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Resumen ejecutivo
El objetivo de la tesis es presentar una propuesta de mejora para la division de operaciones de
una empresa contratista minera, centrada en la gestion de indicadores de siniestralidad y
rotacion de personal. Se hall6 que los indices de rotacion y siniestralidad generan altos costos

econdémicos y humanos para la contrata minera.

La rotacion de personal voluntaria en mineria oscila entre 5 a 7% al afio. Sin embargo, en la
empresa en estudio se encontré un 15% en rotacion voluntaria acumulada durante el 2015 lo
cual afecta la operatividad, constantemente se destina recursos econdmicos a la busqueda de

personal y se interrumpen los procesos productivos, lo cual impacta la rentabilidad del negocio.

Segun March y Simon (1958), el equilibrio entre la contribucién del individuo y la retribucién
que recibe es importante para la retencion del personal, considerando aspectos como la
satisfaccion del individuo con la organizacion, condiciones de trabajo y la identificacién con los
miembros del grupo. Respecto a siniestralidad, se identificé en la organizacion un 41% de
siniestralidad acumulada en el afio 2015, lo cual genera pérdida de capital humano, incremento

de poliza de seguros y gastos adicionales en la gestion de personas.

De acuerdo a la OIT (1984), se realiza un andlisis de los principales riesgos psicosociales en
relacion a la siniestralidad, encontrandose entre estos: problemas familiares, cultura en proceso

de formacidn y clima organizacional, que se relacionan a la siniestralidad detectada.

Se han empleado técnicas cuantitativas y cualitativas, tales como estudios sociofamiliares,
encuestas de cese, data de personal, entrevistas y revision documentaria. El trabajo se ha
desarrollado en base a un analisis estratégico del negocio, culminando con la propuesta de
intervencion para la mejora de gestion de recursos humanos orientado a reducir los costos
operativos y los indicadores relacionados a rotacién y siniestralidad, lo cual se encuentra
sustentada en un analisis financiero de viabilidad del proyecto. El plan de intervencion se enfoca
en el desarrollo paralelo de dos programas en un periodo de tres afios para la consecucién de los
objetivos estratégicos de la organizacion bajo el tratado de los factores psicosociales

relacionados a los accidentes de trabajo.
Los objetivos especificos estan dirigidos a la reduccion de los indices de siniestralidad basada

en el enfoque de riesgos psicosociales y la gestion de rotacion de personal enfocado en los

principales factores que la generan y las buenas précticas del sector.
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Capitulo I. Introduccién
1. Ildentificacion de retos centrales en el caso analizado

La gestidn estratégica de recursos humanos en las organizaciones tiene nuevos desafios, entre
los cuales consideramos como uno de los mas importantes, el asesorar a la alta direccion en las
decisiones que involucren la gestion de personas. Para ello, se requiere conocer la organizacion,
a través del analisis del entorno y del diagnostico interno, identificando la ventaja competitiva y
el reconocimiento de los problemas técnicos y/o los desafios adaptativos que la empresa debe

enfrentar.

2. Antecedentes

Dado que la empresa contratista brinda servicios a la mineria y construccion, es importante
conocer que la baja demanda en los servicios para la mineria empezé a finales del afio 2014,
principalmente por la caida de los precios de la plata y debido a una menor solicitud de grandes
consumidores como China. Aunque algunos analistas afirman que podria recuperarse pues
existe la expectativa de un panorama mas favorable tras la decisidn de no abrir nuevos contratos

de comercializacién de concentrados de terceros (Gestion, 2015).

Esta situacion ha sido decisiva para la empresa contratista minera, lo cual ha dado origen a la
necesidad de una nueva estrategia de permanencia enfocada en altos indices de eficiencia y
reduccién de costos que conllevé a reducir personal; sin embargo simultdneamente se dio el
cese voluntario de personal clave, debido principalmente a otras propuestas laborales. En este
contexto, se evidencia que la rotacion de personal es uno de los principales problemas que
presentan las empresas relacionadas a la mineria, donde se evidencia una alta demanda por el
talento especializado, lo cual afecta la rotacion voluntaria de la empresa en estudio, cuyo

porcentaje superd en 7% la meta del afio 2014.

A ello se suma que los costos en los que incurre la organizacién por siniestralidad de equipos y
personas, las cuales van en aumento, generando consigo una imagen desfavorable frente al
entorno competitivo minero, asi como el impacto en el clima laboral y procesos internos
relacionados a la seguridad y salud de las personas. La alta siniestralidad acumulada reflejada
durante los ultimos afios, genera gastos adicionales que impactan en su utilidad neta a razon de

1% de la planilla mensual por cada accidente presentado (Empresa contratista, 2015).



Para el area de Recursos Humanos, el desafio importante es el manejo de las nuevas condiciones
para los colaboradores en el entorno cambiante y de los retiros voluntarios durante los
siguientes afios, enfocados en una estrategia de fidelizacion del personal clave para la

organizacion generando condiciones de bienestar y desarrollo enfocado en las personas.

3. Objetivos del trabajo

El objetivo del presente trabajo es elaborar un plan de mejora para la division de operaciones de
una empresa contratista minera, centrada en los indicadores de siniestralidad y rotacion, los
cuales generan gastos adicionales a la organizacion. Se busca, de esta manera, contribuir con los
objetivos estratégicos, enfocada en la reduccién de costos y la eficiencia, conducente al

cumplimiento de su vision y mision empresariales.

4. Metodologia por aplicar

Se plantea una propuesta de intervencion en base a un analisis estratégico del negocio.

En la primera parte se presenta el andlisis competitivo del sector en el que se desenvuelve la
empresa contratista minera. En la segunda parte se describe el modelo de negocio, asi como la
estrategia de crecimiento, el analisis VRIO de la organizacion, sus procesos clave y la cadena de
valor del negocio. Se identifican los principales indicadores de rotacion y siniestralidad de los
periodos 2014 y 2015, culminando con la propuesta de intervencion para la mejora de gestién
de recursos humanos, la cual se encuentra sustentada en un analisis financiero de viabilidad del
proyecto. Finalmente, presentamos las conclusiones de la investigacion y del aprendizaje en el

proceso.



Capitulo I1. Marco teorico

Chiavenato (1999) menciona que la rotacién en niveles controlados es generada por las
empresas para reemplazar al personal por otros mejores calificados; sin embargo, cuando la
rotacion escapa del control de la empresa es necesario averiguar los motivos para actuar sobre

estos.

Respecto a siniestralidad a nivel local, el marco legal y normativo que regula la seguridad
laboral es definido por el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo del Perd, que a través
de la ley 29783 “Ley de Seguridad y Salud del Trabajo™, brinda los estandares que las empresas
deben seguir para garantizar la seguridad de los empleados durante el ejercicio de sus labores,

previniendo asi el incremento de los indices de siniestralidad.

Para conceptualizar estas variables se presentan las definiciones y modelos que ayudaran a

contextualizarlas dentro del marco en el que esta investigacion se desarrollara.

1. Rotacion de personal

1.1 Definiciones de rotacion de personal

El término de rotacion de personal en recursos humanos, seglin Chiavenato (1999), esta referido
al nmero de personas que ingresan en la organizacion y el nimero de las que salen de ella.
Segun estudios de Ipsos Apoyo (2015), el 60% de las empresas no saben reconocer ni retener a
sus empleados y la tasa de rotacién llega a 15%, siendo el ideal 5% cuyo motivo sea por
desvinculaciones por jubilacidn y por ineficiencia. En el caso de la mineria, refieren que la tasa
de rotacién llega a 7%; sin embargo, si lo analizamos a mayor profundidad la rotacién se da
principalmente en personal altamente calificado, lo cual afecta a las organizaciones de este

rubro al perder colaboradores con experiencia y conocimiento especializado del negocio.

Una de las primeras investigaciones referidas a la rotacion de personal es la realizada por March
y Simon (1958) en donde proponian la teoria del equilibrium organizacional, segin la cual los
empleados tenderian a quedarse en una organizacién si la misma les proveia los estimulos

necesarios para motivarlos (Memon et al., 2015).

Segin March y Simon (1958), un individuo tiene la posibilidad de tomar una de entre dos
decisiones en relacién a una organizacién: la primera es participar y la segunda producir. Es la
primera la que se relaciona con el concepto de equilibrium. En otras palabras, el balance o
equilibrio de retribuciones a los miembros de una organizacién por su participacion y

contribucion. En consecuencia, un incremento en el balance de retribuciones por sobre la



contribucion disminuiria la posibilidad de que un individuo cambie de organizacién y, en
contraparte, una disminucién de las primeras aumentaria la posibilidad de que el individuo se
vaya. En este punto es importante sefialar que las retribuciones no se refieren solamente a los
salarios recibidos, sino que existen otros factores como la satisfaccion con la organizacion y la
identificacion con los miembros del grupo. Ahora bien, este balance estaria afectado por dos
consideraciones importantes: (1) el deseo efectivo de cambiar de trabajo y (2) la percepcién de
que tan facil es cambiar de trabajo (Tosi, 2009). El deseo efectivo de cambiar de trabajo esta en
funcion de la satisfaccion de la persona con su trabajo y la posibilidad de cambio
intraorganizacional. Cuando la satisfaccion de uno con el trabajo es alta, seria menos deseable
cambiar de trabajo, y cuando una persona no estd satisfecha con su trabajo, consideraria la
posibilidad de cambio intraorganizacional. Si esto es posible entonces es menos probable que el
empleado se vaya de la organizacion (Tosi, 2009). La segunda consideracion es la facilidad
percibida para cambiar de trabajo, o la cantidad de trabajos disponibles. A mayor cantidad de
posibilidades de trabajo mayor facilidad percibida de cambio. Las caracteristicas personales
como el sexo, la edad, el estado civil pueden afectar el grado en que las alternativas de trabajo
son vistas como disponibles. Adicionalmente, las habilidades propias y la solidez de la

organizacion actual pueden reducir la cantidad percibida de alternativas (Tosi, 2009).

Otro aporte a la definicion de rotacion de personal es la que recopila Memon (2015) de Krausz
(2002) y McDonald (1999) que hablan de un «Término del contrato oficial y psicolégico entre
el empleado y la organizacién» (Memon et al., 2015). También hacen la distincién entre la
rotacion voluntaria y rotacion involuntaria. La rotacién involuntaria es la que se inicia desde el
lado de la organizacion y ante la cual el empleado no tiene mucho margen de accién. La
rotacion voluntaria, por otro lado, es la que parte del mismo empleado y se produce por factores

sociales, econdmicos y/o psicoldgicos (Hongvichit, 2015).

A partir de este punto se destaca la diferencia que se hace entre la rotacion per se y la intencion
de cambio o turnover intention. De acuerdo con Memon et al. (2015) la intencion de cambio es
el constructo que mejor predice la rotacidn y hace referencia a la voluntad del sujeto de retirarse
de la organizacién a la que pertenece. En la misma linea estan Souza-Posa y Henneberger
(2002) quienes definen a la intencion de cambio como la manifestacién de la probabilidad
subjetiva de que un individuo cambie de trabajo dentro de un periodo de tiempo. En cuanto a los
determinantes o causas para la intencién de cambio, ellos hacen una recopilacion de diferentes
estudios donde se demuestran que factores como el género, la edad, el estado civil, la
pertenencia a un sindicato y el tiempo de trabajo, influyen en una persona al momento de iniciar

la busqueda de trabajo o de la intencién para buscarlo.



En conclusidn, luego de revisar las diferentes definiciones sobre rotacion de personal para el
presente estudio consideraremos el planteamiento de equilibrium organizacional realizado por
March y Simon (1958) en la que valoran el balance entre la contribucién del individuo y la
retribucion que este recibe, entendiéndose como retribucién no solo el aspecto salarial, sino
también otras consideraciones como la satisfaccion del individuo con la organizacion,
condiciones de trabajo y la identificacion con los miembros del grupo, lo cual beneficia la
tendencia del personal a mantenerse en una organizacion y a fomentar el valor de la

meritocracia en los colaboradores, lo cual desarrollamos en nuestro plan estratégico.

1.2 Modelos principales de la rotacion de personal

Como se dijo en el acapite anterior, March y Simon (1958) fueron los primeros en estudiar este

constructo. Sobre sus investigaciones es que se desarrollaron los modelos afios més tarde.

Uno de los mas mencionados es el desarrollado por Mobley (1977) conocido como el “modelo
Mobley”. El proponia que un empleado normalmente experimenta siete etapas desde la
insatisfaccion laboral y un eventual cambio. Su modelo afirmaba que un empleado insatisfecho
comienza por pensar acerca de la posibilidad de cambiar de trabajo, lo que lo lleva a evaluar la
utilidad de buscar un nuevo trabajo y los costos asociados con dejar el trabajo actual. De esta
evaluacion puede iniciarse una intencién efectiva por buscar otro trabajo, lo que eventualmente
lo llevard a intentar encontrar un nuevo trabajo y a evaluar la aceptabilidad de las alternativas.
De esta segunda evaluacion el empleado comparard esas alternativas con el trabajo que posee

actualmente lo que finalmente desencadenaria la intencion de irse y cambiar de trabajo.

Un segundo modelo es el que desarrollaron Sheridan y Abelson (1983) al que denominaron
“modelo de la catéstrofe”, y trata de aplicar la teoria matematica del mismo nombre, al analisis
de la rotacion. De esta manera, los autores se interesan en el fendémeno de la rotacion como tal y

no tanto en su medicion o en el proceso de toma de decisiones.

Segun ambos, su modelo tiene tres caracteristicas. La primera es que asume gue la rotacion es
una variable discontinua caracterizada por un cambio abrupto de cambiar de trabajo. En
segundo lugar, apareceria una “zona de histeria”, que representa el desequilibrio que sienten los
empleados que estdn por cambiar de trabajo; no se encuentran completamente fuera de la
organizacion, pero tampoco quieren permanecer dentro; ingresan en una especie de zona gris o
plano de bifurcacion. En tercer lugar, este plano de bifurcacion puede ser el escenario de
comportamientos divergentes o contradictorios, es decir, pequefios cambios en alguna de las

variables que producen el fendmeno de rotacion.



Otro modelo de rotacion voluntaria es el recopilado por Vianen, Feij, Krausz y Taris (2004), en
donde se propone que una persona toma la decision de cambiar (o evaluar el cambio) de trabajo
a partir de dos componentes. Por un lado, estad el componente “comparativo” (CL) que hace
referencia al estandar contra el que la persona analiza su nivel de satisfaccion en el trabajo
actual; por otro lado, esta el componente “alternativas” (CL-ALT), que se refiere a los
resultados a los que el empleado puede llegar en los posibles trabajos que se le presentan. En ese
sentido, Vianen et al. hacen referencia al estudio de Hulin (1991) donde se analizan las
combinaciones de estos dos elementos: las personas que se quedan en su trabajo lo hacen
porque (1) los resultados que se obtienen en el trabajo actual son mayores que (CL), por
ejemplo, estar satisfecho con el trabajo, y (CL-ALT), por ejemplo, que no hayan mejores
oportunidades en otro lado; o (2) los resultados obtenidos en el trabajo actual son menores que
(CL), por ejemplo, no estar satisfecho con el trabajo actual, pero mayores que (CL-ALT). En
cambio, las personas que se cambian de trabajo lo hacen porque (3) los resultados en el trabajo
actual son mayores que (CL), pero menores que (CL-ALT), por ejemplo, mejores oportunidades

en otro lado, o (4) porque los resultados actuales son menores que (CL) y (CL-ALT).

Luego de la revision de los principales modelos de rotacién del personal concluimos que, para
efectos de la presente investigacion, emplearemos el modelo planteado por Vianen, Feij, Krausz
y Taris, en el que resaltan la importancia de la satisfaccién de los colaboradores en el trabajo,
por lo cual nuestro plan contempla la mejora de las condiciones en las que pueda desenvolverse

y desarrollarse la persona.

2. Siniestralidad

En base a lo planteado por la Organizacion Internacional del Trabajo (2007), se define
siniestralidad como la frecuencia en la que ocurren siniestros (accidentes o enfermedades)
producto del trabajo realizado. Es importante sefialar que los accidentes laborales implican
siniestros directos, cuyos efectos son percibidos inmediatamente de ocurridos, mientras que las
enfermedades producto del trabajo son siniestros indirectos, ya que sus efectos pueden ser

observados después de un tiempo de iniciada la labor.

A nivel mundial, los accidentes de trabajo son considerados como una de las causas mas
importantes del ausentismo laboral, segln cifras de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), en el Per ocurren 18 muertes al afio en accidentes de trabajo de un total de cien mil
empleados y éstas ocurren principalmente en los sectores construccion, industria y mineria
Sanchez, Carmen y Toledo, Gabriela (2013).



Las acciones para incrementar el nivel de sensibilizacion en las empresas, son motivadas por
una concientizacion cada dia mayor sobre las ventajas que significa para las mismas el tener
personal altamente capacitado en materia de salud ocupacional y seguridad. Ya no basta con
tener bajos niveles de siniestralidad, sino que estos tienen implicancia incluso en el prestigio y
la imagen que la compafiia proyecta hacia sus acreedores y el publico en general. Al respecto,
existen investigaciones a nivel nacional sobre los factores que inciden en la siniestralidad, las

cuales estan alineadas al enfoque del grupo. Entre ellas podemos rescatar los siguientes.

«En un estudio realizado entre estudiantes de seguridad de facultades de minas y metalurgia de
la Universidad del Centro (UNCP) y Daniel Alcides Carrion (UNDAC) se identifica que la
formacion académica es insuficiente en topicos de prevencion de riesgos. A la vez, la
tercerizacion, el grado de seguridad minera primigenia y la precarizacién del empleo minero son
factores de riesgo que inciden en la generacion de accidentes fatales en el trabajo minero en la
region central del pais. Asi, el trabajador de una empresa contratista, va de un trabajo a otro por
la naturaleza del contrato y, sobre todo, por los bajos sueldos en relacion al trabajo arduo y
riesgoso (precarizacion). A la vez, las observaciones directas en los centros de trabajo de las
empresas especializadas sefialan que no se cuenta con trabajadores especializados y no tiene
informacidn suficiente en técnicas preventivas de seguridad y en prevencion de riesgos, solo

estan orientados hacia actividades operativas» (Mendoza, 2006).

Por otro lado, desde un estudio de la influencia de las jornadas laborales atipicas en los
accidentes de trabajo en la actividad minera. Existen agentes ambientales y factores de riesgo
ocupacional los cuales estan divididos en: fisicos quimicos, biolégicos, ergondémicos y
psicosociales. Entre los agentes psicosociales se destacan: el estrés, la interaccién con el
medioambiente, la satisfaccién en el trabajo y condiciones de la organizacion, la capacidad del
trabajador, las necesidades culturales y situaciones personales fuera del trabajo. Esta definicion
se encuentra alineada a lo sefialado por la OIT. Los Factores estresantes del trabajo, entonces,

estan relacionados a la frecuencia de accidentes. (Chavez, 2010)

Segun la OIT (2007), en lo que respecta a la salud y seguridad en el trabajo: trescientos veintiln
mil personas mueren cada afio como consecuencia de accidentes laborales y trescientos

diecisiete millones de accidentes laborales no mortales ocurren cada afio.

Esto significa que cada quince segundos, un trabajador muere a causa de accidentes o
enfermedades relacionadas con el trabajo. Cada quince segundos, ciento quince trabajadores

tienen un accidente laboral. Los paises en desarrollo pagan un precio especialmente alto en



muertes y lesiones, pues un gran nimero de personas estan empleadas en actividades peligrosas

como la agricultura, la construccion, la pesca y la mineria.

Los factores del lugar de trabajo que pueden causar estrés se denominan peligros psicosociales.

