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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion pretende analizar el proceso de empleo local actual que tiene
Cia Minera Coimolache SA. A fin de mejorar el porcentaje de contratacion de mano de
obra no calificada y semi calificada, mediante la presentacion de una propuesta de
mejora para la Cia Minera Coimolache S.A., teniendo en cuenta que este programa tiene
gran impacto en la gestion de la empresa titular, empresas contratistas a cargo y la
comunidad donde realiza la operacion. La propuesta se enfoca en diagnosticar las fases
del flujo del proceso que desde el afio 2022 se viene desarrollando en la Cia Minera
Coimolache y de las cuales nos enfocaremos en tres principales componentes
identificados dentro del proceso de empleo local que consideramos son las mas

importantes: Reclutamiento, Seleccién y Contratacion.

Cabe resaltar que solo el 8% del personal comunero calificado (certificado) es
contratado tanto para empresa titular y/o para empresa especializada, por lo que se hace
necesaria la contratacion de personal foraneo, pudiendo generar conflictos con las
comunidades por el incumplimiento del pacto social y, de manera interna, con la politica
de contratacion de empleo local, ya que forma parte de los objetivos estratégicos de la
organizacion que refiere aumentar la participacion del personal comunero. Ante este
escenario y la coyuntura actual que atraviesa el Per(, es necesario implementar un
programa integral que se adapte a las necesidades de la organizacion y del personal de
la comunidad, de modo que permita incrementar el indice de contratacion de personal
local, especialmente personal de mano de obra semicalificada y no calificada, asi como

la mejora y el agrado del proceso en general.

De acuerdo con el analisis interno y externo de la organizacion y de las herramientas de

iv



gestién; es importante resaltar que, si bien Cia Minera Coimolache S.A. es una empresa de
mediana mineria segun sus ratios de produccion de metales, el impacto social que genera es
sinénimo de crecimiento. Hoy en dia, el grueso de los esfuerzos por parte de las empresas se
dirige a solucionar las consecuencias de sus actividades, yendo de la mano con su cultura
organizacional y estrategias de negocio como la inversién social, incorporando proyectos de

salud, nutricion, educativos, etc. (Corral et al., 2003).



ABSTRACT

The present research aims to analyze the current local employment process at
Cia Minera Coimolache S.A. in order to improve the percentage of hiring unskilled and
semi-skilled labor that is currently available, by presenting an improvement proposal for
Cia Minera Coimolache S.A. This proposal takes into account that this program has a
significant impact on the management of the operating company, the contractor companies
in charge, and the community where the operation is carried out. The proposal focuses on
diagnosing the phases of the process flow that have been developed at Cia Minera
Coimolache since 2022, concentrating on three main components identified within the
local employment process that are considered the most important: Recruitment, Selection,

and Hiring.

It is important to highlight that only 8% of qualified (certified) communal personnel
are hired either by the operating company and/or by a specialized company, making it
necessary to hire external personnel, which could potentially lead to conflicts with the
communities due to the breach of the social pact and, internally, with the local employment
hiring policy. This is a concern as it is part of the organization’s strategic objectives, which
aim to increase the participation of communal personnel. Given this scenario and the
current situation in Peru, it is necessary to implement a comprehensive program that adapts
to the needs of both the organization and the community personnel, to increase the hiring
rate of local labor, particularly semi-skilled and unskilled labor, as well as to improve the

overall process and satisfaction.

According to the internal and external analysis of the organization and its management
tools, it is important to emphasize that although Cia Minera Coimolache S.A. is considered

a medium-sized mining company based on its metal production ratios, the social impact it
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generates is synonymous with growth. Today, most of the companies' efforts are directed
towards addressing the consequences of their activities, aligning with their organizational
culture and business strategies, such as social investment, incorporating health, nutrition,

educational projects, etc. (Corral et al., 2003).
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CAPITULO I: DIAGNOSTICO SITUACIONAL

1.1. Perfil competitivo de la empresa

1.1.1 Antecedentes, resefias histéricas y consideraciones generales

Compariia Minera Coimolache S.A. es una empresa afiliada y gerenciada por
Buenaventura que produce oro a tajo abierto. La mina, que fue descubierta por
Buenaventura, se ubica en los distritos de Hualgayoc y Chugur, en la provincia de
Hualgayoc, region Cajamarca. Inicié operaciones en 2011. Buenaventura opera la

mina (Buenaventura, 2024).

Al 31 de diciembre de 2023, las reservas minerales probadas y probables de
Oxidos en Tantahuatay totalizan 43,692,243 TMS con leyes de 0.009 0z/t de oro (0.282
g/t) y 0.3090 oz/t de plata (9.610 g/t), que representan 396,498 onzas de oro y
13,499,907 onzas de plata. EI Plan de produccion fue restringido por la capacidad de
los PADs de lixiviacion, que se redujo por falta de la aprobacién de la 3era MEIA-d, lo
que fue compensado con la estrategia de ley de corte variable para maximizar la ley de
mineral procesado. Las extracciones en los PADs de lixiviacion para el afio 2023 fueron
de 63% en Oro y 12% en Plata. Asimismo, las extracciones acumuladas en el PAD de
Lixiviacion desde el inicio de operaciones hasta el 31 de diciembre de 2023 son: Oro

74% y Plata 17% (Buenaventura, 2023).

En el mes de enero del 2023 se aprob6 la Autorizacién de Funcionamiento del
recrecimiento de los Lifts 17 y 18 del PAD Tantahuatay. Se ha previsto la aprobacion
de la 3era MEIA-d, para la expansion del PAD Tantahuatay, el 1Q2024, y se espera
obtener el permiso de construccion el 3Q.2024 y operacion el 1Q2025, permitiendo la

operacion y recrecimiento en el 2Q. 2025 (Buenaventura, 2023).



El CAPEX ejecutado fue de 20.8 millones de dolares, principalmente en la
construccion del Reforzamiento de la Berma de seguridad del PAD Tantahuatay
(incluye estacion de rebombeo). Asi mismo, se realiz6 la Adicién de columnas de
Carbon a la PTEC THY (05 tanques) y se culmind la construccion de Estaciones de
Monitoreo Ambiental en quebrada Tacamache y Quebrada Tres Amigos.
Implementacion del Manejo de aguas del tajo Tantahuatay 2 Extension NW. Finalmente

se compraron 71.85 has en tierras (Buenaventura, 2023).

En el mes de enero se aprobd la Autorizacion de Funcionamiento del
recrecimiento de los Lifts 17 y 18 del PAD Tantahuatay. Se ha previsto la aprobacion
de la 3era MEIA-d, para la expansién del PAD Tantahuatay, el 1Q2024, y se espera
obtener el permiso de construccion el 3Q.2024 y operacion el 1Q2025, permitiendo la

operacion y recrecimiento en el 2Q. 2025.

1.1.2. La empresa en la actualidad. Descripcion del negocio

Cia Minera Coimolache S.A. que en adelante la denominaremos “COMPANIA
MINERA COIMOLACHE S.A.” es una empresa peruana operada por la Compaifiia
Minera Buenaventura con un 40% de participacion y un 44% de Southern Copper
Corporation. Dedicada a la produccidon de oro y plata a tajo abierto desde el afio 2011a
través de su Unidad Productiva Tantahuatay, la misma que se encuentra ubicada al
noroeste de la Regién Cajamarca, especificamente en los distritos de Hualgayoc y

Chugur, provincia Hualgayoc a 3,8840 m.s.n.m.

Sus dos principales procesos son: el proceso de minado, el cual se realiza en dos
tajos de exploracion Tantahuatay 2 y Ciénaga Norte y por su parte, el proceso
metaldrgico es realizando en planta, convirtiendo la produccion en barras de oro y plata

para su posterior comercializacion. Al cierre del 2022, produjo un promedio de 86 mil

2



onzas de oro y 295 mil onzas de plata, valorizado en 139, 879 400.00 y 7, 082 136.00
ddlares respectivamente, y se estima que del 2023 al 2027 tendrd una produccion de
76.6 mil onzas promedio anual, esto debido a que, posteriormente se iniciara el proyecto
de sulfuros consistiendo en la extraccion de cobre, donde actualmente se recuperan
oxidos (Au) y se proyecta una produccién de 20 mil toneladas métricas seca de cobre

por dia.

Desde este momento delimitaremos por empresa titular a la Cia. Minera Coimolache
S.A.y a las empresas contratistas como el conjunto de empresas que prestan servicios
especializados a la operacion que cuenten con personal de mano de obra semicalificada
(actividades medianamente complejas asociadas a proceso productivo y soporte) y
mano de obra no calificada (tareas con supervision directa, trabajos rutinarios y de

apoyo a procesos productivos y de soporte).

Actualmente, la empresa titular cuenta con un total de 218 trabajadores y el total de
trabajadores pertenecientes a empresas contratistas es de 1464. Siendo importante
recalcar que cuenta con un sindicato denominado SITRAEMCO - Sindicato de
Trabajadores de la Cia Minera Coimolache, desde el 2019 conformado por trabajadores

de la empresa titular tanto local como foréneo.

Es importante que, en el sector minero, los criterios de delimitacion respecto a las
areas de influencia social, las cuales se alinean a las normativas de las entidades
pertinentes, se evalla el espacio fisico donde los impactos ambientales y sociales,
producto de una determinada actividad, pueden ser percibidos de manera directa e
indirecta. En este sentido, para efectos de la presente investigacion se delimitan dos

areas de influencia: Influencia directa e indirecta de Cia Minera Coimolache



Influencia Directa AID

Se define como aquella area que ha de ser ocupada de manera permanente y/o
temporal durante el tiempo de ejecucion de un proyecto. Se constituye también como
el espacio donde un componente socioambiental es afectado significativamente
producto de las actividades realizadas.
En relacidon con la presente investigacion, el area de influencia directa (AID) esta
determinado por el Distritito de Chugur y Hualgayoc, ambos pertenecientes a la
provincia de Hualgayoc, las localidades mencionadas a continuacion conforman el AID
aprobadas en los Estudios de Impacto Ambiental Tantahuatay y Ampliacion

Tantahuatay.



Tabla 1. Caracteristicas del area de influencia directa (AID)

Distrito | Caserio Descripcion
El caserio Chencho se encuentra localizado en el distrito Chugur, proximo al caserio Ramirez y a 5 minutos del centro
Caserio | poblado de Chugur. El nimero de pobladores que habitan es de 160, de los cuales 41 son comuneros certificados.
Chencho | Chencho se caracteriza por ser netamente rural, destacando la ganaderia como actividad econémica principal. Los
productos derivados de ésta, como son el quesillo y la leche, se ofrecen en Bambamarca y Chugur.
El caserio Ramirez esta ubicado en el distrito de Chugur, provincia Hualgayoc, cercano al caserio Chencho. EI nimero
Chugur Caserio | de pobladores que residen es de 352 y comuneros 96.
Ramirez | En el caserio Ramirez no se cuenta con una institucion educativa, por ende, los nifios acuden a Chencho a recibir clases.
En caso de asistencia de salud, la poblacion de Ramirez debe acudir al Centro de Salud Chugur, localizado en Chugur.
Centro El distrito de Chugur cuenta con una poblacion de 3,362 pobladores, de los cuales 975 son comuneros.
Poblado | La principal actividad econémica en la que se desenvuelven los pobladores del distrito de Chugur es la agricultura,
Chugur | seguido del trabajo no calificado y/o a terceros.
Caserio ubicado dentro de la comunidad campesina del mismo nombre. Se ubica en el distrito y provincia de Hualgayoc.
La distancia de éste con relacion al area de operaciones del proyecto Tantahuatay es de 5 km. aproximadamente.
La poblacion desarrolla como actividad econdmica principal la ganaderia y la agricultura. La primera se centra en la
Caserio comercializaciéon de los productos derivados del ganado tales como quesillo y leche; en tanto que la segunda es
Hualgayoc El Tingo principalmente para el autoconsumo. Paralelamente, considerando la proximidad de la actividad minera, los jefes de
familia del caserio El Tingo realizan labores para la generacion de ingresos econémicos como obreros mineros o, en su
defecto, se organizan como pequefios empresarios para ofrecer servicios de transporte y maquinarias a las compafiias
mineras las cuales licitan estos servicios para la participacion de la comunidad.
Actualmente son 321 habitantes, siendo comuneros 178.

Fuente: Elaboracion propia.




Influencia Indirecta All

Esta area se constituye en la afectacion de un componente socioambiental con

intensidad minima, y en un espacio cuya intervencion del proyecto no genera

alteraciones significativas, debido a que su proximidad geografica y actividades de

gjecucion no es directa. En este sentido, por lo que para efectos de la presente

investigacion nos enfocaremos Unicamente en el area de influencia directa (AID), las

cuales fueron aprobadas en los Estudios de Impacto Ambiental Tantahuatay y

Ampliacion Tantahuatay — Ciénaga Norte, las cuales estan conformadas por:

Tabla 2. Areas priorizadas en el estudio

Departamento |Provincia Distrito Localidad
Cajamarca Hualgayoc Hualgayoc Ciudad Hualgayoc
Cajamarca Hualgayoc Chugur Predio La Jalca
Cajamarca Hualgayoc Bambamarca | Ciudad de Bambamarca
Bambamarca | Asociacion de Usuario del Sistema Manuel
Cajamarca Hualgayoc
Hualgayoc Véasquez Diaz
Bambamarca |Junta de Usuarios de la Cuenca Tingo -
Cajamarca Hualgayoc
Hualgayoc Maygasbamba
Cajamarca Hualgayoc Chugur Tingo
Cajamarca Hualgayoc | Chugur La Palma
Cajamarca Hualgayoc | Chugur Colpa
Cajamarca Hualgayoc Chugur Nuevo Perd

Fuente: Elaboracion propia.




Figura 1. Mapa geografico de AID y All de Compariia Minera Coimolache SA
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1.1.3. Orientacion estratégica: Vision, Misién, Valores
Segln informacion indicada en la pagina web de Compafila Minera
Buenaventura SAA, 05 de mayo 2023:
Vision:
» Desarrollar recursos minerales generando el mayor valor posible a la sociedad.
Misién:
» Ser el operador minero de eleccion y de mayor aceptacion para las comunidades,
las autoridades y la opinidn publica en general.

» Generar la mas alta valoracion de la compafiia ante todos sus publicos de interés

(stakeholders).



Valores:

» Seguridad: es un valor central que promueve el respeto a la vida de nuestros
colaboradores y que estd presente en todos nuestros procesos, operaciones y
actividades.

» Honestidad: actuamos de manera recta y proba, sin mentir, engafiar u omitir la
verdad.

» Laboriosidad: sentimos pasion por nuestro trabajo; damos lo mejor de nosotros
y actuamos de manera eficiente, segura y responsable.

» Lealtad: estamos comprometidos con nuestra empresa, misién, vision y valores.
Somos parte de un mismo equipo.

» Respeto: demostramos consideracion y trato cortés hacia las personas, sus ideas,
su cultura y sus derechos.

» Transparencia: nuestras comunicaciones y actos son veraces, claros, oportunos

y sin ambigtiedad.

1.1.4. Perfil estratégico de la organizacién (comportamiento estratégico en el
sector - estrategias basicas)

De acuerdo con el planeamiento estratégico Budget 2024 presentado al Directorio

de Cia Minera Buenaventura SAA, en Cia Minera Coimolache se tiene los

principales objetivos:

> Se estima que la produccion para 2024 de oro (Au) sera de 41 mil onzas anuales
y la produccion de plata (Ag) seré de 110 mil onzas anuales

» Optimizar los recursos en la construccion del area previamente preparada para
recibir el minera extraido de la mina, por lo que se invertirad 10 millones de dolares

en la ampliacion de pilas de lixiviacion actual para este afio.



> Para el 2024 se estima un headcount de 682, siendo un estimado de 150 para el
titular Minero y 632 para empresas contratistas, en ambos casos se disminuira en
comparacion con el 2023 lo cual responde a la disminucion del oro y a una
estrategia de extraccion de cobre para el 2025 en adelante.
Para el 2023, se tiene previsto la compra de tierras de oro y cobre, de los cuales
7.63 hectareas corresponden a la produccion de oro y 63 hectareas corresponde a

la exploracién del proyecto de sulfuros.

1.2 Identificacion del problemay de la oportunidad

1.2.1. Definicion del problema

En Perd, el sector minero tiene un alto potencial geoldgico, goza de
competitividad en costos operativos y presenta un compromiso con los entornos donde
se desarrolla. De ahi partimos resaltando la importancia que tiene este sector en la
generacion de empleos y oportunidades para las zonas donde se desarrolla y que ademés

permite continuidad operacional.

De acuerdo con los datos obtenidos en el afio 2023 por la empresa responsable
de la gestion de empleo local (ERGEL), el 25% (55 trabajadores) del total de
trabajadores pertenecientes a la empresa titular provienen de la comunidad vy, en
empresas contratistas, el 5% (65 trabajadores). En ambos casos provienen del area de
Influencia Directa — AID. Esto nos permite deducir que la participacion de personal
comunero representa una oportunidad de mejora pues, al no ser atendida
oportunamente, podria generar conflictos con las comunidades por el incumplimiento
de los compromisos sociales tales como: contribuir con el ingreso econémico de la
Poblacion Econdmicamente Activa (PEA) y maximizar las oportunidades de empleo.

En ese mismo afio, se realizaron 605 requerimientos de empleo local por mano de obra
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semicalificada (62%) y no calificada (38%) y participaron 135 postulantes comuneros
certificados del area de influencia directa, de los cuales s6lo 82 comuneros (el 10.62%)
fueron contratados, 21 de empresa titular y 43 de empresa contratista. Tomando en
cuenta que la PEA de comuneros certificados es de 622, se evidencia una baja
participacién de poblacién de area de influencia directa en procesos de contratacion de

empleo local y ante esta situacion, se hace necesaria la contratacion de personal foraneo.

