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Resumen

En la actualidad, el principal recurso de una organizacion son las personas, elemento
clave al momento de contratar al mejor talento y en la definicion de las estrategias para que esa
persona desarrolle las competencias y las habilidades que le permitan desempefiar sus funciones
de la mejor manera. Una de las importantes herramientas para lograrlo es la capacitacion, razén
por la cual se necesita disefiar una estrategia de capacitacion que se adapte a las necesidades y a
la realidad de cada organizacion.

Tal es el caso de J.R.C. Ingenieria y Construccion, organizacion que ha identificado la
necesidad de disefiar un plan de formacién, sobre la base de un modelo de aprendizaje, con el fin
de lograr la eficacia en la operacion de equipos por parte del personal operario destacado en la

unidad minera “El Brocal”, en Junin, durante el afio 2023.



Introduccion

Las organizaciones pueden utilizar una serie de herramientas que le permitan desarrollar
los mejores y eficientes procesos productivos. Sin embargo, si no se cuenta con un adecuado
disefio del plan de formacién, las empresas pueden incurrir en grandes pérdidas econémicas. Por
ello, es necesario disefiar un plan de formacién eficiente, en donde se describan las técnicas, las
actividades, las necesidades, los objetivos, los entregables y el plan de estudios que se utilizaran
para capacitar a los trabajadores en cada area de una organizacion.

En esa linea, la presente tesis tiene como finalidad dar solucion y responder a las actuales
necesidades de la organizacion y proponer el disefio de un plan de formacion para la operacion
eficiente de equipos del personal operativo de la unidad minera El Brocal, sobre la base de un
trabajo de consultoria para el diagndstico de oportunidades de mejora, tanto del proceso de
capacitacion como de entrenamiento.

Para ello, el presente trabajo de investigacion se ha divido en ocho capitulos: en el
capitulo | se describe el perfil y el enfoque estratégico de J.R.C. Ingenieria y Construccion
S.A.C. Asimismo, se define la problematica y los alcances de la propuesta de consultoria como
solucion y respuesta a la necesidad del cliente, sobre la base de la determinacion de los objetivos.
En el capitulo 11 se revisan los principales conceptos, métodos y teorias que sustenten la
formulacion de la propuesta de solucion. Asi como la definicion de las brechas de desarrollo
entre la situacion actual y la situacion deseada.

En los capitulos 111 y IV se realiza un analisis interno y externo de la organizacion para
entender e identificar aquellas variables que deben tomarse en cuenta para el alcance de los
objetivos de la propuesta de solucion. En funcion de los hallazgos del analisis antes mencionado,

en el capitulo V se efectla un diagnéstico de los procedimientos relacionados con el proceso de



formacion de personal. Asimismo, se detalla el impacto de la propuesta sobre la base del
alineamiento de su formulacion con la estrategia de la organizacion. En el capitulo VI se plantea
el disefio de la propuesta de solucién y su desarrollo.

A partir de la etapa de diagndstico, en el capitulo VI se describe el desarrollo de la
propuesta de solucidn. Por otro lado, se realiza el planteamiento del cronograma y una
proyeccion del impacto economico-financiero de la propuesta de solucion.

Por ultimo, en el capitulo VIII se presentan las conclusiones y recomendaciones del

presente trabajo.
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Capitulo 1. Relacion y Acuerdos entre Consultor y Cliente

En este capitulo se describe tanto el perfil como el enfoque estratégico de J.R.C.
Ingenieria y Construccion S.A.C. Ademas, se define la problematica y los alcances de la
propuesta de consultoria como solucion y respuesta a la necesidad del cliente, en funcion de la
determinacion de los objetivos.

1.1.  Perfil Competitivo de la Empresa
1.1.1. Breve Historia de la Organizacion Hasta la Actualidad

J.R.C. Ingenieria y Construccion es una empresa global especializada en la ejecucion
integral de minas subterraneas y de tajo abierto. Sus acciones incluyen la exploracion, el
desarrollo, el sostenimiento, la explotacion y el transporte de mineral hasta las plantas de
procesamiento en la obra de infraestructura de las principales minas del centro del pais.

Inicid sus operaciones en el mercado minero el primero de mayo del afio 2000 y su
orientacion inicial fue la ejecucidn de obras de infraestructura para las principales minas del
centro del pais.

En el afio 2001, la empresa dio un segundo paso y asumié “el compromiso de participar
en operaciones mineras subterraneas mediante contratos con empresas transnacionales y locales”
(JRC, s.f.-b). En ese segundo afio ejecuto “la construccidn de un pique inclinado de 1,200 ml, de
una seccién de 4.00 x 5.50 m en todas sus fases de construccion, dentro de los plazos fijados y
con los estandares exigidos por el cliente” (JRC, s.f.-b).

En los Gltimos 10 afios, la empresa perfecciond el servicio integral de todos los procesos de
produccion en una mina subterranea, lo que les permitid lograr un crecimiento sostenido —sobre
todo basado en la calidad y la oportunidad de sus servicios— Y, por consiguiente, la confianza de

sus clientes. Nexa Resources se sumé como uno de sus principales clientes en la unidad minera de
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Cerro Lindo, en 2021. Nuestro modelo interno de gestion se enfoca en la minimizacion de las
pérdidas y en la maximizacion de la capacidad de los recursos, con la finalidad de ofrecer a
nuestros clientes servicios de la més alta calidad, con seguridad y de bajo costo.
1.1.2. Orientacion Estratégica: Propdsito, Vision, Mision, Valores

La organizacion establece las bases de su direccion en virtud de su proposito, “el por
qué”’; vision, “hacia donde”; la mision, “para qué” y los valores, “cémo”, los cuales se detallan a
continuacion.

Proposito: “Extraer lo mejor de cada uno de nosotros” (JRC, s.f.-a, p. 4)

Vision: “Trascender como empresa global reconocida por su ingenio” (JRC, s.f-.a, p. 4).

Mision: “Generar valor para nuestros grupos de interés a través de los proyectos que
gestionamos” (JRC, s.f.-a, p. 4).

Valores:

Trabajo en equipo: Juntos logramos que nuestros resultados brillen.

e Integridad: Actuamos pensando en los demas.

e Seguridad: Nuestra seguridad es la felicidad de nuestras familias.

e Pasion: Comprometidos con ir siempre un paso mas alla (JR Ingenieros y

Construccion, s.f.-c).

1.1.3. Perfil Estratégico de la Organizacion

El comportamiento estratégico de J.R.C. Ingenieria y Construccion en el sector de
mineria es el de diferenciacion en servicios, segun Porter (1986). Asi, se le brinda un
posicionamiento por exclusividad percibida por sus clientes, quienes destacan su experienciay
conocimiento sobre sus necesidades, brindandoles ademas un servicio integral ajustado a su

realidad.
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Durante el afio 2022 se establecieron las siguientes prioridades estratégicas para el
desarrollo de objetivos y el alcance de resultados, que respondan a las necesidades actuales de la
organizacion.

e Excelencia operativa: incrementar la eficiencia en nuestras operaciones, reducir

costos y mejorar la calidad del trabajo realizado.

e Excelencia como socio estratégico del cliente: incrementar la comprension de las
estrategias y los objetivos de los clientes de la empresa, mejorar la velocidad de
respuesta y el cumplimiento de las metas de produccion.

e Excelencia en la gestion de riesgos y cuidado ambiental: afianzar la gestion de
seguridad y responsabilidad socio-medioambiental, a partir de la prevencion y
mitigacién de los riesgos e impactos. (JR Ingenieros y Construccion, s.f.-c)

1.2.  ldentificacion Inicial del Problema
1.2.1. Definicion del Problema

Cada vez son mas las empresas en el Per que invierten alrededor del 4% de su costo

laboral en asumir los programas de actualizacion, capacitacion y desarrollo de sus

colaboradores al considerar este gasto como una inversion para incrementar la
competitividad y productividad de la organizacién. (“;Deben las organizaciones asumir

el costo de capacitacion de sus colaboradores?”, 2018)

Segun Astete, las empresas de los segmentos de consumo masivo, retail, banca e
industria destinan mas dinero a la capacitacion de sus colaboradores (““;Cuanto invierten las
empresas locales en capacitacion laboral?”, 2014).

Y para asegurar que el proceso de aprendizaje alcance el impacto deseado, disefiaron y

adoptaron modelos de aprendizajes con sistemas basados en una metodologia compuesta de
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rasgos, estrategias y pautas para responder a las diferentes necesidades de aprendizaje en
especifico. Ademas, buscaron la sinergia de los diferentes procesos y elementos involucrados en
el aprendizaje y desarrollo de competencias (Rozalén, 2006).

Sin embargo, existen procesos de cualificacion que no estan alineados con las
competencias laborales definidas para los diferentes sectores, incluso en muchas ocasiones estas
cualificaciones no corresponden con la verdadera necesidad de la empresa. Tal es el caso de la
empresa J.R.C. Ingenieria y Construccion en la unidad minera “El Brocal”, en donde se
identificd que los costos de no calidad asociados a la mala operacion de los equipos por parte del
personal operario ascendieron a US$ 845,940 en 2021 —equivalente al 1.77% de los ingresos de
ese afio— y US$ 365,649 en 2022 —el 0.63% de los ingresos anuales de la sede— (JRC, 2021).
Esta problematica aun requiere de acciones correctivas para disminuir los costos y aumentar el
margen de utilidad bruta.

Por eso, el aprendizaje efectivo de los operarios es importante para favorecer el desarrollo
de las habilidades y las competencias necesarias con el objetivo de alcanzar un buen desempefio
y rendimiento de las actividades operativas, sobre la base de un modelo de aprendizaje efectivo.
Este modelo debe responder al grupo de interés y a los intereses y prioridades de la empresa.
Ademas, esta Ultima reconoce que para asegurar su competitividad —externa e interna—
requiere destinar esfuerzos y recursos necesarios para lograr contar con personal altamente
capacitado y entrenado, con el fin de satisfacer las necesidades de sus clientes. Asi como lo
indican Cuesta et al. (2019),

se requiere del disefio curricular de programas de cualificacion de operarios de equipos

(...), basada en competencias laborales y necesidades particulares de las empresas, para
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facilitar a los operarios su participacion en la solucién de problematicas que pueden

llegar a ser significativas por su impacto en los costos de produccion. (p. 106)
1.2.2. Enfoque y Descripcion de la Solucion Prevista

Con el fin de dar solucion y responder a las actuales necesidades de la organizacion se
propone el disefio de un plan de formacion para el personal operario, sobre la base de un trabajo
de consultoria para el diagnostico de oportunidades de mejora, tanto del proceso de capacitacion
como de entrenamiento.

En la actualidad, los planes formativos en las empresas

se configura como una de las alternativas estratégicas que posee la organizacion para

desarrollarse, crecer y ser mas competitiva en los mercados. Depende, por lo tanto, de la

planificacion general de la compafiia, configurandose como uno de sus pilares cada vez
mas importantes, y ha de responder tanto a los requerimientos presentes de cambio como

a las transformaciones laborales futuras. (Fernandez-Salinero, 1999, p. 181)

Por ello, siguiendo a Fernandez-Salinero (1999), el presente trabajo disefiara el plan
formativo, a partir de aquellos modelos de aprendizaje que se puedan adaptar e implementar
dentro de la organizacion, respondiendo a los objetivos estratégicos, sus necesidades de
capacitacion y entrenamiento, su cultura organizativa y sus intereses particulares. En ese sentido,
se realizara la revision, mejora y/o formulacion de los siguientes elementos:

e Anadlisis de las necesidades formativas

e Precision de las acciones por realizar

e Formulacién de objetivos, planificacidon operativa (contenidos, actividades y

métodos)

e Planificacion logistica (formadores, organizacion, duracion, presupuesto y recursos)
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e Comunicacién del plan (direccion, formadores y participantes), seguimiento y

evaluacion

e Los métodos de aprendizaje, la identificacion del perfil actual y la definicion del

perfil deseado (Fernandez-Salinero, 1999, p. 181).
1.3. Propuesta y Alcance de Prestacion de Servicios de Consultoria

A continuacion, se presenta la propuesta y los alcances de los servicios como solucion y
respuesta a la necesidad identificada y levantada con el cliente.
1.3.1. Objetivos

Se define el entregable del servicio como el objetivo general de la propuesta, asi como los
objetivos especificos por desarrollar durante el proceso.

Objetivo General.

Formular un plan de formacidn para la operacion eficiente de los equipos scoop y
volquete por parte del personal operativo de la empresa J.R.C. Ingenieria y Construccién en la
unidad minera “El Brocal”, en Junin.