La OIT definid los factores de riesgo psicosocial (peligros psicosociales) en 1984, en términos
de: «Las interacciones entre el medioambiente de trabajo, el contenido del trabajo, las
condiciones de organizacion y las capacidades, las necesidades y la cultura del trabajador, las
consideraciones personales externas al trabajo que pueden — en funcién de las percepciones y la

experiencia — tener influencia en la salud, el rendimiento en el trabajo y la satisfaccion laboral».

El impacto en la salud varia de un individuo a otro. Los elevados niveles de estrés pueden
contribuir al deterioro de la salud, asi como a conductas de afrontamiento no saludables. Los
factores de riesgo psicosocial y el estrés relacionado con el trabajo pueden resultar en mayor
ausentismo, rotaciéon del personal, rendimiento reducido y menor motivacion, satisfaccién y

compromiso.

Todos estos problemas afectan a la productividad, la competitividad y la imagen publica de las

organizaciones.

3. Conclusiones

* La rotacion de personal esta determinada por el nimero de personas que ingresan y se
retiran de una organizacion y puede ser de dos tipos: voluntaria si el cese es por decision del
colaborador e involuntaria si el cese es por decision de la empresa.

e Segun IPSOS Apoyo, la rotacion ideal en el rubro de mineria en el Per( es de 5%; sin
embargo, el indice llega a ser 7% y principalmente ocurre en personal altamente calificado.

* En cuanto a siniestralidad, esta referida a los accidentes o enfermedades producto del trabajo
realizado y en el que se identifica que inciden algunos agentes ambientales y factores de
riesgo ocupacional tales como: fisicos quimicos, bioldgicos, ergonémicos y psicosociales.

e En el estudio realizado por la Universidad del Centro y la Universidad Daniel Alcides
Carrion se identifico que la insuficiente formacién académica en prevencién de riesgos, la
tercerizacion y la precarizacion del empleo minero son factores de riesgo que inciden en

accidentes de trabajo.



Capitulo I11. Descripcién de la empresa

En el presente capitulo se hara una revision del contexto en el que se desempefia la empresa
contratista en estudio, estudiando los antecedentes, sus divisiones, su mision y vision; para,

finalmente, mencionar sus objetivos estratégicos.

1. Antecedentes

Es una empresa contratista minera de capitales peruanos que busca constantemente implementar
las mejores précticas de gestion y de buen gobierno corporativo, buscando el crecimiento
diversificado y sostenible con personas altamente capacitadas, integras, proactivas y

responsables con el medioambiente.

Nace en 1993 como una respuesta a la demanda en servicios especializados en ingenieria de
minas, metalurgia y obras civiles, con la especialidad de relleno hidraulico para la mineria y en
las operaciones de laboreo minero mecanizado para brindar una solucion integral en los

servicios de las excavaciones subterraneas.

La empresa tiene tres divisiones:

e Operaciones: brinda servicios como contratistas en excavaciones subterrdneas para la
mineria y obras civiles.

e Equipos y maquinarias: gestion de flotas de equipos pesados y la cadena de suministros.

e Administracién: comprende servicios de administracion, finanzas, contabilidad, sistemas y

recursos humanos.
2. Vision
Para el afio 2018, ser una empresa reconocida por sus buenas practicas de gestion en el disefio,

implementacion y ejecucién de soluciones integrales en excavaciones para la mineria y

proyectos de infraestructura en el Pert, cumpliendo con las expectativas de rentabilidad.

3. Mision

Ser una organizaciéon empresarial que brinda soporte en soluciones integrales en excavaciones
para la industria minera y proyectos de infraestructura civil. Contribuir al progreso del pais,
legando a las proximas generaciones un testimonio de entusiasmo y esperanza en el porvenir,
expresado en una cultura de autonomia en la relacion con los colaboradores, de cumplimiento
de seguridad, calidad y productividad en el servicio al cliente; de equidad en el vinculo
sostenido con los proveedores; de respeto por la diversidad de principios y creencias en el

dialogo de los pueblos que los acogen; de salvaguarda del medioambiente y la vida; de respeto a

las leyes que rigen la sociedad peruana y de satisfaccion de las expectativas de los accionistas.



4. Valores de la organizacion

e Seguridad: “Es mejor prevenir que lamentar”.

e Responsabilidad: “Hacerlo bien y a tiempo”.

e Honestidad: “Transparencia y verdad siempre primero”.

e Pasién por mejorar: “Comprometidos al 100% en la mejora continua”.

e Trabajo en equipo: “Todos somos uno”.

5. Objetivos estratégicos de la empresa

A continuacion, se presenta la clasificacion de los objetivos estratégicos de la empresa en

términos de rentabilidad, crecimiento y sostenibilidad:

e Rentabilidad: incrementar la rentabilidad de la empresa en 10% anual al 2018.

e Crecimiento: incrementar cartera de clientes en un 150% al 2018.

e Sostenibilidad: asegurar alta satisfaccion de nuestros clientes.

e Sostenibilidad: certificar sistemas integrales de gestién en seguridad, medioambiente y
calidad (ISO 9001 / ISO 14000 / OHSAS 18001).

e Sostenibilidad: mejorar procesos clave operativos y administrativos.

e Sostenibilidad: reforzar la cultura organizacional.

6. Conclusiones

La empresa es una contratista minera peruana que brinda servicios en excavaciones subterraneas
para la mineria y obras civiles, tiene como objetivos estratégicos principalmente la satisfaccion
de los clientes, incrementar rentabilidad y mejorar sus procesos alineados a la gestion de la
calidad, seguridad y medioambiente, haciendo uso del enfoque en costos como estrategia

competitiva con expectativas a ser reconocida por sus buenas practicas.
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Capitulo IV. Andlisis externo de la organizacion

En este capitulo se analizara el contexto en que la empresa en estudio se desenvuelve. Por un
lado, se presentard la situacion de la mineria a nivel mundial para luego realizar el andlisis
PESTEL vy, posteriormente, revisar la situacion de la mineria en el Per(. Mas adelante se
analizara el servicio contratista para el sector minero, asi como un analisis laboral del mercado

en cuestion. Finalmente, se realizard un analisis basado en las fuerzas competitivas de Porter.

1. Situacion de la mineria a nivel mundial

China representa una de las grandes economias mundiales, tiene como actividad mas importante
la de produccidén y exportacion de bienes finales y como principales mercados Estados Unidos y
Europa. En consecuencia, para desarrollar sus actividades de produccion ha requerido de
materia prima, como los minerales, que son suministrados por diversos paises, entre ellos Chile
y Per0, lo cual ha beneficiado el crecimiento de dichos paises por la relacion comercial que
mantienen. Sin embargo, luego de la crisis econdmica, el mercado europeo tiene una lenta
recuperacion del sobreendeudamiento (grafico 1), lo cual impacta en la demanda de bienes que

realiza a China.

Grafico 1. Crecimiento del PBI: Eurozona
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Fuente: Banco Central de Reserva del Per(, 2016

Por consiguiente, China disminuye la demanda de materia prima a sus paises proveedores, lo

cual gener6 una caida de los precios de materia prima como los minerales (grafico 2).
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Gréfico 2. Cotizaciones de principales commodities
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2. Analisis PESTEL

2.1 Entorno politico

En la dltima mitad del afio 2015, en la encuesta realizada por IPSQOS, la aprobacion del
presidente del Per( era de 13% en un contexto de desconfianza por posibles relaciones con
asuntos de corrupcion. Asimismo, de acuerdo a lo planteado por el Banco Mundial, se percibid
incertidumbre por las proximas elecciones presidenciales del 2016, lo cual influy6é en la
confianza de los inversionistas. A inicios del 2016, en los resultados de una encuesta realizada
por el BCRP a un grupo de 985 empresas, se hall6 el incremento de percepcion de limitantes al
crecimiento a nivel nacional y sectorial respecto al 2015 destacandose en el sector de mineria e
hidrocarburos como factores limitantes la burocracia ineficiente, la inseguridad ciudadana y la

regulacion tributaria compleja, respectivamente.

Respecto al asunto burocratico, el BCRP refiere que con la creciente preocupacion por temas
ambientales y de condiciones laborales, se increment6 significativamente la cantidad de normas
y su supervision en diferentes instituciones publicas: OSINERGMIN, OEFA, SUNAFIL y

gobiernos regionales, cuyo rol se especifica a continuacion:

e OSINERGMIN (Organismo Supervisor de la Inversion en Energia y Mineria). Regula y
supervisa que las empresas del sector minero cumplan con las disposiciones legales de las
actividades que desarrollan, lo cual se relaciona mas a la infraestructura de trabajo.

e OEFA (Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental). Supervisa y fiscaliza el

cumplimiento de las normas en materia de proteccién ambiental.
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e SUNAFIL (Superintendencia Nacional de Fiscalizacion laboral). Supervisa el cumplimiento
de las normas sociolaborales, seguridad y salud en el trabajo y derechos fundamentales.

e Gobiernos regionales. Formula, aprueba, ejecuta, evalla, fiscaliza, dirige, controla y
administra los planes y politicas en materia de energia, minas e hidrocarburos de la region,
en concordancia con las politicas nacionales y los planes sectoriales. Asi también, fomentar
y supervisar las actividades de la pequefia mineria, la mineria artesanal y la exploracion y

explotacion de los recursos mineros de la regién con arreglo a Ley.

2.2 Entorno econémico

2.2.1 PBI nacional y del sector de mineria

Segun el INEI, en el 2014 el producto bruto interno nacional (PBI) alcanz6 una tasa de 2,4%, es
decir, disminuyd en més de 3% frente al 2013, la méas baja desde el 2009, afio en el que estall6
la crisis financiera. Segun el Ministerio de Energia y Minas, la disminucion es por diferentes
factores entre ellos la menor demanda interna, deterioro de los precios internacionales, caida de
la cotizacion de minerales y que el valor de las exportaciones disminuy6 en -2,2% con mayor
énfasis en productos tradicionales como el oro, cobre y café. Ademas, en el 2014 el PBI de
mineria e hidrocarburos disminuyd en méas de 4% frente al 2013 (tabla 1). No obstante, para el
2015 los resultados cambiaron y, segun el BCRP, el PBI nacional alcanz6 la tasa de 3,3%,
creciendo en casi 1% frente al afio 2014, lo cual se relaciona a una recuperacion del sector
primario, uno de ellos es el sector mineria e hidrocarburos que alcanzé un PBI de 9,3% por
mayor produccion de cobre en Antamina, Toromocho, Antapaccay y Cerro Verde y el inicio de

operaciones de Constancia y Las Bambas.

Tabla 1. Producto bruto interno

PRODUCTO BRUTO INTERNO POR SECTORES ECONOMICOS 1/
(Variaciones porcentuales reales)

ropecuario 2/ . 1.9 -
Agricol 1,0 0.7 1.3 26
ari. 2’5 5.8 53 a3
Pesca 24.8 -27.9 15.9 -0.2
Mineria e hidrocarburos 3/ 4.9 -0.9 9.3 33
Mineria metalica 4.3 -2,2 15,5 2.4
Hidrocarburos 7.2 4.0 -11,5 4,7
Manufactura 4/ 5.0 -3,6 -1,7 3.8
Recursos primarios 86 -9.3 1,7 -0,1
Manufactura no primaria 37 =-1,5 2,7 53
Electricidad y agua 5.5 4.9 6.2 6.4
Construccién 8.9 1.9 -5,9 .5
Comercio 5.9 4.4 3.9 7.5
Servicios 6.3 5.0 4,2 6.7
PRODUCTO BRUTO INTERNO 5.9 2.4 3.3 5.8
ta:
PBI primario 5.0 -2,7 6,6 2.8
PBI no primario 6,1 3.6 2.4 6.8

Preliminar.
Indluye el sector silvicola

s

Induye mineria no metalica y Servicios conexos.
Incluye senicios conesas.

Fuente: Banco Central de Reserva del Per(, 2016
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2.2.2 Politica monetaria, tipo de cambio y tasas de interés

Como podemos apreciar en el anexo 1, segin el BCRP durante el 2015 la variacion porcentual
del tipo de cambio se mantuvo a la baja durante los tres primeros trimestres del afio,
produciéndose luego una subita subida de 14,2% en el cuarto trimestre, producto de un aumento
de la tasa de interés de la Reserva Federal Estadounidense, lo que conllevo a un corto periodo de
poca oferta de dolares en el mercado local por convertirse los Estados Unidos en una plaza mas
rentable para los inversionistas. En cuanto a la tasa de interés interbancaria, se mantuvo estable
durante el afio 2015, moviéndose en el rango entre 3,4 y 3,9% en moneda nacional y
manteniéndose fija en 0,2% en moneda extranjera. Por otro lado, la tasa de interés en nuevos
soles para el financiamiento a los clientes corporativos estuvo entre el 4,3 'y 4,8%, y en ddlares
estadounidenses entre 0,7 y 1,1%.

2.2.3 Inflacién

Durante el afio 2015 la tasa de inflacion supero el rango meta ubicandose en el 4,4%, debido
principalmente al aumento de las tarifas eléctricas y a la escasez de alimentos a consecuencia
del fendmeno EI Nifio (ver cuadro anterior); sin embargo, si no se consideran los dos factores,
entonces el indicador se ubica en el 3,5%. No obstante, ambos factores son considerados como
temporales, por lo que las proyecciones para el 2016 regresan a tasas entre 2,5 a 3,0y 2,0y
2,5% para el 2017.

Como medidas correctivas, el gobierno opt6é por aumentar el nimero de concesiones eléctricas
para elevar la oferta; se prevé que esto tendrd una consecuencia positiva al disminuir los costos
de la energia paulatinamente. En cuanto a los alimentos, al deberse el incremento a factores

climéticos, se espera que los precios regresen a los valores regulares durante el 2016.

2.2.4 Gasto gubernamental

Durante el afo 2015, en una realidad econémica desacelerada, el Gobierno desarrollé una
politica fiscal expansiva en la que se incrementd los gastos no financieros del gobierno general,
pasando de 21,6% del PBI en el 2014 a 23,7% del PBI en el 2015 (anexo 2). El incremento de
los gastos no financieros, como podemos ver, se explican principalmente a que existieron
mayores gastos corrientes en bienes y servicios, dado que el gobierno invirtié en mantenimiento
de infraestructura y capacitacion en el Ministerio de Educacion, mantenimiento y reparacion de
carreteras en el caso del Ministerio de Transporte y compra de suministros médicos y atenciones

médicas en el Ministerio de Salud.
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2.3. Entorno social

2.3.1 Tasa de crecimiento poblacional

A finales del 2015 la poblacion del Perld era de 31.151.643 habitantes, con una tasa de
crecimiento del 1,08%. La esperanza de vida de 74,61 afios con tendencia al crecimiento
conforme se mejore la calidad de vida. En proyecciones (anexo 3) el Per( replica la tendencia
de otros paises en vias de desarrollo, disminuye la poblacion joven (menor a 14 afios), y la
poblacion de la tercera edad iria en aumento.

2.3.2 Tasa de pobreza

En el 2015 la pobreza alcanz6 al 21,7% de la poblacién del pais (anexo 5), el afio 2014
disminuyo en 1%. La sierra rural se mantiene con mayor porcentaje de poblacion en situacién
de pobreza. Segun el INEI (2016) en los ultimos afios la pobreza de los departamentos de
Ayacucho, Cajamarca, Huancavelica y Amazona se ha reducido de tasas superiores al 70% a
tasas que oscilan entre 47,4 y 52,3%. En cuanto a pobreza y actividad econémica, segun el
INEI, la mayor cantidad de poblacion en esta condicion trabaja en actividades como la
agricultura, pesca y mineria (58,4%), mientras que en el caso de la pobreza extrema este

porcentaje se dispara al 82,78% (anexo 6).

2.3.3 Tasa de empleo

Segun el Ministerio de Energia y Minas, en el 2015 la mineria beneficié con empleos directos a
195.705 personas, de ellos, el 67,95% directamente relacionados a mineria fue generado por
contratistas y empresas conexas, mientras que el 32,05% lo brindaron las compafiias titulares
(tabla 2). Sobre la ubicacion geogréafica se puede ver que las tres regiones en las que se
concentr6 méas empleo directo generado por la mineria fueron Arequipa, La Libertad y Junin
(tabla 3).

Tabla 2. Empleo directo promedio segun empleador en sector mineria

2006 40,633 67,860 108,493
2007 54,613 80,368 134,981
2008 60,783 66,243 127,026
2009 58,987 67,096 126,083
2010 67,575 97,956 165,531
2011 61,263 111,882 173,145
2012 68,330 139,441 207,771
2013 67,949 140,433 208,382
2014 63,109 132,252 195,361
2015 62,729 132,975 195,705

Fuente: Ministerio de energia y minas, 2016
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Tabla 3. Empleo directo promedio segin regidn en sector mineria

AREQUIPA 26,241 14.11%0
LA LIBERT AD 18,827 10.12%
JUNIN 17,315 9.31%
CAIJAMARCA 14,624 7.86%0
LIMA 14,394 7.74%
CcCuUsSCcCO 13,904 7.48%
ANCASH 13,095 7.04%
APURIMAC 12,107 6.51%
P ASCO 11,305 6.08%0
1CA 9,046 4.86%0
MOQUEGUA 7,916 4.26%
AYACUCHO 6,748 3.63%
PUNO 5,303 2.85%
T ACNA 4,800 2.58%0
HUANCAVELICA 4,023 2.16%0
PIURA 2,432 1.31%
HUANUCO 1,728 0.93%
CALLAO 1,185 0.64%
MADRE DE DIOS 789 0.42%
LORET O 76 0.04%
SAN MARTIN 76 0.04%
LAMBAYEQUE 10 0.005%
AMAZONAS 8 0.004%

Fuente: Ministerio de energia y minas, 2016

2.3.4 Conflictos sociales

Segun los reportes de conflictos sociales de la Defensoria del Pueblo de enero a julio de 2015 se

registraron 209, mientras que en el 2014 se presentaron 210, seis menos que los registrados en

el 2013, de los cuales en cada periodo 139 conflictos fueron por asuntos socioambientales La

mayoria se dieron en las regiones de Ancash, Apurimac y Puno y, ademas fueron relacionados a

la actividad minera, presentandose 104 conflictos por esta actividad en el afio 2013 y 97 en el

afio 2014 (gréfico 3).

Grafico 3. Reporte de conflictos sociales
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2.4 Entorno tecnoldgico

La tecnologia en el sector minero permitiria la reduccion de costos operativos, incrementaria la
productividad y mejoraria las condiciones laborales, entre otros aspectos. Sin embargo, segln
Cesar Zevallos, presidente del gremio de Tecnologia de la Informacion y Comunicaciones de la
Camara de Comercio de Lima, el PerG se ubica en el sexto lugar en inversiones en tecnologias
de la informacién y comunicacién. Por otro lado, Anton Willems, subdirector de Innovacion y
Transferencia Tecnoldgica del Concytec, sostiene que conforme se implementen las inversiones
del programa “Crear para crecer” -estrategia del Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia
(Concytec) mejoraran nuestros niveles de competitividad, productividad e innovacion-, esto

agregara 0,2% adicional al PBI cada afio.

2.5 Entorno ecoldgico

En el afio 2012 se promulga la Ley de Creacion del Servicio Nacional de Certificacion
Ambiental para las Inversiones Sostenibles (SENACE), con la intencion de tener una institucion
técnica especializada en la evaluacion y aprobacion de los estudios de impacto ambiental (EiA),

asi como tener un intermediario entre las partes involucradas.