En comparacion al 2022, se realizaron 658 requerimientos de empleo local por
mano de obra semicalificada (46%) y no calificada (54%) y participaron 205
postulantes comuneros certificados del area de influencia directa, de los cuales solo 84
comuneros (el 9.65%) fueron contratados: 25 de empresa titular y 59 de empresa
contratista. Tomando en cuenta que la PEA de comuneros certificados fue de 615. Esto
quiere decir que si bien es cierto la variacion porcentual de comuneros contratos ha
aumentado, se evidencia menor contratacion en el 2023 debido a la reduccion de la
fuerza laboral lo que puede significar que los proximos afios pueda seguir reduciéndose

el niamero de personal contratado de comunidad.

Dentro de sietes unidades que conforman el grupo Buenaventura y que manejan
politicas de contratacion de empleo local, las unidades con un nivel de dotacién similar
a la de Cia. Minera Coimolache cuenta con un 9.23%, en comparacion con otras
unidades que cuentan con una mayor participacion de personal de las areas de influencia
directa, como son Orcopampa con 18.5%, Minera La Zanja con 10.2% y Tambomayo

con 9.23%, datos que demuestran una brecha en comparacion con empresas del mismo
grupo.

Es importante recalcar que los principales motivos por los que los postulantes

comuneros no culminan el proceso de seleccion se deben a que el 60% no cumple con



el perfil y el 40% restante no muestra interés en la posicion. Siendo esta figura un
referente en ellos dltimos 3 afios (68% no cumple con el perfil, y el 32% no muestra
interés en la posicidn). En este punto, es relevante mencionar que la principal actividad
econdmica en el area de influencia directa es la ganaderia y dichos postulantes no
presentan conocimiento o experiencia relacionada al sector minero (mano de obra
semicalificada), prefieren las ofertas laborales de empresas mineras cercanas a la

operacion o dedicarse a la creacion de su propia empresa.

Otro problema identificado es que, entre los afios 2019 al 2023, se han dado un
total de 16 paralizaciones por reclamos directos relacionados a observaciones en la
contratacion de empleo local por parte de las comunidades, lo que origina pérdidas
econdmicas del proceso productivo (estimado 2,2 mil USD diarios) y lo que podria
incrementarse el nimero de reclamos teniendo en cuenta la reduccion de las

operaciones.

Por lo tanto, existe un bajo porcentaje de contratacion de mano de obra
semicalificada y no calificada del personal de la comunidad lo que implica un riesgo
para el desarrollo sostenible y continuidad operacional para un adecuado

funcionamiento de la unidad y futuros proyectos.



1.2.2. Enfoque y descripcion de la solucién prevista

La presente investigacion nos permite analizar el contexto general del sector minero en
el pais a nivel nacional y global, asi como conocer el problema causa — efecto de la gestion
actual interna del area de recursos humanos frente al proceso de empleo local que actualmente
no tiene resultados esperados, debido a que tiene bajo porcentaje de contratacion local lo que
pone en riesgo la continuidad operacional de Cia Minera Coimolache. Por tal motivo
consideramos necesario desarrollar una propuesta de consultoria que pueda identificar la
problematica en los procesos actuales, proponiendo mejoras que estén alineadas con las
politicas sociales y de responsabilidad social que tiene actualmente Buenaventura para el

impacto en el desarrollo de la comunidad donde opera Cia Minera Coimolache.

1.3 Propuesta de solucion

La Propuesta del Plan de Mejora de la Gestion de Empleo Local esta disefiada para
potenciar el proceso de Empleo Local actual y mejorar la experiencia de los comuneros
postulantes de las comunidades de influencia directa provenientes de Hualgayoc y Chugur. De
modo que se incremente la contratacion de nuevos trabajadores comuneros en un porcentaje en
los préximos afios que permita el cumplimiento de los acuerdos sociales y por consiguiente que
asegure la continuidad operacional en posiciones de mano de obra no calificada y
semicalificada, con ello se quiere asegurar el valor compartido entre la mineria y las

comunidades generando sinergia y sostenibilidad.

1.3.1. Objetivos
A través de la presente investigacion, se busca formular un plan de mejora
para la gestion del empleo local de Cia. Minera Coimolache S.A. y con el fin de

plantear acciones que permitan potenciar el proceso de contratacion local.



1.3.2. Justificacion — Importancia de la propuesta

Tal como sefala el reporte anual de Ernest & Young sobre riesgos y
oportunidades en la industria minera (Mitchell, 2022), actualmente el principal reto de
esta industria es lograr incluir en todo proyecto de accion el componente social y
ambiental. Esto implica que no es posible generar ningln proyecto de inversion minera
sin antes considerar la inclusion de la comunidad involucrada en el proceso y el
establecimiento de relaciones de confianza. Asimismo, como sefiala Asca en el
Encuentro Logistico de Perumin 2023, la contratacién local en el sector minero seria un
punto focal de suma importancia en tanto genera valor tanto para las empresas como
para la comunidad (Hinostroza, 2023). Esto, a su vez, se traduce en un beneficio
econdmico a la empresa, en tanto se reducen posibles retrasos en el proyecto producto
de conflictos con la comunidad, las cuales representarian pérdidas enormes tanto para
la empresa como para el mismo pais. De acuerdo con un estudio elaborado por el
Instituto Peruano de Economia (IPE), once de las principales empresas mineras tuvieron
que detener sus operaciones producto de algun conflicto social entre 2021 e inicios de
2023, lo cual se tradujo en pérdidas de S/ 7,000 millones con respecto al PBI, lo cual
implicé una reduccidn en el ritmo de crecimiento econémico de 1.1 puntos porcentuales
(IPE, 2023). Por ello, a través del presente estudio se busca incrementar el porcentaje
de contratacién local para posiciones de mano de obra semicalificada y no calificada
para la empresa titular y/o empresas contratistas, consolidando el valor compartido
entre la mineria y las comunidades a través de la generacion de sinergias y
sostenibilidad. Asi, se pretende crear valor compartido que incentive a las inversiones
sociales mas alla del gasto en responsabilidad corporativa (Diaz, 2014) y, como ya se
ha mencionado, esto también tendria consecuencias positivas tales como aumentar la

productividad y rentabilidad corporativa (Méndez y Gdmez, 2017). Se quiere contribuir



identificando los aspectos estratégicos de la competitividad en el sector a largo plazo,

asegurando la continuidad.

1.3.3. Alcances y limitaciones de la propuesta

1.3.3.1. Alcance

El alcance del estudio se desarrolla para comunidades del area de
influencia directa de los centros poblados, Caserio el Tingo, Centro Poblado
Chugur, Caserio Ramirez, Caserio Chencho. Sobre los alcances, se espera que
este plan pueda ser de utilidad para toda la comunidad y para la empresa y, con

ello, incrementar el nimero de trabajadores procedentes del AID.

1.3.3.2. Limitaciones

Contar con la informacion cualitativa como antecedentes y articulos que
mencionen o analicen a las variables de estudio en una misma investigacion,
ademas los reportes fueron escasos. De igual forma, conseguir informacion
relacionada a la gestién o administracion, en particular, para el desarrollo de las
herramientas del planeamiento estratégico fue muy limitado o complejo. De
igual forma, solo se pudo entrevistar a un grupo reducido de trabajadores debido
al tiempo que se contaba para el trabajo de campo y la disponibilidad de los
responsables de la empresa titular y contratista. Ademas, solo se pudo utilizar
como fuente informacién recolectada por la empresa, lo cual hubiera sido ideal

que se complemente con informacion directa de la comunidad.

Conclusién: Se ha identificado que luego de establecer diversas estrategias para
incrementar o mejorar las contrataciones a favor de los postulantes comuneros, no se
ha logrado cumplir el proposito establecido, dado que muchos de los prospectos no
cumplen con los conocimientos o capacitaciones necesarias para la ejecucion de las

funciones del puesto, asimismo, se aprecia que estas personas prefieren invertir su
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tiempo en actividades econdmicas diferentes al sector minero. Esto conllevaria a que la
entidad presente diversas restricciones en la etapa de produccién dado al incremento de
reclamo por parte de las comunidades, de igual forma, pondria en riesgo la actividad
operacional de empresa minera dado a su bajo porcentaje de contratacién local. Siendo
esa la situacion, se planteara disefiar una mejora de proceso en la gestion de empleo, lo

cual permitira potenciar la contratacion de nuevos trabajadores comuneros.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO CONCEPTUAL

2.1. Determinacion del tipo de estudio

Esta investigacion se muestra no experimental, ya que la variable explicativa no se
manipula directamente, sino que se observan los registros estadisticos del tema de investigado
tal como se manifiesta. Longitudinal y correlacional, en cuanto se buscé explicar la relacién
causa-efecto entre las variables observadas bajo un enfoque cualitativo, para posteriormente

hacer las inferencias necesarias.

2.2. ldentificacion de las variables de estudio

2.2.1. Mejora de gestion

Medina, Nogueira, Hernandez & Comas (2019) indican que la gestién por
procesos consiste en la gerencia de los procesos empresariales, el cual permitirad la
alineacion de estrategias, mision y objetivos de la compafia mediante un sistema
interrelacionado dirigido a la satisfaccion del cliente, lo cual colabora con la creacion

de valor y capacidad de respuesta.

2.2.2. Contrataciones

Hace referencia al proceso mediante el cual se realiza un acuerdo vinculante
entre dos 0 mas agentes econdmicos, los cuales se encontraran comprometidos a
cumplir con las obligaciones y derechos planteados. Asimismo, este procedimiento es
fundamental para el crecimiento y desarrollo de cualquier organizacién, logrando

fortalecer el vinculo laboral, de servicios, compraventa, etc (Billin, 2024).
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2.2.3 Seleccién de Personal

El mercado laboral representa la mayor fuente de reclutamiento y seleccién y
las organizaciones juegan un papel fundamental en la atraccion de talento
especificamente en poblaciones locales, que es fuente de estudio en la presente
investigacion, por lo que examinaremos en el presente marco tedrico las variables que
forman parte del problema planteado.

El proceso de reclutamiento debe estar abierto, para ello, no debe ser considerado como
un conjunto de actividades que, una vez cubiertas las plazas, termina todo el proceso.
Mas bien, implica formar desde la organizacién politicas de RRHH, de manera que
permanentemente, y que confluya en tener abundantes candidatos para eventualmente
elegir a los 6ptimos (Porret 2012, Lievens, Sackett, & Zhang, 2020). Asimismo, el
proceso de seleccidn implica tener técnicas consecuentes con las estrategias y politicas
de Gestion de Recursos Humanos (Cuesta, 2010). Esto porque para las empresas suele
ser un problema tener mapeadas las fuentes que hagan mejor a un candidato respecto a
sus competencias (Chiavenato, 2011; Sackett, Zhang, Berry & Lievens, 2022).

Tras lo expuesto, el reclutamiento de personal implica esfuerzos continuos por parte de
la organizacién; iniciada con el plan de las competencias de la mano de obra y termina
con la contratacién de candidatos que cumplan con los requerimientos de la

organizacion.

2. 2.4. Empleabilidad

De acuerdo con la revision sistematica de Rémgens, Scoupe y Beausaert (2019),
gran cantidad de especialistas que indagan sobre este tema parecen estar de acuerdo que
la empleabilidad y la movilidad que esta genera son centrales para comprender cdmo se

desarrollan las carreras profesionales en la actualidad. Se puede considerar que el
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término tiene un doble significado dependiendo del punto de vista (sociedad o
individuo), pero con un “denominador comun”. Desde el primer punto de vista, se puede
entender como: “ser capaz de desarrollar una tarea bastante significativa para la
sociedad, o al menos para que alguno de sus miembros pague por ello”; asimismo, desde
el segundo punto de vista: “ser capaz de ganarse la vida con su propio trabajo” (Para
Kohler, 2004). En la misma via, también puede ser considerado como una aglomeracion
de conocimientos, atributos, competencias, etc. Para tener mayores probabilidades de

tener un empleo y colocacién laboral (Yorke, 2004).

Por otra parte, Peeters et al. (2019) habla del término de empleabilidad como
una variante del término “capital de movimiento”, en el que se enfatiza el hecho de que
la empleabilidad no solo ayuda a la persona a cambiar el trabajo con éxito sino también

a mantener el empleo que tiene.

Ahora, a pesar de diversas diferencias terminoldgicas, la gran mayoria de
definiciones mantienen constante la idea de que la empleabilidad hace referencia a
tendencias de comportamiento dirigidas a adquirir, mantener y utilizar competencias

para hacer frente a los cambios del mercado laboral a lo largo de la carrera profesional.
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2.2.5. Valor compartido

Las empresas son reconocidas mas como principales causales de una serie de
problemas ambientales, econdmicos y, de forma especial, sociales. Por el hecho de la
vision de que las empresas crecen al asedio del resto de personas, incluso cuando se han
tomado medidas de responsabilidad empresarial, es ahi que se ha culpado con mayor
fuerza (Porter y Kramer, 2011). Frente a ello, el valor compartido es una excelente
oportunidad para que las empresas puedan volver los problemas sociales en
oportunidades de crecimiento para su negocio (Sagar & Daood, 2021).

La creciente pérdida de confianza en las empresas puede conllevar a que los
distintos lideres politicos implementan medidas que mellen la competitividad. Por parte
de las empresas, hay un grupo cuantioso que siguen usando métodos anticuados de
creacion de valor, principalmente optimizando el aspecto financiero, dejando de lado a
los clientes e influencias que pueden dafar a la compafiia en el largo plazo. Por ejemplo,
pasar por alto las comunidades donde desarrollan sus actividades, depredar recursos
naturales, limitarse a mudarse a paises con sueldos cada vez mas bajos. etc. Eran las
medidas preferidas para el desarrollo empresarial. Este conjunto de situaciones ha
permitido el intercambio entre desarrollo econémico y progreso social dentro de las
politicas publicas. Hace falta un marco general empresarial donde la responsabilidad
social no esté en la periferia de los objetivos, mas bien, sean parte del centro. Ante esto,

se asevera que la responsabilidad social son una nueva forma de éxito econémico.

2.2.6. Desarrollo Local

Entiéndase al desarrollo local como el conjunto de medidas politicas
econdmicas, sociales, y de instituciones que tienen como meta lograr bienestar para una

comunidad en especifico, de manera trasversal a los grupos sociales de un territorio

14



predeterminado (IDRC, 2001). Asimismo, el desarrollo social de la localidad
comprende medidas a nivel regional, nacional e internacional. Por ejemplo, el sector
minero tiene un impacto en las comunidades donde desarrollan sus funciones, tanto en

el &mbito humano como econdémico.

2.3. Principales definiciones y modelos

2.3.1. Gestion por procesos

2.3.1.1. Definiciones

De acuerdo a Fernandez (2003), la gestion de procesos consiste en “concentrar
la atencion en el resultado de cada una de las transacciones o0 procesos que realiza la

empresa, en vez de tareas o actividades” (p.37).

Agudelo (2012) indica que la gestion por procesos consiste en un trabajo
colectivo de todas las areas de la compafiia evitando que esta se administre o se organice
de modo isla, es por ello, que este proceso permite el determinar la secuencia e
interaccion de las actividades por todas las areas de la organizacion, establece en grupo
las funciones que presenten interacciéon y brinda a cada grupo un nombre y sus

respectivas funciones.

Segun Zaratiegui (1999) sefiala que todo proceso sera mejorable siempre que se
encuentre algun detalle o secuencia, la cual genere un incremento sobre el rendimiento

en aspectos de productividad.

Zaratiegui (1999) indica que el método de mejora de procesos consiste en una
serie pasos, la cual inicia con la identificacion del problema, estudio de causas,
formulacién de soluciones, eleccidn de propuesta y culmina con la implementacion de
esta. De igual forma. Sefiala que muchas empresas han logrado obtener mejoras en su
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productividad, incrementando de 5% a 15%, para los procesos analizados ya sea para

realizar una mejora o reduccién de defectos.

Figura 2. Método Mejora de Procesos
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Fuente: La gestidn por procesos. Su papel e importancia (p.33) por Zaratiegui (1999)

2.3.1.2. Principios de la Gestion por proceso

Giner & Ripoll (2011) indica que la gestién por proceso brinda un nuevo
enfoque de gestion, logrando la eliminacion de las actividades que no aportan valor pero
generan costo, esto se da mediante la estructuracion de una nueva organizacion, la cual
es orientada al cliente final a través del conocimiento, control y mejora de los procesos

internos.

Hernandez (2002) sostiene que la gestion de las actividades y los recursos como
un proceso, definido como un conjunto de actividades interrelacionadas entre ellas, las

cual convierte una entrada (informacion, materiales y servicio) en una salida
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(informacidn, materiales o servicio) conlleva a obtener resultados mas eficientes y
genera un valor afiadido.

Figura 3. Enfoque tradicional vs enfoque por procesos

ENFOQUE TRADICIONAL
Esfuerzo Esfuerzo Esfuerzo Esfuerzo
de mejora de mejora de mejora de mejora
Unidad 1 Unidad 2 Unidad 3 Unidad 4
ENFOQUE POR PROCESOS
Esfuerzo
de mejora
Unidad 1 Unidad 2 Unidad 3 Unidad 4

Fuente: El enfoque de procesos en las organizaciones. Tomada de (Faena, 2012)

2.3.1.3. Ventajas de la Gestion por procesos

Hernandez (2002) indica que esta administracion permite el monitoreo continuo
en las interacciones entre los procesos y funciones individuales dentro del sistema de la
compafia. Asimismo, seflala que esta gestion se enfatiza en la compresion y
cumplimiento de los requisitos, considerar aquellos procesos que aporten valor, obtener
del proceso los resultados de desempefio y eficacia, desarrollar mejoras en los procesos
basados en mediciones objetivas, mejorar la capacidad de utilizar los mismos recursos,
aumentar la satisfaccion del cliente mediante el incremento en la flexibilidad y la

simpatia y mejorar la administracion de recursos.

