero suficiente y con las competencias adecuadas,

asi como alentarlos a solicitar empleo en una organizacion” (Mondy y Noe 2005).

Miguel Porret (2012) afirma que el proceso de reclutamiento “ha de concebirse como un programa
permanentemente abierto, no como una serie de acciones que tienen una duracién limitada en el
tiempo y que una vez cubierta una o varias plazas se ha concluido toda una actividad. Ha de
constituir una forma de actuacién de la organizacién formando parte de las politicas de RRHH,
de manera gque permanentemente fluya un nimero de candidatos suficientemente abundante para

elegir a los mas adecuados en cada ocasion” (Porret 2012).

Por otro lado, Gary Desler, en el capitulo 4 (proceso de reclutamiento y seleccion) de su libro
“Administracion de Personal”, sefiala que el proceso de reclutamiento es un conjunto de pasos y

el primer paso es la planeacion de los recursos humanos.



Segun estas definiciones, el reclutamiento de personal es un proceso continuo en una
organizacion; se inicia en el planeamiento de la fuerza laboral y finaliza con la obtencion de
candidatos adecuados en nimero y competencias necesarias para la organizacion. Esta definicion
muestra que la conceptualizacion del proceso de reclutamiento es mas amplia que la simple
actividad de convocar candidatos para un puesto de trabajo. Segun las definiciones analizadas, el
proceso de reclutamiento tiene una fase de planeamiento que implica el conocer no solo el nimero
de candidatos requeridos sino también las competencias que necesarias para realizar con éxito las

actividades gue conlleva un determinado puesto de trabajo.

Otros conceptos importantes que deben ser revisados dentro de los factores del proceso de
reclutamiento son la oferta y demanda laboral. Segun el libro de gestién de recursos humanos de
Luis R. Gomez Mejia, David B. Balkin y Robert L. Cardy (2008), “la oferta de trabajo es la
disponibilidad de trabajadores que poseen las habilidades requeridas que un empresario podria
necesitar. La demanda de trabajo es el nimero de trabajadores que una organizacidn necesita.
Estimar la oferta y la demanda de trabajadores en el futuro y seguir los pasos para equilibrarlas
requiere de planificacion”. De acuerdo con Gomez Mejia (2008), una vez que se ha proyectado
la demanda y la oferta de recursos humanos, la empresa puede enfrenar distintas situaciones, una
de ellas es que la empresa necesitara mas trabajadores de los que estaran disponibles. En este caso
se puede implementar distintas estrategias para incrementar la oferta de trabajo disponible para
una determinada empresa. Los mencionados enfoques incluyen la formacion y reciclaje de los
actuales empleados, la promocién de los empleados actuales a los puestos vacantes (planificacion
de sucesiones), la promocién interna, el reclutamiento de los nuevos empleados de fuera de la
empresa, la subcontratacion de parte del trabajo a otras empresas, la contratacion de trabajadores

a tiempo parcial o temporales y pagar horas extraordinarias a los empleados actuales.

4. Fuentes de reclutamiento

De acuerdo con Chiavenato (2011), el problema de las empresas es identificar las fuentes que
abastezcan de recursos humanos, que sean interesantes en cuanto a especificaciones de
competencias, de tal manera que las organizaciones concentren sus esfuerzos en reclutar a los

candidatos que refieren las fuentes.

Una de las fases més importantes del reclutamiento es la identificacion de las fuentes que pueden
utilizarse adecuadamente para hallar candidatos que tengan la probabilidad de cumplir con los
requisitos preestablecidos por la organizacion. La identificacion, la seleccién y el mantenimiento
de las fuentes de reclutamiento constituyen un medio por el que la Administracion de Recursos

Humanos puede llevar a cabo las siguientes actividades:



o Elevar el rendimiento del proceso de reclutamiento
o Disminuir el tiempo de proceso de reclutamiento
¢ Reducir los costos operacionales de reclutamiento, mediante la economia en la aplicacion de

sus técnicas

Para identificar y ubicar mejor las fuentes de reclutamiento, dentro de los requisitos que la

organizacion exigira de los candidatos, se necesitan la investigacion interna y externa.

4.1 Investigacion externa

Corresponde a una investigacion del mercado de recursos humanos orientada a segmentarlo para

facilitar su analisis.

El mercado de recursos humanos debe segmentarse de acuerdo con los intereses de la
organizacion; es decir, debe descomponerse y analizarse segun las caracteristicas exigidas por la

organizacion con relacién a los candidatos que pretende atraer y reclutar.

4.2 Investigacion interna

Corresponde a una investigacion acerca de las necesidades de la organizacion referente a sus
recursos humanos y qué politicas pretende adoptar con respecto a su personal. Por lo general, la

investigacion interna implica:

a. Determinar las politicas de reclutamiento, describiendo los propésitos y objetivos del
empleador en el reclutamiento

b. Organizar el reclutamiento y delegar autoridad y responsabilidad apropiadas para esa funcion

c. Establecer la lista de requisitos de la fuerza de trabajo

d. Utilizar medios y técnicas para atraer las fuentes de recursos humanos

e. Evaluar el programa de reclutamiento en funcion de los objetivos y de los resultados

alcanzados

5. Proceso de reclutamiento



Con respecto al proceso de reclutamiento, Chiavenato (2011) menciona que este proceso es
distinto segun la organizacién. ElI comienzo del reclutamiento depende de la decision de la
dependencia de la organizacion que requiere cubrir una vacante. El acto de reclutamiento se
oficializa mediante una solicitud de empleado o solicitud de personal. Se trata de un documento
que debe llenarse y entregarse por la persona que quiere llenar una vacante en su departamento o
seccion. Los detalles incluidos en el documento dependen del grado de complejidad existente en
el &rea de recursos humanos: cuanto mayor sea la complejidad, menores seran los detalles que el
responsable de la dependencia emisora deba llenar en el documento. Cuando la recibe la
dependencia de reclutamiento, verifica en los archivos si estd disponible algin candidato
adecuado; si no, debe reclutarlos a través de las técnicas de reclutamiento mas indicadas para el

Caso.

6. Medios de reclutamiento

El mercado de recursos humanos presenta diversas fuentes que deben establecerse y localizarse
por la empresa que pasa a influir en ellas, a través de multiples técnicas de reclutamiento, con el

propdsito de atraer candidatos para atender sus necesidades.

También se ha observado que el mercado de recursos humanos esta conformado por un conjunto
de candidatos que pueden estar empleados (trabajando en alguna empresa) o disponibles
(desempleados). Los candidatos, empleados o disponibles, pueden ser reales (que estén buscando
empleo o pretenden cambiar el que tienen) o potenciales (los que no estan interesados en buscar

empleo). Esto explica los dos medios de reclutamiento: el interno y el externo.

El reclutamiento se denomina externo cuando tiene que ver con los candidatos reales o
potenciales, disponibles o empleados en otras empresas, y su consecuencia es una entrada de
recursos humanos. Se denomina interno cuando implica candidatos reales o potenciales
empleados Unicamente en la propia empresa, y su consecuencia es un procesamiento interno de

recursos humanos.

Gréfico 1. Reclutamiento y la situacion de los candidatos
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7. Rotacion

De acuerdo con el libro Medicién del Capital Humano de Cristina Simon, la rotacion es un
indicador que, a pesar de ser alto o bajo, supone un problema. Si es alto quiere decir que las
politicas de recursos humanos no estan reteniendo y fidelizando a sus empleados o que son
obsoletos y hay otras empresas mas atractivas. Por otro lado, si es bajo puede ocurrir un problema:
volverse demasiado endogamico y sin posibilidades de renovar la planilla.

El indice de rotacion esta determinado por el nimero de trabajadores que se vinculan y salen en
relacion con la cantidad total promedio de personal de la organizacidn, en un cierto periodo de
tiempo. El indice de rotacion de personal se expresa en términos porcentuales mediante la

siguiente formula matematica:

Donde:

A: Numero de personas contratadas durante el periodo considerado
D: Personas desvinculadas durante el mismo periodo

F1: Numero de trabajadores al comienzo del periodo considerado

F2: Numero de trabajadores al final del periodo

Para efectos del célculo del indice de rotacion, es conveniente diferenciar entre el nimero de
trabajadores desvinculados por voluntad de la empresa, de aquellos que renuncian a permanecer
en la misma. No es lo mismo la salida de una persona competente que la compafiia quisiera
retener, que la expulsion de un individuo desleal o incapaz. De esta manera, se obtendra dos

indices de rotacion: uno relacionado con las desvinculaciones voluntarias y otro que representa la
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rotacién global, pues incluye también las desvinculaciones producidas por necesidad o

conveniencia de la institucion.

Asi, la empresa obtendré un indicador de la magnitud de los retiros voluntarios, para investigar
sus causas y tomar las medidas correspondientes. Por medio de la entrevista de salida es posible
identificar algunas de las razones por las que las personas abandonan su empleo (Castillo Aponte
2006).

8. Otras fuentes investigadas

Entre los datos investigados se halld algunos estudios que contienen informacion relacionada y
relevante para el desarrollo de la presente investigacién. Como se ha explicado, este estudio tiene
la finalidad de proponer estrategias de reclutamiento para asegurar la continuidad y operatividad

del &rea de mantenimiento de Antamina.

El proceso de reclutamiento constituye una actividad de suma importancia para las
organizaciones, ya que es por medio de esta que se proporcionan los recursos humanos necesarios
y competentes para el desarrollo de las actividades de una compafiia de tal manera que se logre la
operatividad presupuestada y continuidad proyectada.

Existen algunas investigaciones relacionadas con el tema; por ejemplo, la empresa Manpower
Group que realiza anualmente un estudio sobre escasez de talento. Los resultados obtenidos a
nivel global para el afio 2014 muestran los resultados de entrevistas realizadas a 37.000 directivos
en 42 paises a nivel mundial, dentro de los cuales esta Per(, para conocer las dificultades que

tienen para encontrar el talento adecuado para sus organizaciones.

Entre los resultados mas relevantes se observa que el 36% de directivos indicé que tiene
dificultades para encontrar candidatos idéneos para su organizacion, y de este 36% el 54% indica

gue dicha dificultad impacta en su capacidad para atender a sus clientes.

Dentro de los diez perfiles mas dificiles de encontrar estan en primer lugar los oficios manuales
calificados, en segundo lugar estan los ingenieros y en tercer lugar, se encuentran los técnicos

calificados (ver anexo 1).
En funcidn a los resultados de este estudio, es posible observar que el trabajo de reclutamiento es

aun mas complejo, teniendo en cuenta que las fuentes de recursos humanos son limitadas y es

cada vez mas dificil encontrar candidatos idoneos acordes a las necesidades de la empresa.
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Otro informe de Manpower es “La Encuesta de Expectativas de Empleo de Manpower”. Dicho
estudio muestra resultados para el tercer trimestre del 2014 y se llevo cabo entrevistando a 704
empleadores en Per(. A todos los participantes se les pregunt6: ;Como prevé que se comportara
el empleo en su lugar de trabajo durante el proximo trimestre que finaliza en septiembre del 2014
en comparacion al trimestre actual? Los resultados obtenidos de este estudio muestran que los
empleadores expresan intenciones fortalecidas de contratacion en cuatro de los nueve sectores
industriales. El sector mineria muestra una tendencia superior en comparacion a los otros sectores

estudiados (ver anexo 2).

9. Creacion de la cultura de Antaminay los documentos estratégicos

Compafiia Minera Antamina S.A. nace como una iniciativa de inversion de empresas
multinacionales interesadas en ejecutar un proyecto minero de gran envergadura, realizando para

ese momento la inversion mas grande realizada en nuestro pais.

Ainicios de 1997 se inici6 el proceso de contratar profesionales y técnicos peruanos y extranjeros
para desarrollar las fases del proyecto. Muchos de estos trabajadores provenian de distintas
realidades, experiencias laborales y personales; cada uno aportaba sus propias experiencias
laborales, las que inevitablemente incluian practicas, modelos, dinamicas y factores de éxito

propios del contexto y tiempo de las empresas donde habian laborado.