El SENACE depende directamente del Ministerio del Ambiente y tiene como principales
funciones la revision y aprobacion de los estudios de impacto ambiental, la administracién del
registro nacional de consultoras ambientales, del registro administrativo de certificaciones
ambientales, y la formulacién de propuestas de mejora continua de los procesos de evaluacién

ambiental.

En el 2014, resuelven implementar el sistema de evaluacion ambiental en linea — SEAL.
Adicionalmente, aprobaron disposiciones especificas para los estudios de impacto ambiental

detallados del sector de Energia y Minas.

2.6 Entorno legislativo

Como se ha mencionado, segun el BCRP (2016) las normas que regulan el sector de mineria se
han incrementado notablemente con el transcurrir de los afios, llegando a ser al 2001 solo once

normas dirigidas al sector minero; al 2015 se incrementaron a 242 (gréafico 4).
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Gréfico 4. Normas legales del sector mineria
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La aparicion de nuevas normas ha significado para el empresario minero realizar mayor
inversion en tramites, tiempo y costos, lo cual no dinamiza el negocio. En ese sentido, segln el
indice de competitividad global elaborado por el Foro Econémico Mundial, el Per( se encuentra
dentro de los ocho paises con mayor carga regulatoria y, de acuerdo a la publicacion Doing
Business, que mide la calidad y eficiencia regulatoria para el desarrollo de negocios, indica que
en Per( completar los tramites de los pilares de apertura de un negocio, manejo de permisos de
construccion, pago de impuestos y comercio transfronterizo demora 263 dias por encima del
resto de paises de la Alianza del Pacifico y de la OCDE.

Entre el 2014 y el 2015 se dieron principalmente las siguientes modificaciones y resoluciones

en la legislacion minera:

o Mediante las Resoluciones Ministeriales 044-2015-MEM/DM y 045-2015-EM/DM se
dispone que el Estado asuma la remediacion de pasivos ambientales mineros de diversos
proyectos en las regiones de Ancash, Lima, Puno, Cajamarca y Tacna.

e Establecen mecanismos especiales de fiscalizacién y control de insumos quimicos que
pueden ser utilizados en mineria ilegal

e Ley que establece medidas tributarias, simplificacion de procedimientos y permisos para la
promocién y dinamizacién de la inversion en el Pais.

e Aprueban normas complementarias para la adecuada aplicacién de la Unica disposicion
complementaria transitoria de la Ley 30222, Ley que modifica la Ley de Seguridad y Salud

en el Trabajo.

3. Ciclo econémico de la mineria en el Peru

Segun el reporte de inflacion 2016 del BCRP, Fornero, Kirchner y Yany (2016) refieren que el
Per( registra un ciclo de inversién privada en mineria altamente correlacionado con el ciclo de
precios de las materias primas. El déficit de cuenta corriente se asocia a la respuesta de

inversion que, en el caso de la mineria, al inicio, es minima y posteriormente genera un
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crecimiento significativo. Esa demora inicial de respuesta de la inversion minera se debe al
tiempo que las empresas mineras tardan en materializar la expansion de su capacidad de

produccidn para aprovechar los mejores precios de exportacion.

En ese sentido, en la época de los noventa, la fuerte promocion a la inversion privada y la
economia de escala que empleaban las empresas, trajo como consecuencia una mayor oferta y,
ademas, una gran demanda de metales, lo cual beneficié el precio de los mismos hasta que en el
afio 1997 la crisis asiatica afecto principalmente el precio de los minerales. Durante el periodo
2002 -2008 el sector minero presentd un alza de los precios de los metales debido a la demanda
del sector de manufactura y construccion, principalmente, ademas del rapido crecimiento de los
mercados emergentes, principalmente China e India, con quienes se establecieron importantes
transacciones comerciales y motivé la inversion en la mineria. No obstante, con la crisis
econdmica del afio 2009 que afectd a las grandes economias y, por ende, a los mercados
emergentes, los precios de los metales y la inversion en la mineria disminuyeron debido a la
baja demanda de los metales. Por lo tanto, se aprecia principalmente que siendo el Per( un pais
proveedor de materia prima, su ciclo econémico de mineria ha estado en relacién a la demanda
de los paises emergentes y desarrollados, por lo que cuando estos sufren una crisis econdmica
existe un impacto en la economia de la mineria peruana y para afrontarla es necesario realizar
una adecuada acumulacion de reservas internacionales y de superavit fiscales en periodos de

bonanza.

3.1 Servicio contratista en el sector minero

En la década de los ochenta la presencia de empresas contratistas mineras era minima, sin
embargo, luego de cambios estructurales y legales en la mineria, que buscaban liberalizar el
mercado laboral e incrementar la productividad, influyé para que la presencia de empresas
contratistas se incrementara en el sector minero hasta llegar a fines de los afios noventa, segun el
informe de la OIT (2007), a representar un 59% de la mano de obra de la mineria. Las contratas
mineras cumplen un papel importante en la actividad minera, por lo que actualmente existen
normas que regulan su adecuado funcionamiento. En ese sentido, de acuerdo a lo establecido en
el Decreto Supremo 005-2008-EM, una empresa contratista minera se caracteriza por tener
autonomia funcional, patrimonio propio, y ejecutar actividades de exploracion, desarrollo,
explotacién y/o beneficio, ademas de encontrarse inscrita en la Direccion General de Mineria
del MINEM para poder desarrollar sus actividades. A diciembre de 2015, en el MINEM se
encontraban registradas 1.175 empresas contratistas mineras, de las cuales 1.019 se dedicaban a
realizar actividades de explotacion, seguido de 925 que se dedicaban a actividades de

exploracion. Segun lo informado por el Ministerio de Energia y Minas (2016), en el Perd, el
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sector de empresas contratistas mineras generé empleo a 132.975 personas a diciembre de 2015,

por lo que su participacion en nuestro pais es relevante.

3.2 Andlisis laboral del servicio de contrata

Segun el reporte anual del Ministerio de Energia y Minas (2016), en cuanto al sistema de
contratacién en el sector minero, podemos encontrar que en el 2015 prevalecio la contratacion
de personal a través de empresas contratistas mineras con empresas conexas, representando un

67,95% de la mano de obra contratada en la mineria.

Respecto al &mbito remunerativo y otros beneficios sociales, el ingreso minimo del personal de
empresas contratistas mineras equivale a una RMV mas el 25%; también cuentan con seguro
complementario de trabajo de riesgo, evaluaciones médicas periodicas y tienen opcion a
adherirse al régimen de jubilacién anticipada debido a la ejecucion de labores riesgosas; sin
embargo, el personal de contratistas mineras percibe una remuneracion que puede llegar a ser
hasta 50% menos, comparado con la remuneracion que percibe un empleado contratado

directamente por una empresa minera.

Por otro lado, en relacion a seguridad y salud en el trabajo, en el grafico 5 podemos observar
que durante el 2015 se presentaron 29 accidentes mortales, de los cuales 14 fueron de personal
de contratistas mineras, en tanto que en el grafico 6 podemos identificar que las causas

principales fueron por desprendimiento de rocas y accidentes de transito.

Grafico 5. Accidentes mortales en sector mineria 2000-2015
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Gréfico 6. Tipo de accidente mortal — Sector contratista minero 2015
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Fuente: Ministerio de energia y minas, afio 2016

Asimismo, podemos observar en el anexo 7 el histérico del 2000 al 2015 que la mayoria de
accidentes mortales se dan en el mes de febrero. También podemos encontrar que el indice de
accidentes mortales ha disminuido progresivamente, sobre todo a partir del afio 2011, que entrd
en aplicacion el reglamento de seguridad y salud ocupacional, aprobado a través del Decreto
Supremo 055- 2010- EM, no obstante, se requiere seguir trabajando en una cultura

organizacional preventiva.

4. Andlisis de las fuerzas competitivas

El analisis de las fuerzas competitivas se realiza sobre el servicio de contratistas mineros
basados en el modelo de Porter.

4.1 Poder de negociacion de los consumidores

Para las contratistas mineras sus clientes, las mineras, son la Unica fuente de ingresos, por lo que
estan sujetas a la presién a la negociacion hacia precios inferiores. La cantidad de proveedores
de servicios también aumenta el poder de negociacidon de las mineras ya que tendrian otras
opciones para escoger con quién trabajar; adicionalmente, son las empresas mineras las que
deciden cuando solicitar los servicios de las contratistas, lo que les da ain mas ventaja. Por otro
lado, el nimero reducido de clientes y su nivel de organizacion, pone en desventaja a la empresa
de servicios porque existe la posibilidad de intercambio de informacion sobre costos, con lo que

se podrian generar acuerdos sobre los precios que las mineras estan dispuestas a pagar.

4.2 Poder de negociacion de los proveedores

En el caso de las empresas de servicios para mineria se puede hablar de dos tipos de
proveedores, los de maquinarias y los de mano de obra. En el caso de los primeros, su poder de
negociacion es alto debido a que muchas veces son compafias especializadas en maquinaria,
especial para mineria, un sector en el que no hay mucha competencia local. En ese sentido, a la
empresa contratista se le hace dificil alinear a sus proveedores con las practicas o politicas

internas que manejan (p.ej. plazo de pago). Adicionalmente, las empresas proveedoras son en su
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mayoria multinacionales con un gran soporte financiero, lo que las hace aun méas competitivas
frente a la compariia investigada, ya que esta es de tamafio mucho mas reducido, de capital
peruano. No obstante, se aprecié que la compafiia utiliza dos modalidades de adquisicion de
maquinaria, sea por compra o sea como alquiler. Este ultimo método les daria cierto poder sobre

los proveedores, pero no de la misma intensidad que en otros sectores.

Por otro lado, se aprecid que los proveedores de personal son muchas veces las comunidades
donde se realizan los proyectos mineros y de donde se contrata a cierto personal operativo. En
este segundo caso, el poder de negociacidn también es alto, debido a que las empresas necesitan
de la licencia social otorgada por las comunidades donde realizan sus actividades, y esta la
obtienen brindando puestos de trabajo. Adicionalmente, existe la posibilidad que dentro del
personal se formen sindicatos organizados por la operacién a la que pertenecen, lo que

incrementa su nivel de negociacién.

4.3 Entrada potencial de nuevos competidores

En la coyuntura actual, la entrada de nuevos competidores es poco probable debido a los precios
y margenes de ganancia que se obtienen; sin embargo, en un mercado donde los precios si sean
atractivos, la posibilidad de ingreso de competidores se incrementa. En ese sentido, las barreras
de entrada estarian centradas en la cantidad de inversion de capital que se requiere para iniciar
una empresa del sector, ya que implica compra o alquiler de activos caros y contratacion de gran
cantidad de personal. Por otro lado, no existiria diferenciacion de producto, porque todas las
empresas contratistas ofrecen el mismo servicio, sin embargo, el tamafio pequefio de la
organizacion estudiada en ocasiones puede jugar como ventaja, ya que le permite tener mayor

flexibilidad ante momentos de crisis.

Adicionalmente, se aprecia que en el sector contratista minero los costos laborales relacionados
a accidentes de trabajo son mayores a los que podrian tener otros mercados, ya que estos
incidentes afectan al personal directamente, pero muchas veces se produce falla de maquinaria
como consecuencia del incidente, ademas de todo el proceso que se activa para remediar la
situacion. En resumen, es un negocio de alto riesgo, que seria poco atractivo mientras los

margenes de ganancia no sean mas altos.

4.4 Desarrollo potencial de productos sustitutos

En cuanto a productos/servicios sustitutos, la amenaza se originaria desde dos frentes. En primer
lugar, al no haber mucha diferenciacion de servicio entre empresas, las compafiias clientes
(mineras) tendrian mucha facilidad para reemplazar a la contratista con la que trabajan. Esta

flexibilidad sobrepasa, incluso, las limitaciones de contar con personal, ya que en el sector es
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comun que una empresa de servicios distinta contrate al mismo personal de su competidora,
ofreciendo mayor sueldo o beneficios. Adicionalmente, en términos legales, se observa cada vez
mas una tendencia a la regulacion de las empresas de servicios, limitando los procesos que se

pueden externalizar o fiscalizando constantemente el accionar de las compariias mineras.

4.5 Rivalidad entre empresas competidoras

En conclusién, se puede decir que en la actualidad el sector de servicios para mineria
experimenta alta rivalidad entre las empresas debido, principalmente, a que la coyuntura actual
presiona hacia la baja los precios de los minerales, lo que obliga a las compafiias mineras a
reducir sus costos, demandando menos servicios de contratas. Adicionalmente, se observa que
la menor cantidad de proyectos mineros en ejecucion presiona a las empresas de servicios a ser
mas agresivas en cuanto al producto que ofrecen frente a sus competidores, por lo que muchas
veces deben recurrir a la reduccion de personal, lo que, en consecuencia, incrementa sus indices
de rotacién. Esto, aunado al hecho que deben mantener altos costos fijos, vuelve el dia a dia del
sector en una lucha constante entre competidores, algo a lo que la empresa estudiada no es

ajena.

5. Conclusiones

* En el andlisis PESTEL identificamos que a nivel politico se ha reducido la incertidumbre
por las elecciones presidenciales, los resultados han arrojado una sefial bastante clara de que
la inversion minera y la industria en general pasa por un momento controversial, con
opiniones encontradas respecto a su necesidad e importancia. En el aspecto econémico, el
PBI disminuy6 en relacion a afios anteriores, sobre todo en el sector mineria, y los gastos
gubernamentales se incrementaron, en parte por inversiones en mantenimiento de
infraestructura y carreteras. En el ambito social, la pobreza monetaria disminuyo
apoyandose en actividades productivas, y la tasa de empleo se incrementd debido
principalmente al crecimiento del sector de servicios. En cuanto a conflictos sociales,
principalmente por aspectos socioambientales en el sector mineria, se observé que la
cantidad de los mismos se mantiene en los Ultimos afios, lo que puede significar que la
estrategia de solucién no es la méas adecuada. A nivel tecnolégico podemos apreciar que adn
se requiere mayor inversion de la mineria en tecnologia para incrementar su productividad
y, finalmente, a nivel ecoldgico y legal se realizaron modificaciones relacionadas a asuntos
medioambientes y de seguridad y salud en el trabajo.

* En el ciclo econémico de la mineria peruana podemos apreciar una estrecha relacién a la
demanda de materia prima de paises emergentes y desarrollados. En los ochenta la presencia
de contratas mineras peruanas era minima, sin embargo, en la actualidad representan el

67,7% de la mano de obra en la mineria. Internamente, el indice de siniestralidad ha
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disminuido a partir del afio 2011 que entro6 en aplicacion el reglamento de seguridad y salud
ocupacional, sin embargo, se requiere seguir trabajando en una cultura organizacional
preventiva.

Respecto al analisis de Porter, los consumidores las mineras son la unica fuente de ingreso
de las contratas mineras por lo que pueden negociar precios bajos y el personal que
contratan. Respecto a los proveedores, debido al escaso numero de proveedores de
maquinaria se les es dificil alinearlos con las practicas o politicas internas que manejan y
por otro lado, requieren de licencia social de parte de las comunidades para contratar
personal y ejecutar obras. Sobre entrada potencial de los competidores, las barreras de
entrada estan centradas en las inversiones en mineria (que actualmente han disminuido),
ademas, es un negocio de alto riesgo que pocos les atraeria invertir. En cuanto a rivalidad
entre empresas competidoras la actual situacion del sector minero conlleva a la reduccion de

costos, demandando menos servicios de contratas.
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Capitulo V. Andlisis interno de la organizacion

En el presente capitulo se propondra un analisis interno de la empresa en estudio, donde
podremos observar el andlisis de las areas funcionales, el modelo de negocio, la cadena de valor
y el andlisis VRIO, para luego obtener la ventaja competitiva y revisar la estrategia competitiva
y la de crecimiento. Méas adelante se revisara la estructura organizacional para luego bajar un

nivel y finamente revisar la estructura y antecedentes del area de Recursos Humanos.

1. Analisis de areas funcionales

La empresa en estudio estd conformada por cuatro areas: administracion y finanzas,
operaciones, logistica y desarrollo humano, cuyos objetivos se presentan a continuacion:

1.1 Administracién y finanzas: objetivos del area

Gestionar y administrar los recursos materiales, financieros y economicos de la organizacion.
Asesorar la viabilidad financiera de los proyectos de inversién y nuevos negocios que generen
valor. Gestionar y administrar el planeamiento tributario, los riesgos financieros y las coberturas

de seguros TREC, patrimonial y de vehiculos.

1.2 Operaciones: objetivos del area

Gestionar todos los procesos de la unidad operativa, a fin de alcanzar las metas y objetivos
asignados por la gerencia. Liderando el cumplimiento de las politicas y procedimientos
corporativos, buscando la mejora continua de la gestion empresarial y la atencién constante a
nuestros clientes, garantizando los plazos y presupuestos establecidos

1.3 Logistica: objetivos del area

Asegurar la disponibilidad de los equipos y la atencion oportuna de los requerimientos de los

clientes internos del grupo.

1.4 Desarrollo humano: objetivos del area

Garantizar un clima laboral armonioso y de eficiencia de los trabajadores dentro de la
organizacion, a través de estrategias de desarrollo humano, que involucren todos los
subsistemas como seleccién, capacitacion, desarrollo, evaluacién de desempefio, bienestar,
comunicacién, compensaciones salariales y salud ocupacional.

2. Estructura organica de la empresa

En el grafico 7 se presenta el organigrama de la empresa en estudio:
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Gréfico 7. Organigrama de la empresa
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Fuente: Empresa contratista minera, 2015. Elaboracion propia

3. Modelo de negocio de la empresa

A continuacion, presentamos el analisis a partir del modelo CANVAS, el cual se representa en

el gréfico 8.

Grafico 8. Modelo CANVAS
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Fuente: Empresa contratista minera, 2015. Elaboracidn propia en base a modelo CANVAS: Osterwalder, A.
(2010)

La empresa posee una estrategia competitiva caracterizada por el liderazgo en costos. ES una
contratista minera que busca generar la mayor productividad con los menores costos para
obtener mayores margenes. Se busca una eficiencia operativa en el trabajo. A la vez, son
considerados lideres en el mercado en los servicios de relleno hidraulico y cable bolting.

4. Cadena de valor de la empresa

Con relacion a la cadena de valor, en el grafico 9 se identifican los siguientes procesos dentro de

la organizacion, siendo el core del negocio las operaciones mineras y las areas de soporte:
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Gréfico 9. Cadena de valor de empresa contratista minera
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Comercial y
atencionzlz
cliente

Fuente: Empresa contratista minera, 2015. Elaboracién propia en base a modelo Grantt, Robert, M (2004)

Las areas de soporte de la empresa contratista son la de gestion de personas (desarrollo,
remuneraciones y bienestar social); infraestructura de la empresa (oficinas administrativas en
Lima, campamentos mineros); finanzas y abastecimiento (contabilidad, créditos y cobranzas,
tesoreria, abastecimiento interno, etc.); sistemas y tecnologia de la informacion (sistemas de

comunicacién).

Sobre las areas core de la empresa apreciamos, en primer lugar, la logistica interna, la cual hace
referencia al proceso de abastecimiento de personal y de maquinaria hacia los campamentos
mineros donde se estan prestando servicios; en segundo lugar, esta el area de operaciones, que
implica desde la programacion de horas’lhombre, pasando por la explotacion de las vetas, el
relleno hidraulico luego de extraer el material y el cable bolting. En tercer lugar, encontramos la
logistica de salida, que se relaciona con el despacho del mineral extraido a la minera cliente, lo
que implica fajas transportadoras, camiones de alto tonelaje, y otras maquinarias. Finalmente,
estd el area encargada de las funciones comerciales, que se centran en atencion y soporte al
cliente, ya que la empresa no cuenta con servicios comerciales o de venta per se (las ofertas

econdmicas las prepara cada jefe de proyecto).