2.3.1.4. Barreras en la implementacion de la gestion por procesos

Hernandez (2002) indica que el desbalance entre responsabilidad y autoridad, el

defecto o redundancia de funciones, las confusiones entre la desproporcione entre las
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areas de direccion, lineas ejecutivas y funcionales, y la formacion de especialistas para
actuar en una disciplina especifica son consideradas como las principales barreras que

se encuentras dentro de la gestion empresarial.

2.3.1.5. Herramientas usadas en la Gestion por Proceso

Mapa de Proceso

Hernandez, Medina & Nogueira (2009) indica que toda empresa busca eliminar
los efectos y reducir el tiempo para la comercializacion de productos y servicios, por
tal motivo, resulta esencial comprender los procesos subyacentes que introducen las
ineficacia, niveles bajos de satisfaccion y ritmo de produccion, siendo asi, sera
necesario apreciar las interrelaciones existentes entre las distintas actividades, el
analizar a cada actividad y definir los puntos de contacto con otros procesos
comprendidos. Consiguiendo que los problemas presentes se logren identificar con
claridad e iniciar la elaboracién las actividades de mejora. Se denominara mapa de
procesos como los métodos para representar esos procesos con el objetivo de conocerlos

y por consiguiente mejorarlos.
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Figura 4. Mapa de Procesos
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Fuente: La gestidn por procesos. Su papel e importancia (p.85) por
Zaratiegui (1999)

Diagrama de Proceso

Beltran et al. (2002) sefiala que el diagrama permitira realizar la descripcién de
actividades de un proceso, en el cual se utilizara graficos para representar las
actividades interrelacionadas entre si. Asimismo, facilita una percepcion visual de las
secuencias de las actividades de un proceso, de esa forma se logrard una mejor

interpretacion.

Beltran et al. (2002) indica que, mediante un diagrama, el proceso puede ser
representado, lo cual facilita el andlisis e interpretacion de las actividades y la secuencia

junto con los responsables de su ejecucion.
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Figura 5. Diagrama de proceso
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2.4. Estado del Arte de las teorias relacionadas con el estudio

2.4.1. Antecedentes Internacionales

Aguirre (2018) en su tesis “Implementacion de un Modelo de Gestion por
Procesos para la Area Operativa del Taller Automotriz La ‘France en funcién de la
Mejora de la productividad” obtiene que la productividad incrementd en 15% y la
eficiencia en el taller aumentd en 14.54% mediante la implementacion de mejoras de
proceso, logrando cumplir con el proposito de la reestructuracion de los procesos
operativos y la evaluacion periodicamente del desempefio de las areas de servicio. Para
la identificacion de principales problemas se utiliz6 los diagramas de Pareto y causa, y
para la elaboracion de la reestructuracion de los procesos y la distribucion de ambientes

para la optimizacion en el flujo del trabajo se us6 el método de las 5°S.

Segun Ceron (2018) en su tesis “Mejora de la productividad mediante la gestion
por procesos en la linea de produccion de Tilapia Entera en la empresa Gran Manantial”
presenta como resultados que la eficiencia de la mano de obra asciende a 87% de 83%,
observa que la productividad incrementa en el 50% y la utilidad operativa aumenta en
16%, de esa forma, el autor logra el propoésito de incrementar la productividad de Tilapia
Entera mediante la implementacion de la gestion por procesos. Finalmente, para la
identificacion de los problemas criticos en los procesos actuales se utiliz6 los diagramas

de Pareto y causal.

Casillas & Tapia (2016) en su trabajo de investigacion “Modelo de Gestion por
Procesos para mejorar la productividad de la empresa Eduplastic del Canton Latacunga
en el periodo 2015 — 2016”, obtiene como resultado la elaboracion de indicadores, los
cuales les permite realizar la medicion de los resultados en cada proceso en relacion a

los objetivos y desempefio productivo de la compariia. De esa forma, el autor cumple
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con el proposito de analizar la situacién actual de la empresa, permitiéndole sefialar los
procesos defectuosos y elaborar posibles soluciones. Para la identificacion de la
deficiencia en la produccion, la cadena de valor de los procesos y el flujograma de

procesos se utilizd la herramienta de gestién por proceso.

Juacida (2016) en su investigacion “Redisefio y optimizacion de los procesos de
area de recepcion de LATAM Airlines para aumentar la poductividad y cumplimiento
de estandares”, logra los siguientes resultados: el primero, el desarrollo de una adecuada
medicion de productividad por turnos de trabajos en el area estudiada; y el segundo, se
obtiene un beneficio para la empresa luego de obtener una VAN positivo mediante el
analisis de evaluacion econdémica del proyecto. Para el andlisis de datos y elaboracion
de propuestas se utilizo el analisis de impacto permitiendo el redisefio de los procesos
y la cantidad de personal y los niveles de servicio, asimismo, se desarrollé la creacion
y medicion de KPI’s para conocer los niveles de productividad y de servicio en el area

de recepcion.

2.4.2. Antecedentes Nacionales

Miranda (2021) en su trabajo de investigacion titulado “Gestion por procesos
para incrementar la productividad en la empresa Zetta Comunicadores — Sede Lurin”
concluye que la implementacion del modelo incidié en la productividad, haciendo que
esta incremente en un 8%, asimismo, la cantidad de errores redujo en 59%, logrando
cumplir con el objetivo de identificar y desarrollar propuestas que permitan las mejoras
en los procesos productivos de preprensa flexo. Finalmente, el autor usé los diagramas
de Causa-efecto y Pareto el cual permite identificar los errores mas importantes y sus
causas, asimismo, para afiadir controles en la ejecucion de actividades utilizo la mejora

de los formatos usados en la produccion.
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Eneque & Tello (2020) en su trabajo de investigacion “Gestidon por procesos
para incrementar la productividad en la empresa Comercio Industria y servicios GMV
E.ILR.L” presenta mejoras el proceso productivo dado que la productividad en la linea
de pan incrementd en 260.25% vy la linea de huevos sancochados increment6 en un
158.87%, siendo asi, el autor logra con el objeto incrementar la productividad de la
empresa mediante la aplicacion de la gestion por procesos. Asimismo, realiza la
aplicacion de formular para el calculo de la productividad y la satisfaccion del cliente

durante y posterior a la propuesta de mejora.

Cieza (2019) en su trabajo de investigacion “Gestidn por proceso para
incrementar la productividad en la fabricacion de carrocerias metalicas de la empresa
Voltrailer S.A.C” llega a la conclusion que la productividad presentd incrementos
notables ya se en horas hombre y la produccion total con una cifra de 22%, asimismo,
el costo-beneficio brind6 una cifra de 1.44 para la propuesta elaborada. Estos resultados
se alinean al objeto del estudio dado que este consistia en incrementar la productividad
en la fabricacion de carrocerias metélicas mediante la implementacion la elaboracion

de una propuesta de gestion por proceso.

2.5. Determinacion del instrumental a utilizar

2.5.1. Técnicas

Es importante mencionar que el trabajo requerira de fuentes tanto primaria como
secundaria, la primera consiste en recopilar la informacion del autor de la fuente
revisada, en este caso sera los reportes de encuestas tomadas a las unidades de
observacion, por otro lado, para las fuentes secundarias se utilizara articulos con datos

preexistentes al igual que investigaciones empiricas (Pasco y Ponce, 2018).
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2.5.2. Instrumentos

De acuerdo a Hernandez et al. (2014), con el objeto de recopilar indicaciones
precisas y exactas de muestras numerosas, indican que el cuestionario es el instrumento
mas apropiado. Para la presente investigacion utilizaremos el cuestionario para las
entrevistas (método Delphi o Delphus), el cual nos permite identificar diferentes

apreciaciones segun las funciones que realiza.

2.6. Procedimiento de recoleccién y analisis de la informacion

2.6.1. Proceso de Recoleccion de Datos

Se aplico instrumentos de recoleccion de datos de entrevistas para recoger

informacién sobre las variables de estudio.

2.6.2. Proceso de Andlisis de Datos

Una vez obtenida la informacion se creara una base de datos con la ayuda del
software Excel, donde se organizara y desarrollara la informacién, la cual permite el
desarrollo de diversos andlisis e inferencias, finalmente, se creara tablas y graficos con

interpretacion de frecuencias, porcentajes, entre otros.

Conclusién: El impacto de la atraccion de talento en poblaciones locales y el
desarrollo de la empleabilidad externa de la organizacion, es fundamental para el
crecimiento de la industria minera en el pais, lo que a su vez contribuye a generar y
mejorar el valor compartido que impulsa el desarrollo local. Se debe tomar en cuenta
que para el desarrollo local es necesario desarrollar las habilidades y capacidades de
empleabilidad a traves del plan de mejora de empleo local con lo cual se espera
incrementar el indice de contratacion del personal de comunidad de area de influencia
directa para puestos de mano de obra calificada y semicalificada.
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CAPITULO I11. ANALISIS DEL CONTEXTO

1.1. Analisis del macroentorno

3.1.1. Entorno politico

Dado a los constantes cambios de gobiernos en los Gltimos afios y los diversos
conflictos que se ha generado con la actual presidenta, Dina Boluarte, ha ocasionado la
presencia de una incertidumbre politica, lo cual conlleva a niveles elevados de
desconfianza por parte de los inversionista nacionales e internacionales, generando una
inestabilidad en el sector publico y privado. Asimismo, de acuerdo con la Comisién de
Presupuesto del Congreso de la Republica, el presupuesto del sector minero para el
2024, equivale a S/ 883.050 millones, lo cual implica una disminucién comparada con
el afo anterior. Por otro lado, la gradual tendencia de agotamientos de minerales y la
no regulacion de ejecucion de proyectos mineros en la actualidad, son factores que

quitan competitividad a la mineria en el Per( y limitan las inversiones en nuestro pais.

3.1.2. Entorno econémico

De acuerdo con MINEM (2024), indica que para el periodo 2024, enero, la
variacion del PIB minero metalico ha presentado un crecimiento del 4,6% en contraste
de lo reportado para enero del 2023, esto se debe al volumen de la produccién nacional
de oro (+25.9%), plata (+16.6%), plomo (15.9%), zinc (4.6%), estafio (+179.7%) y

molibdeno (+8.8%).

Por otro lado, Apoyo&Asociados (2023) indica que la variacion de los precios
en los metales se debe a incertidumbres econdmicas y comerciales, sefialando que, ante
escenarios de estrés y recesion, los agentes econémicos acuden al oro como principal

inversion o activo refugio. Asimismo, sefiala que dado a los aumentos de las tasas de
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interés la Reserva Federal de los Estados Unidos (FED) y el fortalecimiento del ddlar,
el precio de este mineral ha presentado una reduccion en su precio en comparacion al
2021. De igual forma, aunque los precios han reducido, estos se mantienen por encima

de los promedios historicos.

3.1.3. Entorno social

Asi como la mineria genera ingresos importantes al pais, también genera una
serie de conflictos sociales con las comunidades que son golpeadas por actividades de
las compafiias mineras. Segun reporte de la defensoria del pueblo, en diciembre 2023
se registraron 215 conflictos sociales en el Perd de los cuales 134 casos (62,3%) eran
por motivos socioambientales, dentro de esta categoria, 90 casos fueron producto de la

actividad minera.

Siendo uno de los conflictos méas grandes de la mineria peruana, tenemos el caso
de Las Bambas, mina de cobre en Apurimac que estuvo paralizada aproximadamente
60 dias, la postergacion de nuevas etapas de operaciones de tajo de Chalcobamaba e
interrupciones de proyectos como Atacocha (Nexa Resources), Inmaculada

(Hochschild) y Antapacay (Glencore).

Segun el Instituto Peruano de Economia, los conflictos sociales provocaron una
caida de produccion minera de 10.7% entre enero y mayo del afio 2022, considerandose
una pérdida total de $760 millones, ademas segn EY la inversién minera caeria a 0.8%

debido a los conflictos sociales en el 2023.

3.1.4. Entorno tecnoldgico

Dado que cada vez las empresas que pertenecen al sector se encuentran

apostando por la inversion en tecnologia por los beneficios que generan, como el
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incremento sobre la produccion, la seguridad y la mejora de eficiencia. Las empresas
han realizado inversiones en tecnologias de alta gama para evitar el incremento de
costos operativos, ofrecer seguridad a los colaboradores, mejorar la recuperacion del
mineral, asimismo, aplica la tecnologia de la informacidon para las tomas de decisiones
y la mejora de gestion. Cabe mencionar que se encuentra invirtiendo en tecnologias
limpias con la finalidad de evitar la utilizacion del agua y producir residuos, y aminorar

el impacto ambiental.
3.1.5. Entorno ecoldgico

Segun datos de la defensoria del pueblo, de los 134 conflictos socioambientales
a diciembre de 2023; 28 estan relacionados al sector hidrocarburos y 90 al sector
mineria; 24 mas que en junio 2022. Estos conflictos se deben a falta de cumplimientos

de compromisos socio ambientales de parte de las empresas mineras.

Figura 6. Distribucion porcentual de reporte de conflictos socioambientales por
actividad

Hidrocarburos

P Residuos y saneamiento
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Fuente: Defensoria del Pueblo - SIMCO

Ante los casos de contaminacion, la industria minera mundial se dirige a una
nueva era que impulsa a reflexionar sobre como conviene seguir desarrollando este

sector. Considerando que el Perd es uno de los paises mineros méas importantes de la
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regién, debe enfocarse en ser parte del grupo de lideres cuya misién y vision sea la de

lograr una economia global responsable y sostenible, a través de la mineria verde.

3.1.6. Entorno global

Otro aspecto que ha afectado la mineria en los Gltimos afios ha sido la guerra
entre Rusia con Ucrania, la cual elevo los costos de los commodites mineros que afecto
la cadena de suministros. Esta guerra ha tendido a favorecer mucho a las mineras
peruanas en tanto aumenta el precio de los minerales tales como el cobre, material que
el pais produce en gran cantidad (Mansilla et al., 2022). Sin embargo, es posible que las
empresas no tengan margen para celebrar esto debido a los que los precios

inflacionarios en el mundo van en aumento.

Conclusiéon: Luego de realizar el analisis PESTEG, se identifica que el sector
minero presenta las fortalezas necesarias ante un entorno global desfavorable y
restricciones ecologicas y sociales a nivel nacional, logrando que los precios de los
metales incrementen e incentiva a la produccion del cobre y oro, asimismo, conlleva a
que los inversionistas apuesten por la implementacion de tecnologias de alta gama
durante el proceso productivo de los minerales, lo cual permite una gestion de

informacion para la toma de decisiones finales.

1.2. Analisis del microentorno

3.2.1. Poder de negociacién de los proveedores

Los proveedores del sector minero presentan un bajo nivel de influencia en la
decisién de negociacion, dada la alta oferta de otras empresas proveedoras, tanto
nacionales como internacionales, que pueden suministrar materiales o servicios que

requiera. Asimismo, mantienen alianzas estratégicas a largo plazo donde, ademas,

28



cuentan con proveedores locales en funcion al pacto social con su comunidad donde

operan.

3.2.2. Poder de negociacién con clientes

Los clientes en el sector minero en su mayoria son compafiias Traders

(comerciantes de metales) con operaciones a nivel internacional.

Asimismo, se debe precisar que los principales clientes de este mineral son los
bancos de inversiones, las empresas transnacionales y los brokers. Habitualmente, este
tipo de producto se realiza en los mercados de los derivados financieros a traves de los
contratos de futuros u opciones, ajustandose los precios con relacion al valor del mineral

entregado y del precio de mercado.

Por otro lado, MINEM (2024) indica que el grupo de principales inversionistas
se encuentra conformado por Reino Unido con una participacion del 25,8%, mientras
qgue Canada, Brasil, Suiza y Australia presentan 22,2%, 11,7%, 6,2% y 4,8%,
respectivamente. Asimismo, la entidad menciona que el 29,6% de las inversiones son
direccionadas al Oro, superada por el Cobre con una participacion del 39.4% en la

cartera de proyectos.

Por el tipo de producto y reducida segmentacion de clientes, la capacidad de
negociacién podria ser alta. Sin embargo, es importante considerar que no hay sustitutos
0 empresas en los alrededores que vendan un producto similar, lo que vendria a ser un

negocio atractivo.

3.2.3. Amenaza de nuevos competidores

Este tipo de amenaza en el sector minero es bajo, debido al producto (Au), la

calidad que amerita el proceso para obtener mineral inicia desde la exploracion,
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explotacion, extraccion del mineral y finalmente su produccion con la experiencia
ambiental, social y legal, son fuertes barreras de entradas que reducen la posibilidad de

nuevos competidores.

3.2.4. Amenaza de productos o servicios sustitutivos

Existen muy pocas posibilidades de sustitutos de oro en el mercado y que
puedan abastecer demandas mundiales. Esto se debe a que cada vez este mineral
precioso es mas escaso, por lo que la amenaza es baja y se complementa con la solidez

de relaciones con clientes que permiten acuerden comerciales a largo plazo.

3.2.5. Rivalidad existente entre competidores de existentes

De acuerdo con MINEM (2024) la empresa Minera Yanacocha S.R.L representa
una participacion del 12,2%, ocupando el primer lugar, mientras que la Compafiia
Minera Poderosa S.A. presenta una participacion de 8,1% y se encuentra en segunda
posicidn, finalmente, Minera Boroo Misquichilca S.A. posee una participacion del 8%
y se encuentra en el tercer lugar. Siendo la rivalidad entre competidores alta, esto a su
vez se debe a las propias capacidades de cada empresa en exploracion y proyectos, sobre
todo en escenarios complejos ambientales, conflictos sociales o de indole politico y

econémico.

Conclusion: Se dice que el sector minero presenta alto poder de negociacion con
los clientes como elevados costos de operacion y de inversion, lo cual imposibilita el
ingreso de nuevos competidores. Por otro lado, existe un bajo nivel de poder de
negociacion de los proveedores debido a la alta oferta de empresas proveedoras
nacionales e internacionales, finalmente, el producto que ofrece la empresa es
considerado como uno de los minerales mas escaso, por lo que existe una nula

amenaza de productos sustituto. Siendo de esa forma, la MINEN ha indicado que las
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principales economias internacionales se encuentran fijadas en el sector minero local,

siendo el Reino Unido el principal inversionista con porcentaje de participacién del

25,8%, ademas, sefiala que estas inversiones son distribuidas en un 29,6% y 39,4% para

el Oro y Cobre respectivamente

1.3. MATRIZ EFE

Con la finalidad de estudiar y analizar el entorno externo de la empresa, resulta

fundamental la realizacion de la Matriz EFE, la cual permitird la evaluacion de las

oportunidades y amenazas exdgenas que presente la organizacion.