Inicialmente esto no representaba un desafio ni problema; por el contrario, la experiencia de cada
trabajador aportaba soluciones creativas a los retos que se enfrentaba diariamente y permitia el
cumplimiento de los cronogramas y planes del proyecto. Con el avance natural de las obras se
complejizaron la interaccion de los diferentes frentes de trabajo y, consecuentemente, la cantidad
de coordinaciones y necesidad de alinear bajo un conjunto de lineamientos y politicas la ejecucion
de toda la practica empresarial. Lo que antes ayudo a resolver los desafios y problemas iniciales,
ahora genera dificultades, trayendo contradicciones y provocando en algunos casos demoras y en

otras inconsistencias que desarticuladamente se realizaban diariamente.

En el 2002, los directivos de ese momento tomaron la decision de fundar una cultura
organizacional propia que integre las buenas practicas y experiencias exitosas del bagaje laboral
de los integrantes de la empresa. Se contratd a Landmark Education Business Development,
empresa dedicada a ofrecer programas de entrenamiento de autodesarrollo a personas y
consultoria a organizaciones. El programa estuvo orientado a “empoderar y permitir a la gente y
a la organizacion a generar y realizar nuevas posibilidades que generaran en corto tiempo

resultados extraordinarios, provocando alteraciones positivas y permanentes en la calidad de vida
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de las personas y para la empresa”. Los conceptos del programa llamado también “tecnologia
Landmark™” se basan en la educacion ontoldgica y estan mas familiarizados con sesiones de
coaching, y centrados en el contexto, lo que es radicalmente diferente del conocimiento
convencional que se adquiere en ambientes y métodos educativos tradicionales centrados en el

contenido.

El programa estuvo orientado hacia la persona, su enfogque era motivar cambios para:

e Mejorar la habilidad para relacionarse con otros

e Mejorar la productividad y efectividad personal

e Mejorar la autoconfianza

o Mejorar la toma de decisiones identificando lo que es importante para la persona

e Inspirar a vivir plenamente

El programa tuvo como objetivo la creaciéon de una cultura organizacional propia, cuya solidez
radica en las interacciones de las personas, las que basadas en el concepto de la “ontologia del
lenguaje” generan las posibilidades de realizacion a partir del lenguaje. Es decir, crean realidades

sobre la base de lo que “declaran” o dicen.

Para explicar este punto es necesario citar a Rafael Echeverria, quien en su libro Ontologia del

lenguaje, sefiala que los tres postulados basicos de la ontologia del lenguaje son los siguientes:

1. Interpretamos a los seres humanos como seres linglisticos.
2. Interpretamos al lenguaje como generativo.
3. Interpretamos que los seres humanos se crean a si mismos en el leguaje y a través de él.

Son las personas las que con sus acciones construyen el futuro en general; por lo tanto, son las
personas que con sus decisiones, sus interacciones y sus declaraciones, las que determinan los

resultados y destino de una organizacion.

Es asi que la organizacion conformd un grupo de setenta personas de todas las areas y niveles de
la organizacion, grupo que incluy6 a los lideres del recién formado sindicato y fue liderado por
los principales ejecutivos; iniciaron una serie de reuniones con el objetivo de inicialmente fundar
la cultura de la organizacion a través de un programa denominado “Forjando Antamina” y

posteriormente generar los documentos fundacionales de la cultura:
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e Acta constitutiva y declaracion de valores

e Enunciado audaz

¢ Enunciado de responsabilidades

e Declaracién de compromisos que constituyen la responsabilidad por el futuro

o Declaracion de resultados estratégicos

Posteriormente se disefiaron y desarrollaron veinticuatro talleres de cuatro dias cada uno para
fomentar la inmersion de todos los trabajadores de la empresa a la hueva cultura organizacional,

asi como validar con cada trabajador su adhesion a estos documentos fundacionales.

A partir del afio 2005 se disefiaron y desarrollaron otros talleres como “Antaminando con nuestras
familias™, dirigido a incorporar a las familias en la cultura, y otros como “Seguimos
antaminando”, con el objetivo de mantener vigentes los conceptos clave de la cultura y la nueva
manera de relacionarse. Posteriormente, se desarroll6 el taller “Antaminando nuestro futuro”,

dirigido a nuevos trabajadores de Antamina.

Al realizar un analisis retrospectivo de este proceso, se evidencia la buena decisién de la
fundacién de una cultura organizacional propia y distintiva de Antamina, y de los resultados que
se han generado y siguen generandose transformando a la empresa en una organizacion que es

considerada como un referente.
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Capitulo I11. La Empresa

1. Declaracion de la vision

No existe un enunciado que sintetice la vision de la empresa; sin embargo, se considera que el
siguiente texto, desarrollado en sesiones de construccion de la cultura organizacional, la misma

que esta descrita en sus diferentes documentos guias y Plan estratégico 2012-2025, la expresa.

Enunciado audaz:

“Ejemplo peruano de excelencia minera en el mundo. Extraordinarios lideres transformando retos

en éxitos. jInspirando el desarrollo del mafiana... Ahora!”. (Acta Constitutiva de Antamina, 2003)

2. Declaracion de la mision

Acta constitutiva:

“Somos Antamina, operadores de un yacimiento polimetalico complejo en los Andes Peruanos.
Nuestro propésito es maximizar el valor de nuestros recursos, con seguridad y
responsabilidad, creando valor para nuestros accionistas y beneficios para nuestros colaboradores,

socios estratégicos, comunidades y el Peru”.

“Vivimos los valores de nuestra empresa como propios y estamos altamente motivados a ser
siempre mejores. Logramos resultados extraordinarios y predecibles en salud y seguridad, medio
ambiente, relaciones comunitarias, calidad, y eficiencia, con el compromiso, participacion y

liderazgo de nuestra gente” (Acta Constitutiva de Antamina 2003).

3. Filosofia corporativa, valores y cultura organizacional

La cultura de las organizaciones se genera por si misma, a través de los afios; es decir, el conjunto
de valores, necesidades, expectativas, creencias, politicas y normas aceptadas y practicadas por
las personas en las organizaciones se genera de manera espontanea. A poco tiempo de iniciar sus

operaciones, Antamina decidi6 crear una identidad propia con la participacion de sus trabajadores.

La piedra angular del éxito fue disefiar e implementar esta identidad y cultura con la participacion
y compromiso de cada uno de los trabajadores de la organizacion, de esta manera se consiguié
calidad y diversidad en las conversaciones entre cada uno de ellos. Para lograr que los trabajadores

tengan conversaciones comprometidas, que ejerzan el rol de liderazgo que les corresponde y que
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sean efectivos para trabajar en una organizacion basada en equipo, a este proceso se le llama
“Antaminando nuestro futuro”. En esta actividad participan todos los trabajadores en forma
voluntaria. Este taller brinda la oportunidad de vivir nuevas y poderosas formas de pensar y de
relacionarse con personas y situaciones, de tal manera que siempre exista la posibilidad de
transformar el trabajo y la vida diaria, a través de crear posibilidades y enrolarse en ellas,

entendiendo como posibilidad un futuro que crea, inspira 'y emociona.

“Antaminando nuestro futuro” es un programa de inmersion cultural que permite a los
colaboradores conocer la manera de ser de la empresa: los valores y su aplicacion en el trabajo,
estilos de comunicacion, pedidos, promesas, escucha, retroalimentacion, entre otros aspectos de
la cultura Antamina. De esta manera, los trabajadores conocen y se familiarizan con las practicas
y distinciones para conectarse en espacios de comunicacion que les permitan afianzar sus

oportunidades de mejora y desarrollo en la organizacién.

Este taller tiene los siguientes propositos:

e Hacer un refrescamiento de los valores de Antamina, las distinciones, el lenguaje de
posibilidades y a partir de esto generar un fututo diferente para Antamina.
e Seguir difundiendo la cultura, lo que se vive en la institucion y lo que es importante para el

entorno de trabajo.

4. Determinacién de objetivos a largo plazo

Como resultado de la reunion realizada con el equipo de gerentes y personal clave de la
organizacion en octubre del 2013, se propone un realineamiento de la estrategia con el prop6sito
de simplificar los objetivos para poder medirlos, controlarlos y alinearlos a los dos ejes
fundamentales de la organizacion: el crecimiento y la sostenibilidad. Como resultado de este

proceso se definieron los objetivos estratégicos de la empresa.

4.1 Salud y seguridad

Se cuenta con un excelente desempefio de la gestion de salud y seguridad de la operacion,
proyectos y transporte dentro de los estandares de la industria minera mundial, controlando los

riesgos criticos, con un enfoque en el logro de cero dafios y cero fatalidades.

4.2 Desarrollo sostenible
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Lograr un excelente desempefio social y ambiental que genere condiciones favorables para el
desarrollo de la operacién, promoviendo la participacion del Estado, comunidades y sociedad
civil, a fin de mejorar la percepcion de bienestar y calidad de vida de la poblacion en la zona de
influencia estratégica.

4.3 Desarrollo de personas

Se cuenta con un equipo motivado y competente, alineado a la cultura de Antamina.

4.4 Excelencia operacional

Se cumple con la produccion metélica planeada. Se implementan procesos de mejora continua

para optimizar la productividad de la compafiia manteniendo costos competitivos.

4.5 Desarrollo del negocio

Gestionar los recursos y reservas para maximizar el valor de Antamina. Seleccionar e

implementar los mejores proyectos agregando el valor ofrecido en los casos de negocio.
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Capitulo IV. Analisis y diagndstico situacional

1. Analisis del macroentorno (PESTEG)

Para la elaboracién del macroentorno se utilizaron los resultados obtenidos del proceso de
planeamiento de la empresa (plan estratégico). Se actualizaron los factores analizados y ademas
se evaluaron las variables relacionadas con el problema planteado.

1.1 Entorno politico

El entorno politico del Per( se viene desarrollando en un escenario de incertidumbre, debido a los
cambios en politicas y “reglas de juego”. Los constantes cambios en el gabinete de ministros y
los bajos porcentajes de aprobacion de la gestion del presidente Ollanta Humala son una pequefia

muestra de ello.

La falta de gobernabilidad se visibiliza en las distintas regiones del pais, esto ha afectado

notablemente la inversion privada, siendo el caso Conga el mas emblematico hasta el momento.

Ademas de estos factores, se presenta el hecho de las proximas elecciones regionales y nacionales

gue generan una serie de expectativas.

1.2 Entorno econémico

Sin duda, la crisis financiera mundial, aunque de manera atrasada, ha terminado por impactar en

la economia peruana.

En el ultimo Marco Macroeconémico Multianual (agosto de 2014) La proyeccion de crecimiento
de Producto Bruto Interno (PBI) del 2014 se ha estimado en un 5,7%. Esta proyeccién se basa,
segun el reporte, en el decremento en los volimenes de exportacion, principalmente, del sector
tradicional y una menor inversion privada (liderada por caidas en el sector minero y de

hidrocarburos).

En el primer semestre, la economia crecio6 3,3% respecto del mismo periodo del afio anterior, por
debajo del crecimiento anual del 2013 (5,8%). Cabe sefialar que esta desaceleracion ha sido
liderada por los sectores primarios que, en conjunto, crecieron solamente 0,2%. Para el segundo

semestre de 2014 se espera que la economia crezca a un ritmo anual de 5,2% siempre y cuando
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se consolide la recuperacion de la economia estadounidense; se dé un mayor dinamismo de la

economia china y la entrada en produccion del proyecto Toromocho.
El mismo informe proyecta que el crecimiento del PBI para el afio 2015 seria de 6,0% siempre y
cuando se cumpla, entre otras condiciones, que entren en produccion los proyectos mineros

Toromocho y Las Bambas.

Gréfico 2. Inversion y produccion minera

INVERSION Y PRODUCCION MINERA
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1.3 Entorno social

Respecto del entorno social, es preciso acotar que los proyectos mineros enfrentan conflictos
sociales que los vuelven mas vulnerables en comparacion con otros sectores industriales. Los
espacios geograficos en los que se desarrollan dichos proyectos generan una inevitable

convivencia con la poblacion de esas zonas.