5. Andlisis VRIO

5.1 Analisis VRIO de la organizacion

Del analisis VRIO realizado se identifico que dentro de los factores relacionados al talento, la
flexibilidad, la orientacién al servicio, la proactividad y orientacion a resultados, son
considerados como una ventaja competitiva temporal, dado que pueden ser imitados en el corto
plazo por la competencia. Dentro de los procesos y los recursos, las relaciones con el cliente, el
proyecto del sistema integrado de gestion, la marca, el conocimiento técnico y la capacidad de

financiamiento, dependen también de la situacion temporal de la empresa.

La empresa presenta como desventaja competitiva el limitado posicionamiento de la cultura

corporativa, aun en formacion. En este caso, la empresa debe tomar las acciones
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correspondientes para superar las desventajas detectadas (mayor difusion de la cultura,

integracion de areas, compromiso gerencial, etc.) Ver tabla 4.

Tabla 4. Analisis VRIO de la organizacion

FACTORES VALIOSO RARO INIMITABLE UTIL RESULTADOS
TALENTO

Flexibilidad y orientacién al

cambio S| NO NO S| VCT
Orientacion al servicio S| NO NO S| VCT
Proactividad S| NO NO S| VCT
Orientacion a resultados Sl NO NO S| VCT
PROCESOS

Relaciones con los clientes S| NO NO S| VCT
Proyecto de Eficiencia de los

procesos SI NO NO Sl VCT
Planeamiento Estratégico Sl NO NO S| VCT
Proyecto Sistema Integrado de

Gestion Sl NO NO S| VCT
RECURSOS

Conocimiento Técnico Sl S| NO S| VCT
Marca S| NO NO S| VCT
Cultura NO NO NO NO DC

Capacidad de adaptacion al
cambio S| NO NO S| VCT

VCS = ventaja competitiva sostenible, VCT = ventaja competitiva temporal, PC = paridad competitiva, DC =
desventaja competitiva.

Fuente: Empresa contratista minera, 2015. Elaboracion propia en base a modelo de analisis VRIO: Barney, J.
(1991)

6. Ventajay estrategia competitiva

6.1 Ventaja competitiva

De acuerdo al andlisis VRIO, la empresa analizada posee una serie de ventajas competitivas
temporales que si bien es cierto son valiosas y Utiles, no representan factores inimitables. Por lo
gue otras organizaciones del mismo rubro, podrian adoptar dichas ventajas y representar un

riesgo para la empresa en estudio.

6.2 Estrategia competitiva

Segun el modelo de Porter (1979), la estrategia competitiva de la empresa seria una centrada en
los bajos costos dirigidos, es decir, busca generar valor agregado a sus clientes con los menores
costos posibles (tabla 5). Desean mantener una calidad de procesos elevada, con buenas
practicas laborales y responsables medioambientalmente. Sin embargo, reconocen que el
negocio al que se dedican necesariamente la fuerza a mantener costos fijos bajos ya que son una

empresa de servicios, aqui es que su flexibilidad y capacidad de adaptacion al cambio suman a
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su favor. Adicionalmente, se le considera “estrategia dirigida” porque la compaiiia trabaja en un

sector muy especifico: el minero.

Tabla 5. Modelo Porter de la organizacion

Posicion de bajo costo Diferenciacién
Estrategia de diferenciacion

Amplio mercado o sector Estrateqi i stos generales .
amplia

Sector especifico - . -
@s de bajos costoﬁdos Estrategm(;jﬁigil;earenuacmn

Fuente: Empresa contratista minera, 2015. Elaboracién propia en base a modelo Porter, Porter, M. (1979)

6.3 Estrategia de crecimiento

e Penetracién en el mercado con énfasis en la expansién y especializacién. La empresa se
encuentra en los primeros afios de forjar una marca reconocida en el mercado. Con 21 afios
en el sector minero, el objetivo es incrementar las ventas con eficiencia operativa. El papel
de RR.HH. en este sentido, es aportar seleccionando el personal operativo constante para los
nuevos proyectos y controlar la rotacion de personal. A la vez, mantener a los colaboradores
capacitados y forjar la cultura empresarial.

e Estrategia de costes y productividad, asociada a buscar constantemente los menores precios
para ofrecer al cliente en los proyectos ofrecidos.

e Desarrollo de mercado geografico. A mediano plazo se busca iniciar operaciones en otras

provincias a nivel nacional y proyectos ubicados a nivel internacional.

7. Analisis del area de Desarrollo Humano

A continuacion, presentaremos los antecedentes, estructura y el analisis del Human Due

Diligence del area de desarrollo humano.

7.1 Antecedentes

La Gerencia de Desarrollo Humano se formé en el afio 2012, con la misién de cumplir con las
iniciativas que el negocio plantea para el 2018. En ese sentido, la organizacién tiene claro que el
pilar de todas las iniciativas estratégicas se basa en el desarrollo de las personas con un fuerte

enfoque en el bienestar.
Paralelamente, se trabajan los temas operativos y estratégicos que requiere el negocio, en

coordinaciéon con las gerencias de cada area en la empresa. Actualmente, el equipo estd

conformado por cinco personas, para atender una poblacién de 800 personas aproximadamente,
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de las cuales el equipo de Bienestar trabaja directamente destacado en las unidades mineras y el

resto de areas brinda soporte en oficinas de Lima.

7.2 Estructura

A continuacién, en el gréafico 10, podemos apreciar la estructura de la Gerencia de Desarrollo

Humano:

Gréfico 10. Estructura de gerencia de desarrollo humano

Sub Gerente de
Desarrollo Humano

| Jefe de Desarrollo |
I

| Analista de Desarrollo |

Analista de
Remuneraciones

Analista de Bienestar
Social

Analista de Reclutamiento
y Seleccién

Asistente de
Remuneraciones
Practicante Practicante b
Reclutamiento Administracion

Fuente: Empresa contratista minera peruana, 2015

Asistente de
Reclutamiento

7.3 Human Due Diligence

El andlisis del Human Due Diligence, ayuda al &rea de Recursos Humanos para asesorar
decisiones en formulacion de roles, cultura, capacidades y actitudes en personas clave en la
organizacion. A continuacion, en el grafico 11 se presentan los hallazgos, considerando las
siguientes dimensiones: gestion de la empresa, estilo gerencial de los lideres, procesos

corporativos, compromiso y soporte para el éxito.

Gréfico 11. Human Due Diligence

Gestion de Estilo Procesos Soporte para
Empresa Gerencial Corporativos el éxito

* |magen de Empresa * Paternallsta » Remuneraclon y » Credibilidad * Planificacidn
* Principlos y Valores « Orientacidn a Beneficios = Mativacidn estratégica
» Alineamiento resultades a corta = Gestidn del » Seguridad
Estratégico plazo. Desempefic
+ Relaciones con * Slstema Integrado
clientesy de Gestlén
proveedores = Proyecto de mejora
de procesos
operatives

Fuente: Empresa contratista minera, 2015. Elaboracién propia en base al analisis Human Due Diligence

El resultado de cada factor se clasifica en: fortalezas, oportunidad de mejora y sefiales de alerta.
En base a lo indicado, consideramos que la empresa tiene seis claras fortalezas, ubicadas en la

imagen de la empresa, remuneraciones y beneficios, credibilidad y motivacion del personal, asi

30



como en los proyectos de mejora de procesos y la planificacion estratégica que viene llevando a

cabo en linea con el valor de pasion por mejorar.

Las siete oportunidades de mejora se sitian en: los principios y valores no incorporados por
toda la organizacion, la falta de alineamiento estratégico en todos sus lideres, la débil relacion
con clientes y proveedores, el estilo gerencial paternalista, los procesos de gestion de
desempefio y sistema integrado de gestion aun por mejorar, y el compromiso con la seguridad

gue no se refleja en las operaciones mineras.

Se identifican también dos sefiales de alerta, en los que la organizacion debe trabajar
inmediatamente: la orientacion a resultados de corto plazo, a la vez, la cultura de exceso de
control y burocracia, lo que lleva a que los procesos sean lentos y genera el no seguimiento de
los procedimientos por parte de algunas areas.

A continuacién, en la tabla 6, presentamos la matriz de hallazgos donde se observa el detalle del

diagndstico sefialado:
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Tabla 6. Matriz de hallazgos Human Due Diligence

MATRIZ DE HALLAZGOS - HUMAN RESOURCES DUE DILLIGENCE

Fuente: Empresa contratista minera, 2015

8. Conclusiones

Valores
% de
respuestas Clasificacion -  Seguridad: “Es mejor prevenir que lamentar”
favorables
> 75% Gk Responsabilidad: “Hacerlo bien y a tiempo”
fortaleza
>50% - < 75% MR - Honestidad: “Transparencia y verdad siempre primero”
fortaleza
> 200 - < 50% Oportqmdad bPas’l’on por Mejorar: “Comprometidos al 100% en la mejora
de Mejora continua
0az20 Alerta - Trabajo en Equipo: “Todos somos uno”
DIMENSION FACTOR HALLAZGO DIAGNOSTICO
Gestion de Imagen de Laempresa ha forjado una reputacion y buena imagen frente a
- h . s Fortaleza
Empresa Empresa clientes y en el sector minero. Lider en proyectos de relleno hidraulico.
Gestion de Los lideres y dlrectl_vos tienen claro los valc_vres qe la organizacion. Sin Oportunidad de
Cultura embargo los supervisores y personal operativo adn estan en proceso de .
Empresa ; Mejora
incorporarla.
., Relaciones Fuerte dependencia de los clientes actuales. El Grupo se ha fijado -
Gestion de A - A » - Oportunidad de
con clientesy como meta ampliar la cartera de clientes, para mejorar el nivel de -
Empresa " Ao Mejora
proveedores  negociacion y condiciones.
. Los lideres tienen un estilo protector y complaciente con el personal. -
Efetrl(le?lcial Liderazgo Les cuesta dejar ir al personal con bajo desempefio, ello no ayuda a Opon&l;r_wtl)egd i
generar un cambio interno hacia la profesionalizacion. ]
Estilo g;fﬂ:ﬂgg & Las Gerencias operativas estan orientadas a dar resultados inmediatos, Alerta
Gerencial corto plazo sin medir impacto de sus decisiones a largo plazo.
Procesos Remuneracion La politica de remuneraciones de la empresa es pagar antes sin
Corporativos y Beneficios emba(gq aun por debajo del promedio de mercado en algunos puestos Alerta
especializados.
-, El proceso se esta empezando a gestionar en la organizacion, en -
zlgcesrc;ivos gg:grc:]n gg(l) proceso de aceptacion de los supervisores y lideres, asi como la Opoﬁzp:::d de
P P comunicacion efectiva de los resultados. ]
Procesos =IEEI Es una iniciativa dentro del Plan Estratégico, en proceso de desarrollo
. Integrado de Ry g Fortaleza
Corporativos Gestion en la organizacion para alcanzar una competitividad en el sector.
Proyecto de
Procesos Mejora de Se han detectado proyectos para la mejora de procesos operativos, los Fortaleza
Corporativos procesos cuales se deben implementar a partir del 2015.
operativos
Procesos Procesos No se facilita el cumplimiento de los procedimientos. Los mecanismos Oportunidad de
n de control administrativos brindan lenta capacidad para el cambio y P -
Corporativos Internos " . Mejora
burocracia, lo cual no esta alineado a su propuesta de valor.
. - Las relaciones con clientes se basan en el cumplimiento de los
SN el ieEe servicios ofrecidos con alta flexibilidad. el
. N Los colaboradores con mayor tiempo de trabajo sienten que son parte
Compromiso Motivacion g Wy o Fortaleza
El compromiso del Grupo es generar actividades con los estandares de
Compromiso Seguridad seguridad, lo cual esta generando dificultades en la operacién por los Alerta
resultados en siniestralidad.
Soporte parael  Planificacion El Grupo a través de los Directores estan enfocados en la planificacion
éxito Estratégica estratgglcg,, se estan implementando iniciativas a todo nivel de la Fortaleza
organizacion.

* La organizacion busca incrementar su rentabilidad enfocado en una estrategia de costos,
pero al tener alta rotacion de personal y de indice de siniestralidad es complejo que llegue a
sus metas propuestas.

* Requiere trabajar mas en el desarrollo de ventajas competitivas que le permitan la

sostenibilidad del negocio y actuar sobre la desventaja competitiva que limita su eficiencia.
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Capitulo VI. Andlisis estratégico

En este capitulo se propondra hacer un analisis de estrategias que puede implementar la
organizacion a partir de sus fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas a las que se
enfrenta. Mas adelante, en la tabla 7 se presentara el andlisis FODA cruzado para poder
identificar las estrategias que mejor se aplicarian en el momento actual de la empresa.

Finalmente, con la informacion recopilada en los puntos anteriores, se podra hacer la revisién de

las iniciativas estratégicas que se disefiarian, las cuales se presentaran en la tabla 8.

1. Matriz FODA cruzado

Luego de realizar el andlisis interno de la organizacion identificamos la necesidad de aplicar
iniciativas estratégicas consistentes en reducir los costos operativos y los indicadores

relacionados a rotacion y siniestralidad y desarrollar un programa concientizacion en seguridad

en el trabajo (tabla 7).

Tabla 7. Matriz FODA cruzado de la organizacion
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Fuente: Empresa contratista minera, 2015. Elaboracion propia en base a modelo FODA




2. Iniciativas estratégicas

En la tabla 8 se plantea las diferentes iniciativas estratégicas que la empresa puede implementar

en base al analisis FODA desarrollado.

Tabla 8. Analisis de iniciativas estratégicas

ObjetivosEstratégicosl
NombreRiedaRstrategiall Visién

1. Reforzar el prestigio de la empresa en el mercado ,\/ \/ 2
contratista minero y sus practicas medioambientales.
Destacar la especialidad de la contratista minera. \/ 1

3. Desarrollar alianzas estratégicas con otras contratistas con
experiencia internacional, que beneficien el crecimiento \/ \/ \/ \/ 4
de la organizacion.
Mejorar el proceso de comunicacién interna entre areas. \/ \/ 2
Mejorar la calidad de los procesos operativos y ,\/ ,\/ 2
administrativos.

6. Reducir los costos operativos y los indicadores \/ \/ \/ \/ a
relacionados a rotacion y siniestralidad.

7. Descentralizar la toma de decisiones y promocionar la \/ 1
autonomia en el trabajo.

8. Desarrollar un programa de concientacion en seguridad en \/ 1
el trabajo.

9. Promocionar la trayectoria de la empresa y el talento \/ \/ \/ 3
humano especializado que la conforma.

10. Optimizacion de recursos. \/ \/ 2

11. Crear un programa de entrenamiento interno en ,\/ ,\/ 2
habilidades técnicas.

12. Evaluacion continua del mercado \/ 1

13. Promocionar otros servicios como ejecucion de obras \/ 1
civiles.

14. Crear un programa de incentivos orientado al personal ,\/ ,\/ >
operativo.

15. Desarrollar un programa de retencion de talento orientado \/ \/ 2
a puestos clave.

Fuente: Empresa contratista minera, 2015. Elaboracion propia

En la tabla 9 se presentan las tres iniciativas mas importantes que generan mayor aporte a los

objetivos estratégicos de la organizacion, las cuales se detallan a continuacion:

o Desarrollar alianzas estratégicas con otras contratistas con experiencia internacional, buscar
alianzas con compafiias de sectores complementarios con el de servicios de mineria. Por
ejemplo, empresas proveedoras de maquinaria que permitan a ambas sobrellevar una
coyuntura econdmica de contraccion. Adicionalmente, establecer vinculos estratégicos con
una entidad financiera para el financiamiento de los planes de expansién.

¢ Reducir los costos operativos y los indicadores relacionados a rotacion y siniestralidad: Esta
iniciativa permitiria a la empresa reducir gastos que aumentaron durante los afios de
expansion y que en este momento son una carga financiera. Las principales areas donde se

puede aplicar, son en la de activos fijos, como maquinaria que sea propia; adicionalmente,
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se puede contemplar la inversion en eficiencia de las tecnologias de informacion, para que
se reduzcan los costos con una mejor calidad de comunicacion. Adicionalmente, se
necesitard desarrollar una estrategia para reducir los indicadores de siniestralidad y rotacion
de personal, que involucre al area de Recursos Humanos y a la Gerencia General.

e Promocionar la trayectoria de la empresa y su talento humano: con esto se hace referencia a
utilizar los afios de la empresa en el mercado peruano como soporte para presentarse como
socio de confianza ante los clientes; asimismo, es importante reafirmar la experiencia del
personal contratado. Esto Gltimo implica que, de reducirse costos operativos en personal, se

deberia mantener aquellos con mayor seniority.

Tabla 9. Ranking de iniciativas estratégicas

Item Nombre de la estrategia Ranking
3 Reducir los costos operativos y los indicadores relacionados a 1

rotacién y siniestralidad

Desarrollar alianzas estratégicas con otras contratistas con

6 experiencia internacional que beneficien el crecimiento de la 2

organizacion

Promocionar la trayectoria de la empresa y el talento humano

especializado que la conforma

Fuente: Empresa contratista minera, 2015 Elaboracion propia

9

De las tres iniciativas estratégicas mas importantes para los objetivos estratégicos de la
organizacion, consideramos como la principal y materia para el presente estudio: «Reducir los
costos operativos y los indicadores relacionados a rotacion y siniestralidad», la cual se encuentra
alineada a la gestion de personas, motivo del plan de mejora para la division de operaciones
donde se concentran los riesgos en siniestralidad y constituye la mayoria del personal propenso
a la rotaciéon en la empresa. Dado también, que el campo de accion del profesional de la
Maestria en Desarrollo Organizacional y Direccion de Personas se encuentra orientado al
desarrollo de personas, donde se puede generar un mayor impacto en los logros de los objetivos
de la organizacion. Las otras dos iniciativas se encuentran relacionadas al tema comercial, cuyo

objeto no es motivo del accionar ni expertis de los profesionales en mencion.

3. Conclusiones

Las iniciativas estratégicas con mayor aporte a los objetivos estratégicos de la organizacién son:
desarrollar alianzas estratégicas con otras contratistas con experiencia internacional que
beneficien el crecimiento de la organizacion; promocionar la trayectoria de la empresa y el
talento humano especializado que la conforma, y reducir los costos operativos y los indicadores
relacionados a rotacion y siniestralidad, siendo esta Ultima la més relevante para los objetivos

del presente estudio.
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Capitulo VI1I. Diagnostico de rotacion y siniestralidad

En este capitulo se utiliza el modelo de factores psicosociales para el diagnéstico de rotacién y

siniestralidad en la empresa. A continuacién, mostraremos los resultados de rotacion y

siniestralidad que presenta la empresa contratista minera investigada, los cuales sustentan el

plan de mejora propuesto.

1. Analisis de rotacion

La rotacion acumulada de personal en el 2015 lleg6 a ser 15% versus un 20% obtenido en el

2014. Se sabe que hacia finales del afio 2014 hubo una reduccion de personal importante debido

a la finalizacion de algunos proyectos en donde se empleaba a una importante cantidad de

obreros (grafico 12).

Gréfico 12. Indicador de rotacion acumulada 2014 - 2015
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Fuente: Empresa contratista minera, 2015. Elaboracion propia

Como se puede observar en el gréafico 13, y de acuerdo a la revision de las fuentes (encuesta de

cese 2015) de un grupo de personas cesadas se identifican que los principales motivos del cese

son: Bajo rendimiento, problemas familiares y otra oferta laboral.