Tabla 3. Matriz EFE

Fuente: Elaboracion propia.

MATRIZ EFE

Factor critico de éxito Peso Calificacion Puntuacion
OPORTUNIDAD

Incremento en el valor de oro y plata. 0.10 3.00 0.30
Personal econdmicamente activa contratable de la comunidad. 0.04 3.00 0.12
Evolucidn de la tecnologia para el sector minero. 0.05 4.00 0.20
Dinamizacion de economia local donde opera. 0.08 3.00 0.24
Alto potencial de reservas de cobre en la zona de operacion. 0.07 4.00 0.28
indices socioecondmicos de los distritos de la provincia Hualgayoc

a través de la articulacion de proyectos con los gobiernos 0.16 3.00 0.48
regionales y congresales.

AMENAZA

Situacion politica inestable, nuevas elecciones presidenciales y 0.14 500 0.8
congresales.

Cambios normativos legales (SUNAFIL, OSINERGMIN, OEFA). 0.11 2.00 0.22
Pres_lgn para contratar empresas locales con baja capacidad de 0.08 200 0.16
gestion/ técnica.

Deslegitimacion de representantes comunales 0.07 1.00 0.07
Mayores expectativas de beneficios econdmicos de la comunidad. 0.07 2.00 0.14
Intervencidn por asesores externos a la comunidad. 0.03 1.00 0.03
TOTAL 1.00 2.52
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Con respecto al analisis EFE para la COMPANIA MINERA COIMOLACHE
S.A. se evidencia que el valor ponderado es de 2.52, lo que permite inferir que el
entorno externo es relativamente favorable para la continuidad operacional de la
empresa minera, dado esta situacion, se diria que la entidad posee oportunidades de
crecimiento y aprovechamiento superior a las amenazas que se encuentra enfrentando,
siendo el indicador de oportunidad una cifra de 1.62 mientras que la de amenaza

presenta una cifra de 0.90.
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CAPITULO IV. ANALISIS INTERNO

4.1. Modelo de negocio

COMPANIA MINERA COIMOLACHE S.A. cuenta con una operacion y dos tajos a
cielo abierto (Tantahuatay y Ciénega Norte), donde el mineral es extraido en las plantas de
procesos: Planta Merrill Crowe (precipitacion del oro con zinc) y planta ADR (adsorcion con
carbdn activado), con una capacidad instalada de 60 mil toneladas métricas de mineral por dia.
La COMPANIA MINERA COIMOLACHE S.A. cuenta con la infraestructura suficiente tanto
para la extraccion como para el tratamiento del mineral: centrales hidroeléctricas,
subestaciones, talleres, almacenes, planta de tratamiento de aguas acidas y oficinas

administrativas.
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Figura 7. Modelo Canvas
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Fuente: Elaboracién propia.
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4.2. Cadena de valor

Con el propésito de identificar aquellas acciones y actividades que realiza la empresa,

resulta de suma importancia el desarrollo de la cadena de valor, la cual permitird conocer las

etapas dentro de cada proceso.

Figura 8. Cadena de valor
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G 1a de Seguridad Ocupacional (Corporativo) p ¥ (Copol )

-Organizacidn y direccion basada en Inversionistas, Directorio, Alta Gerencia (Gerencia general y vicepresidencias operativas y de soporte).

- Politicas corporativas transversales(seguridad, medio ambiente y responsabilidad social).

- Buenaventura, est asociada a la Bolsa de Valores de Lima y de Nueva York.

(2) Administracion de Recursos Humanos

Vicepresidencia de ibilidad (Corporativo)  Servicio Social seguridad Patrimonial Empleo Local
g Relaciones Lab indi yi idad dministracion de Personal Gestién y Desarrollo Humano
3 E: ias de Recursos Humanos enfocadas en talento, desarrollo del clima laboral e inclusidn social (preferencia de contratacidn local).

(3) Investigacién y Desarrollo
Vicepresidencia de Proyectos e Innovacion Vicepresidencia de Desarrollo de Negocio Infraestructura (Proyectos) Costos y Presupuesto
y Comencializacion Margen

Gestion basada en promover uso de tecnologias limpias, reduciendo el consumo de agua fresca y generacion de residuos

Procedimientos para la optimizacion de la produccidn y proteccion ambiental (trecnosoles)

Desarrollo de nuevos proyectos de inversion minera a nivel Nacional

Entorno nacional cuenta con Concytec, Proveedores Locales, Innovate Peru, Hub de innovacién Minera, Universidades Local

Entorno internacional {Hubs Mineros Internacionales, Proveedores Intermacionales, Universidades Internacionales

(4) Abastecimiento

Gerencia de Logistica (Corporativa) Almacén Unidad

Proceso de gestion de contratos mediente andlisis financieras, condiciones de trabajo, medio ambiente, calidad, seguridad Ocupacional y responsabilidad Social,

Evaluacion de desempefio de proveedores y controles internos.

(5) Exploracidn (6) Operaciones (7) Logistica Comercial (8) Venta - Comercial

Exploracién (perforacion diamantina) Minado Laboratorio Quimico Almacenamiento de barras Do D 3c€rdo alas condiciones del
g mercadoy comerciales
g Reservas de minerales Concentracion Distribucién de energ Control de inventario Trato directo con los clientes
T |Prospectos Fundicién Transporte de barras Doré
e Laboraterio Metalurgico Embargue y despacho

Entrega de barras doré al proveedor

Fuente: Elaboracidn propia.

De acuerdo con Buenaventura (2024), la mineria COMPANIA MINERA COIMOLACHE S.A.

desarrolla las siguientes actividades primarias:

» Geologia: Es un deposito epitermal de alta sulfuracion con mineralizacion
aflorante de oro y plata en oxidos, relacionada a brechas solidificadas
asociada a una alteracion silicea previsiva. Por debajo del nivel de dxidos se

tiene mineralizacién de cobre arsenical predominantemente y en menor
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proporcidn covelita y calcocita supergena. Este evento epitermal se sobre
impone a un skarn con alteracion retrograda identificado en profundidad con

mineralizacién de cobre limpio (parrafo segundo).

» Minado: ElI minado se realiza en dos tajos en explotacion: Tantahuatay 2 y
Ciénaga Norte. Las distancias de acarreo hacia el pad de lixiviacion y
depdsito de material estéril en el caso de Tantahuatay 2 son de 2.4 kmy 0.7
km, y en el caso de Ciénaga Norte son de 9 km y 0.7 km, respectivamente.
El carguio de material se realiza a través de excavadoras de 3 m3 y el

transporte con camiones de 20 m3 de capacidad (parrafo tercero).

» Metalurgia: El proceso metaldrgico de Coimolache consiste en la lixiviacion
de mineral rom (producto de la voladura en el tajo abierto) en la pila de
lixiviacién con solucién cianurada. En la planta se realizan dos procesos:
Merrill Crowe (precipitacion con zinc) y ADR (adsorcién, desorcion y
regeneracion con carbén activado). Toda la produccion de Coimolache se
convierte en barras doré (oro y plata) que son posteriormente

comercializadas (parrafo cuarto).

4.3 Anélisis de la estructura organizacional y funciones
El organigrama de la empresa muestra los criterios de division del trabajo que la
rigen, incluyendo 1 gerencia de unidad y 11 superintendencias y sus respectivas
jefaturas, es importante mencionar que cada area organica reporta funcionalmente a
una gerencia corporativa de Buenaventura, la estructura organizacional esta enfocada
a dar soporte en la operacion con criterios definidos por un corporativo, quien define

las estrategias para todas sus unidades de negocio a nivel nacional, esta estructura se
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centra en actividades principales como exploracion, geologia, supervision mina y

planta, las demas actividades al ser tercerizadas son supervisadas por dicha estructura.
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Figura 9. Organigrama de la empresa

GERENTE DE UNIDAD DE
CIA MINERA COIMOLACHE

Fuente: Elaboracion propia.

JEFATURA DE MEIORA
CONTINUA
&)
5""';':‘;:22;":“ DE SUP 1A DE SUP 1A DE SUPERITENDENCIA DE SUPERINTENDENCIA DE SUPERINTENDENCIA DE SUPERINTENDENCIA DE 5':\?;::{::&?2: : £ SUPERINTENDENCIA DE 1A DE IADE
EXPLORACIONES PLANEAMIENTO MINA PLANTA MANTENIMIENTO PROYECTOS 550 EINANZAS GESTION AMBIENTAL ASUNTOS SOCIALES RECURSOS HUMANOS
[ [ &) &) ) [ [0} [ ) [ [0}
JEFATURA DE CONTROL DE JEFATURA DE JEFE DE LABORATORIO JEFATURA DE COORDINADOR DE
eAUDD SLANEAVIENTO JEFATURA MINA JEFE DE PLANTA PROCESOS| iMico CONTRUCCION JEFETIC JEFE DE ALMACEN GESTION AMBIENTAL JEFE DE NEGOCIACIONES | | COORDINADOR DE RRHH
(1) (1) (1 (1 (1 (1) &) (1) @ (1) @
JEFATURA DE
JWUMMD;W?EOLOG'A JEFATURA DE GETEOCNIA PERFORACION Y JEFE DE PLANTA ADR
VOLADURA
1] 1] (1) (1)
JEFATURA DE JEFE DE TRATAMIENTO DE
MODELAMIENTO AGUAS
1) 1)

38



Del cuadro se puede apreciar que la Apice Estratégico esta liderada por el Corporativo
de Buenaventura, donde se gestiona las politicas y lineamientos para sus unidades, asi mismo
la linea intermedia estd conformada por personal directo de COMPANIA MINERA
COIMOLACHE S.A., quienes en coordinacion con el corporativo ejecutan entre la parte de
gestién y operativa del negocio, en este aspecto el personal de linea estratégica puede tener un
enfoque mas detallado en la parte operativa y de gestion, alineando y estandarizando las

politicas de la compafiia

4.4 Resultados contables y financieros

Estado de resultados por los periodos de doce meses terminados al 31 de
diciembre de 2022, 2021, 2020 y de 2019.

Figura 10. Situacion financiera de la empresa

Estado de Resultados
Por los periodos de doce meses terminados al 31 de diciembre de 2022, 2021, 2020y de 2019

2022 2021 2020 2019
Soles Soles Soles Soles
Ingresos de operacion
Ventas netas de bienes 610,282,290 835,650,128 715477 527 806,772,047
Total ingresos de operacién 610,282,290 835,650,128 715,477,527 806,772,047
Costos de operacion
Costo_de ventas de bienes, sin considerar depreciacion ni 443,406,070 403,346,860 316,448,055 362,850,449
amortizacion
Exploracién en unidades en operacién -34,451 600 -24 276,004 -12,673,257 -21,877 496
Depreciacion y amortizacion -146,131,999 -143,971,781 -170,399,390 -225,614,201
Regallas mineras -5,746,114 -2,143,348 -2,506,836 -4,709,490
Total costos de operacion -629,735,782 -573,738,084 -502,028 438 -614,851,636
Utilidad bruta 19,453,492 261,912,044 213,449,089 191,920,411
Gastos operativos, neto
Gastos de administracion -15,874,373 -14,435,783 -14,130,140 -15,686,547
Gastos de ventas -3,901,657 -4,330,951 -4,538 555 -3,885,833
Oftros, neto 259,070 B07.734 787,846 -18,567 351
Total gastos operatives, neto -19,516,959 -17,958,999 -17,880,849 -38,139,730
Utilidad (Pérdida) de operaciéon -38,970,451 243,953,045 195,568,241 153,780,680
Otros ingresos (gastos), neto
Costos financieros -8,275173 -10,318,891 -8,992 244 -11,778,292
Ingresos financieros 7,509,071 969,556 1,437,109 1,838,346
Ganancia (pérdida) neta por diferencia en cambio -4,576,933 9,874,381 -3,196,310 2,392 682
Total otros ingresos (gastos), neto -5,343,035 525,046 -10,751,445 -7,547,265
Utilidad (Pérdida) antes de impuestos a las ganancias -44,313,486 244,478,091 184,816,796 146,233,416
Impuesto a las ganancias
Impuestos a las ganancias diferido 11,961,140 25,753,496 26,006,688 38,237,226
Impuestos a las ganancias corriente -8,434 469 -110,702,960 -89,813,847 -87 459,769
Total impuesto a las ganancias 2,526,671 -84,949 464 -63,807,159 -49,222 543
Utilidad (Pérdida) neta 41,786,815 159,528,626 121,009,636 97,010,873

Fuente: Elaboracion propia.
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En cuanto a los resultados financieros del afio 2022, la empresa registré una
pérdida de S/.41,7 millones en comparacion con el afio 2021 donde se obtuvo resultados
positivos de S/. 159.5 millones. Las ventas netas alcanzaron los S/.610,2 millones (26%
por debajo de lo registrado en el afio 2021). Esta reduccién de ventas netas se asocia
directamente a la reduccion de la produccion de los metales de Au y Ag debido a la
disminucion de reservas, permisos ambientales y sociales. Para el afio 2023, los desafios
para COMPANIA MINERA COIMOLACHE S.A. seran obtener dichos permisos
ambientales y sociales y llegar a producir 85mil Oz de Au. Para los afios siguientes 2024
y 2025, se espera producir 92 mil Oz Au y 97 mil Oz Au respectivamente, esto
apalancara las pérdidas registradas en el afio 2022 hasta el afio 2027.

4.5 Andlisis VRIO
De acuerdo con el andlisis VRIO realizado, se identifican como ventaja
competitiva sostenible la trayectoria nacional de la empresa dado a que es una
organizacion con una solida reputacion adquirida a lo largo de 70 afios por sus buenas
practicas, lo cual identifica su cultura. Si bien muestra una cultura de organizacion
instaurada de cara externa también lo muestra de manera interna. Lo cual, permite la

confiabilidad de los clientes.

Por otro lado, también identificamos como ventaja competitiva la extraccion
eficiente de minerales y tratamiento de aguas dado que cuentan con la oportunidad de
extraer nuevos minerales como cobre, lo cual permite tener un mayor margen de

productividad
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Tabla 4. Matriz VRIO

Tipo de ¢Es , ¢ES 4 Rt
Recursos . ¢Esraro? |. . = por la Resultados
recurso valioso? inimitable? S
organizacion?
Talento humano con alto expertice v X X X Igualdad Competitiva
H Gestion de atraccion de talento v X X X Igualdad Competitiva
umanos
Capacitacion de personal local v v X X Ventaja Competitiva Temporal
Capacidades técnicas adquiridas v v X X Ventaja Competitiva Temporal
Respaldo financiero de Buenaventura, . .
Expro SAC y Southerm v v X X Ventaja Competitiva Temporal
i ) Tasa preferencias para bonos y bancos v v X X Ventaja Competitiva Temporal
inancieros " X Y
Inversionistas extranjeros y participacion Y v « x Ventaja Competitiva Temporal
en bolsa
Transparencia financiera y buen gobierno v X X X Igualdad Competitiva
Infraestructura o_Ie plantas de procesos y Y x « « lgualdad Competitiva
tratamiento de aguas
Optimizacién operacional transversal v X X X Igualdad Competitiva
Materiales Tecnologias en equipos v X X Ventaja Competitiva Temporal
Extraccion eflc_:lente de minerales y v « " Ventaja Competitiva Temporal
tratamiento de agua
Exploracion y explotacion de mineral v v v v Ventaja Competitiva
Sostenible
Gestion de sostenibilidad v X X X Igualdad Competitiva
Intangibles i iti
J Trayectoria empresarial nacional v v v v Ventaja Competitiva

Sostenible

Fuente: Elaboracidn propia.

41




4.6. Matriz EFI

Con la finalidad de analizar e identificar aquellos factores claves que permitan
un mejor posicionamiento en el sector, como también aquellas &reas que requeriran una

atencién y mejora, sera fundamental la realizacion de la Matriz EFI.

Tabla 5. Matriz EFI

MATRIZ EFI
Factor critico de éxito PESO CALIFICACION PUNTUACION
FORTALEZA
Posicionamiento y experiencia en el
sector minero (capacidades técnicasen  0.08 4.00 0.32
el personal profesional y técnico).
Respaldo financiero de accionistas
(Southern  Copper, Expro SAC, 0.11 4.00 0.44
Buenaventura).
Ir)volucramle_nto Qe los miembros del 0.08 3.00 0.24
directorio y ejecutivos.
V|rtl_Ja_I|zaC|o_n y cc_e[\trallzauon ,de 0.03 3.00 0.09
servicios de informacion y tecnologia.
Alianzas estratégicas a traves de
convenios, distrital, provincial y 0.03 3.00 0.09
regional.
Aceptacion social 0.06 4.00 0.24
Desfarrollo de iniciativas de apoyo 0.05 3.00 0.15
social a las comunidades de su entorno
Cultura  corporativa  solida " 006 400 0.24
Buenaventura

DEBILIDAD
Habilidades de liderazgo por debajo de
lo esperado en los supervisores de 0.05 2.00 0.10
campo.
Capac!tacmn ténica y blanda de 0.06 200 0.12
operarios
Falta de gestion digital/ innovacion. 0.05 1.00 0.05
Diferencias _de condiciones laborales 0.08 200 0.16
entre contratistas
Procesos gdmmlstratlvos para ingreso - 200 0.14
de contratistas locales
Poco enfoque en seguimiento de 0.06 200 0.12
resultados
Ges_tlon de mantenimiento de Vvias, 0.04 200 0.08
equipos y de infraestructura
Presion por sindicatos 0.09 2.00 0.18
TOTAL 1.00 2.76
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Fuente: Elaboracion propia.