Objetivos Especificos.

e Diagnosticar el proceso de capacitacion actual del personal operativo del equipo

scoop y volquete de la empresa J.R.C. Ingenieria y Construccidon en la unidad minera
“El Brocal”, en Junin.

e ldentificar el perfil ideal del puesto del personal operativo del equipo scoop y volquete

de la empresa J.R.C. Ingenieria y Construccion en la unidad minera “El Brocal”, en

Junin, con relacion al rango de edad, el nivel de formacién y los afios de experiencia.
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e ldentificar las brechas en el perfil actual, en comparacién con el requerido, del
personal operativo del equipo scoop y volquete de la empresa J.R.C. Ingenieria y
Construccion en la unidad minera “El Brocal”, en Junin.
e Identificar el modelo de aprendizaje que respaldaré la propuesta.
1.3.2. Justificacion

Es importante contar con personal capacitado y entrenado en la operacion de sus equipos
de mineria para poder alcanzar los niveles de produccion planificados con el cliente. En este caso
especifico, con la comparfiia minera Buenaventura. Se debe preservar la vida Util de los equipos
y, en funcién de la seguridad en la operacidn, minimizar la generacion de costos de no calidad
asociados a la mala operacion del equipo, por medio de un plan de formacién. Este se elaborara
sobre la base de un modelo de aprendizaje basado en la experiencia teniendo como referencia al
autor David Kolb (1984), el cual estara compuesto de rasgos, estrategias y pautas que respondan
a las necesidades de aprendizaje del personal operativo. Ademas, se buscara la sinergia de los
diferentes procesos y elementos involucrados en el aprendizaje y el desarrollo de competencias.

Asimismo, debe contemplar la evaluacién de su eficacia, tal como sostuvieron Martinez-

Toro et al. (2020), para quienes la evaluacion de los aprendizajes debe considerar no solo
evidencia de los conocimientos requeridos para demostrar las competencias por desarrollar, sino
también de los desempefios asociados a estas y de los productos derivados de la aplicacion de las
competencias, en un escenario real o simulado.

1.3.3. Alcancesy Limitaciones de la Propuesta

Alcance. El presente estudio es de caracter exploratorio-descriptivo y busca indagar el

problema, asi como brindar informacién, para el disefio del plan de formacion. Este plan se

elaborara sobre la base de un modelo de aprendizaje, con el fin de lograr la eficacia en la
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operacion de equipos por parte del personal operario de la empresa J.R.C. Ingenieria'y
Construccion en la unidad minera “El Brocal”, en Junin, durante el afio 2023.

Limitaciones. Una de las principales limitaciones es el acceso a la informacion, en vista
de que la unidad minera “El Brocal”, donde opera J.R.C. Ingenieria y Construccion, se encuentra
ubicada en el departamento de Junin. Esto dificulta el levantamiento —uso de técnicas de
recoleccion de datos in situ (focus group, entrevistas, observacion)— vy el analisis de la
informacidn para la investigacion.

Asimismo, los requisitos y los estandares por cumplir para la aprobacion del ingreso de
personal tercero a la unidad minera “El Brocal”, del cliente Buenaventura, no facilitan la
recoleccion de datos in situ, pues tienen un alto nivel de exigencia y cumplimiento de protocolos.
Ademas, cuentan con un tiempo limitado de acceso a la unidad minera.

Por ultimo, J.R.C. Ingenieria y Construccion debe respetar los espacios y cumplir con los
horarios dispuestos por el cliente Buenaventura para llevar a cabo las actividades de recoleccion
de datos. Estas delimitaciones hacen dificil la realizacion de reuniones, y genera

reprogramaciones y retrasos en la ejecucion del cronograma.
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Capitulo 1. Marco Teorico Conceptual

En el presente capitulo se desarrollara el marco tedrico conceptual que respalde la
investigacion y sustente el disefio del plan de formacidn para la operacion eficiente de equipos
por parte del personal operativo de la empresa J.R.C. Ingenieria y Construccién, en la unidad
minera “El Brocal”.

2.1.  Determinacion del Tipo de Estudio

La metodologia tiene un enfoque mixto: de disefio exploratorio secuencial, descriptivo y
correlacional.

El enfoque de disefio exploratorio secuencial (DEXPLOS) tiene una fase inicial de
recoleccion y andlisis de datos cualitativos, seguida de otra donde se recabara y analizara los
datos cuantitativos (Hernandez et al., 2014). Es de alcance descriptivo porque se busca entender
la situacion sobre la base de variables ya identificadas. También sera correlacional, pues se
tratara de determinar si las variables establecidas tienen relacion entre si.

Por altimo, la estrategia serd de estudio de caso, en vista de que se busca comprender la
situacion mediante varias formas de recoleccion de datos: entrevistas, encuestas, fichas de datos, etc.
2.2.  ldentificacion de las Variables del Estudio

Las variables dependientes son las siguientes: el rendimiento en la evaluacion del
aprendizaje y el desemperio en la operacion de los equipos. El plan de formacion y el perfil del
operario se plantean como variables independientes.

2.2.1. Principales Definiciones y Modelos
A continuacion, se presentan las principales definiciones y los modelos que sustentaran el

disefio del plan de formacién para operaciédn eficiente de equipos por parte del personal operario.
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Principales Definiciones. La formacion profesional como proceso de aprendizaje se
define como el conjunto de actividades que permiten la adquisicion de conocimientos,
habilidades y/o desarrollo de competencias para la mejora del desempefio de aquellas practicas
asociadas a los procesos productivos de la organizacion. Y lo hace aumentando la habilidad, la
motivacion y el conocimiento de los empleados, mejorando el capital intelectual de la
organizacion (Bakar et al., 2016). Del mismo modo, para Bulut y Culha (2010), la formacién es
el proceso para aumentar el valor de las personas.

El entrenamiento puede referirse a la técnica utilizada por la organizacion para disminuir
las posibilidades de errores y aumentar el conocimiento y la productividad de los empleados. De
acuerdo con Robbins (2004), el entrenamiento es la preparacion de un individuo por medio de la
practica para desempefiar una funcion determinada, con el fin de desarrollar la fuerza laboral en
los cargos ocupados y poder lograr un desempefio adecuado en la organizacion. Es funcion del
gerente de Recursos Humanos identificar o evaluar la necesidad, el tipo y la eficacia de la
formacion, de modo que se puedan desarrollar programas de formacién precisos y adecuados.

Por otro lado, también se requiere de la definicion de los siguientes términos claves:

e Capacitacion: proceso a corto plazo, el cual de manera planeada, metodica y
organizada proporciona los conocimientos —técnicos, teéricos y practicos— que
contribuyen al desarrollo del personal de una empresa (Garcia, 2011, pp. 3-4).

e Competencias: capacidades que hacen a una persona mas efectiva que otra en el
desemperio de una tarea o un cargo (Alles, 2013).

e Perfil de capacitacion: segun Mulder (2007), los perfiles de formacién del puesto de
trabajo consisten en una vision general de los objetivos de logro (objetivos generales

de formacion), el contenido del curriculo y las referencias al material educativo y
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otras fuentes de informacién, estructurados por el perfil de un determinado puesto de
trabajo, descriptores detallados de los cursos y modulos.

e Perfil del puesto: “esta formado por las habilidades y aptitudes que se requieren para
desempefiar un puesto de trabajo, asi como los valores y las actitudes que tienen las
personas con el mayor desempefio dentro de sus puestos de trabajo” (Escalante,
2021). Ademas, se definen los requisitos para el titular del puesto de trabajo, en
términos profesionales y personales.

e Plan de accion: “Técnica popular de la gestion de proyectos que te ayudan a delinear
exactamente como lograras tus objetivos” (Raeburn, 2022).

e Equipo scooptram:

Martinez (2010, p. 34) sefiala que, los trabajos de minas subterraneas requieren la
utilizacion de vehiculos con disefios especializados para esos trabajos, entre estos
vehiculos destaca el scoop. Un scoop, es un equipo de bajo perfil accionado por
un motor diésel, disefiado para realizar trabajos en mina subsuelo o en zonas
confinadas, se utiliza para levantar cargas pesadas y efectuar la descarga de estas
en un camion o area especifica. (Huayra, 2017, pp. 27-28)

e Equipo volquete:

El vehiculo volquete es normalmente utilizado para transportar material. El tipo de
material a descargar por el sistema de basculamiento ha de tener unas cualidades
especiales para que no se dafien, por ejemplo: arena, piedra, escombro, basura, etc.
Su utilizacion mas comun es en obras de excavaciones, rellenos y transporte de

piedra o arena. (Pari y Ccopa, 2018)
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Al ser ambos equipos de uso técnico, pues son muy utilizados en las operaciones mineras
y desempefian un papel clave en el proceso de la operacion, es necesario que las personas
responsables de su manipulacion cuenten con los conocimientos y las habilidades requeridas para
su uso adecuado y de manera efectiva. Por ello, es esencial contar con un plan de formacion
continuo para estos operarios, porque estos equipos se actualizan de manera constante en sus
funcionalidades.

2.2.2. Modelos de Planes de Disefio de Formacion

Modelo de aprendizaje basado en la experiencia.

De los modelos de formacidn basados en la experiencia sea considerado a uno de los mas
conocidos, el cual esta referido al ciclo de aprendizaje experiencial del autor (Kolb, 1984). El
modelo del autor describe un proceso que consta en cuatro etapas a través del cual las personas
aprenden desde la experiencia:

1. Experiencia concreta: Esta referida a la participacion activa en una experiencia practica.

2. Observacion reflexiva: Posterior a la experiencia, se incentiva al aprendiz a reflexionar
sobre el evento sucedido, qué funciono bien, qué no funciond y qué se podria hacer de manera
diferente en el futuro.

3. Conceptualizacién abstracta: De forma reflexiva, el aprendiz intenta comprender y sacar
conclusiones generales sobre la experiencia, relacionandola con conceptos mas amplios y teorias
existentes.

4. Experimentacion activa: En esta etapa el aprendiz aplica los nuevos conocimientos, lo
que lleva a nuevas experiencias y comienza nuevamente el ciclo de aprendizaje.

En este modelo se enfatiza la importancia de la experiencia practica, la reflexion critica 'y

la aplicacion activa del conocimiento para un aprendizaje efectivo.
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Modelo ADDIE (analizar, disefiar, desarrollar, implementar y evaluar), presentado

por la Universidad Estatal de Florida (Aguilera, 2023).

e Fase de analisis:

Esta etapa inicial consiste en recolectar informacion acerca del publico al que va
dirigido el programa, sus necesidades de aprendizaje y el entorno de ensefianza. Esta
informacidn ayuda a identificar los objetivos del programa de capacitacion y la
estrategia a impartir. Se trata de todo un proceso de planificacion en el que se aclaran
diversos puntos antes de comenzar con el disefio y desarrollo como tales. (Aguilera,
2023)

e Fase de disefio: se identifican soluciones a las necesidades de desempefio. Para
cualquier solucion de aprendizaje o relacionada con la capacitacion, se elaboran los
objetivos de aprendizaje junto con la hoja de ruta o el guion grafico del curso u objeto
de aprendizaje.

e Fase de desarrollo: crea contenido de acuerdo con la hoja de ruta del disefio o el guion
grafico especificado.

e Fase de implementacion: prueba de los materiales de aprendizaje. Para las soluciones
de formacion tradicionales, el eje de la etapa de implementacion es el curso piloto,
donde se brinda la oportunidad de ver como fluye la clase, qué funciona y qué no.
Para otros métodos de capacitacion, gran parte de la implementacién implica la
coordinacion y prueba de tecnologia, ademas de garantizar que las audiencias
objetivo tengan la oportunidad de experimentar el contenido.

e Etapa de evaluacidn: durante la etapa final, se validara si los objetivos del curso

fueron abordados y satisfechos, y también se observara la calidad del contenido, la
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reaccion y retencion de la audiencia y otras medidas de ROI (sigla en inglés para
retorno sobre la inversion). Ademas, se identificaran los cambios necesarios y si los
resultados de la validacién demuestran que estan correctos, el proyecto se completara
con éxito.
Modelo de Gagné y Briggs.
Gagné y Briggs [2004], siguiendo los postulados de Gagné [1974], proponen un
modelo basado en el enfoque de sistemas, que consta de 14 pasos.
Nivel del sistema
1. Andlisis de necesidades, objetivos y prioridades.
2. Analisis de recursos, restricciones y sistemas de distribucion alternativos.
3. Determinacidn del alcance y secuencia del curriculum y cursos; duefio del
sistema de distribucion.
Nivel del curso
1. Andlisis de los objetivos del curso.
2. Determinacidn de la estructura y secuencia del curso.
Nivel de la leccion
1. Definicion de los objetivos de desempefio.
2. Preparacion de planes (o mddulos) de la leccion.
3. Desarrollo o seleccion de materiales y medios.
4. Evaluacion del desemperio del estudiante.
Nivel de sistema final
1. Preparacion del profesor.