Gréfico 13. Indicador de motivo de cese 2015
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Fuente: Empresa contratista minera, 2015. Elaboracion propia
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Por otro lado, considerando los datos del personal de operaciones cesado en el periodo de enero
a diciembre del 2015, se identificaron algunas caracteristicas de dicho grupo (anexo 8); se puede
apreciar que la mayoria tenia edades comprendidas entre 31 a 35 afios, ademas que el 40% tenia
menos de un afio trabajando en la empresa y que las unidades mineras con mayor rotacion de
personal de operaciones fueron Andaychagua y El Porvenir ubicados en Junin y Cerro de Pasco,

respectivamente.

Asimismo, en el anexo 9 podemos identificar los indicadores de rotacion de personal de acuerdo
al cargo desempefiado, encontrdndose mayor porcentaje en ayudantes y maestros de mina.
Finalmente, apreciamos en el anexo 10 indicadores de rotacion por tiempo de permanencia
segun el cargo hallandose que el ayudante de mina es el cargo con menor tiempo de
permanencia en la empresa, representando este grupo mas del 18% que se retira en los tres

primeros afios de permanencia.

2. Costos de la rotacion

En la tabla 10 se presentan los costos asociados a un proceso de reclutamiento tipo. Los
subprocesos incluidos son la convocatoria, el reclutamiento, la evaluacion psicolégica, la
evaluacion médica, el seguro por accidente de trabajo (SCTR) y la induccion a cargo de una

empresa, tercerizada, sobre temas de seguridad.

Tabla 10. Costos de seleccion

Costos directos - Proceso de seleccion

Convocatoria Evaluacion
V_ ,,I / Reclutamiento V_ u'|. Evaluacion Médica| Pension Salud Alpha Bussiness /ISEM | COSTO POR PERSONA
Publicacion psicoldgica
/.30 S/. 100 S/.100.00 S/. 200.00 S/. 90.00|S/. 225.00 S/.130.00 s/.875

Fuente: Empresa contratista minera, 2015 Elaboracion propia

Tomando como ejemplo un salario de S/.1.500 nuevos soles se obtiene S/.875 nuevos soles
como el total de los costos de reclutamiento, los cuales representan el 60% del salario de la

posicién que se esté buscando cubrir.

Ademas, con relacién a los costos indirectos de rotacion por lucro cesante, se identifica que el
tiempo promedio que un personal nuevo toma en adaptarse al puesto son 03 meses. Si
aplicamos el mismo ejercicio anterior (considerando un salario de S/ 1.500 nuevos soles)
debemos adicionar un mes que el puesto queda sin cubrir mientras dura el proceso de seleccion,
en total S/ 4.500 soles por lucro cesante, siendo el total del costo de rotacion S/. 5.375 nuevos
soles (Tabla 11)
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Tabla 11. Costo de rotacion

Conceptos NUmero de puestos Costo total
Seleccion 1 S/ 875
Indirectos 1 $/.4.500

TOTAL S/.5.375

Fuente: Empresa contratista minera, 2015. Elaboracion propia

En ese sentido, se entiende que el retiro voluntario de un trabajador tiene un costo para la
organizacion mayor a tres veces el salario del reemplazo. Considerando el entorno externo con
una fuerte demanda de talentos en el mercado, se prevé que estos costos no tenderan sino a

incrementarse, por lo que tomar acciones para gestionar la rotacion es algo imprescindible.

3. Andlisis de siniestralidad

Respecto al tema de siniestralidad se hace un analisis considerando las dos polizas de las que se
compone el Seguro Complementario para Trabajos de Riesgo (SCTR con coberturas “salud”,
que cubre la atencion médica que un empleado producto de un accidente laboral y la cobertura
“pension” que cubre invalidez temporal o permanente también producto de un accidente asi,

garantizando un ingreso econémico fijo a la persona afectada.

En el caso de la empresa en estudio, observamos en la tabla 12 que la siniestralidad se ha venido
incrementado afio tras afio, se observa que realizando un andlisis de accidentes reportados hasta
el 2016 se tiene un 93% de siniestralidad acumulada desde el 2012. Siendo particularmente
importante el indice de los afios 2014 (20%) y 2015 (41%) ya que se duplican el nimero de
atenciones dentro de la poliza de salud. Se observa también el incremento de las primas anuales
producto de los accidentes presentados con el correspondiente uso de la pdliza, para el 2016

duplic6 el monto del afio anterior.

Tabla 12. Indicador de siniestralidad 2015

2012 S/. 16.226 | S/. 220.900 13%
2013 S/. 6.518 | S/. 184.906 8%
2014 S/. 20.150 | S/. 246.459 20%
2015 S/. 30.915|S/. 285.190 41%
2016 S/. 47.127|S/. 725.322 11%
Total S/. 120.936 | S/. 1.662.777 93%

Fuente: Informes anuales de seguridad y salud ocupacional 2014-2015. Empresa contratista minera

De acuerdo a la estadistica de los accidentes e incidentes reportados de enero a diciembre de
2015, se ha podido determinar algunas caracteristicas reincidentes del personal como el tiempo

de antigliedad, accidentes por edad y por grado de instruccion en las que identificamos que la
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mayoria de personas tenia entre 20 a 30 afios de edad, su nivel de instruccién era de secundaria
y su tiempo de permanencia era entre 1 y 2 afios (anexo 11). Asimismo, en el grafico 14
podemos apreciar que el mes con mayores accidentes e incidentes fue febrero, y el tipo de

accidente fue mayormente de contusiones y heridas.

Gréfico 14. Accidentes por tipo de diagnéstico y por mes de ocurrencia
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Fuente: Informe de analisis de accidentes e incidentes 2015. Empresa contratista minera. Elaboracion propia

Por otro lado, se realiza un andlisis de los principales riesgos psicosociales identificados por la
OIT en relacién a siniestralidad, los cuales a continuacién se detallan:
o Perfil sociofamiliar

De acuerdo al estudio sociofamiliar del afio 2015, se identificé algunas caracteristicas del

personal con relacion a los temas que inciden en la siniestralidad:

o En cuanto al grado de instruccién, la mayoria cuenta con secundaria completa, y
respecto a su estado civil la mayor parte del personal es conviviente o casado.

o Con relacion al soporte familiar, la mayoria de esposas no trabaja, y es el colaborador el
Unico soporte econémico, lo cual representa un factor asociado al estrés laboral.

o A la vez, un porcentaje importante tiene hijos, por lo general més de dos; el tipo de
vivienda en su mayoria es propia y con servicios basicos, pero un nimero importante
alquila, o comparte vivienda de un familiar o son alojados, lo cual constituye también un
factor de estrés laboral.

o Finalmente, en relacion a los principales problemas identificados en las familias, la

mayoria se concentra en temas de pareja, salud y economia.

Considerando lo expuesto, los trabajadores presentan problemas familiares que se encuentran
considerados en los factores de riesgos psicosociales y que, por lo tanto, afectan la siniestralidad
(anexo 12).
e Estrés laboral

De acuerdo al informe sobre la evaluacion de riesgos psicosociales del 2016, se rescatan los

siguientes resultados:
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Un 54% presentd resultados desfavorables en el item de inseguridad laboral, esto indica
preocupacion en relacion a cambios no deseados de condiciones de trabajo, puesto,
tareas, horario, salario o estabilidad laboral. Ademés un 46% tiene una percepcion de
estima desfavorable con relacion al trato con equidad para la distribucion de tareas, falta

de reconocimiento, entre otros.

Como conclusién, es necesario establecer mecanismos para disminuir grados de

incertidumbre sobre la continuidad laboral y generar programas de reconocimiento para

estimular el trabajo asi como garantizar un trato adecuado y justo de las jefaturas (Anexo
13).

Cultura organizacional de la empresa

o En el Informe anual de cultura organizacional, se identifican factores positivos y

negativos que conllevan a una subcultura diferente a la que se pretende inculcar por
parte de la alta direccién y que es percibida por las areas de trabajo (subgrupos). En los
Gltimos se evidencian valores y antivalores que no coinciden con la cultura matriz,
constituyendo respuestas culturales por aprender. La cultura matriz esta caracterizada
por un estilo jerarquico de trabajo.

Los lideres identificados son los fundadores y la gerencia general, quienes impulsan el
tema cultural en la organizaciéon a nivel de gerentes, producto de ello, es la

incorporacion de la cultura como una de las iniciativas del Plan Estratégico 2014-2018.

Por lo tanto, la empresa no cuenta con una cultura organizacional formalmente constituida, lo

cual es importante para forjar una cultura que prevenga accidentes y dafios en el personal,

cumpliendo un papel negativo, de no ser abordado a tiempo.

Clima laboral

Segun el estudio de clima laboral 2014-2015 existe 63% de satisfaccion general. A la vez, se

identificd que el estilo de liderazgo, la organizacién interna, asi como la infraestructura y

equipos, son los tres principales aspectos en los que la empresa debe mejorar, lo cual esta

relacionado con el andlisis interno realizado en capitulos anteriores (gréafico 15).
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Grafico 15. Indicadores de clima laboral
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Fuente: Estudio de clima laboral 2015. Empresa contratista minera.

En conclusion, los factores psicosociales de la empresa se relacionan con la siniestralidad. En
este sentido, la presencia de problemas personales, las condiciones limitadas de trabajo y no

contar con una cultura constituida coadyuvan a la presencia de accidentes en el trabajo.

4. Costos de siniestralidad

En la tabla 13 se presentan los costos directos asociados a los accidentes de trabajo en el periodo
de un afio (2015).

Tabla 13. Costos de siniestralidad 2015

p Gastos (viaticos,
Tipo S/ D""‘Z /D'V' Costo movi(lidad, Total S/
subsidio S/ .
hospedaje) S/
Accidente 84 7.602 30 7716
Accidente | 344 18.459 700 19.503
Accidente 120 7.608 580 8.308
Accidente 310 15.278 6.550 22.138
Accidente 13 726 0 739,18
Accidente 7 365 410 781,78
Accidente 3 150 20 173,14
Accidente 63 3.252 220 3.535
Accidente 45 3.289 1.140 4,474
Accidente 16 867 420 1.303
Accidente 11 484 410 905,1
Accidente 7 0 25 32
Accidente 7 0 680 687
Total 1.030 58.080 11.185 S/. 70.295,20

Fuente: Reporte de accidentes 2015. Empresa contratista minera.

Como se puede apreciar, principalmente se concentran en los dias de descanso médico,
subsidios al personal y en los gastos operativos relacionados a la recuperaciéon del empleado
(traslados de la familia, viaticos, hospedaje, etc.).

Se aprecia que en promedio, un accidente laboral cuesta a la organizacion S/. 6.390. Si a ello se
suman el costo total de rotacion relacionado al reemplazo para cubrir a la persona (S/. 5.375) y,
se afiade el gasto promedio por la curacién de una persona dentro de la pdliza de salud en el
periodo estudiado (2015), S/ 2.576 por siniestro. Se obtiene como resultado S/. 14.341 por

accidente, los cuales incluyen costos directos e indirectos.
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Se entenderd el tema de siniestralidad debe ser considerado como prioritario para una empresa

del sector, de otra forma, impactara negativamente en su rentabilidad.

Por otro lado, desde el enfoque humano y de responsabilidad social interna de la organizacion,
se genera un clima desfavorable, aunado al costo de la lesién que un accidente implica en un
colaborador, el cual es afectado para toda su vida, teniendo dificultades para su reinsercion

laboral, familiar y personal en adelante, lo cual es invaluable.

5. Conclusiones

e La mayor parte del personal cesado en el 2015 tiene edades comprendidas entre 31 a 35
afios; ademas, un porcentaje significativo desempefiaba el cargo de ayudante y maestro de
mina y el 40% permanecié menos de un afio. El puesto de trabajo de ayudante de mina es el
cargo con menor tiempo de permanencia en la empresa.

e La rotacién de un trabajador tiene un costo para la compafiia mayor a tres veces su salario.
El total de los costos de reclutamiento ascienden al 36% del salario de la posicion que se

esté buscando cubrir.

e Segln las encuestas de cese del 2014 — 2015 los principales motivos del cese son:
problemas de bajo rendimiento, problemas familiares y otra oferta laboral.

e En cuanto al perfil sociofamiliar, se hallé que la mayoria del personal tiene grado de
instruccion secundaria, es conviviente, tienen mas de dos hijos, su pareja no trabaja y sus
problemas familiares se concentran en temas de pareja.

e Respecto al estrés laboral, un 54% presentd resultados desfavorables en el item de
inseguridad laboral por lo que es necesario establecer mecanismos para disminuir grados de
incertidumbre sobre la continuidad laboral y generar programas de reconocimiento para
estimular el trabajo asi como garantizar un trato adecuado y justo de las jefaturas

e Laempresa no cuenta con una cultura organizacional formalmente constituida y en proceso
de institucionalizacién, lo cual es importante para forjar una cultura que prevenga accidentes
y dafios en el personal, cumpliendo un papel negativo de no ser abordado a tiempo.

e Segun los resultados de la evaluacion de clima, se detecté como aspectos por mejorar el
estilo de liderazgo, la organizacion interna, asi como la infraestructura y equipos.

e Los factores psicosociales de la empresa apuntan a generar componentes que se relacionan
con la siniestralidad mostrada. En este sentido, la presencia de problemas personales, las
condiciones limitadas de trabajo y no contar con una cultura constituida coadyuvan a la

presencia de accidentes en el trabajo.
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e La siniestralidad se ha venido incrementado afio tras afio; hasta el 2016 presentan 93% de
siniestralidad acumulada. Siendo importante el indice de los afios 2014(20%) y 2015 (41%)
ya que se duplican el nimero de atenciones dentro de la p6liza de salud.

e Sumando costos directos e indirectos, tenemos por siniestralidad S/ 14.341 por accidente.
Se entendera que el tema de siniestralidad debe ser considerado como prioritario para una
empresa del sector, de otra forma impactard negativamente en su rentabilidad y en la

responsabilidad social empresarial.

43



Capitulo VI1II. Plan de mejora de la gestion de rotacion y siniestralidad

Considerando los hallazgos en cuanto a siniestralidad y rotacion, enfocamos el plan de
intervencién en el desarrollo paralelo de dos programas que incluyen ambas variables en un
periodo de tres afios para generar resultados sostenibles que contribuyan al plan estratégico de la

organizacion.

1. Objetivos

Objetivo general
Reducir los indices de rotacién y siniestralidad de personal en un periodo de 3 afios que ayuden
a disminuir los costos operativos en una empresa contratista minera para la consecucion de sus

objetivos estratégicos.

Objetivos especificos

e Desarrollar un programa dirigido a la reduccién de los indices de siniestralidad basado en
los factores de riesgo psicosociales.

o Desarrollar un programa de gestidn de la rotacion de personal enfocado en los principales

factores que la generan y las buenas practicas del sector.

2. Metodologia

La intervencion se centra en dos programas que abordan la problematica de rotacién y
siniestralidad que generan sobrecostos a la organizacion, los cuales se sustentan en el analisis

estratégico previo.

3. Enfoque

Debido a las caracteristicas del equipo y a la naturaleza del problema, desarrollaremos un taller
empleando técnicas de andragogia, a través de la aplicacion de metodologia ludica de
facilitacion y aprendizaje conocida como: reflect-action, donde a través de ejercicios de accion
y reflexidn se buscara generar procesos de insight/awareness orientados a desarrollo de equipos

de trabajo.

4. Instrumentos

Se utilizaran cuestionarios para realizar entrevistas estructuradas, pruebas psicoldgicas para la
deteccidn de la percepcion de riesgo (TDA), guias de registro de conductas, material para
talleres, ficha socio familiar y formato de evaluacion técnica, encuesta de salida, formato de

analisis por puesto y linea de carrera.
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5. Lineas de accién

Seguidamente, se detallan las lineas de accién en las que se trabajara la propuesta. Las cuales se
concentran en:
¢ Intervencion individual: estudios de casos y asesoria personalizada.

e Intervencion grupal: talleres y capacitaciones.

6. Desarrollo de la propuesta

6.1 Programa de control y reduccion de los indices de rotacion laboral

Situacion detectada

e Bajo desempefio

Fundamento de las acciones

Si bien es cierto las operaciones han disminuido en el sector minero por la contraccion del
mercado es importante la inversion de la organizacidn en capacitacién de su personal clave y
altamente especializado, lo cual estd alineado a su propuesta de valor que es desarrollar
operaciones seguras y de alta calidad; y a su mision corporativa relacionado al desarrollo
humano de sus colaboradores. Por ello es necesario identificar que el personal contratado tenga
las competencias que el puesto requiere para lo cual se requiere definir los perfiles de puesto,
afinar el proceso de seleccion de personal y brindar el entrenamiento y seguimiento en el

desarrollo de las funciones del puesto

Asimismo, teniendo en cuenta que la organizacion esta orientada a resultados y productividad,
sin embargo en la practica se encuentra deficiencias en la planificacion y organizacion de
actividades diarias dentro de la operacidn, lo cual genera incumplimiento de procedimientos,
accidentes de trabajo, rotacion de personal por insatisfaccion laboral, disminucion de la calidad
del servicio y pérdida de recursos. Por ello es necesario invertir en un taller de gestion de tiempo

que les brinde las herramientas para responder a las exigencias del dia a dia.

Objetivos
General

e Lograr la adaptacion de la persona al puesto mediante un programa de induccion,
minimizando rotacion por bajo desempefio.

e Mejorar la eficiencia de la organizacién a través del uso adecuado de los recursos y

minimizando costos relacionados al reclutamiento de personal.
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Especificos

e Ayudar a la toma de decisiones de las jefaturas para la contratacion de personal a través de
la implementacién de un instrumento de evaluacion de personal a nivel técnico.

e Incrementar la productividad del empleado a través de una adecuada gestion de actividades.

e Mejorar el perfil del personal seleccionado a través de la implementacion y seguimiento de

los criterios objetivos de la evaluacion técnica.

Metas

e Lograr que el 80% del personal operativo alcance un desempefio satisfactorio.

e Reducir el tiempo de ajuste persona — puesto a cuatro meses.

e Incrementar al 70% el personal nuevo que permanece en el puesto el primer afio.

e Seleccionar personal con un puntaje minimo de 60/100 en evaluacidn tedrica practica.

Indicadores

e Porcentaje de evaluacion de desempefio favorable.

e Tiempo de ajuste persona - puesto

e Porcentaje de empleados nuevos que permanecen en el puesto el primer afio.

e Puntaje de la evaluacién teérica préactica del personal seleccionado.

Metodologia
Se empleara técnicas de andragogia para capacitar adultos, enfocadas en las tareas y funciones

principales de cada area. A la vez se usaran las técnicas de observacién, evaluacion y

entrenamiento al personal de las areas de operaciones. Se utilizardn como instrumentos:
e Formato de evaluacion teérica practica por cada puesto de trabajo.

e Check list de seguimiento para cada jefatura, a fin de identificar los resultados del

desempefio diario de sus trabajadores.

Se busca mejorar el rendimiento de los nuevos trabajadores con un entrenamiento en funciones.
A la vez, se ha detectado que la inadecuada gestion del tiempo de sus actividades puede generar
estrés y demoras en la respuesta a las funciones asignadas, por ello se busca mejorar sus
capacidades para trabajar seguro hacia el logro de objetivos. Asimismo, se propone la inclusion
en el proceso de seleccidén de una evaluacion tedrico-practica de acuerdo al perfil del puesto,

con la cual se realizaré el seguimiento luego del periodo de adaptacién al puesto (04 meses).
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Tabla 14. Actividades de entrenamiento y capacitacion

Reuniones con supervisores y jefaturas para la

actualizacion y elaboracion del formato de evaluacion de Jefes de areas 01/03/2017

conocimientos tedrico practico por cada area de trabajo.