En funcion al analisis de factores internos de COMPANIA MINERA
COIMOLACHE S.A.; se puede evidenciar un valor ponderado de 2.76, lo que significa
que, la empresa posee fortalezas internas para mantener su posicionamiento en el
mercado minero. Sin embargo, es importante considerar las debilidades con las que
cuenta para hacer frente a los desafios, siendo necesario apalancarse en sus fortalezas.
En este sentido, fortalezas tales como el involucramiento de los miembros del directorio,
las alianzas que ha realizado la empresa y la aceptacion social con la que cuentan
podrian ser aspectos favorables para combatir la presion de los sindicatos. Por otro lado,
se ha identificado que la empresa cuenta con la virtualizacion y centralizacion de
servicios de informacion y tecnologia, lo que podria servir para reducir los problemas
que tienen vinculados con la gestion digital.

En conclusion, de acuerdo con el analisis interno realizado, se concluye que la
COMPANIA MINERA COIMOLACHE S.A. es una empresa competitiva en el sector
minero. Entre sus principales ventajas competitivas tiene el respaldo financiero de
grandes accionistas, asi como afios de experiencia en el sector que respaldan las
capacidades técnicas y profesionales de la empresa. Con respecto a la evaluacion EFI,
el puntaje obtenido evidencia no solo las fortalezas de la empresa, sino que se resaltan
los puntos de mejora que debe asumir como, por ejemplo, la capacitacion continua de
sus trabajadores y la mejora del proceso de ingreso de contratistas locales. Finalmente,
cabe sefialar que la métrica EFI es superior a la cifra EFE, lo cual representa que existe
dentro de la entidad, fortalezas que no se estan aprovechando al maximo para lograr un
mejor posicionamiento competitivo, lo cual conllevaria a mejores niveles de

crecimiento e impactos significativos en el desempefio de la entidad. Esto implica que
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la organizacion ain no presenta un techo para la expansion, crecimiento y desarrollo

empresarial.
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CAPITULO V. DIAGNOSTICO - INTERVENCION

5.1 Seleccidn de los procesos operativos y de comportamiento humano a diagnosticar:

Segun (Hernandez y Fernandez, 2014) postulan que el disefio de investigacion
determina la estrategia que se seguira para obtener la informacion. En ese sentido, se utiliza
el disefio de teoria fundamentada para lograr detallar de la mejor manera un fenémeno
determinado a través del comportamiento humano y su interaccion. Bajo este escenario, la
presente investigacion se enfocara en los procesos de empleo local de mano de obra
semicalificada y no calificada. El analisis de los procesos relevantes de esta propuesta se
realizara a partir de politicas, formatos y del procedimiento actual que maneja el area de

recursos humanos.

5.2 Definicidn de personas y grupos que proveeran la informacion.

Se proyectaba realizar entrevistas a un total de 98 personas. Sin embargo, tal como
sefiala Hernandez (2008), el tamafio de la muestra seleccionada para un estudio cualitativo
puede estar constituido conforme al criterio de saturacion de categorias, de tal forma que si
la informacion se vuelve repetitiva y/o el analisis confirma lo que se ha fundamentado, ya

no se continuard con las entrevistas (Hernandez 2008).
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Tabla 6. Participantes del estudio

N° de

e PR entrevistados

Empresa
Contratista

Comuneros | Empresa titular y contratistas
Geologia y Exploraciones
Asuntos Sociales
Recursos Humanos
Operaciones Mina
Planeamiento Mina
Planta procesos

Empresa Mantenimiento
Titular Proyectos
Medio Ambiente
Seguridad y salud
ocupacional
Administracion
Laboratorio quimico
Gerente de Unidad
Total

Recursos Humanos 33

a1
iy

RlRrRr| P RrRrRPRRPRIRPRIRLRINRR

©
(e}

Fuente: Elaboracidn propia.

A partir de ello, por criterio de saturacion, se decidio usar 52 entrevistas en total, siendo 8
representantes de area de empresa titular y 16 responsables de empresas contratistas, y para

el personal comunero contratado se emplearon entrevistas a un total de 28.
Criterios para considerar a los entrevistados:

e Que deseen participar y se comprometan a firmar el consentimiento informado.

e Que sea de manera presencial en la unidad minera COMPANIA MINERA
COIMOLACHE S.A.

e Que sean parte de las areas involucradas del proceso de Empleo local tanto de empresa

minera titular y contratista.
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e Comuneros que hayan sido contratados dentro de proceso de empleo local.

5.3 Aplicacion de las herramientas:

Con respecto a los datos que se van a recolectar, estan, en primer lugar, los documentos por
la empresa. Estos documentos permitiran tener un diagnostico de la situacion actual del
proceso de empleo local en Cia. Minera Coimolache S.A. e identificar los puestos y perfiles
de mano de obra calificada y semicalificada que puedan ser considerados en el proceso de
empleo local. En segundo lugar, se contara con la entrevista a los actores involucrados, lo
gue nos podra brindar informacidn acerca de la percepcién de los comuneros contratados
en el 2023, con respecto a su experiencia en el programa de empleo local y también la
experiencia de las areas involucradas que participan del proceso del programa de empleo
local. A continuacion, se detalla el uso de estas herramientas a mayor profundidad:
Revision y analisis de documentos: Analizar el estado situacional del proceso de Empleo
Local mediante revision de fuentes de documentacion que cuenta COMPANIA MINERA
COIMOLACHE S.A. También, identificaremos los puestos y perfiles de mano de obra
calificada y semicalificada

Entrevistas: Identificar los aspectos a mejorar en cada parte del proceso, mediante la
entrevista agrupadas a las reas involucradas. A partir del anélisis de los documentos, se

identificaron cuatro principales dimensiones que se abordaran en la entrevista:
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5.4 Recogida y analisis de informacién.

Para la presente investigacion hemos utilizado diversas herramientas para realizar el

analisis de los procesos relevantes de esta propuesta, a partir de la siguiente documentacion:

politicas, formatos, entrevistas a los actores involucrados y el procedimiento actual que maneja

el area de recursos humanos. Asi como herramientas de ofiméatica como Excel, Word, etc.

Tabla 7. Cantidad de postulantes segin comunidad

Comunidades Mineras Cantidad Porcentaje
Chugur 387 85%
Hualgayoc 19 4%

Fuente: Elaboracion propia.

Como se puede observar en la tabla 07, el mayor porcentaje de comuneros se concentra en

la comunidad de Chugur.

Tabla 8. Perfil de comuneros registrados por comunidad

DETALLE EL TINGO ALTO COIMOLACHE CHENCHO RAMIREZ PAN DE AZUCAR TRES RIOS MIRADOR
Masculino (156) Masculino (105) Masculino (32) Masculino (85) Masculino (33) Masculino (58) Masculino (38)
o Femenino (%) Femenino (%) Femenino (%) Femenino (%) Femenino (%) Femenino (%) Femenino (%)
Edad promedio 35 afios 28 afios 35 afios 31afios 33 afios 35 afios 35 afios
Licencia de conducir 30% (Al y Alll) 10% (All) 8% (Al Ally Alll) — [29% (A1, All y Alll}) 0% (All) 4% (AL ALy Alll) 1% (AL, Ally Alll))
Formacion secundaria 80% 79% 88% 79% 40% 60% 30%
Formacion primaria 44% &% 5% 0% 6% 10% 4%
Formacion técnica completa 1% 21% 0% 8% 0% 0% 0%
Formacion técnica trunca
Con experiencia 84% 68% 85% % 14% 80% 14%
Sin experiencia 16% 10% 15% 83% 90% 5% 70%
COMUNEROS CERTIFICADOS 178 148 41 96 51 65 45
Personal no laborando 12 10 ) 4 5 3
POBLACION POR COMUNIDAD 300 168 268 300 140 170 130

Fuente: Elaboracion propia.
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A continuacion, se procede a mostrar el analisis que se hizo considerando los
documentos del proceso de empleo de Buenaventura y se identifican sus principales
oportunidades de mejora. En la actualidad no existe un procedimiento formalizado del
sistema de empleo local, corporativamente se maneja un procedimiento estandar no
formalizado que no se esta aplicando para todas las unidades de Buenaventura y sirve como

guia para el proceso de empleo local de COMPANIA MINERA COIMOLACHE S.A
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Tabla 9. Andlisis al proceso de empleo de Buenaventura

Pasos

Descripcion

Observacion

Oportunidad de mejora

Surge la necesidad de cubrir una vacante por la empresa titular o
contratista.

La Empresa contratista envia el Requerimiento de Personal con los
requisitos del puesto que desea contratar de acuerdo con los perfiles
homologados que cuenta la empresa titular. (Para ello, se emplean dos
dias para que se tengan las firmas respectivas en el formato de las areas
involucradas)

Respecto a los requerimientos de la empresa titular, estos no cumplen los procedimientos establecidos por ERGEL.
Esto difiere del caso de las empresas contratistas, las cuales si cumplen con el procedimiento de contratacion de
mano de obra semicalificada y no calificada.

- Las descripciones de puestos que puedan ser cubiertos por la comunidad no se encuentran definidos y actualizados
por parte de la empresa titular.

- No existe un entendimiento de las empresas contratistas mineras con la empresa titular en base a las necesidades
de la empresa contratista.

- Los usuarios que generan el requerimiento completan los campos del formato que brinda la empresa titular de
manera incorrecta, completando mal la informacion qué se requiere y a su vez no existe un entendimiento con el
responsable de la gestion de empleo local.

- No se evidencia una base de datos consolidada y continuidad de un registro de requerimientos de personal, esto se
debe a que existe rotacion del personal de seleccion de ERGEL. No existe un seguimiento de los requerimientos y
del proceso completo de empleo local.

Crear y actualizar los perfiles de puesto de mano
de obra semicalificada y no calificada en base a
las necesidades de la empresa contratista.

Definir un responable de la empresa titular del
area de recursos humanos que supervise la gestion
de ERGEL y que realice seguimiento constante de
los indicadores de postulacion, ingreso y salida
del personal de comunidad, asi como llevar el
control de una base de datos.

El requerimiento se entrega a ERGEL (Empresa encargada de Gestion de
empleo Local) para ser codificado, si el requerimiento es de un puesto no
calificado o semicalificado pasara por publicacion en bolsa de trabajo en
la oficina de ERGEL, en caso, no haya postulantes, el requerimiento sera
liberado otorgando a la empresa contratista la responsabilidad de la

- El responsable de ERGEL asume otras responsabilidades lo que afecta el seguimiento, coordinacion y control de
la contratacion del personal de la comunidad. A su vez se evidencia poco personal de seleccion y alta rotacién del

- ERGEL no realiza la validacion del requerimiento de las empresas contratistas que estén alineados con el perfil
establecido por la empresa titular.

- ERGEL no cuenta con lineamiento para seguimiento y control del personal cesado.

Resivar la estructura organiacional del personal
para Ergel. Implementar un software que
permita llevar el control de las postulaciones,
ingresos y ceses del personal de la comunidad.

ERGEL enviard a la comunidad el requerimiento de personal via correo
electrénico y/o de forma fisica para iniciar con su proceso de postulacion,
dicho proceso tendrd una duracion de 3 dias. La recepcion de los
requerimientos para su comunicacion y/o publicacion se dara hasta las
9.00 am., pasado este horario la publicacion se realizara al dia siguiente.

En el caso que la documentacion llegue al area de Asuntos Sociales de la
unidad Coimolache, ellos entregara los cv’s en fisico y bajo cargo a las
oficinas de ERGEL.

ERGEL asegura que la convocatoria de requerimiento de personal sea enviada a todos los comuneros (validado por
la comunidad).

-ERGEL no cuenta una base datos personales para hacer una invitacion directa a los comuneros, ellos envian las
comunicaciones por radio, redes sociales de la comunidad y/o dirigentes . Existen varios canales de recepcion de
hojas de vida, los cuales no son formales.

- ERGEL es responsable de reunir las hojas de vida provenientes de los canales de reclutamiento asegurando que se
reciban en su totalidad

Implementar varios canales de comunicacion
formales, oficios, boletines, pizarras informativas,
canles virtuales (facebook, linkedin, etc).

Fuente: Elaboracion propia.
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Pasos Descripcion Observacion Oportunidad de mejora
, . . Se observa que, los postulantes que cumplen con el perfil pasan el primer control (reingresos) y verificaciones de
ERGEL procedera con los filtros respectivos de los postulantes de 4 p d ) P } P P . p . (reing )Y .
comunidad: antecedentes. Los que aprueben este filtro son enviados a través de una lista de postulantes (de 1 a 5 candidatos
' aproximadamente)
- ) L - Los candidatos no son contactados telefénicamente para explicarles las condicionales laborales y el proceso en
a) Cumplimiento de perfil de puesto. (Duracion de respuesta 24 hrs.). X . . p P . - porares y p_ .
6 mediante entrevistas general, no necesariamente han sido previamente entrevistados lo que podria reducir las posibilidades de identificar
' a todos los postulantes que calcen con el perfil del puesto. Realizar entrevistas por competencias a los
- Esta lista se envia a los usuarios de las empresas contratistas y ellos los contactan para validar sus datos, brindar |postulantes comuneros.
b) Antecedentes personales (Centro de control interno, verificacion (las condiciones laborales y programar entrevistas. ERGEL participa como veedor en el proceso de evaluacion de [Implementar un programa de empleabilidad de
curricular) «(Duracion de respuesta 24 hrs.). candidatos, es importante mencionar que en los Gltimos meses se evidencia que no han participado por otras |habilidades blandas para personal semicalificado
actividades asignadas. y no calificado
7 ERGEL emitir4 la lista de postulantes a la Empresa contratista, - Hasta este punto, se evidencia que no existen filtros telefénicos y evaluaciones integrales a los candidatos antes de
solicitando la programacion de entrevistas. ser enviados a la empresa contratistas.
La Empresa contratista programara las entrevistas correspondientes con
8 24 horas de anticipacion y ERGEL comunicara a los postulantes dia, hora |- Actualmente no se realizan entrevistas los postulantes e la comunidad.
y lugar de entrevista
Se evidencia que del envio de candidatos que aprueban a una siguiente etapa, un promedio de dos de cinco
candidatos son confirmados por el érea o empresa solicitante y pasan a ERGEL a una evaluacion psicolaboral que
comprende: entrevista, pruebas y referencias. El resultado de esta evaluacion no excluye al candidato, pudiendo ser ) . .
— . . ; - . . L . L Se sugiere que la evaluaciones psicolaborales se
Al término de la entrevista la Empresa Usuaria debera remitir a ERGEL  [que, aunque no cumpla el perfil sea considerado en la posicion. Asimismo, retrasa el proceso de seleccion local, ; . .
. - - . o . . . . realicen por ERGEL de manera obligatoria
9 la Ficha de Evaluacion debidamente registrada (anexo 2) y el (los) volviéndose reactivo.(Actualmene el personal que pasa el proceso de seleccion, no realizan evaluaciones . .
) . . mediante u nsoftware y que se registren a los
candidato(s) seleccionado(s). psicolaborales). .
A ; . . postulantes que no fueron seleccionados.
- No existen reprocesos, quiere decir que, en caso que los candidatos no se encuentren aptos hasta esta etapa, las
empresas contratistas tienen la disposicion de contratar a sus propios candidatos, reduciendo las posibilidades de
contratar personal local.
10 La Empresa contratista enviara via correo electrénico los candidatos que |Existe una base de ingresos mensuales, no obstante, no se puede diferenciar a aquellos candidatos provenientes del
fueron seleccionados. proceso de ERGEL.
La empresa titular y/o contratista se encarga de realizar el proceso de .
L - I ) ) Se propone realizar una programa de
afiliacion (documentacion, evaluacion médica, induccién) en funcién al .
. A - - . . L . . . - empleabilidad para el personal comunero que no
11 estandar estipulado (anexo 3) y al pasar evaluacion médica en esta |- No se evidencia carta de agradecimiento a los candidatos que no han sido seleccionados, como una buena practica. . .
. . X - fue seleccionado y mantener las buenas relaciones
instancia, es probable que puedan perderse candidatos por este tipo de .
o para futuras contrataciones.
evaluacion.
12 ERGEL registra y envia los resultados a las Superintendencias de RRHH
y AASS, de haber un seleccionado de la comunidad.
Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 10. Resumen de los Procesos

RESUMEN DE LOS PRINCIPALES PROCESOS

Reclutamiento

Seleccion

Contratacion

Segun el procedimiento actual
la Difusion y convocatoria del
personal de la comunidad se
realiza através de espacios
virtuales (paginas laborales de
la empresa y correo electronico
de la empresa consultora

encargada de la contratacion de

Una vez identificado el
personal de comunidad que

No se evidencia un
seguimiento por parte de
las empresas contratistas

Descripcion . . sobre la emtrega de una

personal de la comunidad) ([cumple con el perfil, Ergel .
actual . . carta oferta, negociacion

tambien de forma fisica en [entrega a la empresa e

_ - . de Beneficios/

paneles de la oficina de [contratista el curriculum .

- . - Condiciones laborales

informacion permanente. seleccionado. .

- (Sueldo, horario de
Dandose como prioridad la .
. trabajo)

contratacion de personal a los

referidos de los dirigentes, ya

que ellos validan los

curriculum presentados

(definidos a su creterio ).

No se evidencia uso de .
Documentos . . .. . Carta oferta, ficha de
. Curriculum impresos y digital  |formatos para evaluaciones .

asociados datos, examen medico

tecnicas y/o psicologicas

Observaciones

Se da prioridad de contraracion
al personal de la comunidad a
través de referencias de los
dirigentes de la comunidad lo
cuales no tienen un criterio
definido ni validez al 100%. /
En su mayoria los comuneros
entregan sus curriculums de
manera prescencial y no

virtual/ La base datos de

ERGEL no esta actualizada por
lo que no se logra realizar un
seguimiento

No se filtra la base de
datos segun lo perfiles de
puesto que se requieren/
tampoco existe una ficha
evaluacion técnica,
psicologica y/o de
competencias./ No se
realiza una validacion de
la disponibilidad del
postulante ni se comunica
al postulante el sueldo y
beneficios.