Estas locaciones son, por lo general, poblaciones desatendidas por el Estado en donde prima la
ausencia de condiciones bésicas de salud, educacién entre otros factores. Es por ello que es
necesario establecer buenas relaciones con dichas poblaciones para asegurar la operatividad de

las minas.
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1.4 Entorno tecnoldgico

En cuanto a tecnologia, algunos especialistas refieren que en Per( cerca del 95% de empresas

tiene automatizados algunos de sus procesos, principalmente en sus plantas concentradoras.

Para el director de la Escuela de Postgrado de la Universidad de Wiener, Ing. Armando Tauro,
Per0 esta bien posicionado en cuanto al uso de la tecnologia en la mineria peruana, en procesos

de extraccion y tratamiento de minerales.

La automatizacion en la industria minera generard nuevas fuentes de trabajo; es decir, requerira
de personal capacitado para realizar labores complementarias a los procesos automatizados como

supervision o que brinden servicio de mantenimiento para las maquinas.

1.5 Entorno ecol6gico

Existe una constante preocupacién por los impactos ambientales que produce la mineria en el

Perd.

Las poblaciones cercanas a un proyecto minero se preocupan por los riesgos que implican dichas
operaciones para el medio ambiente y como esto puede afectar sus actividades. Ante estas
situaciones, surge con frecuencia la aparicion de alguna ONG en defensa del medio ambiente.

1.6 Entorno global

El entorno global de la mineria depende en gran medida de la demanda china. Las proyecciones

de los precios del cobre vienen mostrando una tendencia descendente desde el afio 2012.

Los aspectos analizados como son los factores politicos, econdmicos, sociales y tecnolégicos son
de gran impacto en la industria minera y todos contribuyen en cierta medida a que las condiciones
sean favorables o desfavorables para el desempefio de los proyectos mineros de gran envergadura.
Sin embargo, cabe sefialar que el factor econémico puede ser determinante ante los demas

factores.

Actualmente, existe una crisis econémica. Estados Unidos y China figuran como los principales
compradores de materia prima del mundo. Latinoamérica depende de la demanda de estos paises
Y, por supuesto, de su economia.

2. Andlisis del microentorno
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2.1 ldentificacion, caracteristicas y evolucion del sector (gran mineria)

El PerG se ha dedicado a la mineria desde los inicios de su historia; sin embargo, la aparicién de
la “Gran Mineria” se da a partir de la década del 2000. Antamina se ha constituido como el hito
mas importante hasta la fecha, ya que es considerada la inversion méas grande en la historia

peruana. La mineria contribuye de manera favorable a la economia peruana.

Estas son las principales caracteristicas del micro entorno minero:

e Se requiere grandes volimenes de inversion.

e Los proyectos se desarrollan en zonas geograficas de dificil acceso y lejos de urbes.

e Las condiciones de salud, educacién, saneamiento y otros servicios y condiciones basicas son
deficientes y en muchos casos inexistentes.

e Se requiere la adquisicién de tecnologia altamente especializada, por ende, mano de obra
calificada y altamente especializada.

e Los proyectos mineros estdn asociados a diversos conflictos sociales derivados de la

desatencion del Estado en las zonas donde se desarrollan dichos proyectos.

2.2 Analisis de las 5 fuerzas de Porter

2.2.1 Potenciales ingresantes

Los factores que determinan cuan facil o dificil es el ingreso de nuevos inversionistas en el sector

minero son:

e Las nuevas y cada vez mas exigentes politicas socioambientales

e La fuerte inversion que se requiere para iniciar un proyecto minero
2.2.2 Productos sustitutos
El cobre es un mineral que gracias a su conductividad eléctrica es el metal mas usado para fabricar

cables eléctricos y otros componentes eléctricos y electronicos; sin embargo, no existe sustituto a

gran escala para este metal.

2.2.3 Poder de negociacién de los compradores
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El precio del cobre esta determinado por el mercado; el cobre es un commodity; por lo tanto, los
compradores deben pagar lo que dicta el mercado.

En el caso de Antamina, la venta de su produccion esté asegurada, debido a que los compradores
son los propios accionistas. Cabe sefialar que los accionistas que compran lo hacen respetando los

precios internacionales.

De acuerdo con la industria para la que se adquiere el cobre, el comprador presenta ciertas

especificaciones en el producto que cada vez son mas exigentes.

2.2.4 Proveedores de insumos estratégicos

La industria minera firma contratos a largo plazo con sus proveedores, lo cual de alguna manera

favorece a los proveedores de insumos. Del mismo modo, se realizan contratos de consignacion.

En determinadas situaciones los proveedores tienen mayor poder de negociacion, esto ocurre

cuando en el mercado existe una escasez de insumos para la industria.

2.2.5 Rivalidad de la industria

Dado que el cobre es un commodity, mientras se den las condiciones resulta rentable para todos

los actuales participantes.
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Gréfico 3. Las cinco fuerzas de Porter
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Capitulo V. Andlisis interno de la organizacion

Compariia Minera Antamina S.A. (Antamina) es la mayor inversion realizada en la historia de
mineria peruana (aproximadamente US$ 2.260 millones). Poco tiempo después de iniciadas sus
operaciones, Antamina se ha constituido en uno de los mayores productores nacionales de
concentrados de cobre y zinc del pais.

Antamina produce, a mas de 4.300 metros sobre el nivel del mar, diferentes concentrados de
mineral, fundamentalmente de cobre y zinc, que son llevados a fundiciones en el extranjero. El
yacimiento Antamina cuenta también con otros minerales como el molibdeno, la plata, el plomo
y el bismuto que son obtenidos de manera secundaria en el proceso de produccion. Ubicada en el
departamento de Ancash a 270 km al noreste de Lima, Antamina cuenta con una planta
concentradora que hoy en dia es considerada como la mas grande en tratamiento de minerales

polimetalicos a nivel mundial.

Antamina es una empresa peruana, regida por la legislacion peruana cuyos accionistas son cuatro

compaiiias lideres en la mineria internacional:

 BHP Billiton (33,75%)

e Glencore (33,75%)

o Teck (22,5%)

e Mitsubishi Corporation (10%)

Con una amplia zona de influencia, Antamina tiene dos principales zonas de operaciones:
e Mina: ubicada en la quebrada Antamina, en el distrito de San Marcos, Huari, Ancash

e Puerto Punta Lobitos: ubicado en la costa de Huarmey.

Las operaciones entre mina y puerto estan conectadas gracias a un mineroducto (tuberia
subterranea) que transporta los concentrados que produce la compafiia y que recorre 302
kilémetros, cruzando el departamento de Ancash.

1. Productos

Antamina produce diferentes concentrados de mineral, fundamentalmente cobre y zinc, ademas

de molibdeno, plata y plomo que son obtenidos de manera secundaria en el proceso de produccion.
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Las principales especies mineraldgicas que son explotadas en nuestro yacimiento son: calcopirita,
bornita, esfalerita, molibdenita, pero por la naturaleza de este yacimiento tipo skarn (Un skarn es
formado cuando un “fluido rico en metales ingresa hacia una roca calcarea anfitriona”), se cuenta
ademas con menas de plomo como galena, y especies mineraldgicas de bismuto asociadas; entre

ellas la aikinita, bismutinita y cosalita.

Nuestros productos pueden ser clasificados de la siguiente manera:

e Concentrados de cobre
e Concentrados de zinc
e Concentrados de molibdeno

e Concentrados de plomo

2. Procesos

Antamina produce concentrados de mineral en la modalidad de tajo abierto (open pit), y para su

extraccion y comercializacion cuenta con las siguientes unidades operativas y macroprocesos.

2.1 Procesos de extraccion de operaciones mina

El depbsito mineral de Antamina es el Skarn de cobre-zinc, plata, molibdeno y bismuto, méas
grande del mundo conocido en la actualidad. El yacimiento esta calculado en 745 millones de
toneladas de reservas minables con 1,06% Cu, 0,67% Zn, 11,7g/t Ag y 0,026% Mo, con recursos

de mas de 1.500 millones de toneladas.

Antamina es una mina con método explotacion a tajo o cielo abierto (open pit). En la actualidad,
la empresa posee una produccién promedio diaria de 400.000 toneladas de material, y opera las
24 horas del dia los 365 dias del afio, en turnos de 12 horas. El proceso de la mina se realiza en la

siguiente secuencia:

a. Laexplotacion se inicia con la perforacion del terreno.
b. Luego, se realizan las voladuras, usando como explosivos anfo y emulsion. Al igual que en la
perforacion, toda la informacion del uso de explosivos es ingresada y registrada, para poder

evaluar cada disparo.
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c. Una vez fragmentado el material, se inicia la actividad de carguio y acarreo. El material de
desmonte es llevado a los botaderos respectivos y el mineral es llevado hacia los stockpiles
y/o chancadora primaria.

d. Lachancadora, marca Fuller, con capacidad promedio sobre 120.000 toneladas por dia reduce
los grandes blogques de mineral hasta en cinco pulgadas.

Los procesos de la operacion minera, ademas de un recurso humano altamente calificado,
demandan de un equipamiento de gran volumen: 5 perforadoras eléctricas y 5 diesel, con taladros
de 11"y 12 1/4" pulgadas de diametro. 4 palas eléctricas marca Bucyrus, 4 cargadores frontales
994 que son usados para complementar la disponibilidad de equipos de carguio, y para re-manejo
de mineral, 3 cargadores auxiliares, y una flota de 54 camiones Caterpillar 793 C&D de 240
toneladas de capacidad de carga para el acarreo de material. Se cuenta también con una flota de
equipo de auxiliar compuesta por motoniveladoras Caterpillar, tractores Caterpillar, de llantas y

de orugas y tanques cisterna para regadio.

El material chancado se transporta mediante una faja a lo largo de un tunel de 2,6 km, que
atraviesa la montafia entre las quebradas Antamina y Yanacancha y quedan listos para ingresar a
la planta concentradora.

2.2 Procesos de produccion de la concentradora

La planta concentradora de Antamina tiene una estructura compleja, debido a los diferentes tipos
de mineral que recibe para procesarlos en camparias, es decir, por periodos de acuerdo a las etapas
del plan de minado. Sea cual fuese el mineral que se esté tratando, el proceso de produccion de

nuestros concentrados podria explicarse en forma basica segun la siguiente secuencia:

a. Recepcién del mineral enviado por la chancadora primaria y su disposicion en stockpiles
(pilas de mineral) con el brazo radial (stacker) en el exterior de la planta.

b. Ingreso del mineral al molino SAG, clasificacion de tamafios en la descarga donde el grueso
es derivado a la chancadora Pebbles para luego realimentar al molino SAG, y el fino va a los
tres molinos de bolas para reducir su tamafio de acuerdo a los requerimientos de la siguiente
etapa de flotacion.

c. Paso de la pulpa (agua y mineral) a las celdas de flotacion donde se recupera el cobre y/o zinc,
segun corresponda la campafia.

d. Producciony recuperacion de subproductos como el molibdeno.

e. La pulpa es enviada a los espesadores para reducirles el agua y proporcionar un transporte

economico y adecuado.
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f. Los concentrados son guardados en tanques de almacenamiento al exterior de la planta
concentradora.

g. Los concentrados de cobre y zinc son enviados a Huarmey a través del mineroducto de 302
km de largo, en un recorrido de aproximadamente 50 horas.

h. 4 estaciones de valvulas controlan la presion y velocidad de los concentrados durante su paso
por el mineroducto, gracias al sistema de monitoreo automatico por fibra dptica.

i. Los concentrados son recibidos en tanques de almacenamiento en el puerto para luego pasar
a la planta de filtros.

j. Los tanques clarificadores se encargan de recuperan el concentrado que no fue debidamente
filtrado, mientras que el agua es separada para darle uso de regadio luego de un tratamiento
riguroso.

k. Los concentrados secos pasan al edificio de almacenamiento, manteniendo entre 8,5% a 9,5%
de humedad.

I.  Finalmente, los concentrados de cobre y zinc son enviados a través de una faja cerrada a lo
largo del muelle hasta el shiploader (brazo mecéanico) que carga los buques que llegan a Punta
Lobitos.

m. Los concentrados de molibdeno y plomo/bismuto son filtrados en Yanacancha, empacados, y
llevados al puerto del Callao en camiones.