2. Evaluacion formativa.
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3. Prueba de campo, revision.
4. Instalacion y difusion.

5. Evaluacion sumatoria. (Universidad de Valencia, 2013)

2.2.3. Formacion en el Ambito Organizacional

Las organizaciones se orientan al cumplimiento de sus objetivos estratégicos, lo que las
encaminara al cumplimiento de la mision y la vision planteados, para lo cual es importante la
participacion del factor humano. Tal como sefialé Havera (2018), el area de “Recursos Humanos
también desempefia un papel muy importante porque es el responsable de formular los planes
estratégicos de la organizacion, como base para la preparacion de los programas y actividades de
la organizacion” (p. 9; traduccidén nuestra). De similar forma, Wijayanti (2019, p.453, traduccién
nuestra) manifesto que, para alcanzar los objetivos corporativos, las empresas necesitan mejorar
la calidad de los recursos humanos en la organizacion. Esto se basa en el hecho de que los
recursos humanos desempefian un papel importante en el mantenimiento de la sostenibilidad y
credibilidad de la empresa, asi como en crear confianza publica. Lo antes expuesto concuerda
con lo afirmado por “Mohan (2019), respecto de que los empleados son los activos centrales de
una organizacion; y el logro, el crecimiento y el éxito de la organizacion dependen del
desempefio de sus empleados” (Orcutt, 2022, pp. 13-14).

En este sentido, son muchas las organizaciones que se suman a esta tendencia del
desarrollo de los colaboradores, lo cual se manifiesta en el informe emitido por KPMG (2020).
En dicho informe se sefiala que un gran nimero de empresas también estan buscando formas de

mejorar las habilidades, “de reentrenar al talento no tecnoldgico con habilidades técnicas, como
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una manera de llenar las lagunas de conocimiento” (KPMG, 2020, p. 12), cerrar brechas y lograr
la creacion de una fuerza laboral mas agil.

Por lo antes expuesto es importante que el personal de la organizacién cuente con las
herramientas necesarias para lograr el cumplimiento de los objetivos de la empresa y aun mas si la
organizacion pertenece al rubro de mineria, donde se invierten grandes recursos econémicos en
compra de la maquinaria necesaria para la extraccion de los minerales. Por lo tanto, como
mencionaron, es importante que la persona seleccionada presente un conjunto de requisitos
especiales, como las habilidades motoras, la atencidn, la orientacion espacial y la memoria visual,
que junto con el método de formacion pueden dar lugar a un operador habil, capaz de manejar con
éxito la maquina.

Si bien el proceso de seleccion es una etapa donde se identifica al personal que cumple el
perfil solicitado para ocupar una posicion en la organizacion, el proceso de formacion de los
colaboradores es fundamental para cerrar las brechas existentes entre el perfil del personal con
que se cuenta y el del personal deseado. Tal como sefialaron Tsirkas et al. (2020), la
identificacion de una brecha puede motivar una mayor investigacion sobre ella, sus causas y las
formas en que se puede abordar. Asi, se ofrece una oportunidad para: a) motivar a los empleados
a repensar su evaluacidn sobre una base mas objetiva; b) alertar a los empleados con el fin de
desarrollar sus habilidades blandas para cerrar la brecha, y quizad aumentar su empleabilidad y
éxito en el trabajo; c) fomentar instituciones educativas para vincular la educacion y la formacion
al mercado laboral actual y futuro; d) presionar a los empleadores para que reconsideren las
evaluaciones de sus empleados mas cerca de la realidad y necesidades; e) ayudar a los

empleadores a capacitar a sus empleados.
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Para ello, las empresas llevan a cabo planes de capacitacion, organizan programas de
formacion y desarrollo del personal para mejorar, de manera colectiva, las competencias de los
empleados. Tal es la implicancia de los procesos de formacion del personal, que deben estar
alineados con los objetivos de la organizacion, como lo sostuvo Kumpikaite (2008): “En una
organizacion que aprende, los procesos de formacidn se analizan cuidadosamente y se alinean
con los objetivos de la empresa” (p. 26; traduccion nuestra).

2.2.4. Metodologia para el Disefio Curricular

La metodologia para el disefio curricular de programas de cualificacion de operarios de

equipos y sistemas de procesos industriales, basada en competencia laborales y

necesidades particulares de las empresas, se ha planteado en 5 fases con sus respectivas

actividades [...].

La metodologia considera en todas sus fases el desarrollo de actividades [...] en
escenarios reales, que demandan especial cuidado para el aprovechamiento de la
oportunidad de aprendizajes mas significativos, pero que requieren de actividades [...]
flexibles y de adaptabilidad a las dinamicas de los procesos de produccién de la empresa.
A continuacion, se describen cada una de las fases:

[...] Fase 1-Anélisis y concertacion, de la necesidad de cualificacion, de acuerdo con

los requerimientos de la empresa interesada.

[...] El desarrollo de las actividades de esta fase provee los datos de identificacion y

de contacto de la empresa, los cuales soportan la oportunidad de las comunicaciones y

de la informacion en el proceso de analisis y concertacion de las necesidades de

cualificacion.
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La empresa socializa las necesidades de cualificacion suministrando la siguiente
informacidn como resultado de la aplicacion del diagndstico interno realizado por la
empresa o contratado: nombre del cargo u ocupacion objeto de mejora y sus funciones; la
o las funciones laborales o productivas a mejorar; [...] los saberes a mejora (saber, hacer
y ser), segun requerimientos de la empresa [...].

Con base en esta informacion, la institucion educativa evalla su capacidad de
respuesta teniendo en cuenta la tecnologia, el recurso docente y el cumplimiento de
condiciones, entre otros aspectos. Si la institucién educativa decide continuar en el
proceso de concertacion, informa oportunamente y presenta a la empresa la metodologia
de disefio curricular.

[...] Fase 2-Disefio y concertacion, de la estructura curricular basica de cualificacion

y costos, teniendo en cuenta los requerimientos de la empresa interesada y
norma sectorial de competencia laboral referente

[...] Fase 3-Disefio y concertacion, de la estructura modular del producto de

cualificacion, de acuerdo con la estructura curricular basica y norma sectorial de
competencia laboral referente

[...] Fase 4-Planeacién y concertacion, de las actividades de ensefianza-

aprendizaje-evaluacion, de acuerdo con la estructura modular del producto de
cualificacion

[...] Fase 5-Estructuracion final y socializacion, del disefio curricular del producto de

cualificacion, teniendo en cuenta los requerimientos de la empresa interesada.
(Cuesta-Mena et al., 2019, pp. 110-115)

2.2.5. Nueva Alternativa en la Formacion Técnica de Personal Operativo
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La formacion de los operadores es una tarea continua y es un proceso vital en el sector
industrial, en donde existe una necesidad inevitable de contar con operadores calificados, lo que
lleva a buscar metodologias de formacion novedosas y efectivas

Simuladores para la Formacion de Operadores con Realidad Virtual. Segun un
estudio de Patle et al. (2019), las técnicas de simulacion dinamica se consideran una herramienta
para educar y capacitar al personal sin experiencia, tal como la industria lo espera. Ademas,
sostuvieron que las metodologias tradicionales de formacion apenas son suficientes para instruir
a los operadores en situaciones peligrosas, que no siempre ocurren. Si bien los simuladores
convencionales de formacidn de operadores, por lo general, son efectivos, no les brindan a los
operadores la sensacion real de los escenarios, lo cual se puede solucionar a partir de mejorar la
efectividad del entrenamiento, de manera que se les proporcione una sensacion de realismo.

Entre las conclusiones de Patle et al. (2019), se puede mencionar que la integracion de los
simuladores en la formacion de operadores con realidad virtual es una alternativa. Asi como, que
el uso de la realidad virtual con simuladores de formacion convencional proporciona una
formacion completa de los operadores, a medida que experimentan una situacion casi real.
Escenarios como arranques de procesos, paradas de emergencia, situaciones anormales, mal
funcionamiento del equipo y accidentes que ocurren con poca frecuencia pueden simularse de
manera virtual en un entorno inmersivo 3D y reproducirse cuando sea necesario, a partir de
realidad virtual en simuladores de formacion de operaciones. Esto mejora la capacidad de
manejo de diferentes situaciones que enfrentan los operadores. En resumen, esta caracteristica
permite que el entrenamiento efectivo tenga lugar en un entorno seguro y controlado.

Sin embargo, el desarrollo de aplicaciones para la formacion mediante el uso de realidad

virtual es costoso y complejo, a pesar de su impacto positivo en los procesos de aprendizaje. En
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ese sentido, es importante que las organizaciones realicen una evaluacion sobre la viabilidad del
desarrollo e implementacion de dicha alternativa. Esto Gltimo también se complementa con las
conclusiones de Bellalouna (2020), quien, segun los casos de estudio realizados sobre el
desarrollo e implementacion de aplicaciones para la formacion con realidad virtual, encontro que
el proceso de los datos de realidad virtual ain presenta barreras para el avance de esta
prometedora tecnologia en la industria y en la mejora de la formacién profesional en empresas
industriales, en términos de eficiencia, flexibilidad, tiempo y ahorro de costes.

Por todo lo anterior se puede inferir que implementar realidad virtual en simuladores,
para procesos de formacion en un nivel viable, es una alternativa de solucion para mejorar los
procesos de formacion de los operarios, con la finalidad de reducir el margen de error, los costos
por la mala operacion de los equipos, entre otros.

2.2.6. Formacion del Personal Operativo en el Sector Industrial

Para el presente estudio es importante entender y describir los principales desafios
identificados en el proceso de formacién y capacitacion del personal operativo del sector
industrial.

Principales Desafios. En la actualidad, las organizaciones del sector industrial aceleran
su crecimiento mediante la adquisicion de equipos de alta tecnologia, cuya operacion requiere de
personal altamente capacitado, a partir de procesos de aprendizaje efectivos y de corto plazo. En
esa direccion, se identifica al proceso de capacitacion y entrenamiento del personal como un
desafio en si mismo, pues se debe trabajar sobre las variables que favorecen el proceso de
aprendizaje y, a su vez, respondan a las necesidades de la organizacion.

Algunas investigaciones, como las de Lopes et al. (2018), mostraron que los programas

de entrenamiento deben considerar el perfil del operador como criterio previo, pues es deseable
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que el método de formacion promueva los mejores resultados posibles. Los resultados de Silayo
et al. (2010) también enfatizaron que las tecnologias de maquinaria, por lo general, provienen de
paises desarrollados, donde las maquinas son operadas por individuos con un nivel de educacion
que les permite llevar cursos con altos estandares de calidad, cuyo foco es lograr altos niveles de
desempefio y productividad por parte del personal capacitado. De manera muy clara, en ambos
estudios se identificd la complejidad de contar con personal que retna la mayor parte de dichos
requisitos, lo que, ademas, representa un desafio para el proceso de reclutamiento y seleccion.

La escasez de recursos destinados a la formacidn de personal operativo del sector

industrial constituye otro de los desafios de la gestion de procesos y programas de formacion
técnica. Wakefield (2020) también compartio esta opinion, pues refirié que la capacitacion
técnica debe ser bien realizada en el entorno empresarial actual. Sin embargo, se cuenta con
pocos recursos disponibles que favorecen el disefio y el desarrollo de la formacion técnica, por la
falta de personal calificado para disefiar y ejecutar los planes de formacién para un grupo tan
especifico como el personal operativo.

2.3.  Determinacion del Instrumental por Utilizar

Los instrumentos aplicados en el presente estudio, para medir las variables y evaluar como

se ejecuta el plan de formacion para la operacion eficiente de equipos, fueron los siguientes:

e En el caso de las variables: edad, nivel educativo, afios de experiencia previa en la
operacion de equipos de mineria, horas de capacitacion, rendimiento en la evaluacion
del aprendizaje. Los datos se obtuvieron de los registros historicos del personal a la
fecha y del proceso de capacitacion.

e Principales técnicas utilizadas:
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o Entrevistas individuales y aplicacion de encuestas dirigidas al personal
involucrado en el disefio y la ejecucion del plan de formacién actual (jefe de
Capacitacion y Desarrollo, gerente de Sede, instructor de equipos, operadores de
equipos).
o Revisién y analisis del proceso actual de formacion: revision de politicas,
procedimientos, planes de trabajo, evaluaciones, resultados.
o Observacion in situ del desempefio del personal operario de los equipos scoop y
volquete.
o Revision y analisis del registro de dafios e incidencias del personal operario
asociados a su desempefio, y cumplimiento de estandares de seguridad.
o Como herramienta principal para el procesamiento estadistico de los datos se
utilizo el programa Microsoft Excel 2023.
2.4.  Procedimiento de Recoleccion y Andlisis de la Informacion
Previo al inicio de la formulacion de un Plan de formacion para la operacion del equipo
scoop Yy volguete por parte del personal operativo de J.R.C. Ingenieria y Construccion en la
unidad minera “El Brocal”, en Junin, se realizaron acciones que ayudaron a recolectar y analizar
los datos, las cuales se detallan a continuacion.
2.4.1. Diagnastico Situacional del Plan de Capacitacion
Inicié con la implementacién de un plan de sensibilizacion dirigido a los lideres del area,
con el fin de lograr su involucramiento en el proyecto, lo que facilité el acceso a informacion
relevante sobre el plan de capacitacion (diagnéstico de necesidades, disefio del plan de

formacion, ejecucion, seguimiento y control).
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Luego, se llevd a cabo la reunidn de presentacion a los colaboradores, mediante charlas
acerca de la propuesta del proyecto con el objetivo de sensibilizar al personal sobre la
problematica e involucrarlo en la propuesta.