Elaboracion de manual de induccién corporativo por Recursos 01/04/2017

puestos de trabajo. humanos

Entrenamiento e induccion en base a estilos de 01/05/2017
. - , 01/04/2018

aprendizaje para los trabajadores por 3 meses por cada Jefes de &reas 01/07/2019

grupo.

El jefe de cada area envia a RR.HH. el formato de Jefes de 4reas 01/06/2017

conocimientos tedrico practico actualizado. 01/04/2018

S - . Recursos 01/06/2017
Talleres de capacitacion en gestion de tiempo. humanos 01/06/2018

Fuente: Elaboracion propia, 2016

Tabla 15. Presupuesto para entrenamiento y capacitacion

Elaboracion del formato de evaluacion . S
de conocimientos tedrico practico por Materiales de o_flcma. papel bond, 100 1.500
. . lapiceros.
cada area de trabajo.
Elaboracion de manual de induccién Materlal_es de oficina: papel bond,
corporativo por puestos de trabajo Iaplcgros. Com_pu_tadora 100 i
) Anillados. Viéticos.
Viaticos, materiales impresos
Entrenamiento e induccion para repartir, videos corporativos, 100 60.000
materiales de oficina.
Proveedor externo, Viaticos,
Capacitacion en gestion del tiempo materiales impresos para repartir, 6 10.000
materiales de oficina
TOTAL 80.500

Fuente: Elaboracion propia, 2016

Situacion detectada

e Problemas familiares como factores de desercion laboral.

Fundamento de las acciones

De acuerdo al andlisis de la cadena de valor de la empresa en lo que respecta a la logistica

interna se requiere del abastecimiento de personal para brindar los servicios para la operacion

minera, por lo que es necesario trabajar en los procesos de seleccidn que permita contar con el

personal idoneo y en el tiempo oportuno. Ademas de fidelizarlos trabajando los problemas

familiares detectados como una de los principales factores relacionados a la rotacion de

personal, por lo que nuestro plan de rotacidn de personal tiene un enfoque familiar con abordaje

de los problemas detectados y el planteamiento de beneficios que respondan a sus necesidades y

expectativas.
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Objetivos
General

e Minimizar la rotacion del personal debido a problemas familiares, atendiéndolos con el area

de recursos humanos, fomentando la retencion del talento a través de la satisfaccion familiar.

Especificos
e Identificar los aspectos que requieren mayor atencion de los programas de recursos humanos
presentados en el area de operaciones.

e Lograr un equilibrio trabajo-familia a través de la implementacion de beneficios

corporativos que afiancen la fidelizacién de los trabajadores y sus familias.

Meta
e Incrementar el nivel de satisfaccién familiar de la categoria 2 al 6 en una escala del 1 al 10.

e Conseguir que los convenios de centros recreacionales para la familia obtengan una

valoracion positiva mayor a 5 en una escala del 1 al 10

Indicador
e Nivel de satisfaccion en el &mbito familiar.

e Valoracién de convenios por colaborador y algln integrante de la familia.

Metodologia
Se empleara el enfoque accion-reflexion-accién mediante el cual se realizara un diagnéstico de

la situacién sociofamiliar de los colaboradores por &reas. Se usara la técnica de visitas
domiciliarias aplicando estudios de caso. Luego, en un trabajo de gabinete, se consolidaran los
resultados, priorizando principales problemas criticos por categorias y utilizando el diagrama de

Ishikawa para ubicar las posibles causas.

Se utilizardn como instrumentos de diagndstico:

e Ficha sociofamiliar, durante el proceso de seleccion y de seguimiento para identificar

oportunamente los problemas que puede tener el trabajador y su abordaje oportuno.

e Check list de control de visita familiar del personal a partir del afio de permanencia para el

seguimiento de las visitas efectuadas por cada trabajador.
e Perfil sociofamiliar obtenido al finalizar las visitas domiciliarias al personal.

e Convenios de descuentos con centros recreacionales para fomentar actividades en familia en

sus dias de descanso.
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e Encuesta de satisfaccion para las familias sobre los convenios de descuento ofrecidos y

atenciones de los problemas detectados.

Se busca reducir problemas de estrés laboral que intervienen en la rotacion de personal y
siniestralidad (fatiga, falta de concentracion, problemas familiares). Mejorar la retencion de
personal, a través de la estrategia de fortalecer la comunicacién con sus familias. Asimismo,
mejorar la productividad a través de la solucién oportuna de efectos distractores en los

colaboradores.

Tabla 16. Actividades para fomentar la retencién de personal con un enfoque familiar

1 | Diagnéstico socio familiar Recursos 01/03/2016
Humanos
Talleres trimestrales que comprenden concursos de pintura,
L . Recursos
2 | masicay danza en los que participan los colaboradores y sus 01/10/2017
fos Humanos
familiares
Convenios con centros recreacionales dirigidos a la familia que ReCUrsos
3 | incentiven la integracion familiar y el sentido de pertenencia con la HUManos 01/07/2018
empresa.

Fuente: Elaboracion propia, 2016

Tabla 17. Presupuesto para fomentar la retencion de personal con un enfoque familiar

Viéticos
Ficha socio familiar

Diagndstico socio familiar Lapi 100 6.000
apiceros

Equipo animador
Equipo de sonido
Premios 05 5500
Snacks
Material de concursos

Talleres trimestrales que comprenden
concursos de pintura, musicay danza en los
que participan los colaboradores y sus
familiares

Convenios con centros recreacionales
dirigidos a la familia que incentiven la
integracion familiar y el sentido de
pertenencia con la empresa.

TOTAL 15.500
Fuente: Elaboracion propia, 2016

Viéticos 05 4000

Situacion detectada

e Otras ofertas laborales

Fundamento de las acciones

De acuerdo al andlisis estratégico los clientes de la contratista minera tienen mayor poder de
negociacion y representan los socios claves para la organizacion, por lo cual es necesario
establecer determinados acuerdos respecto a la contratacion de personal con el fin de disminuir

la rotacion de personal por ofertas laborales de parte de los clientes lo cual afecta finalmente el
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resultado de su operacién, ya que cubrir el puesto vacante implicard tiempo adicional de

demora para los resultados operativos

Por otro lado, segun el analisis obtenido de la Matriz Human Due Dilligence la remuneracion y
beneficios que ofrece la contrata minera estan por debajo del mercado, por lo que planteamos
mejorar las escalas salariales e incentivos, basdndonos en una adecuada gestion del desempefio
con el que se busque promover una cultura de meritocracia y ademas replantear la duracién de

contratos para puestos claves que permita la retencién del personal especializado.

Objetivos
General

e Reducir la movilidad de colaboradores por mejores ofertas propuestas, adoptando medidas

proactivas para la retencidn de personal, acortando las brechas en la bisqueda de personal.

e Fomentar la retencion de personal con estabilidad laboral, el valor de la meritocracia y un

clima motivador para el desarrollo de las personas través de una comunicacion transparente.

Especificos
e Proponer convenios o alianzas estratégicas con las empresas clientes relacionadas con la

contratacion de personal.

e Ampliacién de duracién de contratos de acuerdo al desempefio del personal en base a un

periodo minimo de un afio para puestos claves.

e Establecer criterios para la asignacion e incremento de sueldo en base a la adecuacion al

perfil.

e Establecer tiempo de vida por puesto de trabajo y el analisis de resultado de encuesta de

salida para plantear propuestas de retencion por periodos de tiempo y perfil del puesto.

Meta

e Disminuir en 60% el porcentaje de colaboradores que son contratados por empresas clientes.
e Incrementar el tiempo de permanencia del personal con menos de 1 afio a mas de 2 afios.

e Aumentar en 40% los contratos anuales para personal clave.

o Nivelar el 60% de salarios acorde al perfil de puesto.

e Aumentar 10% la promocion de empleados operativos en base a su adecuacion al perfil de

puesto.
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Indicador

e Porcentaje de colaboradores que son contratados por empresas clientes.

e Tiempo de permanencia del personal cesado y vigente.

e Porcentaje de contratos anuales para personal clave.

e Porcentaje de salarios de acuerdo al perfil del puesto que desempefia el personal.

e Porcentaje de empleados promocionados en base a su adecuacién al perfil de puesto.

e Porcentaje de puesto de trabajo con periodicidad definida.

Metodologia
Se empleara técnicas de retencion de personal, a través de las negociaciones con el cliente para

la inclusidn en los contratos de clausulas que no permitan la contratacion de trabajadores de la
empresa contratista minera. De esta manera restringir el nimero de traspasos inmediatos de
personal calificado. A la vez, se plantean reuniones periddicas con gerentes y jefes de areas para
definir la duracién de contratos de puestos claves, analizar los motivos de cese y entrenarlos en

la aplicacidn de la evaluacion de desempefio y bandas salariales para dichos puestos.

Tabla 18. Actividades para fomentar la retencién de personal

Reunioén con representares de empresas clientes e Gerente
1 | inclusién de acuerdos de no contratacion de empleados de 0 - 01/03/2017
- peraciones
la contrata minera
2 Reunl_qn anual con jefes de area para definicion de Recursos 01/05/2017
duracion de contratos para puestos claves. Humanos
Reunion anual con jefaturas para entrenarlos en ReCUrSoS
3 | aplicacion de la evaluacion de desempefio y generacion 01/10/2017
L Humanos
de propuestas para retencion de personal
Reunioén con el jefe de area para definicion del periodo de RECUrSoS
4 | vida de cada posicion en base al analisis del tiempo de 01/07/2017
. . Humanos
permanencia del personal cesado y los motivos de cese.
Reunioén con gerente de Obra y Subgerencia de Recursos Gerente de
5 - Recursos 01/06/2018
Humanos para el desarrollo de escalas salariales HUMAanNos

Fuente: Elaboracion propia, 2016
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Tabla 19. Presupuesto para fomentar la retencion de personal

Reunioén con representares de empresas clientes e .
Contratos con clientes.

inclusion de acuerdos de no contratacion de Lo 01 800
. Viaticos

empleados de la contrata minera

Reunién anual con jefes de area para definicion .

de duracion de contratos para puestos claves. Viaticos 05 400

Reunion anual con jefaturas para entrenarlos en

aplicacion de la evaluacion de desempefio y Viaticos, material de 05 400

generacion de propuestas para retencion de entrenamiento, tripticos.

personal.

Reunién con jefaturas de area para definicion del
periodo de vida por puesto en base al analisis del
tiempo de permanencia del personal cesado y los
motivos de cese.

Viéticos, material de
oficina, listados de 05 400
personal cesado.

Reunioén con gerente de Operaciones y Gerencia Viaticos. Honorarios
de Recursos Humanos para el desarrollo de profesionales de 01 80.000
escalas salariales consultor externo.

TOTAL 82.000

Fuente: Elaboracion propia, 2016

6.2 Programa de control y reduccion de la siniestralidad

Situacion detectada

e Problemas familiares que generan estrés laboral.

Fundamento de las acciones

De acuerdo al analisis del estudio sociofamiliar se encontrd6 como principal problema la
comunicacién de pareja, lo cual representa un elemento distractor segin los factores de riesgos
psicosociales planteados por la OIT que conlleva al desarrollo de estrés laboral y a la presencia
de accidentes de trabajo. Por ello nuestro plan de siniestralidad abarca jornadas familiares que
aborden los problemas de comunicacion de pareja y ademas sensibilice a la familia sobre los

riesgos a los que esta expuesto el trabajador al desarrollar sus funciones en la operacion minera.

Objetivos
General

e Reducir el stress laboral producido por situaciones econdmicas y familiares.

Especificos
e Mejorar el manejo de sus finanzas e incrementar sus ingresos econémicos.
e Mejorar la comunicacion de pareja.

e Generar conocimiento de las labores interior mina por parte de las familias a través de

actividades de sensibilizacion familiar.
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Meta

e Reducir en un 30% el estrés laboral producido por problemas econémicos.

Indicador
e Porcentaje de colaboradores con estrés laboral.
e Porcentaje de colaboradores que manifiestan problemas econémicos.

e Porcentaje de colaboradores que manifiestan problemas de comunicacién familiar.

Metodologia
Se empleara técnicas de andragogia, a través de la metodologia ludica de facilitacion y

aprendizaje conocida como: reflect-action, para la cual se desarrollaran full days con dindmicas
para las familias a fin de abordar temas de sensibilizacion y concientizacion, asi como juegos
recreativos con los hijos y padres. Se complementara la dindmica con la proyeccion de videos y
fotos del trabajo de sus esposos en interior Mina, asi como la exposicion de los supervisores y
jefes de cada guardia de trabajo. Por ultimo, se dejaran ejercicios para el trabajo de cada familia,
los cuales deben ser presentados en la siguiente jornada para evaluar su avance. Cada tema sera

evaluado en el inicio y al final para medir el avance de cada familia.

Tabla 20. Actividades para jornadas familiares orientado a controlar y reducir la
siniestralidad

1° | Presentacion del plan de trabajo Bienestar social 07/09/2016
g0 | Lanzamiento del programa, entrega de Bienestar social 24/09/2016
invitacion e inscripciones de asistencia
3° | Compra de gorros y polos con logos Bienestar social - seguridad 21/09/2016
Administracion. 05/12/2016
4° | Jornadas: encuentro de familias Bienestar social 05/04/2016
seguridad 05/09/2016
Entrega de gorros y globos y recuerdos a . . 05/12/2016
50 - Bienestar social 05/04/2016
todos los asistentes 05/09/2016
-D(e:zar:]rl?rzli(é:c?()lgsatsi?:?\z Bienestar social. 05/12/2016
& . Manejo de presupuesto familiar Seguridad 05/04/2016
10 d€ presup h psicélogo 05/09/2016
- Autoestima y apoyo al trabajador
Almuerzo de confraternidad — Parrillada/ Administracion. 05/12/2016
70 : . 05/04/2016
pachamanca/ truchas Bienestar social 05/09/2016
Gimkanas:
- La momia 05/12/2016
8° - Las sillas Bienestar social 05/04/2016
- Lasoga 05/09/2016
- El glotén
Charla de sensibilizacion a las esposas: .
. : . - Seguridad
9 Tema: Conociendo el trabajo en mina — . . 05/12/206
. oy . - . bienestar social
diapositivas y exposicion de jefes de Guardia

Fuente: Elaboracion propia, 2016
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Tabla 21. Presupuesto para jornadas familiares orientadas a controlar y reducir la
siniestralidad

Viaticos
1° | Jornadas: encuentro de familias Regalos a participantes 100 7.500
Desarrollo de los temas: 11.500
20 | Comunicacion asertiva Materiales de oficina 100
- Manejo de presupuesto familiar
- Autoestima y apoyo al trabajador

Fuente: Elaboracion propia, 2016

Situacion detectada

e Condiciones de trabajo generan estrés laboral.

Fundamento de las acciones

Segun la encuesta de clima laboral un aspecto a mejorar son las condiciones de trabajo con
mayor énfasis en infraestructura y equipo necesarios para desarrollar su labor. Por lo que dentro
de nuestro plan consideramos importante la intervencion mediante inspecciones gerenciales que

conlleven a tomar decisiones para la mejora de las condiciones.

Objetivos
General

e Reducir el estrés laboral producido por condiciones de trabajo.

Especificos
e Desarrollar intervenciones multidisciplinarias de evaluacion y gestion de riesgos
psicosociales mediante la mejora de la gestion de los lideres, mejoras en infraestructura y

recursos asignados al trabajo, asi como la organizacion interna.

Meta

e Incrementar en un 5% la satisfaccion laboral relacionada a condiciones de trabajo en el

estudio de clima laboral.

Indicador

e Porcentaje de colaboradores que manifiestan problemas de habitabilidad y condiciones en el

trabajo.
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Metodologia
Se empleard técnicas de observacion, inspecciones gerenciales inopinadas a las condiciones de

trabajo y talleres con los lideres orientados a desarrollo de equipos de trabajo seguros. Los
instrumentos usados seran las guias de observacion y check list de habitabilidad (condiciones de
viviendas oficinas, comedores). A la vez, meetings semanales que permitan a los lideres evaluar
las mejoras en condiciones de trabajo asumiendo su rol dentro de la organizacion como
facilitadores del cambio. Paralelamente, se realizaran talleres de difusion del Manual de

Organizacion y Funciones, a fin que cada area reconozca su rol en la organizacion.

Tabla 22. Actividades para mejorar condiciones de trabajo

Presentacion del plan anual de inspecciones gerenciales Gerente de obra 01/01/2017

Talleres de liderazgo y trabajo en equipo con supervisores y jefaturas Psicélogo 01/02/2017

Reuniones semanales de lideres de cada area Gerente de obra 15/01/2017
. Gerente de obra

Inspecciones mensuales de gerentes bienestar 30/01/17

Talleres de difusion del manual de organizacion y funciones. Administrador 15/02/17

Fuente: Elaboracion propia, 2016

Presupuesto
Se realizaran con recursos diarios de la unidad. Los talleres de liderazgo y trabajo en equipo

estan incluidos en la Escuela de Lideres que se plantea mas adelante.

Situacion detectada

e Presencia de actos inseguros en las actividades de los colaboradores .

Fundamento de las acciones

En el analisis de accidentes de trabajo se detectd que una de las causas reincidentes en la
siniestralidad son los actos inseguros que cometen los colaboradores. Ante ello proponemos
trabajar en el reconocimiento de las buenas practicas en prevencion de riesgos, la promocion del
autocuidado, la difusion de la Politica de salud y seguridad en el trabajo y la aplicacion del test
de percepcion de riesgos tanto en procesos de seleccién como en la evaluacién del personal
interno, de tal manera que nos permita identificar al personal que esta mas propenso a tomar
acciones inseguras.

Objetivos

General

e Generar consistencia entre los resultados esperados de los colaboradores y el cumplimiento

de normas de seguridad previniendo el estrés laboral.
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Especificos

e Reforzar la politica de seguridad a todo el personal y el autocuidado a través de programas

de comunicacidn interna e intervencion con los grupos mas expuestos al riesgo.

e Fortalecer la gestion de seguridad a través de un programa de reconocimientos basada en

resultados de la evaluacion de desempefio.

Meta

e Disminuir en un 40% los incidentes relacionados a 6rdenes fuera de las normas de seguridad

en base al andlisis de incidentes del periodo 2016- 2018.

Indicador

e Porcentaje de incidentes relacionados a érdenes fuera de las normas de seguridad.

Metodologia

Se empleard técnicas de accion y reflexion mediante focus group con los supervisores y

trabajadores, orientados al desarrollo de equipos de trabajo seguros. Adicionalmente, se

reforzaré con pausas activas en su lugar de trabajo a fin de evitar situaciones de estrés por fatiga.

Como instrumentos se utilizaran pruebas psicoldgicas para la deteccién de la percepcion de

riesgo (TDA), guias de registro de conductas al inicio y al final para medir el avance de cada

trabajador.

Se utilizara la evaluacion de desempefio semestral, con el registro de los incidentes relacionados

a su gestion, estableciendo reconocimientos al colaborador con cero incidentes y conductas de

autocuidado que sean ejemplares en la organizacion. Paralelamente, se realizaran talleres de

difusién de la politica de seguridad a fin que cada area reconozca sus responsabilidades en la

prevencion de accidentes.