2.3 Disposicion de relaves

La presa de relaves de Compafiia Minera Antamina S.A. es en la actualidad una de las presas mas
altas del mundo vy la situada a mayor elevacion en su categoria. Espera contener 1 billon de

toneladas de relaves al final de su vida Gtil de proyecto, en la cota 4165.

Erigida en la quebrada de Huincush y a 3 km de la planta concentradora, esta presa cuenta con
una placa interior de concreto reforzado protegida a su vez con geomembranas de alta densidad
para evitar posibles filtraciones. Ademas, los tlneles de drenaje y canales colectores del agua de
lluvia complementan una obra de alta tecnologia, la que garantiza el cuidado del medio ambiente,

asi como su estabilidad estructural.

Actualmente, la presa de relaves de Antamina est& concluyendo la Fase 3, con lo que sumaré los
210 metros de altura (con una cresta a 4.090 m.s.n.m.) Su resistencia es contra un sismo maximo
creible equivalente (MCE = maximum credible earthquake) a una aceleracion de 0.48G y contra
una avenida de aguas mayor a la equivalente de un periodo de retorno de 1:10.000 afios (PMF =
Probable Maximum Flood) de hasta 28Mma3.
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Gréfico 4. Procesos operativos de Antamina

Fuente: Elaboracion propia, 2014.
2.4 Proceso de la Gerencia de Mantenimiento

La Gerencia de Mantenimiento tiene posee un rol fundamental dentro del proceso productivo en
Antaminay es el de mantener los equipos con disponibilidades que permitan a las operaciones de
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las &reas de mina y concentradora principalmente a cumplir y superar las metas de produccion al
mas bajo costo y con los més altos estandares de calidad, confiabilidad y seguridad, enfocadas en

un mantenimiento preventivo, predictivo y proactivo.

Esta gerencia esta conformada por siete superintendencias:

e Superintendencia de Acarreo, Llantas y Equipos Livianos: Encargada de asegurar la
confiabilidad y disponibilidad, de acuerdo al plan de produccidn, de las flotas de acarreo,
llantas y equipo liviano en una forma segura y sostenible a través de la aplicacién de las
mejores practicas de mantenimiento de equipos moviles.

e Superintendencia de Mantenimiento Planta Concentradora y Puerto: Encargada de mantener
los activos fijos de la planta concentradora y Puerto Punta Lobitos como molienda, flotacion,
mineroducto, filtros y embarque, con altos estandares de seguridad, confiabilidad,
disponibilidad, costos y presupuestos.

e Superintendencia de Carguio, Perforacion Equipos Auxiliares y Soldadura: Encargada de
asegurar la operatividad de las palas, cargadores, perforadoras, equipos auxiliares y de las
labores de los equipos de soldadura en los equipos de mina, ejecutando tareas con seguridad,
eficiencia, eficacia, cumpliendo con la confiabilidad y mantenibilidad de los equipos para
lograr la disponibilidad requerida por el proceso productivo.

e Superintendencia de Sistemas de Potencia: Encargada de operar y mantener el sistema
eléctrico de Antamina en 220kV — 23kV desde el punto de conexion en la Subestacion
Vizcarra. Atendiendo los sistemas de transmision, transformacion y distribucion.
Garantizando alta disponibilidad y confiabilidad del suministro eléctrico a todas las
operaciones en mina, planta concentradora, campamentos y puerto Punta Lobitos, cumpliendo
con los mas altos estandares en seguridad, calidad, eficiencia y eficacia.

e Superintendencia de Ensamble de Equipos Pesados: Encargada de coordinar los aspectos
técnicos y comerciales de los equipos nuevos del programa de reemplazos o adicionales, como
palas, perforadoras, camiones, cargadores, tractores, excavadoras, motoniveladoras entre
otros, mediante la compra, transporte, ensamble, comisionado y entrega de los equipos listos
para trabajar, al area de operaciones mina, asi como la preparacion de los procedimientos de
trabajo de estos equipos nuevos, acompariados de las estrategias y planes de mantenimiento.
Cada una de estas actividades se realiza con los mas altos estandares en seguridad, calidad,
eficiencia y eficacia.

e Superintendencia de Servicios Generales y Chancado: Encargada del mantenimiento de los
campamentos, plantas de agua, carreteras externas e internas, linea de chancado que

conforman la chancadora primaria, fajas transportadoras 1, 2, 623 y 624 respectivamente. El
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area de servicios generales se ocupa de atender las diversas necesidades que requiere la
operacion con equipo de grias moviles, atencidn con instrumentacion y trabajo mecénico para
las instalaciones en la quebrada Antamina, Seepage y Yanacancha.

Superintendencia de Ingenieria de Mantenimiento: Encargada de la planificacion del
mantenimiento todos los equipos pesados y livianos de la mina, con seguridad, eficiencia y
eficacia, tales como palas, perforadoras, camiones, cargadores, equipos de movimiento de
tierra, equipos livianos y equipos auxiliares; brindando la disponibilidad y confiabilidad

requerida para cumplir con los planes de produccion.
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Gréfico 5. Organigrama de Gerencia de Mantenimiento
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Fuente: Elaboracion propia, 2014.
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3. Modelo de negocio de la empresa

Antamina va a continuar produciendo concentrados de cobre, zinc, molibdeno y plomo bismuto
en los proximos cinco afios, con los ingresos mas significativos como contribucion de los
concentrados de cobre. La mina va a continuar como tajo abierto, y las actividades van a continuar

en las lineas generales que han regido desde el inicio de nuestra operacion.

Se continuara con las cinco areas de Resultados Estratégicos — Salud y Seguridad Industrial,
Excelencia Operacional, Desarrollo de Personas, Desarrollo Sostenible y Creacién de Valor, con
la meta de “Maximizar el valor de Antamina con resultados positivos para todos los grupos de

interés”.

La estrategia de Antamina para los proximos 5 afios esta enmarcada en un perfil de produccion
basado en la capacidad actual promedio de 94.000 toneladas por dia (94 ktpd) hasta el afio 2011
y, con la implementacién del Programa de Expansion, se incrementaréa la capacidad de produccion
a 130.000 toneladas por dia (130 ktpd) a partir del afio 2012.

Este perfil de produccion aprovecha las oportunidades identificadas en el dltimo modelo de
recursos, entregado en abril 2008, que implica un aumento significativo en las reservas (de 420
Mt a 745 Mt) y consecuentemente, una extension en la vida de la mina. Esto implica ademas un
incremento significativo en el tonelaje de lastre a ser movido, y el incremento de equipos de

produccion mina.
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de la industria minera mundial,
controlando los riesgos criticos,
enfocandonos en el logro de cero
danos y cero fatalidades.

Fuente: Antamina, 2014.

Gréfico 6. Modelo de negocio de Antamina
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4. Estructura organizacional
La organizacion de Antamina esta liderada por el Presidente y CEO, quien reporta al Board of
Directors, a través el Advisory Committee (Adcom), compuesto por representantes de los

accionistas.

Al Presidente y CEO reportan siete vicepresidencias y una gerencia, como se muestra en el

organigrama adjunto.
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Gréfico 7. Organigrama corporativo de Antamina
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Fuente: Elaboracion propia, 2014
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La compafiia cuenta hoy con 2.843 trabajadores directos, ademas de aproximadamente 3.000
socios estratégicos que laboran en sus distintas &reas operativas y en una amplia zona de

influencia.

5. Area de Gestion de Personas

La vicepresidencia de Recursos Humanos y Seguridad es considerada, politica y
estratégicamente, como una de las areas mas importante de Antamina. Su participacion en el
comité ejecutivo es tan importante como la vicepresidencia de operaciones. Como argumento
para evidenciar ello es que a la ausencia del presidente y CEO de la compafiia quien asume las

responsabilidades es el vicepresidente de Recursos Humanos y Seguridad.

5.1 Mision del Area de Recursos Humanos

La vicepresidencia de Recursos Humanos y Seguridad de Antamina ha declarado su mision en el
plan estratégico del area: “Somos un equipo que contribuye a la creacion de valor de Antamina
asegurando la disponibilidad de personal motivado y competente en un ambiente protegido,
proporcionando servicios internos de calidad para garantizar el mejor desempefio de nuestros

colaboradores” (Plan de negocios consolidado 2013 — 2022).

De igual manera, el rea ha declarado su vision: “Somos considerados como un aliado estratégico
de todas las areas de Antamina, trabajando en equipo para atenderlas oportuna y efectivamente
en el logro de los resultados de la empresa. Contribuimos en el disefio y soporte de la estrategia
de Antamina, a cimentar su cultura y nos hemos posicionado como el empleador preferido entre
las empresas mineras” (Plan de negocios consolidado 2013 — 2022).

5.2 Descripcion general del area y procesos de recursos humanos

El Area de Recursos Humanos se expone en el grafico 8.
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Gréfico 8. Organigrama de recursos humanos y seguridad
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Como se puede apreciar en el organigrama adjunto, existen tres superintendencias y una gerencia
que reporta a la vicepresidencia de Recursos Humanos y Seguridad. Una de las superintendencias
descritas es la de atraccidn del talento; esta superintendencia es la encargada de los procesos de

reclutamiento de personal.

5.3 Superintendencia de Atraccion del Talento

La Superintendencia de Atraccion de Antamina ha definido su vision en la Gltima revision del
Plan Estratégico de Antamina realizada en el 2014: “Consolidarnos como un socio estratégico
direccionado a atraer a la persona idonea en base a los requerimientos del puesto y cultura de la

organizacion”.

Las principales funciones de esta superintendencia son:

A. Liderar los procesos de reclutamiento y seleccion de la compafiia

B. Capacitar a los clientes internos en la evaluacion de competencias como herramienta de
evaluacion y seleccion

C. Incentivar y desarrollar lineas de accion para procesos de seleccidn internos (politicas)

D. Desarrollar y difundir nuestra Marca Empleadora Antamina.

5.4 Proceso de reclutamiento de Antamina

El proceso de reclutamiento se basa en las necesidades de personal identificadas y detalladas en
el headcount que se revisa anualmente y ademas en las necesidades de cubrir vacantes por
renuncias, despidos, reemplazos y otros.

5.4.1 Headcount: planeamiento de la fuerza laboral

El headcount es elaborado por la jefatura de Planeamiento de Recursos Humanos, la cual esta a

cargo de la Superintendencia de Administracion de Personal y Compensaciones.

El proceso consiste en recepcionar las necesidades de cada area de la empresa. Cada una de las
areas, independientemente de Recursos Humanos, determina sus necesidades de mano de obra
anual y luego transfiere a la jefatura de planeamiento de Recursos Humanos que consolida todos

los requerimientos de mano de obra de Antamina en un solo documento.
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Una vez que se obtiene este “consolidado”, se solicita a la presidencia y directorio de la compafiia
la aprobacion final. En esta etapa es donde se reevalla la informacion presentada y se prioriza
necesidades y en otros casos se desestiman requerimientos. Finalmente, se obtiene el “headcount

aprobado”.

5.4.2 Solicitud de personal: requerimiento de la fuerza laboral

El headcount es la base del proceso de reclutamiento. El proceso de reclutamiento se inicia con
una solicitud de personal, la cual es llenada por el area solicitante (ver anexo 3). Este documento
describe de forma resumida el porqué de la contratacion, las funciones del puesto y los requisitos
necesarios. Si la especialidad requerida es nueva o se trata de un puesto de trabajo nuevo, no
existente en la organizacion, se debe adjuntar la descripcion de puesto. Las areas de la empresa
presentan la solicitud de personal en base a lo aprobado en el headcount en funcion a costo de la

posicién, tiempo en gue se debe contar con el empleado, tipo de contrato, etcétera.

5.4.3 Convocatoria: fuentes y medios

Una vez que el area de atraccion recibe la solicitud o requerimiento de personal, inicia el proceso
de reclutamiento. Para ello se usan medios como diarios, la pagina web de la empresa, la bolsa de
trabajo Laborum, entre otros.