Posterior a ello, se procedié con la etapa de recoleccion de datos sobre el proceso de
capacitacion y la operacion eficiente de los equipos por parte del personal operario, la cual se
realizd mediante entrevistas semiestructuradas al personal indicado (jefe de Capacitacion y
Desarrollo, gerente de Sede, instructor de equipos, operadores de equipos), segun la
disponibilidad de cada entrevistado. Después, se documentd y analizo la informacion recabada
en las entrevistas.

De manera paralela a la ejecucion de las entrevistas, se envio una encuesta a las personas
de las posiciones mencionadas en el punto anterior para complementar la informacién recabada
en el primer paso. Esta encuesta permitio no solo recoger informacion actual del proceso,
también de los aspectos de mejora y la retroalimentacion de como el plan de formacion se
ejecutaba en esos momentos y como mejorarlo en la unidad minera “El Brocal”, en donde opera
J.R.C. Ingenieria y Construccion.

Asimismo, se examind el proceso actual del plan de capacitacion, a partir de la revision
de politicas, procedimientos y resultados a la fecha.

Se crearon espacios de didlogo con el personal del area involucrada, los jefes de area, con
el apoyo de los facilitadores externos especializados en conocer qué nuevos mecanismos de
mejora pueden incluirse en el proceso, por medio de la aplicacion de la técnica de juicio de
expertos. Asi, se culmino el proceso de diagndstico situacional del plan de capacitacion.

2.4.2. ldentificacion de la Brecha Existente entre el Cumplimiento del Perfil del Personal

Operario y el Perfil del Puesto
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La empresa J.R.C. Ingenieria y Construccion proporciono la informacion del perfil del
puesto de los operarios de los equipos volquete y scoop. Para formar parte de esta empresa es
indispensable que el personal ingresante cumpla con los requisitos de edad, nivel educativo, afios
de experiencia en la operacion de maquinaria de mineria. Cada requisito obligatorio del perfil del
puesto de operario recibié una ponderacion porcentual, de tal manera que sume el 100%.

Ademas, la organizacion permitid el acceso a los datos sociodemogréaficos de los
operarios, se incluyo informacion relacionada con el cumplimiento de los requisitos y los
resultados de desempefio.

La informacidn recibida se clasificd y se sistematiz6 con la finalidad de contrastarla con
el perfil de los operarios de los equipos volquete y scoop. De esta forma se determind la
ponderacidn individual, el porcentaje de cumplimiento del perfil y sus resultados de desempefio,
los cuales, segun el levantamiento, se sustentan por el siguiente indicador: nimero de incidencias
en dafios y/o malas préacticas de los equipos por parte del operario.

El anélisis de la informacion anterior se utiliz6 como referencia para determinar el perfil
requerido para el puesto de personal operativo del equipo scoop y volquete de la empresa J.R.C.

Ingenieria y Construccion en la unidad minera “El Brocal”, en Junin.
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Capitulo 1. Analisis del Contexto

En el presente capitulo se presenta el analisis interno y externo de la organizacion para
entender e identificar aquellas variables que deben tomarse en cuenta para el alcance de los
objetivos de la propuesta de solucion.

3.1.  Anadlisis del Macroentorno

A continuacion, se presenta el analisis de los factores externos de J.R.C. Ingenieriay
Construccion con el fin de entender el nivel de su incidencia en la organizacion, y poder adaptar
los procesos y las mejoras para lograr el maximo rendimiento.

3.1.1. Entorno Politico

Un escenario de incertidumbre caracteriza al entorno politico actual del Peru, tras el
golpe de Estado fallido del expresidente Pedro Castillo y la consecuente vacancia de su cargo el
7 de diciembre de 2022, lo que ocasiond constantes protestas y bloqueos de las principales
carreteras, los cuales imposibilitaron el acceso a unidades mineras y el libre transito en el
Corredor Minero del Sur (“Mas de 150 empresas contratistas mineras afectadas por conflictos”,
s.f.). Estos sucesos impactaron de manera directa en el desarrollo de la actividad minera, en
cuanto a su logistica y distribucion.

Segun “la Asociacion de Contratistas Mineros del Per (Acomipe), la situacién de
protestas y manifestaciones contra los poderes Ejecutivo y Legislativo ha perjudicado por lo
menos a 150 empresas contratistas en las distintas unidades mineras del pais” (“Més de 150
empresas contratistas mineras afectadas por conflictos”, s.f.).

La aprobacion del decreto supremo 001-2022-TR, que regula la figura de la tercerizacion,

puede producir efectos negativos en diversas industrias, como la mineria, asi como impactar en
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aquellas en donde las gestiones de sus operaciones se encuentran a cargo de los contratistas
especializados. Estos quiza se veran afectados de la siguiente forma:

e Disminucion de la demanda de servicios e ingresos.

e Perdida de negocios y clientes.

Por otro lado, para las empresas mineras, esta nueva reglamentacion puede significar, en
algunos casos (aun no se tienen cifras exactas del impacto), el paso del personal tercero a su
planilla; generandoles sobrecostos y haciéndoles inviable continuar sus proyectos por la
desconfiguracion de su cadena de valor. Esto también se puede traducir en un escenario
desfavorable en todo nivel: inversionistas, mineras, contratistas, personal y comunidades. Segln
Acomipe, pueden perderse aproximadamente 70,000 puestos de trabajo en el intento de que
todos pasen a la planilla de las mineras (“Tercerizacion laboral: cambios generaria pérdida de 70
mil trabajos en mineria, 2022).

3.1.2. Entorno Econdmico

“La mineria es un sector econémicamente importante en Per(, contribuye con alrededor
de 10% de la produccion total del pais y dos tercios del valor de las exportaciones” (BBVA,
2023).

En el mundo, el Perd es el segundo pais de mayor exportacién de cobre y el segundo
exportador de plata en Latinoamérica. Ademas, es productor de otros metales, convirtiéndose en
un territorio atractivo para las grandes empresas mineras (‘“Peru entre los primeros lugares del
ranking mundial de produccion y reservas mineras”, 2020).

Las empresas mineras en el Peru suelen tercerizar parte de sus actividades para dedicarse

al core de su negocio. Por lo tanto, las empresas contratistas mineras desempefian un papel de
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socio estratégico para que las empresas mineras desarrollen y finalicen sus proyectos de
expansion.

Segun el Ministerio de Energia y Minas (Minem),

El empleo promedio generado por la actividad minera en el afio 2022 fue de 230,737

trabajadores contratados directamente, lo que constituye la mayor cifra histérica

alcanzada en el pais [...].

[Asimismo, destacé que este resultado supero] “en 6.4% el promedio anual registrado en

2021y en 20.4% las cifras prepandemia de 2019” (“Mineria generd 230,737 puestos de

trabajo directos durante el 2022, 2023)

Ademas, el 70% de empleos generados por el sector minero corresponden a las empresas
contratistas mineras (Cruz, 2023). Esto evidencia la importancia de las empresas contratistas
mineras en la creacion de empleo en las regiones del pais.

En enero 2023, debido a los conflictos sociales en el sur del Pert, mas de 10,000 empleos
han sido afectados, “[...] cifra que podria aumentar si otras minas se ven obligadas a detener sus
actividades”, segun informa la Asociacion de Contratistas Mineros del Per( (Business
Empresarial, 2023).

Los conflictos sociales afectan tanto la produccion de minerales como toda la cadena de
valor —entre ellas, las empresas contratistas mineras— y, por Gltimo, la economia del pais.
3.1.3. Entorno Social

Respecto del entorno social, como ya se menciond, los conflictos sociales reportados en
el sur del pais iniciaron en diciembre de 2022 y continuaron hasta inicios de 2023. Los bloqueos
de carreteras generaron lamentables pérdidas y afectaron, por varios dias, el transporte regular de

personas y productos, el acceso a locales publicos y privados. Entre ellos, el acceso a unidades
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mineras y el transito en el Corredor Minero del Sur, si se considera que la mayor cantidad de
unidad mineras se encuentran en el sur del Peru.

Cabe precisar que los proyectos mineros enfrentan de manera constante conflictos
sociales que los vuelven més vulnerables en comparacion con otros sectores industriales. Aun
mMAas en este escenario, pues en los espacios geograficos en donde se desarrollan dichos proyectos
se genera una convivencia con la poblacién de esas zonas, la cual también se ha visto afectada.
Frente a esta situacion, fue necesaria la participacion y la atencion del Estado para resolver los
conflictos y contribuir a la reactivacion de las operaciones mineras afectadas y, a la vez, asegurar
la atencion de las necesidades de la poblacion y/o comunidades.

3.1.4. Entorno Tecnoldgico

“El desarrollo tecnoldgico de la mineria ha estado histéricamente vinculado a crear
equipos y procesos que le permitan optimizar sus operaciones, y en las Gltimas décadas, para
mejorar el impacto ambiental de las mismas” (Cardozo, s.f.). Esta necesidad ha impulsado a
aquellas empresas vinculadas al sector, como, por ejemplo, las empresas contratistas, a integrar
la tecnologia en el desarrollo de sus servicios y productos. Asi, contribuiran tanto a responder a
las necesidades de sus clientes como a un fin mayor, el cuidado del medioambiente.

[...] recientemente, la adopcion tecnoldgica se ha incrementado y el covid-19 ha

acelerado alin mas este proceso, particularmente en el tema de la digitalizacion.

Los equipos autonomos elevan la eficiencia, reducen los riesgos de accidentes y
permiten la reduccién de costos. Si a ello sumamos la digitalizacién, que incrementa la
capacidad en el manejo, analisis e integracion de gran cantidad de datos, entonces
optimizaremos los procesos y elevaremos la productividad general de las operaciones.

(Cardozo, s.f.)
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Este desarrollo tecnoldgico exige a las empresas contratistas mineras que cuenten con
personal especialista y con equipos sofisticados para tener una excelente capacidad operativa. En
esa direccion, J.R.C. Ingenieria y Construccién tiene un plan de mantenimiento y adquisicion de
maquinaria con el fin de asegurar el cumplimiento de las necesidades de sus clientes. Esto
implica la incorporacion de nuevas tecnologias y la capacitacion de su personal para el
conocimiento y el manejo de estas actualizaciones en los procesos.

Por otro lado, “[...] la automatizacion en la industria minera generara nuevas fuentes de
trabajo; es decir, requerira de personal capacitado para realizar labores complementarias a los
procesos automatizados como supervision o que brinden servicio de mantenimiento para las
maquinas” (“¢Cuanto invierten las empresas locales en capacitacion laboral?”, 2014). De la
misma manera para las empresas contratistas como J.R.C. Ingenieria y Construccion, la que
deberd revisar los perfiles de sus puestos de trabajo, si quiere responder a estas nuevas
demandas.

3.1.5. Entorno Ecolégico

Existe una constante preocupacion por los impactos ambientales que produce la mineria
en el Peru.

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

Se concluye del andlisis del macroentorno que la coyuntura politica-social genera un
entorno BANI (Brittle, Anxious, Nonlinear e Incomprehensible; fragilidad, ansiedad,
impredecibilidad y la dificultad de comprension) para el sector minero. Por otro lado, uno de los

retos de las empresas contratistas mineras, aparte de ser especialistas en el sector, es el



45

cumplimiento de una serie de pardmetros sostenibles alineados a los criterios ambientales,
sociales y de practicas de gobierno corporativo (ESG; Environmental, Social, Governance) y de
responsabilidad social empresarial (RSE).

Por ello, J.R.C. Ingenieria y Construccidn, como empresa contratista, debera tener en
cuenta dichos parametros, y mejorar y alinear sus procesos, a fin de asegurar el desarrollo de
su ventaja competitiva. Asi, podra adquirir nuevos proyectos y clientes, asi como mantener la
fidelizacion de los actuales, y asegurar su posicionamiento en el sector minero. Este sector se
encuentra en crecimiento y constituye una de las fuentes mas importantes de trabajo en el
Peru.