En algunos casos se
negocia los beneficios y
condiciones laborales
para el personal
calificado /empleado/ No
se contrata al personal
seleccionado, la empresa
contratista termina
contratand otro personal,
liberando el
requerimiento.

Oportunidad
de mejora

Implementar indicadores de
comuneros potenciales de
contratacion deacuerdo a su
perfil profesional/ Definir con
los direigentes de la comunidad
los criterios  de un
comunero/Definir los canales
de postulacion/ implementar un
Software que permita alimentar
la bse datos y dar seguimiento.

Implementar entrevistas
por competecnias para la
contracion de  mano
semicalificada y que el
personal seleccionado sea
idoneo para el puesto/
Realizar una validacion
previa de la disponilidad
del postulante asi mismo
realizar un seguimiento por
parte ERGEL para tener
mayor comunicacion con el
postulante/ mencionar al
personal  seleccionado
sueldo y beneficios.

Incluir en la etapa final de
seleccion, la entrega de
un documento de carta
oferta, detallando
funciones del puesto,
sueldo, condiciones de
trabajo, etc.

Fuente: Elaboracion Propia
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5.5 Resultados

A continuacion, se presentan los principales hallazgos recolectados de las
entrevistas realizadas a los comuneros y responsables del programa de empleo local en las
siguientes dimensiones:

e Convocatoria: datos de afiliacion (experiencia laboral, formacion, etc.) — Canales de
comunicaciones y datos de afiliacion.

e Seleccidn: Politica de empleo local (flujo de requerimiento, plazos establecidos,
responsables involucrados, perfiles de puestos)

e Empleabilidad: Competencias y Habilidades blandas.

e Satisfaccion de la Gestion del empleo local (ERGEL): Conocer la percepcion de los

comuneros contratados y personal administrativo.

5.5.1 Analisis de las respuestas de los comuneros.

Sobre la convocatoria, de acuerdo con las entrevistas realizadas a los comuneros, el
primer acercamiento que tienen para conocer los puestos de trabajo disponibles es a través
de los representantes de la comunidad. Ellos cuentan con un medio tecnolégico (chat), en
el cual informan los procesos vigentes. Consideran que se cumple el proceso de
convocatoria, pero no se contactan con todos los comuneros y también sienten que se da

preferencia de contratacion de personal de otras zonas y regiones.

Ademas, no se muestran conformes con el medio de comunicacion actual y sugieren
que deberia difundirse a través de mas medios, como llamadas, mensajes de texto, correo,

radio o mediante la Oficina de Informacion Permanente.

Con respecto a la seleccion los comuneros entrevistados refieren que existe mucho
retraso para comunicarse con el postulante que ha sido seleccionado, el tiempo puede

demorar aproximadamente entre 15 a 30 dias. Asimismo, no tienen soporte respecto a los
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procesos que son invitados a participar y, en caso sean los seleccionados, las empresas
contratistas se contactan con ellos para realizar procesos de contratacion (examenes
médicos, inducciones y firma de contratos). Dentro del proceso de seleccion es importante
mencionar que no se incluye la etapa de entrevistas ni tampoco la etapa de evaluacion
psicolaboral. Por su parte, sefialan que no tienen comunicacion con el &rea ERGEL hasta el
proceso de incorporacion en la empresa. Esto hace que las condiciones del puesto se
indiquen a detalle después del proceso de seleccion, es decir cuando se firman los contratos,

ademas no siempre se detallan las funciones del puesto.

Los comuneros reportan que para las contrataciones solo se contactan con el
personal que es referido por los mismos representantes de la comunidad, pero no se
consideran al resto de comuneros que en algin momento postularon y se encuentran con
disposicion para cubrir una vacante. Con respecto a las oportunidades de mejora reportadas
por los comunneros, ellos sefialan que deben abordarse con mayor detalle los siguientes

puntos:

Condiciones de trabajo

Funciones de puesto

Seguimiento al proceso de seleccion

Que sean considerados en todas las convocatorias que son ofertadas para

empleo local.

Sobre empleabilidad, los participantes indican que no se encuentran capacitados
para una entrevista laboral y que no han recibido capacitaciones o guias para postular ni
conocen otras alternativas de postulacion para los comuneros que no ingresan, solo esperan

ser convocados nuevamente.
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Por Gltimo, con respecto a la satisfaccion que tienen los comuneros sobre la gestion
del empleo local, reportan estar medianamente satisfechos con dicho proceso. Esto se debe
principalmente a que la empresa no brinda suficientes oportunidades para acceder a otros
empleos que sean de mano de obra no calificada. Asimismo, sefialan que, una vez
trabajando, las herramientas que reciben dependen principalmente del contratista y que
existen casos en los que no se brindan las herramientas suficientes. En consecuencia,
consideran que seria necesario una mejor gestion y compromiso al momento de contratar a

los comuneros.

5.5.2 Andlisis de las respuestas de los responsables del area.

Con respecto a la convocatoria, de acuerdo con los entrevistados, el 90% refiere
que si bien existe un formato por parte de la empresa titular, este no contempla los campos
necesarios para realizar una busqueda adecuada segun perfil y competencias. Ademas, el
perfil de puesto que requiere el area usuaria no se encuentra validada entre esta y recursos
humanos. El formato no contempla las condiciones de trabajo, plazo de contratacion y
sueldo. Ademas, si bien los responsables del area sefialan que existen 3 dias para realizar
la difusion en las comunidades, no hay certeza que esta comunicacion llegue a la
comunidad, ademas es dificil encontrar el talento idoneo y, por tal motivo, muchas veces
se termina buscando personal fuera de la comunidad. Sumado a ello, no se cuenta con un
registro del personal de la comunidad o algun tipo de empadronamiento de personal
comunero, lo que hace dificil identificar si los residentes de la zona son efectivamente

comuneros nombrados.

Por Gltimo, sefialan que no existe un programa de introduccion al empleo local en
la comunidad. Esto no se ha realizado debido a que no se quiere generar expectativas en
puestos de trabajo, teniendo en cuenta que la produccién y por ende la mano de obra se ha

visto reducida en los ultimos afios. A partir de ello, los responsables del area sefialaron
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una serie de recomendaciones para mejorar el proceso de convocatoria, tales como:

e Definir canales de comunicacion para comunidades

e Empadronar a los comuneros de las zonas del area de influencia directa.

e Implementar softwares yo medios digitales, para mantener la

informacion actualizada de los postulantes y procesos de seleccion vigentes.

Sobre seleccidn, los responsables del area refieren, en su mayoria, que el personal
cumple con el perfil debido a que los puestos a las que postulan los comuneros son no
calificados. Ademas, refieren que los resultados de las entrevistas siguen manejandose de
manera manual y que no se cuenta con algun software para el control del personal. Dentro
de la parte operativa, el tiempo es de 21 dias, en su mayoria refiere que esto interfiere con
las operaciones debido a la demora del proceso de afiliacion, tener en cuenta que el proceso
de difusion del requerimiento hacia las comunidades es de 3 dias habiles. Finalmente,
consideran que el proceso de seleccion cumple con las de la empresa, pero consideran

mejorar el enfoque respecto a lo siguiente:

e Proceso de convocatoria (Plazos y comunicacién a las comunidades)

e Mapeo de personal comunal (Comuneros calificados)

e Control de indicadores y base de datos actualizada.

Con respecto a empleabilidad, se aprecia que no existe un plan de empleabilidad
para los comuneros. Los candidatos no pasan por un proceso de evaluacién por
competencias, sino que el filtro de seleccion se basa en criterios técnicos (las validaciones
de seguridad, examen médico y experiencia en el puesto). Ademas, no existe una base de

datos actualizadas con la informacién de los postulantes.
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Finalmente, se pregunto por la satisfaccion de la gestion de empleo local ERGEL.
Los resultados demuestran que se encuentran medianamente satisfechos ya que existen
demoras para cubrir la vacante, lo que genera retrasos en los procesos operativos. Si bien
consideran que existe involucramiento por parte de los responsables, se debe incidir en el
cumplimiento de los tiempos. Asimismo, consideran que las principales debilidades del
programa de empleo estan principalmente vinculadas con la falta de gestién de la
informacion y con problemas en los procesos de comunicacion para las convocatorias y el

proceso de seleccion.

5.5.3 Definicion final del problema

Considerando el andlisis de la informacion revisada mediante datos histéricos e
informacion descriptiva (encuesta) y sobre el flujo actual de la Gestion de Empleo Local,
en la presente propuesta de Plan de Mejora nos enfocamos en los componentes de:
Reclutamiento, Seleccion y Contratacion a fin de incrementar el nimero de contratacion
de personal de la comunidad de area de influencia Directa para aprovechar el recurso
humano del personal de la comunidad, de esta forma generar resultados sostenibles que

contribuyan al plan estratégico de la organizacion.
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CAPITULO VI. DISENO DE LA SOLUCION

6.1 Alineamiento estratégico

Para la presente investigacion de acuerdo con los objetivos estratégicos
2024 de Cia Minera Coimoloche la produccion de minerales va a reducirse en
comparacion con el afio 2023 por consecuencia el head count serd menor al afio
actual, siendo asi que tomaremos esta referencia y los resultados del analisis
FODA como alineamiento estratégico, dado que consideramos que son elementos

relevantes para nuestra propuesta de trabajo.
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6.1.1 Andlisis FODA
Figura 11. Matriz FODA

FORTALEZAS:
1. Posicionamiento y experiencia en el sector
minero (capacidades técnicas en el personal
profesional y técnico).
2. Respaldo financiero de accionistas
(Southern Copper, Expro SAC, Buenaventura).
3. Involucramiento de los miembros del
directorio y ejecutivos.
4. Virtualizacion y centralizacion de servicios
de informacion y tecnologia.
5. Alianzas estratégicas a traves de convenios,
distrital, provincial y regional.
6. Aceptacion social
7. Desarrollo de iniciativas de apoyo social a
las comunidades de su entorno
8. Cultura corporativa solida - Buenaventura

DEBILIDADES

1. Habilidades de liderazgo por debajo de lo
esperado en los supervisores de campo.

2. Baja capacitacion técnica y blanda de operarios

3. Falta de gestion digital/ innovacion.

4. Diferencias de condiciones laborales entre
contratistas.

5. Demoras en los procesos administrativos para
ingreso de contratistas locales.

6. Poco enfoque en seguimiento de resultados

7. Gestion de mantenimiento de vias, equipos y de
infraestructura

8. Presion por sindicatos

OPORTUNIDADES:

1. Incremento en el valor de oro y plata.

2. Personal economicamente activa

contratable de la comunidad.

3. Evolucién de la tecnologia para el sector
minero.

4. Dinamizacion de economia local donde
opera.

5. Alto potencial de reservas de cobre en la
zona de operacion.

6. Indices socioeconomicos de los distritos
de la provincia Hualgayoc a través de la
articulacion de proyectos con los gobiernos
regionales y congresales.

F-O
1. Fortalecer la marca empleadora basado en
su reputacion institucional (F1, F8 -O1, O5)

2. Incrementar la contrataciéon de mano de
obra de la comunidad (F7-02).

3. Fortalecer los programas de desarrollo de la
comunidad (F5, F6 — O4)

4. Reforzar el uso de herramientas
teconologicas en los procesos operativos que
permitan impactar eficientemente.

D-O
1. Implementar un programa de liderazgo para
todas las lineas operativas (D1,D2 — Ol)
2. Implementar lineamientos de beneficios y
bienestar entre compafiias contratistas y mejora de
los procesos administrativos para la contratacion de
personal local (D4, D5 — O1, 02).
3. Desarrollar programas de infraestructura vial
para las comunidades del entorno. (D7 -06).
4. Elaborar un plan de relaciones laborales de
involucramiento entre sindicatos de la comunidad y
trabajadores comuneros de la empresa para buscar
un consenso entre ambos. ( F8 — 02).

AMENAZAS:

1. Situacion politica inestable, nuevas
elecciones presidenciales y congresales.

2. Cambios normativos legales (SUNAFIL,
OSINERGMIN, OEFA).

3. Presion para contratar empresas locales
con baja capacidad de gestion técnica.

4. Deslegitimacion de
comunales

representantes

5. Mayores expectativas de beneficios
econdmicos de la comunidad.

6. intervencion por asesores radicales

externos a la comunidad.

F-A

1. Desarrollar programar de desarrollo
empresarial para las empresas de la comunidad
( F2,F5,F6,F7 — A3, AS).

2. Desarrollar un plan de mesas de dialogo con
los dirigentes comunales (F3, F8 — A6, A4).

3. Desarrollar programas de inversion local
para beneficio de la actividad econémica de la
comunidad. (F2, F3 — AS)

4. Desarrollar programas para el personal staff
de compafiias sobre el uso de herramientas
tecnolégicas que le permita realizar su trabajo
con eficiencia.(F2, F3, F4 — A2)

A-D
1. Implementar un programa de capacitacion a los
lideres sobre la normativa actual y habilidades
blandas para los lideres y personal operativo (D1,
D2, D5,D8 — Al, A2, A3).
2. Capacitar a los lideres de area de empresa
contratista y titular en cuanto a los criterios a
considerar para contratacion de personal de mano
de obra calificada y no calificada y que puedan
realizar entrevistas basada en competencias.(D4,
D5- A3, A5).
3. Reforzar el compromiso de los lideres con la
responsabilidad social mediante diferentes
actividades que contribuya al desarrollo local (D1
— A5, A6).

Fuente: Elaboracion propia.

59




6.1.2 Estrategias referenciales

De acuerdo con la matriz de analisis FODA, nuestra estrategia se basara en

incrementar la contratacion de mano de obra de la comunidad (F7-02).

6.1.3 Evaluacion y seleccion de las soluciones adecuadas al problema / oportunidad.

Considerando el analisis de la informacion revisada, mediante datos
histdricos, analisis del procedimiento actual y entrevista a los implicados del
proceso (empleados responsables de empresa titular y contratista y personal
comunero actualmente laborando), en la presente propuesta desarrollaremos la
mejora del proceso actual, el cual se ha agrupado en tres principales componentes:
Reclutamiento, Seleccion y Contratacion que nos permitira desplegar acciones
concretas, con la finalidad de incrementar la contratacion de mano de obra de
personal de la comunidad de area de influencia directa, y de esta forma generar

resultados sostenibles.

6.2 Disefio de la propuesta de solucién:
6.2.1 Objetivos:

1.1 Definir los perfiles de puesto de mano de obra no calificada y
semicalificada, con el fin de cubrir las vacantes existentes con
personal de la comunidad.

1.2 Mejorar el proceso de empleo Local considerando el proceso de
convocatoria de los procesos de seleccidn tanto de la empresa titular
y contratista, definiendo fuentes de reclutamiento (canales de
comunicacion).

1.3 Definir habilidades blandas especificas que se requieren para cubrir
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posiciones de mano de obra semicalificada y no calificada,
asegurando que las practicas de contratacion reflejen el
compromiso de la empresa con el desarrollo sostenible y
responsabilidad social.

1.4 Establecer lineamientos para la etapa de contratacion a fin de
asegurar la etapa final del proceso de incorporacion de los
colaboradores seleccionados. Es decir, se tendra que definir desde
la etapa de seleccién las condiciones remunerativas, funciones del

puesto, plazos de contratacion, etc.

6.2.2 Desarrollo de la propuesta:

Accidn estratégica 1: Establecer una clasificacion de los puestos de trabajo y la

definicidn de las competencias para cada puesto.

A partir de los hallazgos en la informacion documental, los perfiles del
postulante por comunidad evidencian diversos matices que podrian influir en el
Programa de Empleo Local para su posible contratacién en la empresa titular o
contratista.

A partir de ello, se propuso una matriz de perfil de puestos. Es importante
precisar que, con respecto a la mano de obra semicalificada y no calificada se hace
referencia a los requerimientos de puestos que la empresa titular y/o especializadas,

buscan cubrir por parte de postulantes locales bajo los siguientes requisitos:
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Tabla 11. Matriz de perfil de puestos segun tipo de mano de obra

Requerimientos

Mano de Obra Semicalificada

Mano de Obra No Calificada

Estudios

Estudios de secundaria completa o

técnicos.

Estudios de secundaria completa.

Licencia de conducir

Contar con Brevete y certificado para

operar equipos (algunas posiciones)

No requiere

Experiencia Entre 1 y 2 afios de experiencia en [De 0 a 3 meses de experiencia
funcion al puesto. (deseable)

Naturaleza de la|Puede operar maquinas | Tareas con supervision directa,

posicion medianamente complejas. trabajos rutinarios y de apoyo.

Fuente: Elaboracidn propia.

Ademas, se clasificaron los puestos por grupos (calificados, semicalificados y no calificados)

en base a la fuerza laboral actual.

Tabla 12. Cantidad de Puestos cubiertos en funcién a su categoria: Calificado,

Semicalificado y No Calificado.

. N°® de
Tipo de Puesto :
Trabajadores
Calificado 551
Profesional 186
Técnico 365
Semicalificado 852
Ayudante con Experiencia 110
Operador de Equipo Liviano 131
Operador de Equipo Pesado 335
Operario 276
Mo calificado 289
Ayudante sin experiencia 289

Fuente: Elaboracion propia.
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Como se puede apreciar en el cuadro, actualmente existen 852 puestos de mano de
obra semicalificada cubiertos por (cantidad de la comunidad, cantidad foraneo), del cual
destacan los siguientes puestos: ayudantes con experiencia, operador de equipo liviano,

operador de equipo pesado y operario.

Numero y perfil de postulantes con certificado comunero en los periodos 2022 y

2023

Existen 619 comuneros certificados identificados donde opera COMPANIA
MINERA COIMOLACHE S.A., de este total, 456 se encuentran en Chugur y Hualgayoc,
zonas de principal relevancia para la presente investigacion y que representa el 74% de
comuneros que pueden ser empleables tanto para la empresa titular como para las empresas

contratistas.