5.4.4 Terna: candidatos

Una vez que se realiza la convocatoria mediante el uso de los medios antes descritos, se elige a

los candidatos mas idoneos segun sus CV'y se procede con las entrevistas, por medio de las cuales

se evaluaran también las competencias personales de cada candidato.
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Graéfico 9. Proceso de reclutamiento en Antamina
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Fuente: Elaboracion propia, 2014.

5.5 Escenario de 5 afios

Las tendencias y factores detallados lineas abajo fueron determinadas en el plan estratégico de

Antamina. Se han extraido los puntos relevantes para el desarrollo de esta tesis.

¢Qué va a pasar en los proximos 5 afios que puede afectar (positiva o negativamente) los planes

de la vicepresidencia de Recursos Humanos y Seguridad de Antamina?

a. Dificultad para atraer y retener talento, para la operacién y nuevos proyectos de crecimiento;
debido a la alta demanda a nivel mundial de técnicos y profesionales competentes.

b. No hay muchos jovenes estudiando las carreras requeridas en nuestra actividad (Ingenieria de
Minas, Geologia, etcétera.)

c. Necesidad de incremento de la fuerza laboral para los proyectos relacionados a programas de
crecimiento.

d. Posibles cambios en la legislacion laboral, hacia un marco mas rigido pro trabajador (con
limitaciones en las modalidades y plazos de contratacién) y potencialmente incorporacion de
trabajadores de “services” a la planilla propia.

e. Arbitraje obligatorio en caso de diferencias.
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Negociacion colectiva 2015 Sutracomasa y Sestafa.
Requerimientos de infraestructura del campamento por nuevos proyectos
Altos indices de conflictividad social generard bloqueos de carreteras, movilizaciones,

etcétera.
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Capitulo VI. Estudio de campo

1. Objetivos del estudio

El objetivo de estudio de campo es comparar como se realizan los procesos de reclutamiento de
posiciones de mano de obra calificada en las empresas del sector minero peruano, conocer cuéles
son sus indices de rotacion, qué percepciones tienen en cuanto a la oferta y demanda laboral, y

las précticas sobre dicho proceso.

2. Metodologia

La metodologia a aplicar en este estudio ha consistido en realizar entrevistas semiestructuradas a
diferentes directivos de recursos humanos de empresas de gran mineria. La forma en que se ha
obtenido la informacion de las empresas es aplicando la metodologia del benchmarking. Se siguié
una fase de planeamiento para identificar las empresas comparables y el método para recopilar
informacién (entrevistas). Asimismo, se determiné el uso de fuentes publicas para recopilar

informacién adicional.

La fase de analisis consistio en diagnosticar el proceso de reclutamiento de Antamina y
compararlo con los procesos de las otras empresas que participan en el estudio. De esta manera,
se determinaron las brechas.

3. Desarrollo de estudio de campo

3.1 Planeamiento del estudio

Las empresas analizadas, fueron seleccionadas por diversos factores como:

a. niveles de produccién (informacién obtenida del Ministerio de Energia y Minas)

b. niveles de inversion inicial y de expansion de capitales nacionales o extranjeros

c. procesos productivos similares

Las mineras seleccionadas fueron:

a. Las Bambas Mining Company

b. Barrick

c. Anglo American
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Minera Chinalco Peru

Compafiia de Minas Buenaventura
Volcan Compafiia Minera

Minera Yanacocha

Sociedad Minera Cerro Verde
Southern Copper Corporation

3.2 Determinacioén de brechas

En este punto se explica la posicion de Antamina respecto de las otras mineras estudiadas. Los

resultados del estudio muestran que Antamina no tienen diferencias sustanciales en cuanto a como

maneja sus procesos de reclutamiento, tampoco existen diferencias de necesidades y percepciones

del problema planteado.

Las entrevistas aplicadas muestran los siguientes hallazgos:

a.

Existe la necesidad de tener una visién mas amplia del proceso de reclutamiento. Es decir; no
solo limitar al proceso de reclutamiento a la fase de convocatoria, sino incluir otros
subprocesos como el planeamiento de fuerza laboral, investigacion detallada de las vacantes
a cubrir y sus propias particularidades, incluir la investigacion y validez de las fuentes de
reclutamiento y el uso de mecanismos de reclutamiento virtual, virtualizacion del proceso de
reclutamiento, (ver anexo 4).

Existe la percepcion de que el mercado no posee profesionales y/o técnicos con competencias
requeridas. Por medio de las entrevistas se encontr6 que las empresas se ven obligadas a
contratar empleados con brechas en sus competencias, que luego deben ser capacitados para
gue realmente puedan obtener las calificaciones y los niveles de competencias que requiere
el puesto de trabajo. Ademas, se menciond que la dificultad radica en que las instituciones
educativas emplean mallas curriculares distintas entre si; es decir, un Ingeniero Mecéanico de
la Universidad Nacional de Ingenieria no posee las mismas competencias que un Ingeniero
Mecanico de la Pontificia Universidad Cat6lica del Perd, por ejemplo (ver anexo 5).

Otro hallazgo es que el proceso para modificacién de una malla curricular en una institucion
educativa demora en promedio cinco afios, mientras que los cambios tecnolégicos y las
necesidades laborales cambian en periodos menores.

Existe la percepcion de una “guerra” de talento. Los entrevistados, quienes son ejecutivos de
recursos humanos, indican que se percibe una competencia por adquirir profesionales para
cubrir sus vacantes y que cada vez es mas usual “atraer” empleados de las empresas de la

competencia, ya que consideran que estan debidamente capacitados (ver anexo 6).
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El 50% de los entrevistados percibe que las fuentes de reclutamiento convencionales son
medianamente efectivas. Muchos refieren que las fuentes convencionales son efectivas para
encontrar mano de obra técnica, pero presentan serias dificultades para reclutar mano de obra
profesional —universitarios— (ver anexo 7).

El 40% de los entrevistados detall6 que han optado por asegurar candidatos a través de
convenios con instituciones educativas. Los candidatos elegidos son alumnos que han
ocupado los primero puestos. En algunos de los casos los alumnos ya estdn comprometidos
con una determinada empresa antes de terminar su carrera (ver anexo 8).

El 90% de los entrevistados indicd que no existe informacion detallada y/o confiable en el
mercado sobre la demanda y la oferta laboral. Esto dificulta sus decisiones respecto a cdmo
enfrentar el problema de déficit de mano de obra (ver anexo 9).

El 100% de los entrevistados coincidi6 en que existen puestos para cubrir con especialidades
mas complejas que otras; por lo tanto, no se puede usar el mismo esquema de reclutamiento
(ver anexo 10).

El 80% de los entrevistados confirma que debe realizar una inversién considerable en realizar
actividades de capacitacion y entrenamiento para cerrar brechas en los niveles de

competencias de los candidatos seleccionados (ver anexo 11).
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Capitulo VII. Formulacion de las estrategias

Para formular las estrategias se ha utilizado herramientas como las matrices EFl y EFE para luego
desarrollar la matriz FODA.

La elaboracion de cada una de estas matrices requiri6 la informacion analizada de capitulos
anteriores, es decir, la informacion proveniente del analisis las 5 fuerzas de Porter, el anélisis del
macro entorno PESTEG; asimismo se han considerado los factores analizados del analisis interno

de la organizacidn (ver capitulo V).

Cabe sefialar que las estrategias han sido formuladas para contrarrestar el problema que se ha

planteado a lo largo del desarrollo de este estudio.
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Tabla 1. Matriz FODA

Fortalezas Debilidades

D1. Variabilidad en las leyes

F1. Posicionamiento de la marca .
de los minerales.

Antamina. . o

L S D2. Mineralizacién y
F2. Yacimiento polimetalico de S
alta ley condiciones de terreno

complejas.

D3. Heterogeneidad de las
practicas corporativas
(Accionistas).

D4. Alto nivel de ausentismo.
D5. Curva de aprendizaje
extensa.

Dé6. Baja rotacion en niveles
ejecutivos y operadores.

F3. Solida cultura organizacional
orientada a la excelencia
operacional.

F4. Bajos costos de produccion.
F5. Tecnologia y equipamiento
moderno disponible en la
organizacion.

F6. Equipo humano altamente

capacitado. - .
F7. Alta disponibilidad D7. Alta rotacion en niveles
. i de supervision y mandos
financiera. -
medios.
Oportunidades . -
Opciones estratégicas
O1. Programas de gobierno incluyen fondos de contribucién FOF1 _. 02 Programa de . ;.
fortalecimiento de la marca Opciones estratégica DO

de la mineria (obras por impuestos).

N ) Antamina
02. Accionistas interesados en incrementar el valor de la

D5 - O6 Plan para homologar

empresa. 03. . . ..
_ _ F1 - O6 Desarrollar / Fortalecer | competencias técnicas del
Proyecciones de mayores reservas de mineral. . . . .
. - convenlios con Instituciones sector.
0O4. Nuevas tecnologias para optimizar los procesos. .
educativas.

O5. Implementar programas de desarrollo sostenible e

D6 - D7 - O2 - O4 Programa
F5-F6-F7-01-04-05-06 |deintercambio con empresas
Promover iniciativa para de accionistas.

formacidn de instituto técnico
minero en alianza con empresas

inclusion social. 06.
Iniciativas de estado para acortar brechas de competencias
entre la oferta educativa y la demanda laboral (Observatorio

de educacién y empleo).

mineras.

Amenazas
ALl. El enfriamiento de la economia china, la reduccion de
la demanda, la crisis de Europa. Opciones estratégica FA
A2. Escasez de equipamiento e insumos por alta demanda Opciones estratég ica DA
mundial. A3, F6 - A2 Promover innovacion e
Volatilidad en los precios internacionales de los |nvest|ga0|on y Qesarrollo D1- D_2 '_Al -A3-A4-A5-
minerales. (Escuela de genios) AT Diferir proyectos de

. inversion CAPEX de
F3 - F6 - A6 - A8 Fidelizar a crecimiento.
trabajadores claves.

Ad4. Incertidumbre politica y social en el pais (elecciones

regionales y presidenciales).

Ab. Institucionalidad deficiente en todos los niveles del D4 -D5-D6 - D7 - A6 - A8
gobierno. F4 -F6 - Al - A3 Programade | Desarrollo planes de sucesién
AB. Nuevos proyectos mineros, competencia productiva y | Qptimizacion y control de costos |y lineas de carrera.

de capital humano. (Triple A).

A7. Conflictos sociales con las comunidades colindantes.

A8 Disponibilidad de mano de obra calificada.

Fuente: Elaboracion propia 2014.

47



1. Estrategias y propuestas

Una vez que se formularon las estrategias se usé la matriz de opciones estratégicas o matriz de

evaluacion de opciones. Usando dicha matriz, se valorizan las diversas opciones de estrategias

que se plantearon en la matriz FODA.

Como se puede apreciar, los resultados obtenidos de la matriz de opciones estratégicas, las

estrategias a desarrollar son de impacto a largo plazo.

Tabla 2. Ranking de opciones estratégicas

Opciones estratégicas Puntaje

F5-F6-F7-01-04-O5 Promover iniciativa para informacion de instituto técnico

minero 190
D4-D5-D6-D7-A6-A8 Desarrollo de planes de sucesion y lineas de carrera 190
F6-A2 Promover innovacion e investigacion y desarrollo (Escuela de genios) 182
FA-F6-A1-A3 Programa de Optimizacién y control de costos (Triple) 178
F3-F6-A6-A8 Fidelizar a trabajadores claves 175
F1-O2 Programa de fortalecimiento de Marca Mina 162
D5-06 Plan para homologar competencias técnicas del sector 158
D6-D7-02-04 Programa de intercambio con empresas accionistas 151
F1-06 Desarrollo/Fortalecer convenios con instituciones educativas 133
D1-D2-Al1-A3-A4-A5-A7 Diferir proyectos de inversion CAPEX de crecimiento 118

Fuente: Elaboracion propia, 2014.