3.2.  Andlisis del Microentorno

El anélisis del microentorno permitird analizar y medir los recursos de la organizacién
para hacerle frente a la competencia en el sector, en un determinado pais o region. Ello
considerando que la competencia no solo esta presente en el nivel empresarial, sino también en la
relacion de la empresa con sus clientes, proveedores, nuevos ingresos al mercado y/o con
productos sustitutos.

Tal como lo indica D’ Alessio (2008), “el conocido modelo de las cinco fuerzas de
Porter permite la ejecucidn del analisis competitivo, y determina la estructura y atractividad de
la industria donde la organizacion compite, asi como el desarrollo de estrategias en muchas
industrias”. Las fuerzas competitivas que tengan mayor predominancia influenciaran de
manera significativa en el establecimiento de la estrategia del negocio y en el alcance de la
rentabilidad de la organizacion. Para cumplir dicho objetivo, a continuacién, se aplicara la
metodologia de las cinco fuerzas competitivas de Porter en la empresa contratista J.R.C.

Ingenieria y Construccion.
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3.2.1. Rivalidad entre los Competidores Existentes

El nivel rivalidad de los competidores es baja en el rubro de empresas contratistas para el
sector minero. Esto se debe a que estas han tenido que desarrollar estrategias focalizadas para el
acceso a oportunidades de negocio con sus clientes, sobre la base del nivel y tipo de
especializacion de sus servicios. Asi, reducen de un modo significativo el nimero de
competidores capaces de responder a las necesidades, con el mismo nivel y tipo de servicio.

“Las compafias mineras buscan en las empresas contratistas [un alto nivel de]
especializacion y que se pueda operar con la maxima seguridad, eficiencia y productividad”
(Ruiz, 2020). El aspecto de la seguridad es el mas critico y diferencial por los altos y estrictos
estandares, los cuales “generan una tendencia muy positiva en la gestion y en los resultados del
servicio” (Ruiz, 2020).
3.2.2. Poder de Negociacion de los Proveedores

En el rubro de empresas contratistas, en general, el poder de negociacion de los
proveedores es de tipo de medio, pues, por un lado, existe un alto nivel de oferta de servicios y
productos para el desarrollo de la operacion; y, por el otro, la necesidad de adquirir equipos
especializados que cumplan con los estandares de calidad, no solo de la empresa sino también de
los clientes. En ocasiones, ellos también regulan los requisitos técnicos de los equipos, lo cual
genera un bajo nivel de oferta de proveedores e impacta de manera directa en los costos de
operatividad.

Ademas, a los colaboradores en planilla se les considera como proveedores de servicio,
pues la produccion depende de la ejecucion de sus labores y estan organizados en sindicatos. Por

esa razon, ellos cuentan con una mayor fuerza de negociacion.
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En conclusidn, las empresas contratistas deberan establecer estrategias y alianzas con sus
proveedores, otras empresas y sindicatos, para generar el desarrollo sostenible de todas las
partes. De esa manera, aseguran el nivel y la especializacion del servicio.

3.2.3. Poder de Negociacion de los Clientes

En el rubro de las empresas contratistas, los clientes tienen un poder de negociacion
medio alto. Por un lado, ellos reconocen el valor diferencial de las contratas en el aspecto de la
alta especializacion y el tipo de servicio, asi como el nivel de confianza que brindan en la
conduccion de sus operaciones, con un alto nivel en los estandares de seguridad y calidad. Por el
otro, hoy son mas las empresas que orientan sus esfuerzos para ingresar y posicionarse en el
mercado con nuevas ofertas y la captacion de nuevos proyectos, lo cual le brinda la oportunidad
de participar en el proceso de licitacion de los servicios de las contratas.

3.2.4. Amenaza de Productos o Servicios Sustitutos

Ocho empresas que brindan un similar nivel de experiencia, algunos servicios
especializados y personal capacitado representan una amenaza, pues quiza adapten sus servicios
para lograr sustituir a los de J.R.C. Ingenieria y Construccion. Ademas, tienen los mismos
clientes, quienes por decision estratégica pueden optar por brindar esos servicios con personal
propio, minimizando y/o eliminando la necesidad de contar con servicios de empresas
contratistas.

3.2.5. Amenaza de Nuevos Competidores

Si bien la pandemia afect6 el rubro de la mineria, este mostr6é una recuperacion como
consecuencia de las fases de reactivacion econdémica aplicadas por el gobierno. En ese sentido, la
amenaza del ingreso de nuevos competidores esta latente, pues la recuperacion de la inversion en

la industria minera permite el ingreso de nuevos inversionistas.
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Esta amenaza latente se sustenta en los esfuerzos de aquellas empresas cuya estrategia de
crecimiento es la captacion de nuevos clientes y deciden diversificar su portafolio de servicios,
impactando en la variabilidad de los precios por el incremento de la oferta. Ello, sumado al foco
en costos de las empresas mineras, puede generar limitaciones en cuanto a mantener y fidelizar a
los clientes.

Con referencia al andlisis realizado de las fuerzas de Porter, se concluye que J.R.C.
Ingenieria y Construccion es una empresa que ha basado su estrategia empresarial en el desarrollo
de soluciones que lo posicionen como un socio estratégico por excelencia, permitiéndole
diferenciarse de su competencia. El nivel y el tipo de especializacion de sus servicios, asi como la
experiencia sobre los estandares de calidad y seguridad de sus clientes, le han permitido ganar
licitaciones y la renovacion de sus contratos. Sin embargo, es importante que considere el riesgo
latente de la aparicién de nueva competencia con un valor agregado diferencial, sobre todo en el
uso de alta tecnologia para la eficiencia de los procesos y las operaciones. De no tener en cuenta
estos factores, J.R.C. Ingenieria y Construccion puede perder fuerza de negociacidn con sus
clientes, razén por la cual sera importante asegurar la implementacion de nuevas tecnologias con el
fin de hacer mas eficiente sus procesos y operaciones.

3.3.  Matriz de Evaluacién de los Factores Externos (EFE)

De acuerdo con los resultados obtenidos del analisis realizado a las diversas fuerzas, se
elabord la matriz EFE, donde se han considerado las oportunidades y las amenazas que impactan
en el rubro minero y, por ende, a la empresa J.R.C. Ingenieria y Construccion. Esta matriz nos
permite determinar la relacion existente entre el peso de las oportunidades en contraposicion al
peso de las amenazas, con el fin de determinar si el ambiente externo es favorable o desfavorable

para la organizacion. En este caso se puede apreciar que se obtuvo un valor de 2.58 (ver Tabla 1).
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J.R.C. Ingenieria y Construccion: Matriz EFE
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Importancia  Clasificacion
Factores externos clave dela de la Valor
ponderacion evaluacion

Oportunidades

1 Estabilidad politica y econémica del Per0. 0.10 0.30

2 Reactivacion del sector minero pospandemia. 0.05 0.15

3 Necesidad del sector minero de implementar tecnologia para la 0.05 0.15
eficiencia de los procesos y operaciones.

4 Demanda del sector minero sobre servicios y personas con alta 0.18 4 0.72
especializacion técnica.

5 Nivel de exigencia de criterios ESG, estandares de calidad y 0.07 3 0.21
seguridad en los servicios para el sector minero.

6 Acceso a nuevos mercados mediante los tratados de libre comercio 0.05 3 0.15
(TLC) del Estado por parte de las mineras clientes

Amenazas

1 Problemas politico-sociales y con las comunidades (bloqueos de 0.15 0 0
carreteras, protestas sociales, etc.)

2 Laaprobacion e implementacion del decreto supremo 001-2022-TR 0.15 2 0.30
(tercerizacion)

3 Negociacién compleja con los sindicatos/comunidades ante la 0.10 3 0.30
coyuntura.

4 Requisitos técnicos especificos y de alto estandar sobre lo equipos y 0.05 3 0.15
herramientas para acceder a las licitaciones.

5 Cambios climéticos que afecten las operaciones mineras. 0.05 3 0.15

Total 2.58

Los resultados obtenidos en la matriz EFE nos muestran que J.R.C. Ingenieria'y

Construccion debe continuar estableciendo estrategias basadas también en el aprovechamiento de

las oportunidades que brinda el entorno, tales como: la demanda del sector minero de servicios y

personas con alta especializacion técnica; y el nivel de exigencia de criterios ESG, estandares de

calidad y seguridad en los servicios para el sector minero. Estas, por su buen nivel de respuesta,

le pueden seguir permitiendo la fidelizacion de sus clientes y el incremento de su participacién

en mas proyectos.

Con respecto a las demas oportunidades identificadas, se recomienda un mejor

aprovechamiento de la oportunidad de acceso a nuevos mercados, mediante los TLC del Estado
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por parte de las mineras clientes, pues J.R.C. Ingenieria y Construccion tiene presencia en otros
paises —como Canada y México— Yy tiene la posibilidad de establecer estrategias para generar
negocios en las otras unidades. De esa manera podra prestarles servicios especializados y
transferir personal calificado, con la consecuente creacion de otra fuente de ingreso para la
empresa, aqui en el Peru.

En cuanto a las amenazas, se identifica la aprobacion e implementacién del decreto
supremo 001-2022-TR, que regula la tercerizacion en el pais. Esta le puede representar un riesgo
potencial a J.R.C. Ingenieria y Construccion, en cuanto a la disminucion en la demanda de
servicios por parte de sus clientes, lo cual se traducira en una disminucion en sus ingresos, con la
consecuente reduccion de los costos. Dicha reduccion puede implicar una disminucion de
personal, la cual, desde el analisis macroeconémico, se refleja en un aumento del indice de
desempleo. Como aun se desconoce el alcance e impacto de la implementacion de esta nueva
regulacién, se le recomienda a J.R.C. Ingenieria y Construccion estar atento a las acciones del
sector, adelantandose a elaborar estrategias ante un posible escenario negativo, como ya se
describid. Los planes de contingencia seran claves, asi como su gestién con foco en costos.

Del mismo modo, con relacion a los problemas politico-sociales actuales que atraviesa el
pais, es importante que J.R.C. Ingenieria y Construccion mantenga una comunicacién cercana
con sus clientes, con el fin de conocer las principales eventualidades, los planes y las acciones
gue estan tomando para enfrentar esta situacion. De esta manera, la empresa tendra conocimiento
sobre el reinicio de los proyectos de forma oportuna y podré prepararse para continuar con sus
operaciones sin contratiempos, con eficiencia y seguridad. Si bien este factor es amenazante por
su impacto negativo en las operaciones mineras, una formulacion agil de planes de accion y de

contingencia contribuiran a minimizar su impacto.
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Capitulo IV. Andlisis Interno de la Organizacion

Modelo de Negocio

o1

Para comprender cual es el modelo de negocio de J.R.C. Ingenieria y Construccion, se

aplicara la herramienta modelo de Canvas (Business Canvas Model), desarrollada por Alexander

Osterwalder e Yves Pigneur en el libro Generacidn de modelos de negocio (2011).

Este modelo permitira conocer sus aspectos claves y como se relacionan entre si (ver

Figura 1).

Figural

J.R.C. Ingenieria y Construccion: Modelo Canvas

Asociaciones
clave

Alianzas estratégicas entre
empresas no competidoras:
de manera principal con los
proveedores de maquinaria
pesada y repuestos para la
mineria, a tiempo y en el
estado esperado.

Actividades
clave

Producci6n y servicio

asociadas al desarrollo y

explotacion de minas,

excavacion y revestimiento

de tlneles, de manera

principal, en labores

subterraneas.

- Operaciones integrales en
mineria subterranea.

- Operaciones integrales en
mineria superficial.

- Movimiento de tierras
masivos y obras de
concreto e infraestructura.

Recursos clave

Maquinaria pesada,
personal altamente
calificado para operar cada
tipo de equipo,
campamentos equipados de
manera adecuada,
comedores y capital para
que la operacién sea
sostenible.

Propuestas AU

de valor E@} -

Brindar un servicio integral
basado en la eficiencia y
mejora continua para el
desarrollo y explotacion de
operaciones mineras,
adaptandose a los cambios
y siendo flexibles a las
necesidades de los clientes.

Personalizacion.

Relaciones
con clientes

Operacién de servicios
dentro de las instalaciones
del cliente. Por lo tanto, la
relacion es cercana,
haciendo posible una
comunicacion directa,
constante y a tiempo.

Se mide la satisfaccion del
cliente dos veces al mes.

Segmentos
del mercado

b

Mercado segmentado.
Business to Business.

- Empresas mineras.
- Empresas constructoras.

Canales

Participacion en
licitaciones.

Firma de contratos.
Servicios de operacion in
situ.