Tabla 23. Actividades para fortalecer la actitud segura en el trabajo

Presentacion del plan anual de intervencidn para abordar el estrés

laboral Gerente de obra 01/03/2017
Focus group con supervisores y jefaturas Psicélogo 01/04/2017
Pausas activas interdiarias en areas de trabajo Bienestar 01/04/2017
L L. . - - < . 01/03/2017
Aplicacion de test de percepcion de riesgo de inicio y fin. Psicologo 01/03/2018
L ~ o Administrador 15/12/2017
Evaluacion de desempefio y reconocimiento semestral Bienestar 15/07/2019
Inspecciones mensuales de gerentes Gerente de obra Bienestar | 30/01/17
Talleres mensuales de difusion de la politica de seguridad Jefe de seguridad igggﬁ;

Fuente: Elaboracion propia, 2016
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Tabla 24. Presupuesto para fortalecer la actitud segura en el trabajo

. . Psicélogo externo/

Focus group con supervisores y jefaturas solapines y materiales 01 4.000
Pausas activas interdiarias en areas de trabajo Videos 05 100
ﬁrﬁ)hcacmn de test de percepcion de riesgo de inicio y Psic6logo externo o1 2500
Evaluacion de desempefio y reconocimiento semestral Premios 02 6.000
Inspecciones mensuales de gerentes Check list 12 0

P 9 vidticos
TaIIer_es mensuales de difusion de la politica de Folletines 12 500
seguridad.
Total 13.100

Fuente: Elaboracidn propia, 2016

Situacion detectada

e Falta de cultura preventiva en seguridad

Fundamento de las acciones

En el andlisis de Human Due Dilligence se identificé inconsistencia entre los valores que indica
la organizacion y la gestion de los lideres de mando medio, responsables directos de la
operacion, quienes ante la carga laboral toman decisiones que ponen en riesgo la seguridad del
personal a su cargo y generan un uso ineficiente de los recursos. Asimismo la falta de poder de
negociacion frente a las mineras generan un factor de estrés adicional que pone en evidencia la
falta de planeamiento estratégico de sus lideres. Por lo antes mencionado es necesario forjar una

cultura preventiva a través de la gestion eficiente de los jefes responsables de la operacién.

Objetivos
General

e Reforzar los valores corporativos con especial énfasis en la seguridad a fin de evitar

accidentes.

Especificos
o Reforzar los valores corporativos relacionados a la seguridad a través de talleres ludicos y
participativos que permitan fomentar el autocuidado.

e Generar compromiso en el personal supervisor y jefaturas respecto a las politicas de

seguridad a través de un programa de coaching.

e Mejorar las condiciones de trabajo y reducir el estrés laboral en las operaciones con relacién

a la gestion de las jefaturas.
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Meta

e Disminuir en un 40% los incidentes relacionados a 6rdenes fuera de las normas de seguridad
en base al analisis de incidentes del periodo 2016- 2018.

e Lograr que el 85% de jefes y supervisores participen en el programa de coaching.

e Lograr el 90% de participantes apruebe el programa de coaching.

Indicador
e Porcentaje de incidentes relacionados a 6rdenes fuera de las normas de seguridad.
e Porcentaje de participacion de colaboradores en programas.

e Porcentaje de jefes y supervisores aprobados en el programa de coaching.

Metodologia
Se emplearan la intervencion focalizada, en este caso el coaching para los supervisores y

jefaturas, quienes son los que generan las acciones y toman decisiones con relacion a la
seguridad en el area de Operaciones. Asimismo, se trabajard con todo el personal de
Operaciones para fomentar la aplicacion de los valores corporativos alineados a la seguridad, a
través de técnicas participativas que les permitan tener un reconocimiento mensual que
coadyuve a reforzar las buenas practicas y motive a su entorno a alinearse al nuevo estilo de

trabajo priorizando la seguridad.

A través del Programa Anual de Reconocimientos, llamado “El Valor del mes”, en el cual
mensualmente se realizara la difusion y concurso sobre las mejores practicas acerca del valor
del mes y la seguridad en la organizacién, otorgandole al finalizar un diploma firmado por la
Gerencia General. En el Programa de coaching para jefaturas se desarrollara con el soporte de
un consultor reconocido, en el cual se realizardn las sesiones de coaching, basandose en la

siguiente metodologia:

Tabla 25. Metodologia coaching para jefaturas

FASE |- Identificar &reas de mejora en temas relacionados a la seguridad. |+ Internas
) .. [Tomar consciencia de la necesidad de ser un gestor de personas |+ Andlisis SWAT
Toma de conciencia
seguras. * Feedback
Darse cuenta de su capacidad y posibilidad para -Revision del
FASE II: mejorar. Identificar qué esta haciendo y qué podria plan de accién.
Autoconfianza hacer para mejorar el rendimiento de sus equipos en -Check-list
torno a la seguridad. buenas préacticas
FASE Il1I: N El jefe priorizara, el_a,borara y se comprometera a llevar a Plantilla de Plan de
Responsabilidad y cabo un plan de accion mensual, concreto y alcanzable, con Accion
compromiso tareas diarias, semanales, quincenales y/o mensuales. ’

Fuente: Cesar Montoya. Programa de Coaching 2015.
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Actividades
Se plantean realizar ocho sesiones, a razon de una sesion por mes, para el seguimiento del

coaching con las jefaturas, de acuerdo al siguiente cronograma:

Tabla 26. Presupuesto de coaching para jefaturas

Difusion de valores corporativos Banners_,, _folletos, 3 500
mailings
Formacion de comité evaluador Actas de reunion 1 0
Difusion de criterios para el concurso de
A . - Banners, folletos,
buenas précticas en seguridad aplicando el L 3 500
mailings
valor del mes.
Premiacion a las mejores practicas en Premios, local y
- - 12 7.000
seguridad. refrigerios
Invitacién al programa de coaching para las Invitaciones, sobres,
. - s 30 1.000
jefaturas. materiales de oficina
Sesiones de coaching mensual Proveedor externo 08 40.000
Seguimiento mensual, evaluacién de inicio Actas de asistencia,
- - . 12 3.000
y fin del programa de coaching. evaluaciones.
3. TOTAL 52.000

Fuente: Elaboracién propia, 2016.

Situacion detectada

e Clima organizacional con niveles bajos en condiciones de trabajo y estilos de liderazgo.

Fundamento de las acciones

En el informe de cultura y clima organizacional se identificé un nivel bajo en estilo de liderazgo
y organizacion interna, por lo que planteamos desarrollar mas las habilidades de liderazgo en
los responsables de operaciones con el fin de que identifiquen las necesidades y tomen acciones

inmediatas que ayuden abordar el tema de siniestralidad.

Objetivos
General

e Mejorar las condiciones de trabajo y reducir el estrés laboral en las operaciones, a fin de

evitar siniestros en la organizacion.

Especificos
e Mejorar las habilidades blandas de las jefaturas y a los supervisores para el manejo

adecuado de sus equipos que permitan prevenir siniestros.

Meta

e Incrementar los indices obtenidos por estilos de liderazgo en un 10% de la encuesta de clima

laboral.
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Indicador

e indice de satisfaccion laboral en encuesta de clima 2016.

Metodologia

Se empleara técnicas de andragogia, a través de la metodologia de accidn y reflexién, entre los

cuales se utilizaran las siguientes técnicas:

e Sesion de Feedback: sesiones en las cuales se retroalimentard al participante con respecto a
sus avances en el taller.
e Talleres grupales: dirigidos a dar a conocer una competencia a desarrollar mediante

dindmicas y casos reales que han sucedido en la unidad.

Se utilizardn como instrumentos de diagndstico:

e Inventario estilos de aprendizaje.

e Test de impulsos motivacionales de Litwin y Stringer.

e Cuestionario de descripcion de comportamiento para el coaching y el trabajo en equipo.

e Evaluacion 360°.

Se busca desarrollar habilidades en los lideres que permitan influenciar de forma positiva en sus
equipos hacia el logro de los objetivos organizacionales, desarrollando el liderazgo ejemplar. A
través de la participacion en un programa de habilidades blandas que les permita desarrollar las
habilidades basicas para la direccion, influencia, manejo de situaciones dificiles. Mejorar el
nivel de comunicacién para llegar a acuerdos y gestionar relaciones beneficiosas en el mediano
y largo plazo.

Actividades

A la vez, se desarrollara el taller de habilidades blandas dirigido a las jefaturas, cuyo nombre
sera: “Escuela de Lideres”, para la cual se plantean ocho sesiones en la metodologia full day,

con talleres de seguimiento para reforzar su aplicacion en un periodo de 04 meses.
Se realizaran evaluaciones al inicio y fin del taller para conocer el avance de cada trabajador con

respecto a las competencias y se complementaran con tareas que deben ser supervisadas de

manera objetiva por una persona de su area en calidad de monitor.
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Tabla 27. Metodologia de taller de habilidades blandas

SESION 1 SESION 2 SESION 3 SESION 4 SESION 5 SESION 6 SESION 7 SESION 8
Taller 1 Taller 2 Taller 3 Taller 4 Taller 5 Taller 6 Taller 7 Taller 8
Comunicacion  Toma de Generar Trabajo en Resolucion de Planificacion y

Introspeccion Eficaz Desiciones Confianza Equipo Conflictos  Organizacion Clausura
. El diagndstico . ) .
Una vision a los Competencia  Competencia Capacidad para .
. ) de una Capacidad para
diferentes Competencia o que posee el para reconocer plantear .
situacion . . . o . organizar sus
modelos de  que posee el - lider referida al e identificar las  soluciones y
e - especifica, la e . tareas
evaluacion para  lider para . e, conocimiento  habilidades y resolver
identificacion P . ; adecuadamente  Entrega del
que puedan escuchar, , . de simismo, fortalezas de los diferencias, )
) e del propodsito de ) ) ., , haciendo uso  feedback y el
identificarse entender y Ay seguridad, miembros del centrandose en
, la decision, la o ) ) de los recursos progreso en el
como lideres, valorar o credibilidad, equipo los intereses )
) e priorizacién de N L asignados porla  programa
analizar sus empaticamente . conviccion y  optimizando comunes, o .
. alternativas, la . organizacion (sesiones
fortalezas y a su equipo, L, seguridad que  resultados y tratando de ) L
. : evaluacion del . o conelfinde individuales).
areas de siendo capaz de . le transmite a  logrando un conciliar y .
: . objetivo y sus . : entregar los Cierre del
oportunidad. retroalimentar ) sus rendimiento mediar de
., ) consecuencias y \ resultados programa
Sesion asertivamente colaboradores excepcional con manera
oo el ) o esperado en un
individual de el proceso . . para el logro de compromisoy  equitativa,
L discernimiento L . . plazo
entrega de comunicativo. > objetivos confianza evitando la .
de la solucion a L determinado.
resultados. comunes. mutua. parcialidad.
un problema.
8 horas 8 horas 8 horas 8 horas 8 horas 8 horas 8 horas 8 horas
10-oct 11-oct 24-oct 25-oct 07-nov 08-nov 21-nov 22-nov

Fuente: Cesar Montoya. 2015

Tabla 28. Presupuesto del taller de habilidades blandas

Lanzamiento del Programa Banners. folletos
de Habilidades Blandas: maiiin s ! 3 S/ 1.000
Escuela de Lideres g
Invitacion personalizada a Invitaciones 30 S/1.000
cada jefe o supervisor
Proveedor externo
Desarrollo de los talleres Viaticos 08 S/16.000
. L 30 S/ 4.000
Materiales y refrigerio
Seguimiento y evaluacién Cuestl_onanos, 30 S/ 3.000
evaluaciones, test
TOTAL S/ 25.000

Fuente: Elaboracion propia, 2016
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Capitulo IX. Evaluacion financiera

1.

Objetivo

Determinar la rentabilidad y la viabilidad de la implementacién del plan de mejora propuesto en

términos de creacion de valor.

4.

Supuestos

Se realizard un andlisis de los gastos proyectados, comparando los resultados “con” y “sin”
la aplicacidn del plan de mejora.

Se toma como “afio cero” el cierre de 2016 con una inversion inicial de seis mil nuevos
soles y se realizan las proyecciones por tres afios: 2017, 2018 y 2019.

Se asume que los costos de seleccion y siniestralidad del 2016 son iguales al 2015 “afio
base”.

La tasa de descuento, WACC, que emplea la empresa como referencia para evaluar
proyectos es de 15.42%.

El costo del impacto humano en un accidente de trabajo y su repercusion en las personas es

invaluable, por lo tanto, se considera como un valor altisimo para la organizacién.
Cuadro de inversiones

La inversién inicial comprende el costo de las principales acciones sugeridas en la
implementacion del plan de mejora, y empezaran en el afio 2016 por un periodo de 03 afios.

El presupuesto de la inversién se presenta en el anexo 14.

Gasto proyectado

El gasto proyectado se establece sobre la base de dos escenarios:

Escenario 1: gastos proyectados sin plan estratégico (Anexo 15).

Escenario 2: gastos proyectados con plan estratégico (Anexo 16).
Ahorro proyectado

A partir de la diferencia entre el gasto proyectado de los escenarios 2 y 1, asi como la
inclusion del financiamiento neto de la inversion inicial, se determina el ahorro proyectado
con el plan.

La disminucién de los gastos proyectado con plan estratégico resultante se aprecia en el

anexo 17.
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Conclusiones y recomendaciones

1. De acuerdo al analisis estratégico realizado se identifica que el alto indice de
siniestralidad y rotacién exige a la organizacion redefinir sus procedimientos de gestion
de personas.

2. Se recomienda a la organizacion poner en practica el Plan de mejora propuesto
enfocado a lograr sus objetivos de productividad y rentabilidad en base a acciones
objetivas, integrales y eficientes, que generen un ambiente motivador para el desarrollo
de las personas y conlleve a alcanzar su vision de responsabilidad social empresarial.

3. El programa de control y reduccion de indices de rotacion laboral considera 3
actividades centrales: el entrenamiento y capacitacion, la fidelizacion con enfoque
familiar y tomar medidas de retencion para minimizar otras ofertas laborales en linea
con lo sefialado por el modelo de Vianen, Feij, Krausz y Taris (2004) en el cual se
resalta la importancia de la satisfaccion de los colaboradores en el trabajo.

4. El programa de control y reduccién de la siniestralidad considera que es posible
controlar los indices de siniestralidad a través de una cultura preventiva en la
organizacion y en base al enfogque de riesgos psicosociales de la OIT (2007) donde los
factores como las condiciones de trabajo, entorno familiar, actitudes y valores asi como
el estilo de liderazgo estan en relacion a la frecuencia de accidentes presentados.

5. La evaluacion financiera nos demuestra que el plan de mejora es viable por tanto la
inversion en la gestion de personas beneficiara a la organizacion en temas de reduccion
de costos y tendra un impacto positivo con sus colaboradores internos y su imagen en el

entorno minero.
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Anexo 1. Tipo de cambio y tasa de interés

2014 2015
I Trim. Hl Trim. Nl Trim. IV Trim. Afo
Area : 1 285 216 kilémetros cuadrados
Poblaciéon y empleo
Millones de habitantes 1/ 30,8 -- -- -- -- 31:2
Desempleo Lima Metropolitana (%) 2/ 59 7.0 6,8 6,4 57 6,5
Producto bruto interno
Tasa de crecimiento (%) 24 1.8 3.1 3,2 47 3,3
Composicion porcentual por sectores:
- Agropecuario 5,3 5,0 7,0 48 4,4 5,3
- Pesca 0.4 0,3 0,7 0,2 0.4 0.4
- Mineria e hidrocarburos 11.7 12,2 11,8 12,6 12,8 12,4
- Manufactura 14,1 14,0 137 13,2 13,0 13,5
- Electricidad y agua 1,8 1,9 1,8 1,8 1,8 1,8
- Construccion 6.8 57 57 6,2 7.4 6,2
- Comercio 1,2 11,2 11,0 1.8 11,0 1,2
- Otros servicios 48,8 499 48,3 495 49,2 49,2
Produccién de los sectores primarios 20,3 20,3 23,1 20,2 20,4 21,0
Produccién de los sectores no primarios 79,7 79,7 76,9 79,8 79,6 79,0
Inflacién dltimos 12 meses (%) 2 3,0 3,5 39 4.4 44
Inflacién sin alimentos y energia Gltimos 12 meses (%) 25 2,6 3,0 3,5 3,5 s
Tipo de cambio (variacion porcentual del periodo) 6,4 44 2,2 1,8 51 14,2
Tipo de cambio (promedio del periodo)
S/ por US$ 2,84 3,06 3,15 3,21 3,32 3,19
S/ por canasta de monedas 0,52 0,52 0,54 0,53 0,54 0,53
Tasas de interés (promedio del periodo)
Moneda nacional
- Preferencial corporativa a 90 dias 47 43 43 45 4,8 4.5
- Ahorros 0,5 0,5 0,5 0,5 0,6 0,5
- Interbancaria 3,9 34 3.5 3,6 3,6 3,5
Moneda extranjera
- Preferencial corporativa a 90 dias 0,7 0,9 0,8 0,7 14 0,9
- Ahorros 0,2 0,2 0,2 0,2 0,2 0,2
- Interbancaria 0,2 0,2 0,2 0,2 0,2 0,2
Fuente: Banco Central de Reserva del Perd, 2016
Anexo 2. Gasto no financiero gubernamental
GASTOS NO FINANCIEROS DEL GOBIERNO GENERAL
2014 2015
L CASTOS CORRIENTES 14.438 15.640
Femuneraciones 4,290 4.089
Gobisrmonacional 2.631 2477
Gobismmos regionsales 1.422 1.404
Gobismos localas 237 208
Bienes y servicios 6.353 7832
Gobisrmonacional 4. 734 3.745
Gobismnos ragionalss 638 1.054
Gobizrmes localas Q60 1.033
Transferencias 3. 795 3.71%9
Gobisrmonacional 3.365 3373
Gobismnos ragionalss 49 290
Gobismmos locales B2 36
IOL CGASTO DE CAPITAL 7.1585 B.096
Formaciin brota de capital 6.711 6.911
Gobisrmonacional 3.034 2.799
Gobismnos ragionalss Q8B 1.047
Gobizmmos locales 2.6599 3.065
O CASTO NO FINANCIERO TOTATL (I+1IT) 21.633 23.735
Gobisrmonacional 14 242 15.563
Gobismnos ragionalss 3408 31790
Gobismmos locales 3983 4 383

Fuente: Banco Central de Reserva del Pe'nj, 2016



Anexo 3. Indicadores demograéficos de la poblacion peruana 2015-2050

INDICADOR 2015 2020 2035 2050
Poblacidn total 31,151,643 32,824,358 37,243,725 40,111,393
Crecimiento anual absoluto 337,955 325,675 247,825 124,593
Tasa de crecimiento (x 1000) 10.85 9.92 6.65 31
Nacimientos anuales 578,130 563,344 523,758 434,166
Tasa global de fecundidad 2.29 215 1.92 1.84
Defunciones anuales 175,589 191,411 263,029 354,963
Tasa de mortalidad infantil 17.56 15.71 11.88 9.55
Esperanza de vida (afios) 74.61 75.51 71.62 79.34
% menorde 14 afios 27.9 26.1 214 18.5
% entre 15 y 59 anos 624 63.0 62.6 59.7
% 60 arios y mas 9.7 10.9 16.0 21.8

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, 2016
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Anexo 4. Indicadores de poblacién peruana por departamento en el 2015

Lima

La Libertad
Piura
Cajamarca
Puno
Lambayeque
Junin

Cusco
Arequipa
Ancash
Loreto

San Martin
Callao
Hudnuco

Ica

Ucayali
Ayacucho
Amazonas
Huancavelica
Apurimac
Tacna
Tumbes
Pasco
Moquegua
Madre de Dios

Poblacion por departamento - 2015

T O 365,699
I 1,822,557
s 1,309,013
Esssss——— 1,653,391
e 1,403,855
—— 1,400,523
— 1,386,408
e 1,359,534
——— 1,341,073
I 1,201,920
I 1,192,180
I 1,143,836
I 1,052,286
Im——— 1,000,086
793,752
650,315