Teniendo en consideracion que el problema identificado en esta tesis exige ser atendido de

inmediato, se ha desarrollado una propuesta a corto plazo

1.1 Desarrollo de propuesta a corto plazo (1 a 2 afios)

Teniendo en cuenta que las estrategias de reclutamiento requieren de periodos mayores para su

implementacion, se considera que en el corto plazo debe adoptarse un enfoque a realizar

actividades que permitan retener a los actuales colaboradores, evitando de esta manera la

generacion de nuevas vacantes; ello brindara la oportunidad de desarrollar las estratégicas de largo

plazo.
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Se proponen las siguientes actividades:

a. Programa de fidelizacion de trabajadores de mano de obra calificada con alto potencial

Acciones para el fortalecimiento de la marca Antamina

Programa dirigido a reforzar el orgullo de trabajar en una empresa lider y de clase mundial.
Reactivar el programa de identificacion con la cultura organizacional “Antaminando Nuestro
Futuro”

Realinear las estrategias de comunicacion interna

Intercambio de trabajadores con las empresas de los accionistas
Reactivar los programas de pasantias y visitas a otras operaciones internacionales de los
accionistas para compartir experiencias y practicas

Fomentar el orgullo de representar a tu empresa ante otros trabajadores y de otras culturas.

Desarrollar y fortalecer convenios con instituciones educativas
Permitira fortalecer las competencias de los trabajadores a menor costo, pudiendo la empresa
compartir un porcentaje del costo para los trabajadores con mejor desempefio académico y

laboral.

Desarrollar un programa de referidos de trabajadores para ampliar la base de datos de
candidatos calificados
Permitira tener una base medianamente confiable de candidatos relacionados a los actuales

trabajadores de Antamina.

Modificar la estructura actual del Area de Recursos Humanos por una estructura que permita una

mayor fluidez en los procesos de atraccion de talento, aprendizaje organizacional y

administracion de personal y compensaciones. Actualmente, cada una de estas areas reporta

independientemente a la Vicepresidencia de Recursos Humanos, lo cual genera que las

interacciones entre estas areas no sean dinamicas, fluidas y se genere sinergias para el beneficio

de la organizacion. En este sentido, se sugiere la siguiente estructura organizacional de la

Vicepresidencia de Recursos Humanos.
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Gréfico 10. Propuesta de la nueva estructura de Recursos Humanos

V.P. de Gestion de
Personas

Coordinador de
Comunicacion Interna

Gerencia de Gestion de Gerencia de Relaciones Gerencia de Servicio a
Personas Industriales los trabajadores

Superint. de Atraccion
de Talento

Superint. de
Aprendizaje y
Desarrollo

Superint. de Adm. de
Personal y
Compensaciones

Fuente: Elaboracion propia, 2014.
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1.2 Desarrollo de propuestas a largo plazo

a.

Promover la iniciativa para formacion de instituto técnico minero en alianza con otras

empresas mineras y entidades publicas o privadas vinculadas a la educacion.

Actualmente, todas las compafiias mineras del sector experimentan una importante escasez
de técnicos y profesionales competentes. Esta situacion continuard agudizandose en los
préximos afios, cuando los nuevos proyectos se pongan en marcha o las actuales operaciones
se expandan. Esta situacion se repite en otros paises productores de minerales como Australia,
Canada, Sudéafrica y, en Latinoamérica en Chile, Colombia y Brasil.

Cada vez es mas necesario asumir un rol mas protagénico en la formacion de las competencias
de nuestros equipos de trabajo y de esta manera mejorar el desempefio de las personas en las
operaciones mineras, asi como satisfacer las necesidades de entrenamiento del personal
técnico y contar con trabajadores competentes bajo estandares de excelencia internacional
gue garanticen trabajadores con competencias laborales a partir de la evaluacién de las tareas
gue desarrollaran en el lugar de trabajo. Por ello se considera de suma importancia la creacion

de un centro de entrenamiento minero para en una primera etapa realizar:

Identificacion de competencias especificas de las posiciones técnicas de las empresas mineras
aportantes

Anadlisis ocupacional de las posiciones técnicas

Estructuracion de mallas curriculares por especialidades

Desarrollo de programas certificados de formacién técnica para jovenes con educacion
secundaria, que garanticen que los egresados poseen las competencias requeridas por la

industria.

Es importante resaltar que esta institucion deberé privilegiar sus esfuerzos en la poblacion de
bajos recursos econémicos de las poblaciones del area de influencia directa de las empresas
mineras aportantes, en especial de la poblacién femenina joven donde existe un alto potencial

de empleabilidad y que tradicionalmente esta desvinculada de la actividad minera.

En una segunda etapa, ofrecer programas de desarrollo y nivelacién de competencias de los
actuales trabajadores de las empresas aportantes con el objetivo de adecuar sus actuales
competencias a las demandas existentes en el ambiente laboral.

Y en una tercera etapa, y con una mirada sectorial y nacional, servir de base para la

consolidacion de la tarea de homologacion y certificacion de competencias.
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Este tipo de iniciativas no son nuevas en el sector minero de la region. Existen ejemplos
cercanos como las experiencias de Fundacion Educacional Escondida - CEIM y Centro
Tecnoldgico Minero Collahuasi UNAPCTM en Chile, Tecnocerrejon en Colombia.

Promover innovacion, investigacion y desarrollo (Escuela de Genios)

La dindmica del mundo obliga a la reinvencion. Latecnologia cambia, se modifica y progresa
de manera vertiginosa. Estos cambios impactan en las personas y las empresas, provocando
cambios tanto en la interaccion de las personas y grupos como en las empresas y sus formas
de hacer negocios. El conocimiento y la tecnologia estan transformando el mundo, de ahi que
es imperativo innovar. El futuro es de aquellas sociedades que flexible y rapidamente se
adapten a las condiciones del mercado; esto sera facilitado por el uso de tecnologias hechas a
medida de sus necesidades lo que les brindara las ventajas comparativa y competitiva que

fortaleceran sus factores claves de éxito.

Sobre esta base y bajo el marco de una alianza estratégica con las empresas accionistas de
Antamina, se propone la integracion de diferentes iniciativas y esfuerzos aislados para la
fundacion de un “Centro de innovacion - Escuela de Genios” que transforme a la empresa en
lider en tecnologia. Este centro estara dedicado en un primer frente a crear entornos adecuados
para la experimentacion, transferencia y el desarrollo de tecnologias, productos y equipos mas
adecuados a las necesidades de las operaciones, las mismas que generaran valor agregado

para los accionistas y para la industria.

Adicionalmente, este centro tendra como mision a través del aprendizaje activo desarrollar el
talento de profesionales y técnicos provenientes de las diversas operaciones de los accionistas,
donde tendran la oportunidad de que sus capacidades sean desafiadas, de perfeccionar sus
habilidades técnicas para la aplicacion de la tecnologia en la operacion y mantenimiento de

las actividades industriales.

Su implementacion y desarrollo sera cubierto con el aporte de las cuatro empresas accionistas,
los talleres, laboratorios y campos de pruebas deberan estar equipados con la Gltima
tecnologia disponible aplicable a las operaciones, la misma que servira de “punto de partida”

para ser reinventada y superada.

Los principales rasgos caracteristicos del centro serian:
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C.

e Generar oportunidades para desarrollar el talento de los trabajadores.
e Crear soluciones tecnoldgicas sostenibles para las necesidades que sean compatibles con
el rol social y ambiental de la empresa.

o Absorber tecnologias generadas por otros para adaptarlas y promover excelencia.

Desarrollo de planes de carrera y promocion profesional (sucesion)

En la generalidad, las empresas ya tienen establecidos e implementados planes de promocion
profesional, en los que se ha considerado tener personas de reemplazo ante la posibilidad de
que el ocupante del cargo deje el puesto o la organizacion; ante esto es necesario prever como

y con quién se cubrira el puesto vacante.

Para que estos planes de sucesion sean efectivos, es necesario que previamente se haya
medido el desempefio actual y el potencial del potencial reemplazo, identificado las areas de
interés y proyeccion de desarrollo de cada candidato; es importante saber cuales son sus
aspiraciones, su planes futuros y si la propuesta que ofrece la organizacién calzan con sus

planes personales y profesionales.

Es necesario precisar que ya no sera suficiente incluir a los trabajadores talentoso en los
futuros planes de la organizacion, también sera necesario que se hayan articulado previamente
los planes de toda la organizacion, se haya alineado con el equipo gerencial la importancia
que tienen estos planes en el resultado futuro de la organizacion y cdmo estos se articulan con

la propuesta de valor que la empresa ofrece de manera diferenciada a cada potencial sucesor.

2. Viabilidad de las propuestas

La viabilidad de las estrategias y propuestas descritas lineas arriba han sido analizadas en la tabla
3y tabla 4.
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Tabla 3. Viabilidad de las propuestas a Corto Plazo

Recursos . . .
Propuestas a Corto plazo Cambios administrativos/
Econémicos Humanos Tiempo |procedimentales
Programa dirigido a reforzar el orgullo Asignar al equipo de RRHH la
de trabajar en una empresa lider y de 50.000 responsabilidad de la
clase mundial. Contratar 1 comunicador | Permanente [comunicacion interna para
. - Realinear las estrategias de posicionar la marca
/Acciones para e! fortalecimiento de omunicacién interna 10.000 empleadora "Antamina”
la marca Antamina Equipo de 5 facilitadores
Reactivar el programa de identificacion quip . L . . .
e externos y disponilidad de Liderado por Equipo Gerencial
con la cultura organizacional 360.000 . 24 meses -
. . . 100 trabajadores de Antamina
Antaminando Nuestro Futuro .
participantes por mes
Reactivar los programas de pasantias y . Implementar Politica de
L . 20 pasantias de 1 mes c/u p e o
Programa de fidelizacion ;/r:ielztrilsaiig;r:feggzr?;oar::ﬁonistas ara 150.000 |y 25 visitas técnicas de 4 24 meses P:f:r;ts'gsl}/r;:';: tta: Zr-lljs?‘(e;rr]tle(r:\?ssia
de trabajadores de mano compartir experiencias récticasp dias gel conogcimiento
de obra calificada con alto . . P P yp .
potencial Intercambio de trabajadores con las Disoonibilidad de tiemoo Implementar proceso para
' empresas de los accionistas. P - P seleccionar profesionales que
Fomentar el orgullo de representar a tu de profesionales de la - .
: AR puedan brindar conferencias,
empresa ante otros trabajadores y de 50.000 |organizacién como 12 meses
charlas y/o representar a la
otras culturas ponentes de eventos del
empresa en eventos
sector :
profesionales del sector
Permitira fortalecer las competencias de Implem,entar proceso de
. . . . Seleccion de profesionales del
. los trabajadores a menor costo, pudiendo Trabajadores de Antamina :
Desarrollar y fortalecer convenios | - . . pull de talentos de Antamina a
MR . a empresa compartir un porcentaje del 250.000 |que puedan estudiar en 24 meses . . .
con instituciones educativas . . : quienes se les financiara
costo para los trabajadores con mejor dias de descanso .
~ s parcialmente programas de
desempefio académico y laboral.
desarrollo.
Desarro_llar UN programa oo mitira tener una base I . Disponibilidad de tiempo
de referidos de - . Permitira tener una base medianamente - .
- . |medianamente confiable de . - . para comunicar a Implementar Politica de
trabajadores para ampliar did lacionad I confiable de candidatos relacionados a 0 idos el registro d Permanente p de Referid
la base de datos de candidatos relacionados a los los actuales trabajadores de Antamina conocidos el registro de rograma de Referidos
; e actuales trabajadores de Antamina. ' Cvs en portal Antamina
candidatos calificados.
Total Inversion Anual 565.000.00

Fuente: Elaboracion propia, 2014.
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La inversidn para la ejecucion de las estrategias de corto plazo asciende a $580K, segln el analisis
efectuado, esto representaria el 12% del presupuesto anual asignado de Recursos Humanos y en
relacion al presupuesto operativo total de la empresa este representa el 0,07%, lo que propicia que

esto pueda ser perfectamente viable en su ejecucion.
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Tabla 4. Presupuesto de propuestas a Largo Plazo