Personal destacado y
especializado in situ para el
desarrollo de la operacion
en las instalaciones del
cliente.

Estructura de costes

Costos fijos: instalacién, mantenimiento y limpieza de oficinas,
campamentos y comedores, servicios, costo de personal administrativo.

Costos variables: personal operativo, mantenimiento y compra de
equipos, compra de componentes y repuestos, costo de eventos.

Fuentes de ingresos

Basada, de manera principal, en el cumplimiento de metas
fisicas que determinan el volumen de produccién mensual, de acuerdo
con lo presupuestado en cada inicio de mes y seguin contrato de servicio.
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A continuacién, se detalla cada atributo.

Segmentos de mercado: el enfoque de mercado de J.R.C. Ingenieria y Construccion
es B2B-Business to Business, pues el servicio que realiza es para otra empresa, de
manera principal del rubro minero y construccion.

Propuesta de valor: brindar un servicio integral basado en la eficiencia y mejora
continua para el desarrollo y la explotacion de operaciones mineras, adaptandose a los
cambios y siendo flexibles con las necesidades de los clientes.

Canales: los canales para la prestacion de los servicios de J.R.C. Ingenieria 'y
Construccion son: participacion en licitaciones, firma de contratos, servicios de
operacion in situ, personal destacado y especializado para el desarrollo de la
operacion en las instalaciones del cliente, plataforma de atencidn y satisfaccién del
cliente.

Relacion con el cliente: la operacion de los servicios especializados se realiza dentro
de las instalaciones del cliente, lo que genera una relacién cercana entre ellos.
Ademas, posibilita una comunicacién mas constante, directa y a tiempo, para
establecer o modificar algin plan de trabajo o para revisar avances mensuales. Este
atributo incluye la medicidn de la satisfaccion del cliente, dos veces al mes.

Fuente de ingresos: la fuente de ingresos de J.R.C. Ingenieria y Construccion se
basa, de manera principal, en el cumplimiento de las metas fisicas que determinan el
volumen de produccion mensual, de acuerdo con lo presupuestado en cada inicio de
mes y segun contrato de servicio.

Recursos clave: como recursos clave, J.R.C. Ingenieria y Construccion necesita

maquinaria pesada en buenas condiciones, que cumplan con los requisitos y los
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estandares técnicos en cuanto a calidad y tecnologia, personal altamente calificado
para operar cada tipo de equipo de mineria (equipos de perforacion, sostenimiento,
carguio de bajo perfil, transporte, preparado de concreto, lanzado de concreto),
campamentos equipados de manera adecuada para la permanencia de los
colaboradores, comedores y capital para que la operacion sea sostenible.

e Actividades clave: produccién y servicio asociados al desarrollo y explotacion de
minas, excavacion y revestimiento de tuneles, sobre todo en labores subterréneas.

En los puntos subsiguientes, se presentara el detalle de las actividades clave por operacion.

Operaciones Integrales en Mineria Subterranea

e Prospeccion, exploracion, laboreo minero mecanizado, que incluye todo el proceso,
desde desarrollo, preparacion, cruceros, by pass, camaras de carguio.

e Creacion de taneles de exploracion.

e Sostenimiento ligero (pernos, shotcrete, mallas simples, dobles, cable bolting) y
pesado (arcos noruegos, cimbras y complementos).

e Explotacién con diversos métodos (Sublevel Stoping, corte y relleno ascendente,
Block Caving, entre otros).

e Transporte de desmonte, mineral, relleno, entre otros (con volquetes desde 6x4, 8x4,
camiones de bajo perfil y camiones articulados de distintas capacidades).

e Suministro de concreto con planta propia para el sostenimiento de labores u obras
civiles, que incluye disefio de mezcla, dosificacion, preparacion, transporte y
colocacion.

e Servicios en general (desde ventilacién, instalaciones eléctricas, servicios auxiliares,

mantenimiento de vias, etc.).
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4.1.2. Operaciones Integrales en Mineria Superficial

e Construccion de accesos, habilitacion de frentes de trabajo.

e Perforacion y voladura.

e Carguio y transporte de mineral y desmonte.

e Mantenimiento de vias y botaderos.

e Sostenimiento con pernos, shotcrete, malla.

4.1.3. Movimiento de Tierras Masivos y Obras de Concreto e Infraestructura

e Movimiento de tierras masivos.

e Vias de acceso, obras tempranas.

e Construccion y recrecimiento de presas de relaves.

e Obras de concreto e infraestructura.

e Suministro de concreto de distintas resistencias.

e Asociaciones clave: existen las siguientes alianzas estratégicas entre empresas no
competidoras: proveedores de maquinaria pesada para mineria, repuestos y componentes
de equipos, para lograr que estos lleguen a tiempo y en el estado esperado.

e Estructura de costos: como costos fijos se identifican los siguientes: instalacion,
mantenimiento y limpieza de oficinas, campamentos y comedores, servicios, costos
de personal administrativo. Los costos variables son: costos de personal operario,
costos de mantenimiento y compra de equipos, compra de componentes y repuestos,
costo de eventos.

4.2. Cadenade Valor
En este punto se realiza el analisis de la cadena de valor de la empresa J.R.C. Ingenieria y

Construccion, con el objetivo de identificar las actividades y los costos de las actividades que
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desencadenan en los ingresos totales de la empresa (ver Figura 2). De acuerdo con David (2013),
“El analisis de la ACV tiene como finalidad identificar las ventajas o desventajas de bajo costo en
la cadena de valor, desde la materia prima hasta las actividades de servicio al cliente” (p. 119).
Figura 2

J.R.C. Ingenieria y Construccion: Cadena de Valor

Infraestructura de la empresa
Determinacion del presupuesto anual, metas organizacionales definidas por el directorio.
Gestion de Recursos Humanos
Reclutamiento de personal idéneo, induccion, capacitacién y entrenamiento, compensaciones, relaciones comunitarias.
Desarrollo tecnoldgico a3,
Implementacién de sistemas y tecnologia que contribuya a una gestion ordenada de informacion. i
Abastecimiento
Maquinaria, componentes de equipos, uniformes, equipos de proteccion personal, servicios de capacitacion.
Logistica interna Operacion Logistica externa Marketing y ventas Servicio
Control de Ejecucion de El mineral que se Estrategias Evaluacion del
materiales, insumos Servicios: extraiga, por parte de comerciales con nivel de
y repuestos, revestimiento de la operacion, es clientes actuales y satisfaccion de
recepcion y tlneles, metros entregado al cliente potenciales. nuestros clientes 5
almacenamiento de lineales de avance en | para su procesamiento Participacion en respecto a g?
estos en cada sede. minas subterraneas, respectivo y se charlas, presentacion nuestros servicios
construccion de transporta, de manera de propuestas en prestados.
infraestructura, principal, en volquetes licitaciones de
perforacion y (camiones de carga). | proyectos con mineras
sostenimiento. de gran envergadura.

Partiendo del modelo de cadena de valor disefiado por Porter, se describen a

continuacion: las actividades primarias (proporcionan valor de manera directa al cliente) y las

actividades de apoyo (no proporcionan valor directo al cliente; sin embargo, ayudan a que las

actividades primarias se puedan realizar).

4.2.1. Actividades de Apoyo

Infraestructura. En esta actividad se define como se administra la empresa J.R.C.

Ingenieria y Construccion, y se tiene en cuenta las finanzas y la productividad diaria de los
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servicios contratados. Dentro de esta administracion se define el presupuesto anual y los
objetivos del afio, orientados al margen anual, la seguridad de la operacién, la reduccion de
costos de no calidad, el cumplimiento de metas fisicas.

Gestion de Recursos Humanos. Las actividades se enfocan sobre todo en reclutar a
personal con las competencias, la experiencia y los valores que se ajusten a la empresa, y hacerlo
a tiempo. Ademas, se encuentran los procesos de induccion, capacitacion y entrenamiento al
personal, que contribuyen al logro de las actividades del dia a dia con mayor eficiencia 'y
seguridad. De esa forma, se asegura la existencia de igualdad salarial interna y competitividad
externa, sin dejar de lado la gestion de las relaciones que mantienen con su sindicato y la
comunidad.

Desarrollo Tecnoldgico. Aqui se considera la implementacion de sistemas y tecnologia
que contribuyan a una gestion ordenada de la informacion. Por otro lado, contar con nueva
maquinaria que produzca lo mismo o mas, con menos recursos demandados, forma parte de la
busqueda continua de mejorar las operaciones.

Abastecimiento. La operacion de J.R.C. Ingenieria y Construccion requiere el uso de
maquinaria pesada. Por lo tanto, aqui se ubican las actividades vinculadas a la relacion con los
proveedores de maquinaria, componentes y repuestos que ayuden a cumplir las metas fisicas
mensuales de produccion. Asi como, los requerimientos de uniformes y equipos de proteccion
personal.

4.2.2. Actividades Primarias
Logistica Interna. Aqui se incluye: el control de la llegada de materiales, insumos y

productos para el cuidado y mantenimiento de equipos, repuestos, componentes, asi como su
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almacenamiento en las unidades mineras donde opera J.R.C. Ingenieria y Construccion. Ademas,
un stock alineado a las necesidades de la operacion.

Operacion. Son las actividades o los servicios que se le presta al cliente: revestimiento
de tuneles, metros lineales de avance en minas subterraneas, construccion de infraestructura,
perforacion y sostenimiento, alineadas a las politicas y los procedimientos corporativos.

Logistica Externa. ElI mineral que se extrae en la actividad de operacion se entrega al
cliente para su procesamiento respectivo, el que se transporta, en su mayor parte, en volguetes
(camiones de carga).

Marketing y Ventas. Estrategias comerciales y de marketing para generar relacion con
clientes y potenciales clientes, tanto para incrementar los servicios prestados —en mayor
cantidad de proyectos o en contratos de mayor plazo— como para generar nuevos negocios con
otras empresas mineras.

Servicio. Constituyen las actividades relacionadas con la evaluacién del nivel de
satisfaccion de nuestros clientes respecto a nuestros servicios prestados, en aspectos como
niveles de produccion presupuestados, calidad del servicio y seguridad en la operacion.

De acuerdo con la cadena de valor revisada de la empresa J.R.C. Ingenieria 'y
Construccion, se puede inferir que se parte de objetivos estratégicos que, de manera indirecta,
también apuntan los programas de capacitacidn y entrenamiento, pues al contar con operadores
capacitados de manera correcta se alcanzan los niveles de produccion esperados. Asi, se evitan
los costos de no calidad por mala operacién y el dafio a los equipos 0 a sus componentes.

La relacidn con los proveedores también es un factor clave, porque existe una relacion
directa entre la produccion y la llegada de equipos y repuestos, asi como con su correcta entrega y

mantenimiento.
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4.3. Balanced Scorecard o Cuadro de Mando Integral

En la Figura 3 se presenta y muestra las actividades clave de la empresa J.R.C. Ingenieria
y Construccion para lograr sus objetivos estratégicos, los cuales se enfocan de manera principal en
aumentar los ingresos y reducir los costos operativos con la finalidad de incrementar la rentabilidad
de la operacion. Como lo indico David (2013): “Para ser eficaz, el cuadro de mando integral debe
contener una combinacion de objetivos financieros y estratégicos cuidadosamente elegidos y
ajustados al negocio de cada empresa” (p. 135).
Figura 3

J.R.C. Ingenieria y Construccion: Mapa Estratégico

& R1. Incrementar rentabilidad y
2 L . .
= crecimiento sostenido del (rj]egF({)L?:(z)). T R2. Maximizar el desarrollo y
3 ' reconocimiento de los colaboradores.
o (W. Ruiz)
= C1. Fortalecer gestion comercial C2. Desarrollar nuevos negocios
O (W. Ruiz) \ / (V. Hernandez)
\ {Internalizar y asegurar la implementacién del SIG.
I (C. La Madrid)
15. Asegurar cumplimiento y calidad de los
programas de trabajo.
s ) B . I (V. Hernandez)
S 14. Mejorar la gestion de operaciones
£ (B. Castillo)
imizar | / I \ 12. Garantizar la entrega de bienes y
|3 Optlmlza:rda 11. Optimizar la gestion servicios con calidad, oportunidad y
prevencion y con}rg_ d € de mantenimiento. costos optimos.
peraiaas (Y. Casaverde) (G. Pisfil)
(P. Lagones)
. P2. Identificar, retener y desarrollar P3. Asegurar colaboradores apasionados
L personas y puestos criticos. T y competentes en cada puesto de trabajo.
S (C. Narrea) o (C. Narrea)
6 P1. Transformar la cultura organizacional

alineéndola al liderazgo y valores.
(C. Narrea)

Fuente: J.R.C. Ingenieria y Construccion.