Accion estratégica 2: Mejorar el proceso de empleo local y de convocatoria en el proceso

de seleccion actual, tanto de la empresa titular y contratista.

Una vez analizadas las respuestas obtenidas en la entrevista y el analisis del flujo actual
de la Gestion de Empleo Local, se elabord un andlisis de causa raiz a traves de diagrama
Ishikawa bajo el método 6M que consiste en agrupar las causas potenciales en seis aspectos
principales: método de trabajo, Personas (mano de obra), materiales, maquinaria, medicion y
medio ambiente asociados en la problematica de Gestion de Empleo Local, como se muestra a

continuacion:
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Figura 12. Analisis a través del método 6M de Ishikawa

Materiales Método

No se conoce a totalidad la
politica de ERGEL

Cada empresa emplea sus propiog
perfiles, formatos y otros. La
comunicacion a comunidades
sobre ERGEL es débil (tanto
informativa como del proceso)
No existen acciones para
postulantes comuneros que no

Falta formar a comuneros con
respecto a conocimientos
generales, perfiles y empleabiliday.
Bajo nivel de acercamiento a
comunidades

El flujo de atraccion a comuneros
es débil, no es proactivo

No existe informacion sobre datos
de comuneros que podrian ser

Medida

No existe una cuota de empleo
local

No hay seguimiento de
ingresos, postulantes, ceses,
entre ofros de comuneros.

Se requiere mayor supervision
del titular al proceso de ERGEL
con mediciones

Ingresan considerados.
No existe un software con «  Falta de recursos humanos Existe poca validacion
informacion que permita para llevar a cabo el de la comunidad hacia
gestionar datos proceso en su totalidad. sus pobladores
adecuadamente +  Mayor involucramiento de (registrados)
empresa titular. El perfil del comunero
no necesariamente se
alinea a los puestos.
Tecnologia Personas Entorno

Fuente: Elaboracion propia.

Problema:
Incrementar la

atraccion de personal

comunero

En este sentido, podemos apreciar que los factores priorizados son: Materiales, Métodos

Medida que impactan significativamente la gestion del empleo local de COMPANIA MINERA

COIMOLACHE S.A. objetivo de estudio de la presente investigacion.

e Materiales: Son accesorios, instrumentos, documentos o material que se emplea como

parte del proceso o para que este se realice.

e Meétodos: Hace referencia a los procesos que se llevan a cabo para ejecutar la gestion

de empleo local.

e Medida: Son todos aquellos instrumentos que contempla el control que se tiene para

lograr el proceso.

A partir de ello, propondremos contramedidas que seran incluidas en la propuesta final

del plan de mejora, cada una con un nivel de impacto y prioridad categorizado en alto, medio,

bajo, como detallamos a continuacion:
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Tabla 13. Analisis de materiales, método y medida

N©° . 6.M Causa Contramedida Impacto | Prioridad
priorizadas
: Politica revisada,
No se conoce a totalidad la . .
1 P actualizada y comunicadaa | Alto Alto
politica de ERGEL i
actores involucrados
Estandarizacion de perfiles
Cada empresa emplea sus
) i y formatos a emplear y .
2 propios perfiles, formatos y . Medio Alto
establecer competencias
otros. .
para la comunidad
Materiales La comunicacién a . i
. Establecer lineamientos de
comunidades sobre comunicacion a
3 ERGEL es débil (tanto : e Alto Media
informativa como del comunidades en la politica
ERGEL
proceso)
No existen acciones para | Implementar acciones clave
4 postulantes comuneros que dentro del proceso de Medio Medio
no ingresan atraccion de comuneros
Falta formar a comuneros .
CON respecto a Generqr espacios de
5 L formacion a comuneros Alto Alto
conocimientos generales, o
. o sobre esta problematica
perfiles y empleabilidad.
s | B8 atcina [ Popore mefs o e
6 Métodos | comuneros es débil, no es P ) Medio | Medio
. y evaluacion de personal
proactivo
COMUNEro.
No existe informacion
Implementar una base de
sobre datos de comuneros .
7 . datos de comuneros Alto Medio
que podrian ser . .
) continua en el tiempo
considerados.
No hay seguimiento de Establecer comandos de
8 ingresos, postulantes, _control que aglllceq la Alto Alto
ceses, entre otros de informacion y permitan
i COMunNeros. obtener indicadores reales
Medicion
Se requiere mayor Establecer medicién de
9 supervision del titular al resultados de ERGEL a Alto Alto
proceso de ERGEL con | través de indicadores clave
mediciones en el proceso.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 14. Analisis al proceso de empleo de Buenaventura

Pasos Descripcion

Observacion

Oportunidad de mejora

Surge la necesidad de cubrir una vacante por la
empresa titular o contratista.

La Empresa contratista envia el Requerimiento de
Personal con los requisitos del puesto que desea
contratar de acuerdo con los perfiles

2 homologados que cuenta la empresa titular. (Para
ello, se emplean dos dias para que se tengan las
firmas respectivas en el formato de las areas
involucradas)

Respecto a los requerimientos de la empresa titular, estos no
cumplen los procedimientos establecidos por ERGEL. Esto
difiere del caso de las empresas contratistas, las cuales si
cumplen con el procedimiento de contratacion de mano de
obra semicalificada y no calificada.

- Las descripciones de puestos que puedan ser cubiertos por
la comunidad no se encuentran definidos y actualizados por
parte de la empresa titular.

- No existe un entendimiento de las empresas contratistas
mineras con la empresa titular en base a las necesidades de la
empresa contratista.

- Los usuarios que generan el requerimiento completan los
campos del formato que brinda la empresa titular de manera
incorrecta, completando mal la informacién qué se requiere y
a su vez no existe un entendimiento con el responsable de la
gestion de empleo local.

- No se evidencia una base de datos consolidada y

continuidad de un registro de requerimientos de personal, esto
se debe a que existe rotacion del personal de seleccién de
ERGEL. No existe un seguimiento de los requerimientos y del
proceso completo de empleo local.

Crear y actualizar los
perfiles de puesto de mano
de obra semicalificada y no
calificada en base a las
necesidades de la empresa
contratista.

Definir un responable de la
empresa titular del area de
recursos humanos que
supervise la gestion de
ERGEL y que realice
seguimiento constante de
los indicadores de
postulacion, ingreso y
salida del personal de
comunidad, asi como Ilevar
el control de una base de
datos.

El requerimiento se entrega a ERGEL (Empresa
encargada de Gestion de empleo Local) para ser
codificado, si el requerimiento es de un puesto no
calificado o semicalificado pasard por
3 publicacién en bolsa de trabajo en la oficina de
ERGEL, en caso, no haya postulantes, el
requerimiento  sera liberado otorgando a la
empresa contratista la responsabilidad de la
seleccion de acuerdo con el perfil solicitado.

- El responsable de ERGEL asume otras responsabilidades lo
que afecta el seguimiento, coordinacién y control de la
contratacion del personal de la comunidad. A su vez se
evidencia poco personal de seleccién y alta rotacion del
puesto.

- ERGEL no realiza la validacion del requerimiento de las
empresas contratistas que estén alineados con el perfil
establecido por la empresa titular.

- ERGEL no cuenta con lineamiento para seguimiento y
control del personal cesado.

Resivar la estructura
organiacional del personal
para  Ergel.
Implementar un  software
que permita llevar el
control de las
postulaciones, ingresos y
ceses del personal de la
comunidad.

ERGEL enviard a la comunidad el requerimiento
de personal via correo electrénico y/o de forma
fisica para iniciar con su proceso de postulacion,
dicho proceso tendra una duracion de 3 dias. La
recepcion de los requerimientos para su
comunicacion y/o publicacion se dard hasta las
9.00 am., pasado este horario la publicacién se
realizard al dia siguiente.

Enel caso que la documentacion Ilegue al &rea de
Asuntos Sociales de la unidad Coimolache, ellos
entregard los cv’s en fisico y bajo cargo a las
oficinas de ERGEL.

ERGEL asegura que la convocatoria de requerimiento de
personal sea enviada a todos los comuneros (validado por la
comunidad).

-ERGEL no cuenta una base datos personales para hacer una
invitacion directa a los comuneros, ellos envian las
comunicaciones por radio, redes sociales de la comunidad y/o
dirigentes . Existen varios canales de recepcion de hojas de
vida, los cuales no son formales.

- ERGEL es responsable de reunir las hojas de vida
provenientes de los canales de reclutamiento asegurando que
se reciban en su totalidad

Implementar ~ varios
canales de comunicacion
formales, oficios, boletines,
pizarras  informativas,
canles virtuales (facebook,
linkedin, etc).
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Pasos

Descripcion

ERGEL procederé con los filtros respectivos de
los postulantes de comunidad:

a) Cumplimiento de perfil de puesto. (Duracion
de respuesta 24 hrs.). mediante entrevistas .

b) Antecedentes personales (Centro de control
interno, verificacion curricular) —(Duracion de
respuesta 24 hrs.).

ERGEL emitir la lista de postulantes a la
Empresa contratista, solicitando la programacion
de entrevistas.

La Empresa contratista programara las entrevistas
correspondientes con 24 horas de anticipacion y
ERGEL comunicara a los postulantes dia, hora y
lugar de entrevista

Observacion
Se observa que, los postulantes que cumplen con el perfil
pasan el primer control (reingresos) y verificaciones de
antecedentes. Los que aprueben este filtro son enviados a
través de una lista de postulantes (de 1 a 5 candidatos
aproximadamente)
- Los candidatos no son contactados telefénicamente para
explicarles las condicionales laborales y el proceso en
general, no necesariamente han sido previamente
entrevistados lo que podria reducir las posibilidades de
identificar a todos los postulantes que calcen con el perfil del
puesto.
- Esta lista se envia a los usuarios de las empresas
contratistas y ellos los contactan para validar sus datos,
brindar las condiciones laborales y programar entrevistas.
ERGEL participa como veedor en el proceso de evaluacion
de candidatos, es importante mencionar que en los Ultimos
meses se evidencia que no han participado por otras
actividades asignadas.
- Hasta este punto, se evidencia que no existen filtros
telefonicos y evaluaciones integrales a los candidatos antes de
ser enviados a la empresa contratistas.

- Actualmente no se realizan entrevistas los postulantes e la
comunidad.

Oportunidad de mejora

Realizar  entrevistas  por
competencias a los postulantes
comuneros.

Implementar un programa de
empleabilidad de habilidades
blandas para  personal
semicalificado y no calificado

Al término de la entrevista la Empresa Usuaria
debera remitir a ERGEL la Ficha de Evaluacién
debidamente registrada (anexo 2) y el (los)
candidato(s) seleccionado(s).

Se evidencia que del envio de candidatos que aprueban a una
siguiente etapa, un promedio de dos de cinco candidatos son
confirmados por el drea o empresa solicitante y pasan a
ERGEL a una evaluacion psicolaboral que comprende:

entrevista, pruebas y referencias. El resultado de esta

evaluacion no excluye al candidato, pudiendo ser que, aunque
no cumpla el perfil sea considerado en la posicion.

Asimismo, retrasa el proceso de seleccion local, volviéndose
reactivo.(Actualmene el personal que pasa el proceso de
seleccion, no realizan evaluaciones psicolaborales).

- No existen reprocesos, quiere decir que, en caso que los
candidatos no se encuentren aptos hasta esta etapa, las
empresas contratistas tienen la disposicion de contratar a sus
propios candidatos, reduciendo las posibilidades de contratar
personal local.

Se sugiere que la evaluaciones
psicolaborales se realicen por
ERGEL de manera obligatoria
mediante u nsoftware y que se
registren a los postulantes que
no fueron seleccionados.

10

La Empresa contratista enviard via correo
electronico los candidatos que fueron
seleccionados.

11

La empresa titular y/o contratista se encarga de
realizar el proceso de afiliacion (documentacion,
evaluacion médica, induccion) en funcion al

estandar estipulado (anexo 3) y al pasar

evaluacion médica en esta instancia, es probable
que puedan perderse candidatos por este tipo de
evaluacion.

12

ERGEL registra y envia los resultados a las
Superintendencias de RRHH y AASS, de haber un
seleccionado de la comunidad.

Existe una base de ingresos mensuales, no obstante, no se
puede diferenciar a aquellos candidatos provenientes del
proceso de ERGEL.

- No se evidencia carta de agradecimiento a los candidatos
que no han sido seleccionados, como una buena practica.

Se propone realizar una

programa de empleabilidad

para el personal comunero que
no fue seleccionado y mantener
las buenas relaciones para

futuras contrataciones.

Fuente: Elaboracion propia.
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Accion estratégica 3: Definir las competencias blandas que requiere cada puesto, las

cuales seran utiles para la capacitacion a los comuneros.

En base a la politica interna de COMPANIA MINERA COIMOLACHE S.A. se
elabor6 una tabla de competencias técnicas, basandose en un andlisis de las principales

competencias blandas del sector minero en el Perd que se muestra a continuacion:
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Tabla 15. Tabla de competencias

Competencias

Definicion

Conducta Esperada

Senfales de Alerta

Sefales de Alerta

Sefales de Alerta
(ausencia de la
competencia)

Seguridad e Higiene
en el Trabajo

Capacidad para
comprender la

Realiza su trabajo
cumpliendo las normas
de Seguridad.

importancia de las
practicas y normas de
seguridad, cumpliéndolas
e implementandolas

Utiliza correctamente los

EPP’s otorgados.

eficazmente, exhortando a
los demas a hacer lo
mismo.

Informa a su jefe sobre

posibles riesgos en su

trabajo y en el de sus
compaiieros.

insegura y no comunica a

- Presencia una accion

su jefe 0 a la gerencia de
SSOMAP.

- No utiliza los EPPS
adecuado para el
desarrollo de sus

funciones.

- Para ahorrar tiempo
realiza un acto inseguro,
pudiendo afectar su vida
o la de alglin compafiero.

Conocimiento del
Puesto y
entendimiento del
negocio

Evalda el conocimiento
adquirido por
experiencia, educacion
general y/o entrenamiento
especializado

Domina plenamente los
métodos y técnicas de
trabajo que le permiten
desempefiarse con
Optimos resultados.

No puede desempefiarse
en el puesto por falta de
conocimientos bésicos,
requiere supervision
permanente. No identifica
el “para que” de sus
actividades.

Comunicacion

Efectiva

Capacidad para

Comunica con respeto a
su supervisor y
comparfieros sus ideas,
inquietudes y quejas,
asegurandose que fue
entendido

transmitir informaciony
hechos claridad y
precision verificando la

Escucha y reconoce el
momento adecua do para
intervenir, no interrumpe.

- Usa palabras
despectivas (fuera de
lugar) ensu
comunicacion.

- Genera rumores y hace
comentarios mal
intencion nados.

comprension del mensaje
y utilizando canales y
medios adecuados para

Es tolerante y educado,
aun si no esta de acuerdo.

- Se burla de las
opiniones de sus
compafieros.

emitir la informacion.

Pregunta a su jefe
inmediato cuando tiene
alguna duda.

- Cuando no esta de
acuerdo, tiene conductas
poco adecuadas (tira el

casco, no saluda, no

responde un saludo)

Fuente: Elaboracion propia.
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Competencias

Definicion

Conducta Esperada

Sefales de Alerta
Sefales de Alerta
Sefales de Alerta
(ausencia de la
competencia)

Adaptabilidad

al Cambio

positivamente ante
situaciones cambiantes,
siendo te capaz de
proponer e impulsar
nuevas formas de hacer

los objetivos de la
organizacion.

Capacidad para enfrentar

las cosas en sintonia con

Se adecua al cambio con
buen animo (es positivo,

no hace comentarios
negativos no hace boicot)

- Quiere mantener su
forma de trabajar, no
acepta nuevos
procedimientos y rechaza
el cambio.

Asume el cambio con
rapidez.

- Se niega a asumir
nuevas responsabilidades
(argumenta que no fue
contratado para esas
nuevas funciones)

Ejecuta nuevas
responsabilidades

- Hace comentarios
negativos de los cambios,
los boicotea con acciones
0 con su actitud.

Aplica los cambios de

los procedimientos y de

las herramientas de
trabajo.

Trabajo en Equipo

Capacidad para trabajar
y colaborar con los
demés, manteniendo
buenas relaciones
interpersonales,
generando sinergia entre
las areas para lograr
mayor efectividad en el
cumplimiento de los
objetivos de la
organizacion.

Trabaja bien con los
demas sin crear conflicto

Propone ideas y
soluciones a los
problemas del area y de
Sus companeros.
Si es necesaria su ayuda
para con sus compafieros,
lo hace con la mejor
disposicion.

Apoya a su equipo,

aunque no corresponda a
sus funciones.

- Cumple con su tarea,
pero no muestra interés
en ayudar a su area.
- No quiere apoyar a sus
compafieros y a su &rea,
aun cuando hay falta de
recursos

- No cumple con sus

funciones y perjudica el
desempefio y avance del
equipo.

Orientaciéon a
Resultados

Capacidad para actuar

Cumple de inicio a fin
con la tarea encomendada
y en el tiempo
establecido. Se hace
responsable.

con velocidad, sentido de
urgencia y calidad en el
trabajo para llegar al
logro de los objetivos
planteados de manera
completa y precisa.

Ante un obstaculo o
dificultad persevera:
pregunta, pide apoyo y se
agencia de recursos hasta
cumplir con su tarea.

Actla con rapidez ante
pedidos urgentes y
diligencia en situaciones
imprevistas

atencion requerido por el

Mantiene un grado de
responsabilidad y

- Falta continuamente a
sus labores afectando el

- Descuidado y negligente

- Justifica sus retrasos
cuando no cumple a
tiempo.