Estimacion General de Costos de Propuestas de Largo Plazo

Afio 01 Afio 02 Afio 03 Afio 04 Afio 05
Infraest|Material|[Humano| Infraest|Mate rial| Humano| Infraest|Mate rial|Humano| Infraest|Mate rial|[Humano| Infraest|Mate rial|Humano
Equipos 100 100 100 100 100
Creaciéon de [Herramientas 30 30 30 30 30
instituto técnico [ Materiales de Trabajo 36 36 36 36 36
minero en Talleres 350 50
alianza con  |Aulas 150 25
otras empresas [Oficinas 60 20
mineras y Docentes Profesionales (15) x 10 meses 150 150 150 150 150
entidades Técnicos (15) x 10 meses 75 75 75 75 75
publicas o Personal Administrativo (10) x 10 meses 100 100 100 100 100
privadas Otros diversos 24 24 24 24 24
vinculadas a la Sub Total 560 190 325 - 190 325 - 190 325 95 190 325 - 190 325
educacion Total por afio 1,075 515 515 610 515
Total en Quinquenio 3,230
Equipos 100 100 100 100 100
Herramientas 30 30 30 30 30
Materiales de Trabajo 48 48 48 48 48
Creacion de [Talleres 350 350 350
Escuela de Aulas 150 150 150
Genios para |Laboratorio de pruebas 120 120 120
promover Docentes Profesionales 150 150 150 150 150
innovacioén, |Técnicos 75 75 75 75 75
investigaciéon y [Personal Administrativo 100 100 100 100 100
desarrollo Otros diversos 24 24 24 24 24
Sub Total 620 202 325 - 202 325 620 202 325 - 202 325 620 202 325
Total por afio 1,147 527 1,147 527 1,147
Total en Quinquenio 4,495
Consultoria de evaluacién del estado actual 50
Desarrollo de — —
planes de Consultoria d_e, disefio del programa 45 45
carrera y Implementacion del programa 36 36 36 36 36
5 Seguimiento del Programa 24 24 24 24 24
promocion
. Sub Total - - 155 - - 60 - - 60 - - 105 - - 60
profesional —
. Total por afio 155 60 60 105 60
(sucesién) - -
Total en Quinquenio 440
Total General por rubro| 1,180 392 805 - | 392] 710 620 392] 710 95| 392 755 620 392] 710
Total General por afio 2,377 1,102 1,722 1,242 1,722
Total General en Quinquenio 8,165

Expresado en miles de Délares US

Fuente: Elaboracion propia, 2014.
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Capitulo VIII. Responsabilidad Social

Mas alla de la produccion y comercializacion de concentrados de mineral, Antamina tiene una
Politica de Responsabilidad Social que busca una relacién ganar-ganar con todos los grupos de
interés. En este capitulo se explica cdmo es que las propuestas desarrolladas en este trabajo
contribuyen y concuerdan con los aspectos considerados en las politicas de Responsabilidad

Social de Antamina.

1. Nuestra Gente

La mayor ventaja competitiva de Antamina reside en el capital humano. Los colaboradores son
quienes forjan el liderazgo y solidez de la compafiia. Por tanto, el esfuerzo de cada uno es
retribuido con 6ptimas condiciones laborales, buen clima de trabajo y el estimulo de su desarrollo
integral, tanto profesional como personal.

A través de los planteamientos desarrollados en esta tesis, se pretende contar con una fuerza
laboral motivada y orgullosa de pertenecer a una empresa lider a nivel nacional e internacional.
Los cursos, programas formativos y de entrenamiento planteados son herramientas que permitiran
tener capital humano debidamente capacitado y desarrollado tanto para el logro de los objetivos
de la compafila como para bien de los propios empleados; permitiéndoles tener mejores

oportunidades en todo aspecto.

2. Gestion De Proveedores

La gestion de proveedores es otro de los aspectos que considera la politica de responsabilidad
social de Antamina; en este caso todo proveedor que trabaja habitualmente con Antamina es
considerado como “Socio estratégico”. Este es el tipo de relacion que se quiere alcanzar con cada
uno de ellos para el beneficio de ambas partes: es Socio porque involucra asumir en conjunto y a
la par el reto del abastecimiento de los bienes y servicios que Antamina requiere; y es Estratégico
porque la gestion y los resultados de los proveedores son factores clave para obtener las metas y

ayudar al logro de los objetivos que nuestra empresa busca.

La presente tesis se alinea con la compafiia en el sentido que busca el desarrollo de Proveedores
de Excelencia, que busca contribuir al incremento de la competitividad del pais a través de la
innovacion y del desarrollo de proveedores en la industria minera, en este caso a través del

Instituto Técnico Minero.
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3. Derechos Humanos

Antamina tiene un compromiso respecto a las buenas practicas de desarrollo empresarial. De la
misma manera, se espera contagiar a los socios estratégicos a que también las empleen en todo
momento, de modo que se fortalezca la cultura corporativa. En este sentido todos los
colaboradores y proveedores pasan por un proceso de induccion, que contempla aspectos de
derechos humanos basados en los Principios VVoluntarios de Seguridad y Derechos Humanos.

Consecuentemente cualquier iniciativa que desarrolle Antamina o algun agente relacionado con

la compafiia deberan cumplir con los compromisos asumidos en materia de derechos humanos.

4, Gestién Del Desarrollo Local

Antamina es una sola operacion minera sin embargo tiene componentes como el mineroducto, la
linea de transmision eléctrica y el Puerto Punta Lobitos, que ha generado la necesidad de definir
un Area de Influencia Operativa, (AIO) que comprende 20 distritos ubicados en las provincias de
Huarmey, Bolognesi, Recuay, Huari en el departamento de Ancash, Huamalies en el
departamento de Huénuco y Barranca en el departamento de Lima. Durante el 2014, se han
implementado proyectos en 15 distritos con recursos propios y del Enfoque Multiactor.

Antamina ha definido ser parte activa en la gestion del desarrollo de su &mbito de intervencion

social que abarca una poblacidn aproximada de 115,000 habitantes.

En el 2014, Antamina ha realizado una inversion directa de US$14 millones de dolares en
proyectos de desarrollo con el fin de contribuir a mejorar la calidad de vida de la poblacion del
Ambito de Influencia Operativa (conformada por 20 distritos) a través de la dotacion de

infraestructura social y productiva, asi como del desarrollo y fortalecimiento de capacidades.

Desde 2013, Antamina aplica una nueva estrategia de Inversién Social bajo el Modelo Multiactor,
el cual implica fortalecer el liderazgo del gobierno local en el territorio y la articulacion con
actores locales, regionales, del nivel nacional y cooperacién internacional para la ejecucion de

proyectos estratégicos en pro del desarrollo local.
Al 2014, se ha logrado movilizar 79 millones de ddlares del gobierno nacional, local y de la

cooperacion internacional. Para lograr la movilizacion de estos recursos Antamina ha invertido

13 millones de délares en el fortalecimiento de espacios de desarrollo en los diversos distritos
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del AIO, promoviendo el liderazgo del municipio, en la formulacion de estudios de pre-inversién

y definitivos asi como en el cofinanciamiento de proyectos de envergadura.

La inversion en infraestructura social y productiva asi como el fortalecimiento de capacidades

estd permitiendo mejorar las condiciones de vida de las familias del AlO.

La propuesta desarrollada en contribuye a los objetivos y metas que tiene Antamina en cuanto a
Gestion de Desarrollo Local debido a que considera como principales beneficiarios a los
pobladores de la zona de influencia, debido a que son ellos quienes seran considerados como
primera opcidn en ser educados en el centro de formacidn técnica. Del mismo modo la propuesta
planteada busca la intervencion del gobierno y de otras instituciones publicas y privadas para el

logro de a creacion de valor no solo para la region sino para el pais entero.
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Conclusiones y recomendaciones

1. Conclusiones

Sobre la base de lo descrito en esta investigacion, es posible presentar en términos generales, las

siguientes conclusiones:

Las empresas mineras y Antamina continuaran necesitando técnicos y profesionales calificados
para cubrir las vacantes generadas por sus propias necesidades, por la rotacion de personal o por
nuevos proyectos. Dadas las condiciones actuales, el sistema educativo peruano no podra
satisfacer la demanda de las empresas de técnicos y profesionales con las competencias en los
niveles requeridos, hecho que podria agudizarse en el futuro, poniendo en riesgo la factibilidad
de nuevos proyectos o ampliacion de las capacidades existente (referencia, Gltimo reporte WEF
sobre competitividad a nivel mundial, de 142 paises, el Per( ocupa la posicién 135 en calidad de
la Educacién Primaria, posicién 128 en calidad del Sistema Educativo y posicién 135 en

aprendizaje de Matematicas y Ciencias).

a. Se evidencia una desvinculacion entre lo que tradicionalmente se ensefia en la “academia” y
lo que requiere la realidad laboral, mientras los puestos de trabajo requieren de una
preparacion para realizar tareas especificas, el sistema educativo mayoritariamente se orienta
a ensefiar informaciones tedricas desvinculados del objetivo de desarrollar conocimientos
tecnoldgicos y capacidades practicas para la vida activa productiva, tal como lo demuestra el
informe del Instituto de Estudios Econdémicos y Sociales (IEES) de la Sociedad Nacional de
Industrias (SNI), para desempefiar un empleo en empresas competitivas es necesario que el
trabajador haya desarrollado las capacidades necesarias para el desempefio de las tareas del
puesto de trabajo, mediante el aprendizaje sistematico y la aplicacion préctica de los
conocimientos, habilidades, actitudes y valores pertinentes) “Los conocimientos tecnoldgicos
solo pueden ser comprendidos, valorados y asimilados, mediante experiencias en las que se

pueda verificar la utilidad practica de dichos conocimientos”.

b. Seevidencia la falta de comunicacidn efectiva entre los representantes de las empresas y otros
actores que participan en la gestion del capital humano en mineria, esto se materializa en la
desconfianza natural entre las organizaciones para “proteger a su gente”, la escasa necesidad
de coordinar y estrechar vinculos, y por el paradigma de que cada organizacion debe velar por
sus intereses “sin esperar nada de la competencia”, paradojicamente sin darse cuenta de que

el problema reaparecerd igual o incrementado.
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C.

Se evidencia la necesidad de aprovechar el conocimiento generado en las organizaciones y
que este sea compartido con los centros de formacion a través de sistemas de gestion del
conocimiento, ya sea como oportunidad de que los profesionales de las empresas mineras
sean docentes certificados bajo un solo estandar, o como que la infraestructura de las empresas
mineras (talleres y otros) sean aprovechadas como aulas eminentemente précticas de calidad

y acreditadas para afianzar el conocimiento adquirido durante las clases tedricas.

Se evidencia la necesidad de incluir como agenda del sector minero nacional los resultados
de los andlisis de brechas, de necesidades y de proyeccién futura, para luego promover
conjuntamente con el estado y los centros de formacién la cualificacién y estandarizacion de
los puestos y las competencias inicialmente del rubro minero y luego de otras industrias como
una politica nacional. Es posible tomar como ejemplos el Human Resource Mining Council
(Canadd) o el Mining Industry Skill Centre (Australia).

Recomendaciones

Implementar las propuestas desarrolladas en esta investigacion.

Antamina debera liderar el proceso de consolidar la alianza con otras empresas mineras para
materializar la creacion del instituto técnico minero y otros proyectos de beneficio
compartido.

Promover que el estado lidere el proceso de analisis de brechas, de necesidades y de
proyeccion futura, para luego promover conjuntamente con las empresas y los centros de
formacién publicos y privados la cualificacion y estandarizacion de los puestos y las
competencias inicialmente del rubro minero y luego de otras industrias como una politica

nacional.