El principal objetivo de la empresa J.R.C. Ingenieria y Construccion es incrementar la

rentabilidad. Este, a su vez, se divide en dos objetivos financieros: incrementar los ingresos y



reducir los costos operativos; y para cumplirlos, se analizan tanto a los clientes como a los

productos. Como resultado se obtienen los siguientes objetivos prioritarios:

procesos clave de la empresa J.R.C. Ingenieria y Construccion, y sus respectivos objetivos.

4.3.1.

4.3.2.

4.3.3.

e Fortalecer la gestion comercial con sus clientes.

e Lograr nuevos acuerdos comerciales con sus clientes.

e Superar metas de produccion y avance presupuestados.

e Aumentar la satisfaccion del cliente respecto al servicio.

e Optimizar los costos de mantenimiento de equipos.

e Fortalecer las relaciones con los proveedores de equipos y repuestos.

Para alcanzar los objetivos indicados, el siguiente paso consiste en identificar los

Proceso Clave 1: Comercializacion

Con los siguientes objetivos individuales:

e Lograr proyectos adicionales con sus clientes.

e Mejorar las propuestas comerciales demostrando capacidad de gestion.
e Incrementar la cercania con el cliente.

Proceso Clave 2: Operaciones

Con los siguientes objetivos individuales:

e Optimizar los procesos de produccion y avances.
e Cumplir con los indicadores de seguridad.

e Planificacion eficiente del personal y los recursos.
Proceso Clave 3: Mantenimiento

Con los siguientes objetivos individuales:

e Asegurar que los equipos lleguen a la unidad minera en buenas condiciones.

59
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e Realizar un correcto mantenimiento preventivo y correctivo.
e Investigar los eventos de dafios de manera mas profunda.
4.3.4. Proceso Clave 4: Area Técnica
Con los siguientes objetivos individuales:
e Ejecutar a tiempo los planes de accion para reducir los costos operativos.
e Implementar programas de mejora en la productividad de las operaciones.
Cada proceso clave y objetivo asociado se sostiene en procesos de capital humano que
contribuyen a su cumplimiento.
4.3.5. Proceso de Capital Humano
Proceso de Capital Humano 1: Capacitacion y Entrenamiento.
Con los siguientes objetivos individuales:
e Mejorar las habilidades de gestidn y liderazgo de los mandos medios.
e Mejorar la capacitacion y el entrenamiento del personal operativo.
e Identificar las principales brechas de conocimiento de los clientes y sus operaciones.
Proceso de Capital Humano 2: Reclutamiento y Seleccién.

Con los siguientes objetivos individuales:

Cumplir con la cobertura de vacantes a tiempo.

Asegurar que los nuevos ingresos cumplan con el perfil de puesto requerido.

Crear una base de datos con candidatos potenciales.

Realizar reclutamiento proactivo para puestos con mayor demanda.
Proceso de Capital Humano 3: Cultura.

Con los siguientes objetivos individuales:
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e Transformar la cultura organizacional alinedndose a los cuatro valores corporativos:

trabajo en equipo, integridad, pasién y seguridad.

e Lanzamiento de la nueva marca corporativa.

Proceso de Capital Humano 4: Compensaciones.

Con los siguientes objetivos individuales:

e Actualizar los perfiles de puesto de acuerdo con las necesidades actuales.

e Implementar un modelo de compensaciones variable en funcién de la productividad.

e Ser competitivos en términos salariales en el mercado.

De acuerdo con el Balanced Scorecard descrito, los procesos o actividades claves tendran
impacto en los objetivos financieros, siempre y cuando se preste la misma atencion e importancia
a los procesos internos y a los externos. Incrementar el margen de contribucion depende de
reducir los costos operativos (procesos internos) y lograr nuevos (o incrementar los actuales)
acuerdos comerciales, asi como de la relacion con los clientes o potenciales clientes (procesos
externos). El éxito de ambos procesos dependera del recurso humano con el que se cuente. Por
ello, de nuevo se afirma que disponer de personal entrenado y capacitado es clave para alcanzar
los objetivos propuestos.

4.4. Analisis VRIO

Para el presente trabajo es importante identificar aquellos recursos y/o actividades que
proporcionan una ventaja competitiva.

Segun lo manifesté Mayorga (2014), J. Barney (1991) desarroll6 el analisis VRIO (valor,
rareza, imitabilidad y organizacion) que se fundamenta en la importancia que poseen los recursos

y en la ventaja competitiva de una empresa en comparacion con otras.
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Por otro lado, el andlisis VRIO permite establecer “los recursos, que se refieren a los
activos tangibles e intangibles de la empresa, los cuales se pueden clasificar en financieros,
fisicos, individuales y de organizacién” (Mayorga, 2014, p. 1).

En la Tabla 2 se muestra el analisis VRIO, segun los siguientes factores: talentos,
Procesos y recursos.

Tabla 2

J.R.C. Ingenieria y Construccion: Diagrama VRIO

Factores Valioso Raro Imitable Organizable Ventaja competitiva
Talentos

Personal calificado y posicionado para

establecer relaciones comerciales en el sector v v Paridad competitiva
minero.

Personal altamente especializado en la industria
minera en el Perd.

Procesos

Procesos basados en la eficiencia y mejora
continua para el desarrollo y explotacion de
minas, a partir de servicios integrales y adaptado
a la exigencias y demandas del cliente.

Procesos de adquisicion y mantenimiento de
equipo.

Proceso de reclutamiento y seleccion de
personal operativo.

Elaboracion de contratos de forma flexible, que
se ajusten a las necesidades del cliente.

v Paridad competitiva

v v v v Ventaja competitiva

v v Paridad competitiva

v v Paridad competitiva

v v v Ventaja temporal

Recursos

Capacidad de brindar servicios integrales para la
gestion de operaciones mineras.

Capacidad de adaptarse a las necesidades de sus
clientes de una forma flexible (servicios, N4 N4 N
contratos, otros).

v v v v Ventaja competitiva

Ventaja competitiva
temporal

En conclusién, el andlisis de la matriz VRIO indica que las ventajas competitivas de
J.R.C. Ingenieria y Construccion estan enfocadas en brindar servicios integrales para la gestion
de operaciones de sus clientes y su capacidad de poder adaptarse a sus necesidades de una forma

flexible. Esto, segun las conclusiones obtenidas del analisis de la matriz EFE, potencia su
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capacidad de diferenciacion y respuesta a nuevas demandas por parte de los clientes, quienes
valoran el nivel de experiencia, el tipo y el nivel de servicio especializado, asi como el
conocimiento que se tiene sobre sus propios procedimientos y politicas.
4.5. Matriz de Evaluacion de Factores Internos (EFI)

Sobre la base del resultado del andlisis de la cadena de valor y la matriz VRIO, se elabord
la matriz EFI para J.R.C. Ingenieria y Construccion, en donde las principales fortalezas y
debilidades identificadas se ponderan en funcion de un valor relativo de cada una de ellas y de
una calificacion entre 1y 4 (ver Tabla 3).
Tabla 3

J.R.C. Ingenieria y Construccion: Matriz EFI

Ponderacién Calificacion Puntuacion

Factores internos claves - .
(industria) (empresa)  ponderada

Fortalezas
Capfamdad de adaptacion a las necesidades de los clientes de forma 0.20 3 0.60
flexible
Modelo de abastecimiento diversificado entre varios proveedores 0.15 4 0.60
Servicio integral para las operaciones mineras 0.15 4 0.60
Marca de clientes con posicionamiento en el mercado 0.07 3 0.21
Alianzas con empresas del rubro minero 0.05 3 0.15
Personal técnico altamente calificado en la industria minera a cargo de

: . 0.08 3 0.24
las operaciones en la mina
Equipos y tecnologia de vanguardia para la operacién minera 0.03 3 0.09
Debilidades
Débil proceso de capacitacion del personal operario 0.08 1 0.08
Débil proceso de desarrollo organizacional 0.02 2 0.04
Débil proceso de gestion de desempefio del personal operario 0.02 2 0.02
Deficiencias en la operacion de equipos de parte del personal operario,
- . 0.10 1 0.10
impactando en los costos de mantenimiento
Débil proceso de gestion integrada de las areas 0.02 2 0.04
Reaccion lenta frente a los reclamos de los grupos de interés 0.03 2 0.06

2.83

La matriz EFI arroja un resultado de 2.83, lo cual indica que J.R.C. Ingenieria'y

Construccion posee fortalezas en su modelo de abastecimiento diversificado entre varios
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proveedores, su estrategia de gestion enfocada en la excelencia operacional, asi como contar con
equipos y tecnologia de vanguardia para la operacion minera, lideradas por personal técnico
calificado, permitiéndoles generar relaciones sostenibles con clientes de marcas fuertes y
posicionadas. Por otro lado, se identifica como principales debilidades: el poco desarrollo de
procesos de capacitacion y gestion de desempefio del personal operativo, lo cual trae consigo las
deficiencias en la operacion de los equipos y, por ende, en los costos de la empresa. Se
recomienda la implementacion de la gestion de desempefio y la mejora del proceso de
capacitacion y entrenamiento de los operarios.

Por ultimo, se recomienda que J.R.C. Ingenieria y Construccion desarrolle una estrategia
de mejora enfocada en la formacion y la capacitacion de los operarios. De esta manera, los costos

no se veran afectados y, a la vez, no pondra en riesgo su ventaja competitiva.
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Capitulo V. Diagndstico—Intervencion

En este capitulo se realiza un diagnostico de los procedimientos relacionados con el
proceso de formacion de personal. Asimismo, se detalla el impacto de la propuesta sobre la base
del alineamiento de su formulacién con la estrategia de la organizacion
5.1.  Seleccion de los Procesos de Gestion Humana por Diagnosticar

Para llevar a cabo el proceso de diagndstico se realizé el levantamiento y el andlisis de
los procesos de gestion humana asociados al personal operativo de la empresa J.R.C. Ingenieria y
Construccion, con el fin de identificar oportunidades de mejora y de implementacion, necesarios
para desarrollar la propuesta. Cabe mencionar que dichos procesos se adaptaron y estandarizaron
para responder a las necesidades y los requisitos del cliente Buenaventura, en su unidad minera
“El Brocal”. A continuacién, se muestra la lista de los documentos y los procesos:

e Perfil del puesto de trabajo

Induccion de personal

Gestidn de desempefio

Capacitacion.
5.1.1. Perfil del Puesto de Trabajo

Entre los equipos que operan la maquinaria scoop y volquete de J.R.C. Ingenieriay
Construccion, se cuenta con personal operario que ocupa las siguientes posiciones:

e Operador de equipo de perforacion y sostenimiento.

e Operador de equipo de cargo de bajo perfil.

e Operador de equipo lanzador de shotcrete.

e Conductor de volquete y equipo liviano.
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El perfil de los puestos antes mencionados indica como requisito una experiencia laboral
en posiciones similares mayor a dos afios. Asimismo, realizan una homologacion entre
conocimientos y experiencia laboral, lo cual puede ser perjudicial para la correcta evaluacion,
seguimiento y desarrollo de conocimientos y competencias técnicas necesarias para el
desempefio de las funciones, pues no siempre los conocimientos técnicos se sustentan por los
afios de experiencia.

En la misma linea de analisis, se identifica que los descriptivos de los puestos pueden
reevaluar, en algunos casos, los requisitos deseables frente a otros: los indispensables. Por
ejemplo, el requisito de capacitacion certificada de manejo de maquinaria pesada, en la
actualidad se sefiala como deseable en el perfil de estos puestos, cuando por la naturaleza de las
funciones, y la misién del puesto, el conocimiento avalado por especialistas en formacion de
manejo de maquinaria pesada es relevante para pronosticar que la curva de aprendizaje y
adaptacion a la posicion sera mas corta y que el personal se pueda desempefiar de una manera
eficiente. Luego, se acomparfiara con un plan formativo de actualizacion de buenas préacticas y/o
desarrollo de nuevas competencias asociadas. Sin embargo, al analizar la viabilidad de incluir la
capacitacion certificada de manejo de maquinaria como requisito indispensable para un proceso
de seleccidn, se aprecia que puede ser perjudicial porque se reduce el nimero elegible de
candidatos para cubrir la posicion. Por ello, el Plan de Formacion debe contemplar reducir las
brechas entre los perfiles, teniendo como premisa la importancia del conocimiento y la
formacion técnica de los operarios.

De esta manera, la homologacion de los conocimientos de la poblacion de operarios les
permitird una mejor fluidez en el nivel de comunicacion y trabajo en equipo con las areas

involucradas, porque estaran en la capacidad de desenvolverse mejor, en vista de que tendran la
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capacidad de leer programas, esquemas, manuales, conocer las herramientas, terminologia y
cumplir a cabalidad con los reglamentos de seguridad en el trabajo.