- Hace las cosas por
cumplir y descuida la
calidad de su trabajo.
Olvida lo que se le pide
(no cumple).

desempefio del area

puesto. (empefoso)
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Accion estratégica 4: Establecer lineamientos para la etapa de contratacion

Se propone que en la etapa de seleccién se pueda comunicar oportunamente al
colaborador seleccionado las condiciones laborales mediante un documento de carta oferta
donde expliquen los beneficios, pero también se detallen los pasos de que seguir para su

incorporacion. La informacion que se debera incluir debe considerar lo siguiente:

e Carta oferta: Documento donde se indicara el sueldo, condiciones laborales del
colaborador (horario de trabajo, bonificaciones y Gratificacion).

e Manual Operativo de funciones: Se detallara las funciones a realizar para trabajo de
mano de obra semicalificada.

Pasos para tomar en cuenta en la contratacion:

e Paso 1: Entrevista por competencias con los lideres de area de empresa titular y/o

contratista
e Paso 2: Examen medico

e Paso 3: Presentacion de CUL( Certificado Unico Laboral)

6.3 Validacion de la solucién por parte grupos objetivo

Durante el desarrollo de la propuesta de mejora, se tuvo acceso a las fuentes de
informacion de la empresa, procesos, indicadores y base de datos a través del coordinador

responsable de Recursos Humanos, quien valido la propuesta y metodologia a desarrollar.
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CAPITULO VII. IMPLEMENTACION DE LA SOLUCION

PROPUESTA

7.1 Presupuesto de la propuesta estratégica
En este punto se detallard los recursos financieros, humanos y materiales que seran

necesarios para la implementacion de la presente propuesta.
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Tabla 16. Presupuesto

Actividades Responsable Duracion IVCISIO
(soles)
Estandarizar y homologar perfiles de puesto existentes
Reunié I | |
eunlf) h con 10s responsab_ es de las Recursos humanos | 3 semanas | 1,000.00
areas de la empresa titular
., Administradores
Reunién con los responsables de las .
. contratistas y 3 semanas 1,000.00
empresas contratistas
Recursos humanos
Validacion por parte de Ref:ursos Recursos humanos | 1 semana 500.00
Humanos de la empresa titular
.. . Recursos humanos
Aprobacion por la gerencia de .
. y gerencia de 1 semana 0.00
Operaciones y de Recursos Humanos .
Operaciones
Difusion de los perfiles de puesto Recursos Humanos | 2 semanas 700.00
aprobados
Implementacion de nuevo procedimiento Empleo Local
Actualizaciény pres_er!tacmn del nuevo Consultora 4 sermanas | 12,000.00
procedimiento
Aprobaciony dlfus_lon del nuevo Consultora 4 semanas | 13,000.00
procedimiento
Campabfas de concientizacion Consultora 4 semanas | 13,000.00
Ferias de empleo y eventos Consultora 4 semanas | 10,000.00
Implementacion de nuevos canales de difusion de convocatorias
Disefio del programa Consultora 6 semanas | 10,000.00
Implementacion de medios digitales Consultora 4 semanas | 5,000.00
difusion de m(_adlos digitales Consultora 2 semanas | 5,000.00
seleccionados
Materiales y eqU|pce)tsC§foIIetos, boletines, Consultora 1 semana 3.000.00
Programa de implementacion de software base de datos y seleccién de personal
Licencia de Software Consultora 1 semana | 12,000.00
Desarrollo y adecuacion Consultora 5 semanas | 10,000.00
Capacitacion en el uso del software Consultora 1 semana 2,000.00
Programa de capacitacion para el desarrollo de habilidades blandas
Disefio del programa Consultora 6 semanas | 10,000.00
Contratacion de instructores Consultora 4 semanas | 20,000.00
Alquiler de espacios Consultora 2 semanas | 12,000.00
Materiales y Equipos Consultora 1 semana | 10,000.00
Monitoreo y Evaluacion
Desarrollo de indicadores Consultoray RRHH| 5 semanas | 7,000.00
Recoleccion y andlisis de datos Consultoray RRHH| 5 semanas | 7,000.00
Informe del progreso Consultoray RRHH| 2 semanas | 3,000.00
Recursos Humanos personal adicional
Seleccidn y contratacion RRHH 3 semanas | 15,000.00
Total 182,200.00

73




7.2 Plan de implementacion

Para ejecutar el plan de mejora del proceso de empleo local, se ha definido 8 pasos paso

de implementacion:

Paso 1: Realizar reuniones de sensibilizacion con la alta direccion para obtener
compromisos y apoyo para la ejecucion del plan de mejora del proceso de empleo local,

involucrando a las areas que intervienen de este proceso.

Paso 2: Presentacion del plan de mejora de empleo local a cargo de la Gerencia
Corporativa de Recursos Humanos a las areas involucradas. En dicha presentacion se
informaréa sobre el flujo del proceso de mejora, basado en tres componentes, reclutamiento,

seleccion y contratacion, ademas debera incluir el presupuesto estimado que se propone.

Paso 3: La implementacion del plan de mejora de empleo local debera ser liderada por
el area de Recursos Humanos de la empresa titular de la unidad minera, en base a la asignacion
del presupuesto establecido, se debera coordinar con la empresa consultora (responsable del
proceso de empleo local) para implementar y establecer los parametros de contratacion.

Recursos Humanos de la unidad minera, sera responsable de establecer pautas para la
implementacion del plan con las deméas areas y empresas contratistas involucradas para

garantizar el correcto desarrollo de dicho plan.

Paso 4: La empresa consultora debera realizar un andlisis de la demanda laboral de los
proximos dos afios, donde establecera los puestos que se requeriran en base al estimado de
proyeccion de contratacion, a traves de reuniones sostenidas con las distintas areas internas y

empresas contratistas, ademas desarrollara reuniones y mesas de dialogo con la poblacion
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local, donde intervendra las areas de Recursos Humanos y Asuntos sociales, de esta forma se

busca prevenir conflictos sociales que puedan surgir.

Paso 5: Una vez realizada la proyeccion de la demanda laboral, la empresa consultora
responsable del proceso de empleo local realizara la presentacion del nuevo procedimiento
ante las comunidades, donde se realizaran diferentes campafias de concientizacion en las
oficinas de informacion permanente de la empresa minera, ademas se coordinara ferias de

empleo y eventos donde se publicaran las vacantes propuestas y detalle del nuevo proceso.

Paso 6: Recursos Humanos y la empresa Consultora responsable de la contratacion de
empleo local realizaran una mesa de trabajo en coordinacién con el area de Asuntos Sociales
de la comunidad donde se definiran los canales de difusion de las convocatorias laborales, una

vez definido se desplegaran las acciones necesarias para implementar dichos canales.

Paso 7: La empresa consultora desarrollard un software donde se consideraran todos los
indicadores necesarios de la postulacién de los comuneros, estos deberan ser validados y
presentados al area de Recursos Humanos para seguimiento y control a fin de tomar acciones

a futuro.

Paso 8: Se desarrollard un programa de capacitacion de habilidades blandas en las
comunidades, esta convocatoria estara a cargo del area de Asuntos Sociales de la unidad
minera, quien mediante comunicado a las directivas comunales y canales de comunicacion ya
establecidos invitara a todos los comuneros a participar de dicha convocatoria, donde se
detallardn parte del proceso, capacitacion de habilidades blandas y levantamiento de

expectativas laborales.
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7.3 Cronograma de actividades

Actividades

Responsable

Primer mes

Segundo mes

Tercer mes

Cuarto mes

st [s2

[s3

[s4

[ s5

s1 [s2

[ s3

[s4

s1 |s2

[s3

[s4

s1 [s2

[ s3

[s4

Estandarizar y homologar perfiles de puesto existentes

Reunién con los responsables de
las reas de la empresa titular

Recursos humanos

Reunién con los responsables de
las empresas contratistas

Administradores
contratistas y Recursos
humanos

Validacion por parte de Recursos
Humanos de la empresa titular

Recursos humanos

Aprobacién por la gerencia de
Operaciones 'y de Recursos
Humanos

Recursos humanos y
gerencia de Operaciones

Difusion de los perfiles de puesto
aprobados

Recursos Humanos

Implementacion de nuevo procedimiento Empleo Local

Actualizacion y presentacion del

L Consultora
nuevo procedimiento
Aprobacion y difusion del nuevo
P . Y Consultora
procedimiento
Campafias de concientizacion Consultora

Implementacién de nuevos canales de difusién de convocatorias

Disefio del programa Consultora
Implementacion  de  medios

S Consultora
digitales
difusion de medios digitales Consultora

seleccionados
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Actividades

Responsable

Primer mes

Segundo mes

Tercer mes

Cuarto mes

s1 [s2

[s3

[s4

[s5

s1 [s2

[s3

[s4

S1

[s2

[s3

[s4

st [s2

[s3  [s4

Programa de implementacion de s

oftware base de datos y seleccion de personal

Licencia de Software Consultora
Desarrollo y adecuacion Consultora
Capacitacion en el uso del

Consultora

software

Programa de capacitacion para el

desarrollo de habilidades blandas

Disefio del programa Consultora
Contratacion de instructores Consultora
Programas de sensibilizacion Consultora
Monitoreo y Evaluacion

Desarrollo de indicadores Consultora y RRHH
Recoleccién y andlisis de datos  |Consultora y RRHH
Informe del progreso Consultora y RRHH

Recursos Humanos personal adicional

Seleccion y contratacion

RRHH

Fuente: Elaboracion propia.
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7.4 Evaluacion del impacto economico financiero. Analisis de riesgos.

El costo total de implementacion para este plan es de S/.182,000.00 que se
desarrollara en siete fases en un periodo de cuatro meses. El cual busca desarrollar
la incorporacidn del personal de la comunidad para lograr un impacto positivo con
la comunidad y no incurrir en conflictos sociales, los cuales conlleven a generar
pérdidas econdmicas. Se sabe por un dia de paralizacion la mina deja de producir
1,366 onzas de oro por dia, lo cual significa una pérdida de $ 3,143,000.00.
Teniendo en cuenta que entre el afio 2019 al 2023 se tuvieron 16 paralizacién por
reclamos directos por contratacion de empleo local por parte de las comunidades.
Ademas del beneficio econémico que se obtendria se busca crear relaciones
positivas y un entorno sostenible teniendo en cuenta ademas que a partir del 2027
se implementaréa el proyecto de sulfuros, lo que incrementaria los afios de vida de

la unidad minera.

Actualmente, se cuenta con el 8% de contratacion de trabajadores de area
de influencia directa lo cual se espera con esta implementacion aumentar un 50%
mas del total de los requerimientos que se solicita de manera anual. De esta forma,

se obtendra un 28% de fuerza laboral para el afio 2025 y afios posteriores.
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CONCLUSIONES:

1. En la actualidad las empresas mineras en el Peru requieren un trabajo socialmente
responsable que se enfoque en el crecimiento sostenible de sus comunidades donde
operan generando un valor compartido entre empresas del sector y las comunidades.
En tal sentido los procesos de incorporacion de personal local deben estar alineado
a las estrategias del negocio y debe darse la prioridad ya que constituye una palanca

importante para la continuidad de la operacion.

2. Sobre la base de lo descrito en esta investigacion, es posible presentar en términos

generales, las siguientes conclusiones:

En base al diagnostico realizado, se evidencia que el proceso de contratacion de
empleo local no existe una actualizacion y una adecuacién a los requerimientos
actuales de la operacion, ademas es importante realizar un alineamiento entre las
empresas contratistas con la empresa titular en cuanto a los descriptivos de puesto,
lo que podria originar una mayor oportunidad de contratacion del personal de la

comunidad.

3. Las principales brechas identificadas en el proceso de empleo local actual se
desglosan en tres importantes pilares: Reclutamiento, Seleccién y Contratacion. En
cada una de estas etapas se identifican deficiencias del proceso. Siendo preciso
detallar, que en la etapa de Seleccion, se evidencia que, si bien existen canales de
comunicacion para llegar a los comuneros calificados, los requerimientos no llegan
a todos, ademas no hay una comunicacion formal sobre los canales de comunicacion
respecto a los procesos de seleccion. En seleccion, se evidencia que es necesario
definir competencias generales que requieren los puestos para mano de obra

semicalificada y no calificada y es necesario que el personal cuenta con habilidades
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blandas minimas que calcen a los perfiles de puesto. Y Finalmente en contratacion
identificamos que es necesario lograr un compromiso del colaborador para su

incorporacion.

Actualmente el personal no se encuentra capacitado respecto a las habilidades
blandas necesarias que se requieren para los puestos de mano de obra semicalificada

y no calificada.

En la actualidad las empresas mineras en el Per( requieren un trabajo socialmente
responsable que se enfoque en el crecimiento sostenible de sus comunidades donde
operan generando un valor compartido entre empresas del sector y las comunidades.
En tal sentido los procesos de incorporacion de personal local deben estar alineado
a las estrategias del negocio y debe darse la prioridad ya que constituye una palanca

importante para la continuidad de la operacion.

La propuesta del Plan de Empleo Local elaborada se encuentra alineada a los valores
y a la estrategia de la organizacion, siendo la sostenibilidad y responsabilidad social
uno de los objetivos de la empresa. El cual también se alinea a los objetivos del area
de recursos humanos y relaciones comunitarias quienes buscan la preferencia y

desarrollo de la comunidad en donde opera.

Para elaborar la propuesta, se ha ejecutado un diagnostico de la organizacion
tomando en cuenta el proceso de contratacion actual, el indice de rotacion y la
necesidad de cubrir los puestos laborales en los proximos afios. Por ello, se han
establecido criterios que nos ayuden a incrementar el porcentaje de contratacion

local en los 3 pilares que consideramos necesarios mejorar.

Asi mismo, para el desarrollo de esta propuesta es necesario el involucramiento y
participacion de los lideres en el cumplimiento, eficiencia y eficacia de esta
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propuesta.
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RECOMENDACIONES

1. Es importante que el postulante comunero conozca el estado de su participacion en el
proceso de seleccion local a fin de evitar conflictos con la comunidad y mantener una

buena practica que resalte la calidad y transparencia del proceso.

2. Se recomienda la promocion del empleo local como una buena préctica con las
comunidades para mantener el valor compartido que el sector minero manifiesta en sus

politicas internas.

3. Asuvez, se recomienda la participacién e involucramiento de los actores y lideres que
representan el programa de empleo local para fortalecer el cumplimiento de sus
politicas, prioricen la contratacion local y se acerquen mas a las comunidades para

reforzar su pacto social.
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ANEXOS

Anexo A: Relacién de Fuerza Laboral de Empresas Contratistas al 2023

Las Empresas contratistas que tienen una participacion mas significativa son:

. p NuUmero de
Empresa Actividad Area .
Trabajadores
Tiwinza Carguio y acarreo de mineral Mina 274
Explodrilling Peru Exploraciones diamantinas Exploraciones 92
J&V Resguardo S.A.C Seguridad Patrimonial Recursos Humanos 72
Maxlim Srl Limpieza, hoteleria y mantenimie| Administracién 61
Mur - Wy S.A.C. Eplotacidn y Voladura Mina 49
Sodexo Péru S.A.C. Alimentacion Administracion 80

Anexo B: Formato de Requerimiento de Personal

COLOCAR LA RAZON SOCIAL
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Anexo D: Flujo de Seleccion ERGEL

DIAGRAMA DE FLUIO - BOLSA DE TRAZAID
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Anexo E: Guia de entrevista utiliza

N2 [Dimension Pregunta

1 ¢ Considera que se cumple el proceso y/o politica de contratacién local?

2 ¢ Existe o deberia existir una cuota de empleo local?

3 ¢CUal la principal oportunidad de mejora del programa del empleo local?

4 |Politica ¢ Cudles son las alternativas para los postulantes comuneros que no ingresan?

5 ¢ Existe un programa de introduccién al empleo local en comunidades?

6 ¢ Cémo calificaria la comunicacion que se realiza a las comunidades

7 ¢Para qué puestos aplica el programa de empleo local?

8 Mencione dos fortalezas del programa de empleo local

9 Mencione dos debilidades del programa de empleo local

10 ¢ Cudles son las principales dificultades para identificar personal comunero?

11 PrOCESO ¢ Quiénes son los responsables del programa de empleo local?
¢Cémo percibes involucramiento de los responsables del sistema de empleo local con las

12 comunidades?

13 ¢ Cual es el motivo de descarte de los candidatos locales?

14 ¢ QUé acciones se realizan con postulantes que no ingresan por el sistema de empleo local?

15 El personal contratado cumple con las expectativas del puesto

16 Satisfaccion ¢ Conoces una buena practica implementada de empleo local que se podria implementar?
Solo para usuario, nivel del 0 al 10 que tan satisfecho se encuentra con el proceso de

17 seleccion local

1. ¢Se toma alguna medida para hacer mas empleable a los comuneros postulantes?

- No, existe personal pero no tienen capacitaciones para que puedan cubrir un puesto.

2. ¢Qué tan satisfecho se encuentra con el proceso de empleabilidad local?

Bajamente satisfecho, deberian dar oportunidades a mas personal de la comunidad,

mediante la informacién constante y no solo considerar mano de obra no calificada.

3. ¢Que nos recomendarias para mejorar la empleabilidad de los comuneros?

- Considerar més posiciones de mano de mano de obra semicalificada y no calificada.

Satisfaccion de la gestién de empleo Local ERGEL.: Politica

1. ¢Como percibes el involucramiento de los responsables del sistema de empleo local

con las comunidades?

- Consideran que falta mayor gestion y compromiso para contratar mayor personal de
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la comunidad, no ven reflejado a los comuneros cubriendo posiciones en la empresa.

¢Como calificarias el recibimiento de tu lider a tu nuevo puesto de trabajo?

¢ Recibes las herramientas necesarias para realizar una gestion optima?

- Depende de la empresa contratista, algunas empresas hacen seguimiento y

acompafiamiento, otros casos no tenemos claro las funciones a realizar.

¢Queé tan satisfecho se encuentra con el proceso de empleo local por parte de

ERGEL?

- Medianamente, deben dar oportunidades a méas personal de la comunidad, mediante

la informacion constante y no solo considerar mano de obra no calificada.
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Anexo F: Procedimiento del Sistema de Empleo Local

Area de Responsabilidad
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