Proponer que el Estado administre anualmente un censo detallado de las necesidades
laborales y capacidades formativas que permita establecer las brechas entre la oferta y
demanda, lo que permitira ajustar la pertinencia de los programas educativos en general,
fortalecer los programas existentes y estandarizar la formacion para cubrir las necesidades

reales de la industria.
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Anexo 1. Estudio sobre escasez de talento

ESTUDIO SOBRE ESCASEZ DE TALENTO

— 2014 RESULTADOS A NIVEL GLOBAL ——

ManpowerGroup ha entrevistado a mas de 37.000 directivos en 42 paises ’III
para conocer las dificultades que tienen para encontrar el talento adecuado
pafa Sus OrganIZHCIOﬂeS Manpow-erGroup'

LISTA DE LOS 10 PERFILES MAS
DIFICILES DE ENCONTRAR

@ﬂﬂ@ﬂ

Oficios Ingenieros Técnicos Comerciales  Personal
manuales cualificados contable y
cualificados financiero

DE LOS DIRECTIVOS DE LOS DIRECTIVOS
TIENE DIFICULTADES QUE DECLARAN TENER :
PARA ENCONTRAR DIFICULTADES, ANADE

TALENTO QUE ESTO TIENE UN ALTO
0 MEDIO IMPACTO EN SU Directivos Directores Perfiles IT  Secretarias Conductores
El po [0 CAPACIDAD DE ATENDER ' s B el
LAS NECESIDADES DE
SUS CLIENTES

\> DIFICULTADES PARA ENCONTRAR

LA ESCASEZ DE TALENTO EN LAS TALENTO
PRINCIPALES ECONOMIAS A NIVEL : : N
MUNDIAL 10 2@ J :?E ‘!-
Japon Parll India Argentina

‘ | 81 67 64° [}
/‘ > .' % 4 o - ! “ 3

Reino Unido Francia China Alcm.mm
12 21 24 40 5 ", . -
: ‘ TENDENGIAS 5 0] 6(- | &)
s g QUEINFLUYEN ENLA - > o L
ﬁ — n / ESCASEZ DE TALENTO *, T R Zkete
e EN LA ACTUALIDAD : i
Estados India Japén ".. pErCTas rom POTR Y, i
w2 f [ (IS . Sy 9mm 10,
! ", Panama Colombia Hong Kong
R oo e cconomos oo I

5 I —— .

Estudio ManpowerGroup sobre E lento 2014 Encuer
www.manpowergroup.

Fuente: ManpowerGroup, 2014.
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Anexo 2. Encuesta de expectativas de empleo

La Encuesta de Expectativas de Empleo

La Encuesta de
Expectativas de Empleo de
Manpower para el tercer
trimestre del 2014 se llevo
a cabo entrevistando a una
muestra representativa de
704 empleadores en Peru.
A todos los participantes
se les pregunto: ;Como
prevé que se comportara
el empleo en su lugar de
trabajo durante el proximo
trimestre que finaliza en
septiembre del 2014 en
comparacion al trimestre
actual?

LLos empleadores peruanos reportan intencionss
optimistas para el periodo de junio a septiembre.
Mientras que 26% de los empleadores espera
incrementar sus niveles de contratacion, 8% anticipa un
decrecimiento y 66% no espera cambios, lo que resulta
en una Expectativa Neta de Empleo de +18%.

Una vez que la data ha sido ajustada por
estacionalidad, la expectativa alcanza el +18%. La
perspectiva se mantiene relativamente estable trimestre
a trimestre pero muestra un decrecimiento de 5 puntos
porcentuales afo a afio.

A lo largo de este informe usaremos &l término
“Expectativa Neta de Empleo”. Esta cifra es obtenida
tomando &l porcentaje de empleadores que anticipan
incrementar el nivel de sus contrataciones, menos &l
porcentaje de los empleadores que pravén reducir sus
planillas de personal en sus empresas para el siguiente
trimestre. El resultado de este calculo es la Expectativa
Neta de Empleo.

£n adelante, todos los datos presentes en los
comentarios estan ajustados por estacionalidad salvo
se indique lo contrario.

Aumento | Disminucién | Sin Cambios | No Sabe | Expectativa Neta Expectativa Neta
de Empleo Ajustada por Estacionalidad
] % % % % %
Tercer trimestre 2014 26 8 66 0 +18 +18
Segundo trimestre 2014 24 5 71 0 +19 +19
Primer trimestre 2014 29 14 57 0 +15 +16
Cuarto trimestre 2013 25 8 67 0 +#17 +16
Tercer trimestre 2013 28 5 67 0 +23 +23
B0
50
40
304
204
10
0
10—
e Ajuste por Estacionalidad Expectativa Neta de Empleo
| | | | | | | | I
2006 2007 2008 2009 2010 201 2012 2013 2014

Fuente: ManpowerGroup, 2014,
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Anexo 3. Requerimiento de personal

SOLICITUD MOVIMIENTO DE PERSONAL

ANTAMINA

ANTECEDENTES PERSONALES

Monbres Fecha Utimo ingreso |

Apelido Paterno Apelido Materno

1PO DE MOVIMIENTO

[] Contratacién de Personal | hd

[ Renovacicn de Contrato | hd

[[] Cese de Personal Fecha de Cese iy

[ Promocién [ Recategorzacidn [ Asignacién Temporal
[ Resjuste de Sueldo [] Pase a Indeterrrinado [ Bonfficacisn Temporal
[Cotra

DE SCRIPCION DEL CARGO

Situacion Actual Situacidn Futura

Titulo del Cargo

Locacion

Gerencia o Superintendencia

|

|

|

Guardia |
Certro de Costos |
|

I

|

|

Supervisor Inmediato

Frecuencia de Trabajo

Tipo de Trabajadar
Categoria del Trabajador

[l fehiedi< ] <l <l <]

REMUNERACIONE S

Actual Fropuesta

Moneda | |

W alor

Categoria Salarial | |

Ubicacidn en Rango Salarial

Bonificacion Tenporal

Vigencia de la Bonif. Tenporal Inicio | Termino 1

Utimo Aurrento: Porcentaje: Fecha ]

FECHA DE VIGENCIA DEL CAMBIO

AUTORIZACIONES

Fecha v Fecha

| v Fecha CHAHU AN A HAM W Fecha

Fuente: Antamina, 2015



Anexo 4. Necesidad de una vision méas amplia de reclutamiento de personal

Necesidad de una vision mas amplia del proceso de reclutamiento de personal (no sélo hacer
Ilamamiento, sino incorporar planeamiento, investigar fuentes, asegurar candidatos idoneos, etc.)

MINERAS Sl NO INDIFERENTE

Compafiia Minera Antamina

Las Bambas Mining Company

Barrick

[ N =N =N

Anglo American

Minera Chinalco Perl 1

[ERN

Compafiia de Minas Buenaventura

Volcan Compafiia Minera 1

Minera Yanacocha

Sociedad Minera Cerro Verde

Southern Copper Corporation

ok~

Total

Necesidad de una vision mas amplia de reclutamiento de personal

EMSI HENO INDIFERENTE

Fuente: Elaboracion propia, 2014.
Anexo 5. Percepcion del mercado sin profesionales y/o técnicos competentes
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Percepcion de que el mercado no tiene profesionales y/o técnicos con competencias requeridas.

MINERAS TOTALMENTE | MEDIANAMENTE EN
DE ACUERDO DE ACUERDO DESACUERDO
Compariia Minera Antamina 1
Las Bambas Mining Company 1
Barrick 1
Anglo American 1
Minera Chinalco Perd 1
Compairiia de Minas
Buenaventura !
Volcan Compaiia Minera 1
Minera Yanacocha 1
Sociedad Minera Cerro Verde 1
Southern Copper Corporation 1
Total 8 2 0

Percepcion que el mercado no tiene profesionales y/o técnicos competentes

0%

H TOTALMENTE DE ACUERDO & MEDIANAMENTE DE ACUERDO i EN DESACUERDO

Fuente: Elaboracion propia, 2014.
Anexo 6. Guerra de talento
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Percepcion de que existe una "guerra™ de talento.

MINERAS TOTALMENTE | MEDIANAMENTE EN
DE ACUERDO DE ACUERDO |DESACUERDO
Compariia Minera Antamina 1
Las Bambas Mining Company 1
Barrick 1
Anglo American 1
Minera Chinalco Perd 1
Compariia de Minas Buenaventura 1
Volcan Compafiia Minera 1
Minera Yanacocha 1
Sociedad Minera Cerro Verde 1
Southern Copper Corporation 1
Total 10 0 0

Existe una guerra de talento

0%

HTOTALMENTE DE ACUERDO ® MEDIANAMENTE DE ACUERDO i EN DESACUERDO

Fuente: Elaboracion propia, 2014.

Anexo 7. Efectividad de fuentes de reclutamiento convencionales
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Percepcion sobre efectividad de fuentes de reclutamiento convencionales.

MINERAS MUY MEDIANAMENTE | REGULARMENTE NADA
EFECTIVO EFECTIVO EFECTIVO EFECTIVO
Compariia Minera Antamina 1
Las Bambas Mining Company 1
Barrick 1
Anglo American 1
Minera Chinalco Perd 1
Compairiia de Minas 1
Buenaventura
Volcan Compaiia Minera 1
Minera Yanacocha 1
Sociedad Minera Cerro Verde 1
Southern Copper Corporation 1
Total 1 5 4 0

Efectividad de Fuentes de Reclutamiento Convencionales

40%

E MUY EFECTIVO
ki REGULARMENTE EFECTIVO

Fuente: Elaboracion propia, 2014.
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Anexo 8. Empresas que han optado por asegurar candidatos
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Empresas que han optado por asegurar candidatos en universidades o institutos.

MINERAS Sl NO
Compariia Minera Antamina 1
Las Bambas Mining Company 1
Barrick 1
Anglo American 1
Minera Chinalco Pert 1
Compariia de Minas Buenaventura 1
Volcan Compafia Minera 1
Minera Yanacocha 1
Sociedad Minera Cerro Verde 1
Southern Copper Corporation 1
Total 4 6

Efectividad de Fuentes de Reclutamiento Convencionales

40%

M S| ENO

Fuente: Elaboracion propia, 2014.
Anexo 9. Informacién actualizada de oferta y demanda laboral
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Percepcion de falta de informacion actualizada con respecto a oferta y demanda laboral.

SI EXISTE NO EXISTE
MINERAS INFORMACION INFORMACION

Compariia Minera Antamina 1
Las Bambas Mining Company 1
Barrick 1
Anglo American 1
Minera Chinalco Perd 1
Compariia de Minas Buenaventura 1
Volcan Compafiia Minera 1

Minera Yanacocha 1
Sociedad Minera Cerro Verde 1
Southern Copper Corporation 1
Total 1 9

INFORMACION ACTUALIZADA DE OFERTA Y DEMANDA LABORAL

i SI EXISTE INFORMACION

Fuente: Elaboracion propia, 2014.

Anexo 10. Diferenciacion de esquema de reclutamiento segin posicion

E NO EXISTE INFORMACION
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Uso de Diferentes esquemas de reclutamiento segiin complejidad de la posicion.

DIFERENCIA NO DIFERENCIA
MINERAS ESQUEMA DE ESQUEMA DE
RECLUTAMIENTO RECLUTAMIENTO
Compariia Minera Antamina 1
Las Bambas Mining Company 1
Barrick 1
Anglo American 1
Minera Chinalco Pert 1
Compariia de Minas Buenaventura 1
Volcan Compafiia Minera 1
Minera Yanacocha 1
Sociedad Minera Cerro Verde 1
Southern Copper Corporation 1
Total 10 0

DIFERENCIACION DE ESQUEMA DE RECLUTAMIENTO SEGUN POSICION

i DIFERENCIA ESQUEMA DE RECLUTAMIENTO
H NO DIFERENCIA ESQUEMA DE RECLUTAMIENTO

Fuente: Elaboracion propia, 2014.
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Anexo 11. Inversion en capacitacion para cerrar brechas
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Gasto incurrido en formacion de competencias técnicas y conductuales para incorporar a un

empleado

MINERAS

INVERSION
SIGNIFICATIVA

INVERSION
PROMEDIO

NO
INVERSION

Compafiia Minera Antamina

Las Bambas Mining Company

Barrick

Anglo American

A

Minera Chinalco Perl

Compafiia de Minas Buenaventura

=

Volcan Compafia Minera

Minera Yanacocha

Sociedad Minera Cerro Verde

Southern Copper Corporation

Total

[ RSN T

INVERSION EN CAPACITACION PARA CERRAR BRECHAS

0%

H INVERSION SIGNIFICATIVA & INVERSION PROMEDIO i NO INVERSION

Fuente: Elaboracion propia, 2014.
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