I 548,834

. 519,973
494,781

I 493,964

. 396,174

. 272,112

mm 267,169

181,978

| 123,871

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, 2016

Anexo 5. Indicadores de evolucion de pobreza en el Perd 2009 - 2015

PERU: EVOLUCION DE LA INCIDENCIA DE LA POBREZA TOTAL, SEGUN
REGION NATURAL Y DOMINIO GEOGRAFICO, 2009-2015
(Porcentaje respecto del total de poblacidn)
Diferencia
‘"‘“‘g‘mm""”' 2000 2010 2011 2012 2013 2014 2015 — nPUntos porce )
2015/2014  2015/2009

Nacional 33,50 30,77 27,82 2581 2391 2273 2177 0,96 11,73

Urbana 2130 2001 1801 1665 1607 1533 14,54 0,79 6,76

Rural 66,72 6098 5606 5298 4797 4603 4518 0,84 21,53
Regién Natural

Costa 2071 1977 1776 1653 1574 1435 1382 0,52 -6.,89

Sierra 4890 4523 4149 3848 3474 3385 3246 -1,39 -16.44

Seiva 47,06 3983 3521 3248 31,15 3041 2892 -1,49 -18,14
Dominio

Costa urbana 2373 2302 18417 1748 1842 1633 1608 025 -7,66

Costa rural 4655 3829 37,10 3160 2808 2924 3061 1,37 -15,94

Sierra urbana 2316 2104 1872 17,00 16,18 17,55 1661 093 6,55

Sierra rural 7089 6670 6230 5880 5290 5038 4900 -1,36 -21,99

Selva urbana 3269 2722 2605 2240 2291 2261 2071 -1,89 -11,97

Selva rural 6444 5549 4704 4614 4259 4152 41,07 0,45 -23,37

Lima Metropolitana / | 1610 1584 1564 1454 1283 1178 1095 0,83 5,15

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, 2016
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Anexo 6. Poblacién econémicamente activa ocupada 2009 - 2015

PERU: POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA OCUPADA, SEGUN CONDICION DE POBREZA Y
CATEGORIA DE OCUPACION, 2009-2015
(Distribucion porcentual)
o o Afos
Condicion de pobreza/ Ramas de actividad
2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
Total
Pobre 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00
Agricultura/Pesca/Mineria 58,05 56,35 57,22 55,46 55,85 57,14 58,43
Manufactura 8,22 8,28 8,34 8,36 847 7,35 711
Construccion 3,99 4,93 4,65 537 518 5,08 5,27
Comercio 11,40 11,50 10,63 11,67 11,36 11,21 10,87
Transportes y Comunicaciones 4,67 4,52 4,91 4,66 464 542 5,19
Servicios 1/ 13,68 14,43 14,25 14,48 14,51 13,80 13,13
Pobre extremo 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00
Agricultura/Pesca/Mineria 82,17 81,42 82,60 80,57 81,08 83,73 82,78
Manufactura 531 4,69 5,63 4,86 6,21 4,49 490
Construccion 1,81 241 1,73 2,30 2,58 2,09 2,39
Comercio 413 3,98 4,90 4,42 479 4,23 3,85
Transportes y Comunicaciones 1,40 1,32 0,98 1,97 1,04 1,31 1,48
Servicios 1/ 5,18 6,17 4,16 5,88 429 4,15 4,60
Pobre no extremo 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00
Agricultura/Pesca/Mineria 48,72 48,45 49,98 48,38 49,74 51,22 53,04
Manufactura 9,34 9,41 9,11 9,34 9,01 7,98 761
Construccion 4,83 5,72 5,49 6,24 5,81 5,75 591
Comercio 14,20 13,87 12,26 13,72 12,95 12,76 1243
Transportes y Comunicaciones 5,94 5,53 6,03 5,42 5,51 6,34 6,01
Servicios 1/ 16,97 17,03 17,14 16,90 16,98 15,95 15,01
No Pobre 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00
Agricultura/Pesca/Mineria 15,94 16,70 18,64 18,77 19,39 20,17 20,96
Manufactura 11,58 11,20 10,55 10,89 10,39 9,84 9,77
Construccion 5,27 5,62 571 574 6,21 6,33 6,46
Comercio 21,62 21,58 21,07 21,35 21,55 21,29 20,25
Transportes y Comunicaciones 8,87 8,80 8,48 8,01 7,96 7,99 8,29
Servicios 1/ 36,71 36,10 35,54 35,24 34,50 34,39 34,28
1/ Comprende actividades como: Servicios de Gas y electricidad, Restaurantes y Hoteles, Intermediacién financiera, Sector Publico, Salud, Educacién, etc.
Nota: Serie actualizada con estimaciones ajustadas a las proyecciones de poblacion (sin ajuste por grupos de edad).
Fuente: Instituto Nacional de Estadistica e Informatica-Encuesta Nacional de Hogares 2009-2015.

Fuente: Banco Central de Reserva del Per(, 2016

Anexo 7. Estadistica de accidentes mortales en sector mineria 2000-2015

ENE. FEB. MAR. ABR. MAY. JUN. JUL AGOD. SET. OCT. NOV. DIC. TOTAL
2000 B 4 2 3 3 & 8 - - 7 B 7 54
2001 2 3 5 5 B 3 8 8 4 5 4 5 66
2002 20 z 4 6 5 5 4 & 4 B B 1 73
2003 4 B 5 7 5 3 4 5 3 a 4 3 54
2004 Fl a 8 5 2 a 1 3 4 7 5 1 6
2005 3 B B [ 6 3 5 3 T 5 B a 69
2006 6 7 B 3 6 5 B 5 4 8 4 4 64
2007 5 & 7 3 7 & 4 & 5 & 5 2 62
2008 12 5 7 6 3 5 6 6 5 3 3 3 64
2008 4 14 6 2 3 8 6 4 2 1 4 2 56
2010 5 13 1 6 5 9 & 4 3 4 4 6 66
201 4 B 2 5 6 5 4 5 4 5 1 3 52
2012 2 B 8 2 4 2 5 5 3 B 4 4 53
2013 4 B 5 6 1 4 4 4 5 2 4 2 a7
2014 B 1 1 1 1 3 7 2 2 o 1 7 3z
2015 5 z 5 F o F 1 2 2z 3 3 o 2%
2016 4 3 - B ; . ; - . - . o7

Fuente: Ministerio de energia y minas, afio 2016



Anexo 8. Indicadores de rotacion por edad, tiempo de permanencia y unidad minera

ROTACION POR UNIDADES MINERAS

UCHUCCHACUA
SAN CRISTOBAL 3%
LIMA
4

EL PORVENIR
28%

ROTACION POR EDADES

5% 2%

m21a25afios M26a30afios M31a35afios 36 a 40 afios

m4lad5afos MW46aS0afios M51ab55afios B 56 afios amas

ROTACION POR TIEMPO DE PERMANENCIA

10 afios a mas
6%

Menor a 1 afio
40%

4a6
4%

Elaboracion propia. Fuente empresa contratista minera, 2016



Anexo 9. Indicadores de rotacion por cargos

TRABAJADORA SOCIAL
TOPOGRAFO

SUPERVISOR MINA
SUPERVISOR DE VOLADURA
SOLDADOR

SOBRESTANTE MINA
RESIDENTE DE OBRA
PSICOLOGO ORGANIZACIONAL
PRACTICANTE

PLANNER

PERSONAL DE LIMPIEZA
OPERADOR SCOOPTRAM
OPERADOR MIXER
OPERADOR JUMBO
OPERADOR ALPHA
OPERADOR

MECANICO

MAESTRO PERFORISTA
MAESTRO MINA
MAESTRO CARGADOR
JEFE DE SERVICIOS

JEFE DE SEGURIDAD

JEFE DE OPERACIONES
JEFE DE GUARDIA

JEFE DE ALMACEN
INSPECTOR DE SEGURIDAD
INSPECTOR DE LINEA
GERENTE DE OBRA
GEOMECANICO
ELECTRICISTA MINA
ELECTRICISTA EQUIPO PESADO
CHOFER MINA

CAPATAZ MINA
BODEGUERO MINA
AYUDANTE TOPOGRAFO
AYUDANTE SERVICIOS
AYUDANTE PERFORISTA
AYUDANTE MINA
AYUDANTE JUMBERO
AYUDANTE CARGADOR
ASISTENTE LOGISTICO
ASISTENTE DE SEGURIDAD
ASISTENTE DE MANTENIMIENTO
ASISTENTE COSTOS
ASISTENTE

ALMACENERO
ADMINISTRADOR

ROTACION POR CARGOS
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Elaboracion propia. Fuente empresa contratista minera, 2016

72



Anexo 10. Indicadores de rotacion por tiempo de permanencia por cargo

TRABAJADORA SOCIAL
TOPOGRAFO

SUPERVISOR DE VOLADURA
SOLDADOR

PRACTICANTE

PLANNER

JEFE DE ALMACEN
GEOMECANICO

ASISTENTE DE MANTENIMIENTO
SUPERVISOR MINA

PERSONAL DE LIMPIEZA
MAESTRO CARGADOR

JEFE DE SERVICIOS

JEFE DE OPERACIONES
GERENTE DE OBRA
ELECTRICISTA EQUIPO PESADO
AYUDANTE TOPOGRAFO
AYUDANTE SERVICIOS
AYUDANTE PERFORISTA
ASISTENTE LOGISTICO
AYUDANTE CARGADOR
SOBRESTANTE MINA
PSICOLOGO ORGANIZACIONAL
JEFE DE SEGURIDAD

CARGOS

ASISTENTE DE SEGURIDAD
ALMACENERO
OPERADOR SCOOPTRAM
OPERADOR MIXER
OPERADOR JUMBO
OPERADOR ALPHA
OPERADOR

MECANICO

MAESTRO PERFORISTA
ELECTRICISTA MINA
CHOFER MINA

CAPATAZ MINA
BODEGUERO MINA
AYUDANTE MINA
AYUDANTE JUMBERO
ASISTENTE COSTOS
ADMINISTRADOR
INSPECTOR DE SEGURIDAD
ASISTENTE

JEFE DE GUARDIA
RESIDENTE DE OBRA
INSPECTOR DE LINEA
MAESTRO MINA

0

ROTACION POR TIEMPO DE PERMANENCIA POR CARGO

5.4

8.3

10.5

W 'f"wfllm['f""'ll""" (R LA N N

.0 4.0 6.0

PORCENTAIE

8.0

10.0

12.0

=10 afios a mas
W7 a9 afios
m4ab

M1 a3 afios

B Menor a 1 afio

Fuente empresa contratista minera, 2016. Elaboracion propia
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Anexo 11. Accidentes por edad, grado de instruccion y tiempo de permanencia

ACCIDENTE POR LA EDAD

36-40 41-45
20% 6%

ACCIDENTE POR GRADO DE
INSTRUCCION

/Técnico
| 7%

Secundaria
93%

ACCIDENTE POR TIEMPO DE SERVICIO EN UNIDAD

0-01 afo
33%

02-03 afios
20%

01-02 anos
47%

Fuente: Informe de analisis de accidentes e incidentes 2015. Empresa contratista
minera. Elaboracion propia.



Anexo 12. Perfil socio familiar del personal 2015

Grado de instruccion
1%

16%

B PRIMARIA

B SECUNDARIA

65% W TECNICA

Estado civil
0.2%

21.9%

B ESTADO CIVIL
H SOLTERO
# CASADO
B CONVIVIENTE
26.2% w DIVORCIADO

éLa esposa trabaja?

éTienen hijos?

100%
18% 5% .
80% 54%
ms| 60%
ENO 40%
= NO RESPONDE 20%
0% T
58% Si tienen hijos No tienen hijos
(o]
Numero de integrantes de Tipo de vivienda
la familia 39 4%
14% 12% H PROPIA
EDE1A2 B ALQUILADA
W ALOJADO
0,
52%  wDE3A4 58%m FAMILIAR

34%

B NO RESPONDE

Tipo de problema familiar

50%
40%
30%
20%
10%

0%

SALUD

PAREJA

CONSUMO ECONOMIA
DE ALCOHOL

Fuente: Encuesta Socio Familiar 2015. Empresa contratista minera. Elaboracion propia
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Anexo 13. Indicadores de riesgos psicosociales

EW LI_IA(:I’J- M DE RIESGDS PSICDE0CIALES - EUR NGLUT wFAVORAELE  w INTERMEDK  » DESFAVORABLE

A
154
— = ]

INTERM EDIQ

DEsFAWD R BLE

CANSARNCK ERCC DM AL

UACKIN DE RIESGOS PSICOSOCIALES

TRABAID HCTINO

UCHDES DE 4 5 COMPE FEACKINES DXV LE PRES ENC L4
DEZA RRILLD

INTERMEDIC 3l il En ] 43
DEsFAWD R BLE 7 B 8 a 13
TOTAL jilia] 160 160 160 160

® FAVORGELE = INTERRMEDIO = DESFAVDIRAELE

DOELE PRESERC LA

COMPE RS ACIONES

TRAEA D ACTNOY POSIEILIDARES DE DESARROLLO

EXIGENCIAS PSICLOGICAS

Fuente: Informe Médico Ocupacional 2015. Empresa contratista minera.



Anexo 14. Presupuesto de la inversion
RESUPUESTD DE INVERSION EN NUBWDS SOLES [5/)
[ 2015 [ zois | 2017 | 2018 | 2013
| Bas= | &hcO | P 1 | Ao 2 | Ao 3 AL
Actieidesdes entrenamiento y CapaschacGon
Evaluacidn tedrica practica =n
= lmodian de personal 500 S50 500
Programa d« induwccian d=
pusste | incluyes manual a0s00
= ntrenami=nta] 5O 2O 2000 ==
Plan anual d= capacitacian
tEcnica 203000
Capacitacian &n gesticn de=l
T imip-o
Actividsdes pars s ret=ncson de personsl
Reuniones aen smpresas
clhizntes y de= aoordinacian a2003
int=rna 2000
Escalas salariales HIO0a
Actiridedes pars ks retencon con enfogue Taam il
Diaznastico socic familiar y | |
Ft=ncian de casos 5000 55030 40300 15500
Auctieideces fam ilisres pars oorbrotsr sineeshrailiced
Tall=res con familiares
‘sentido de pertensnga™ 4000
Tallzres para =sposas “man s P
de= finanzas p=rsonabes” 7500 i=sooa
Talleres de comumicacion d=
pare ja 7500
SActrridedes para Tortaleosr achrbud segura =n =l brabago
Talleres de difusion d=
politica de s=zuridad y valomes
CONpratieos 153 150 13100
Evaluacian y reconocimienta 2000 2000
Focus group. pausas activas y
aplicacidn de tect riec=s 2200 2200 2200
Actrridmces para reforzar walkones oonporetreos
Programa de= coaching para
j=faturas ¥ sup=rvisores 20000 20000 52000
Tall=rex hidicos y premiacon a o
mejores practicas de
== mwrivd ad £.303 40300 2003
HActiidades para msjorar habilidsdes bisndss on jefabunss
Programa de= habilidad=x asgoo
blandas para jefaturas | o
Escus=la de= Lid=r=x] 500 5300 15000
TOTAL 287100
Fuente: Empresa contratista minera, 2016. Elaboracion propia
Anexo 15. Gastos proyectados sin la aplicacion del plan estratégico
GASTOS PROYECTADOS SIN PLAN ESTRATEGICO EN NUEVOS SOLES (S/.)
2015 2016 2017 2018 2019
Base Ao 0 Ao 1 Afio 2 Afio 3
Convocatoria 51.8.310 51.8.310 S19.141 S010.512 512,089
Reclutamiento 5127700 SL2T.700 51.30.470 51.35.041 540,257
Evaluacion Psicologica 5127700 5127700 5130470 5135041 5140297
Evaluacian medica 51.55.400 51.55.400 51.60.940 SLT0.081 51.80.593
SCTR Pension ysalud SI1.87.255 5187255 5/.95.981 51110378 5126.934
Induccion S51.36.010 5138010 5139611 5145553 5152 388
Lucro cesante rotacion 5/.1.246.500 54.1.245.500 501371150 5/.1.576.823 S01.813.348
Dias de descanso médico 501.030 51.1.030 SI1133 51.1.303 5014588
Costo subsidio 5/.58.080 51.58.080 5/63.888 517347 5184482
Lucro cesante siniestralidad 515375 515375 515913 5/6.799 SI7.819
Poliza de seguros por siniestro 5130915 5130915 51.34.007 5138107 5144574
Viaticos 5111185 5111185 5112304 5114148 51621
TOTAL 5/.1.585.460 51.1.595.460 S1.1.755.006 512018257 | 512320995

Fuente: Empresa contratista minera, 2016

. Elaboracion propia
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Anexo 16. Gastos proyectados con la aplicacion del plan estratégico

GASTOS MAS INVERSIONES PROYECTADOS CON PLAN ESTRATEGICO EN NUEVOS SOLES (S/.)
2015 2016 2017 2018 2019
Base Ao 0 Afio 1 Afio 2 Afio 3
Convocatoria S18.310 S18.310 S17.500 5/.6.380 S15.112
Reclutamiento 51.27.700 5127.700 51.25.000 5121.300 5117.000
Evaluacion Psicoldgica 51.27.700 5127.700 5125.000 5121.300 51.17.000
Evaluacion médica 5/.55.400 5/.55.400 51.50.000 5142 800 51.34.000
SCTR Pension y salud 5/.87.255 5/.87.255 5178.750 5167.085 5/.53.550
Induccion obligatoria de Seguridad 51.36.010 51.36.010 51.32.500 5127650 5122100
Lucro cesante rotacion 51.1.245 500 311,245 500 311.121.850 51853573 51762858
Dias de descanso médico 5/.1.030 5/.1.030 31827 S/788 51830
Costo subsidio 5/.58.080 5/.58.080 5152272 514443 51.35.545
Lucro cesante siniestralidad 315375 315375 514838 S5/.4.569 51.4.300
Poliza de seguro por sinigstro 5030915 5030915 5.27.824 51.26.278 524732
Vidticos 5111.185 S5/.11.185 5/.10.087 5/.8.557 5/6.846
Actividades de entrenamiznto y capacitacion 5130500 5127500 31.22.500
Actividades para retencion de personal 542,000 51.80.000
,:;cn:|i:;drades para retencion de perzonal con enfoque 516,000 55500 514000
Actividades para el control de siniestralidad con
enfuquefmﬁiﬂr 5/.15.000 5/.4.000
trabajo 514,400 5/.4.350 514350
Actividades para reforzar valores corporativos 514000 51.24.000 51.24.000
;;:;&:Eﬂages para mejorar habilidades blandas en 2/5.000 55,000 &/ 15,000
TOTAL 5/.1.595.460 5/.1.601.460 5/.1.487 928 51384421 | 511.053522
Fuente: Empresa contratista minera, 2016. Elaboracion propia
Anexo 17. Disminucion de gastos proyectado con plan estratégico
DISMINUCION DE GASTOS PROYECTADO COM PLAN ESTRATEGICO EN NUEVOS SOLES 15/.)
2016 2017 2018 2019
{1) Gastos mas inversion proyectados con plan | 5/.1.601.480 5/1.487.928 5/.1.384.421 &/1.053.522
[2) Gastos proyectados sin plan 51.1.585.460 311.755.006 51208257 512,320,995
Disminucion de gastos proyectados con plan (2){  -5/6.000 51267.079 51.633.836 511267473
WPFF 5/. 1531506
inversion -5/ 6.000
WPN 5/.  1.537.508
TIR 4586%

Fuente: Empresa contratista minera, 2016. Elaboracion propia
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