Por todo lo anterior, se propone que los perfiles de puesto indiquen de dos a méas afios de
experiencia en posiciones similares, con el requisito indispensable de capacitacion técnica en
manejo de maquinaria pesada previa o adquirida dentro del Plan de Formacion de J.R.C.
Ingenieria y Construccion.

5.1.2. Induccion del Personal

El proceso de induccidn tiene como objetivo brindarle al nuevo colaborador toda la
informacidn necesaria sobre la cultura de J.R.C., procedimientos y politicas, y lo que la empresa
espera de su puesto. Los operadores de equipos reciben dos capacitaciones adicionales a estos
temas: importancia del cuidado y lavado del equipo, y manejo defensivo.

Por la informacion levantada del proceso, se identifica la oportunidad de mejora en la
definicion de los temas que facilitaran el proceso de adaptacion e integracion de los operarios en
el puesto. Los temas que complementaran el proceso de induccion son los siguientes:

e Induccidn corporativa: cultura organizacional, estructura organizacional,

procedimientos y politicas corporativas, entre otros.

e Induccidn al puesto: explicacion del perfil del puesto; de la oportunidad de desarrollo,
sobre la base de la brecha identificada; la explicacidn del Plan de trabajo, de
formacion; las expectativas del lider sobre la persona en el puesto.

e Induccidn por otras areas involucradas: presentacion de las personas clave durante su
proceso de adaptacion e integracion, la explicacion de los procedimientos internos
que involucren al nuevo ingreso (area de seguridad, area de logistica, area de recursos

humanos, bienestar, entre otros).
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Contar con un proceso de induccion estructurado facilita y contribuye de manera positiva
al desempefio y aprendizaje del colaborador respecto de la organizacion, equipo y puesto de
trabajo; asi como a su alineamiento a la cultura organizacional y predisposicion a nuevos
aprendizajes, como producto de un Plan de formacion.

5.1.3. Gestion del Desempefio

El objetivo del proceso de gestion del desempefio, que se aplica a todo el personal
administrativo de J.R.C. Ingenieria y Construccidn, es alinear los objetivos individuales con los
objetivos organizacionales, y desarrollar en el personal determinados comportamientos, basados
en las competencias corporativas, que aseguren su cumplimiento.

A continuacion, se detalla cada etapa del proceso.

Definicion de Objetivos. Cada afio, la gerencia general define los objetivos estratégicos
de la organizacion y, en funcion de estos, cada gerente corporativo establece sus objetivos
individuales con la aprobacion y visto bueno de la gerencia general.

Seguimiento y Revision de Objetivos de Medio Afio. Los gerentes, subgerentes,
superintendentes y jefes deberan revisar de manera formal sus objetivos individuales y su avance
con su jefe directo, a mitad de afio, con la posibilidad de realizar algin ajuste a los objetivos
definidos a inicio de afio. Se podran modificar los objetivos, siempre y cuando se haya
presentado alguno de los siguientes escenarios: cambio de la estrategia de la compafiia,
ocurrencia de factores externos no contemplados a inicios de afio, variacion presupuestal, cambio
en los objetivos de la gerencia, objetivos mal definidos. De presentarse algun cambio en los

objetivos, estos deberan ser comunicados y aprobados por el nivel inmediato superior.
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Autoevaluacion de Desempefio. El evaluado realiza una calificacion de los
comportamientos esperados (de cada competencia asociada a su rol) que ha mostrado durante el
periodo de evaluacion, con el respectivo sustento o evidencia de su autoevaluacion.

Evaluacion de Desempefio. El evaluador evalla el nivel de cumplimiento de los
objetivos de sus reportes directos (segun corresponda), en funcion de los siguientes criterios de
evaluacion: superd la meta esperada, alcanzd la meta esperada, alcanzé la meta minima esperada
y no alcanzd la meta minima esperada. Luego, en cada uno de sus reportes directos, evalia la
frecuencia que mostraron en el dia a dia, los comportamientos esperados por cada competencia
correspondiente a su rol, segun los siguientes criterios de evaluacién: siempre muestra el
comportamiento, con frecuencia muestra el comportamiento, pocas veces muestra el
comportamiento y casi nunca muestra el comportamiento.

Calibracion de Resultados de Desempefio. Los resultados obtenidos en el proceso
formal de evaluacion de desempefio se revisan en el proceso de calibracion para asegurar que las
evaluaciones se hayan realizado de manera objetiva y equitativa. Estos resultados reflejan el
desempefio del dia a dia.

Retroalimentacion de Desemperio Individual. El evaluador revisa los resultados finales
de desempefio de sus reportes directos proporcionados por la gerencia de gestion humana
(posterior al proceso de calibracion de resultados) y separa un espacio en su agenda, para darle la
retroalimentacion formal de desempefio a cada uno de sus evaluados (por separado). Antes de cada
sesion de retroalimentacion, el evaluador revisa el nivel de cumplimiento de los objetivos de sus
reportes directos, la calificacion final de desempefio y, teniendo claras las fortalezas y
oportunidades de desarrollo del evaluado —ademas de los comentarios dados por los calibradores

en el proceso de evaluacion de desempefio—, establece la planificacion de la retroalimentacion.
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Como se menciond al inicio, este proceso esta disefiado solo para el personal
administrativo, razén por la cual surge la necesidad de disefiar un proceso de gestion de
desempefio ajustado al personal operario con la finalidad de reconocer, mejorar y potenciar el
desempefio de este grupo de personal. Asimismo, ayudara a conocer el impacto de los planes
formativos y de las intervenciones a este grupo.

En la actualidad solo se tiene un registro de incidencias y dafios del personal operario; sin
embargo, no esta estandarizado y no brinda informacion objetiva necesaria para poder realizar
una correcta gestion de desempefio.

5.1.4. Proceso de Capacitacion

A continuacion, se describen las etapas del proceso de capacitacion de J.R.C. Ingenieriay
Construccion.

Elaboracion del Plan Anual de Capacitacion (PAC). El jefe de Capacitacion y
Desarrollo se reune con el gerente de Obra de la sede “El Brocal” para realizar el levantamiento
de necesidades de capacitacion, y asegurar que estas necesidades se alineen con los objetivos
estratégicos de la sede. En esta reunion también participan algunas jefaturas, como las de
mantenimiento, operaciones, planta y costos.

Revision y Aprobacion del PAC. Luego de realizar el levantamiento de las necesidades
de capacitacion, esta informacion consolidada (y la de las otras sedes también) se presenta a la
gerencia de Operaciones, Gestion Humana y Gerencia General, para decidir qué acciones
formativas se ejecutaran en el afio.

Requerimientos de Capacitacion No Contemplados en el PAC. En el transcurso del
afio se pueden presentar necesidades de capacitacién no contempladas en el PAC. En ese sentido,

el cliente interno solicita al jefe de Capacitacion y Desarrollo el formato de solicitud de
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necesidades de capacitacion (SNC), la cual, luego de ser completada, debera estar firmada por el
gerente de la sede o gerente de primera linea, indicando con claridad qué objetivo se busca con la
capacitacion solicitada, a quiénes va dirigida y qué brecha se desea cerrar.

Ejecucion del PAC. Con el PAC aprobado, se ejecutan las acciones formativas
identificadas como prioritarias y urgentes. Se define el contenido, los participantes, las horas de
capacitacion, el formador, entre otros.

Seguimiento al Cumplimiento del PAC. El control de asistencia de los participantes a
todas las capacitaciones a las que fueron programados es un input para el seguimiento, el cual se
complementa con evaluaciones realizadas, fotografias e informes.

Hoy, la empresa J.R.C. Ingenieria y Construccion en la unidad minera “El Brocal” cuenta
con dos instructores de equipos, responsables de realizar la capacitacion y el entrenamiento a los méas
de 600 operarios que trabajan en la operacion, en tres guardias. EI cumplimiento del PAC se lleva a
cabo priorizando las capacitaciones a los equipos que presentan mas dafios operativos. Esta ultima
informacion es validada de forma mensual con el area de Costos y mantenimiento, quienes brindaran
la informacion sobre el nivel de costos del equipo de operarios que origind mas dafios operativos.

La capacitacion consiste en:

e Induccidn inicial: dirigida a todos los operadores nuevos.

Duracion: 4 horas
Temas de capacitacion: importancia del lavado y cuidado del equipo, y manejo
defensivo en mina.

e Capacitaciones tedricas: capacitaciones desarrolladas en sala. Se imparten conocimientos

tedricos sobre la operacion segura del equipo, operacion correcta del equipo, importancia

del cuidado del equipo, mantenimiento basico y sistemas de los equipos.
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Las horas de capacitacion varian de acuerdo con el equipo y el nivel de conocimiento
de los participantes. Sin embargo, hoy el foco es el entrenamiento en campo, en el
interior de la mina.

e Entrenamiento en campo: duracion entre cinco y ocho horas.

El entrenamiento en campo es el foco en la formacion de operadores y demanda casi
un dia completo de trabajo por operador. El instructor de equipo acompafia en su
labor diaria al operador, observa cdmo opera y corrige lo que sea necesario, al darle la
retroalimentacion de inmediato.

Por el tiempo que demanda esta tarea, el instructor de equipos solo puede entrenar a
uno o maximo dos operadores por dia.

e Certificacion de operadores: en alianza con el Centro Técnico Minero “Cetemin” y la
compafiia minera Buenaventura se realiza la evaluacion y la certificacion de los
conocimientos, tanto tedricos como practicos, de los operadores de equipos.

Las evaluaciones teoricas se realizan en las instalaciones de Buenaventura, en la
misma sede “El Brocal”, y las evaluaciones préacticas se llevan a cabo en el interior de
la mina, mientras el operador realiza su trabajo. La evaluacion tedrica tiene una
duracion de 90 minutos y la préctica, de cuatro horas.

Sobre la base del levantamiento y el analisis de la informacion anterior, se encontr6 que
los operarios pasan una Unica evaluacion de aprendizaje inicial para operar las maquinarias. Sin
embargo, es mas adecuado plantear la revalidacion del uso de estas maquinarias de manera
anual, con el objetivo de validar los conocimientos de cada operario y, en funcién de ello, poder

detectar qué operarios deberan reforzar algunos conocimientos especificos. Se debe tener en
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cuenta que la falta de reforzamiento puede traducirse en una mala operacion de los equipos por
parte del personal responsable.

Esta revalidacion también ayudara a detectar a los operarios mejores evaluados, quienes
en un futuro pueden ser considerados como monitores (previa preparacion y formacion).

Por otro lado, se detecta la necesidad de definir los temas que deberan ser reforzados y
actualizados cada afio, segun sea necesario, con el fin de asegurar que la practica y la operacion
de la maquinaria sea eficiente.

Se identifica que no existen programas formativos complementarios que incluyan
actividades de reforzamiento tanto por desempefio individual como grupal, los cuales seran
evaluados a través de indicadores relacionados al buen manejo de los equipos que se plantean en
la propuesta.

J.R.C. Ingenieria y Construccion, en la unidad minera “El Brocal”, cuenta con dos
monitores para 600 operarios. Esta cantidad de monitores puede ser una brecha, si ambos
deciden retirarse de la empresa. En la actualidad, la unidad minera no cuenta con un plan de
formacion para monitores de maquinarias, el cual ayudara a cubrir con prontitud la falta de
monitores de maquinarias.

Definicidon de Personas y Grupos que Proveeran Informacion. Los principales
involucrados en los procesos de capacitacion y entrenamiento son los operadores de equipos,
pues el foco este afio es reducir los costos de no calidad asociados a la mala operacion de los
equipos. En ese sentido, el area responsable de disefiar el proceso, ejecutarlo y controlarlo es
Capacitacion y desarrollo. Sin embargo, las areas de Operaciones y Mantenimiento desempefian

un papel importante en este proceso, porque validan los contenidos de la capacitacion y
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proporcionan el apoyo necesario en la unidad minera para la ejecucion de los planes de
capacitacion.

Los puestos de las personas que fueron encuestadas y entrevistadas son los siguientes:

e Gerente de Obra

e Jefe de Operaciones

e Jefe de Seccion

e Jefe de Mantenimiento

e Supervisor de equipos

e Instructor de equipos

e Administrador de obra

e Operadores de maquinaria scoop y volquete

e Conductor de volquete.

e Gerente de Gestion Humana

e Jefe de Capacitacion y Desarrollo.

Aplicacién de las Herramientas. Para recoger informacion sobre el proceso actual de
capacitacion y entrenamiento, se utilizaron dos herramientas:

e Entrevista semiestructurada personalizada a los involucrados en el proceso de

capacitacion, respecto de su proceso actual.
e Encuesta individual a una muestra de la poblacion de operadores de equipos (95
encuestados).

La primera herramienta se ejecutd por medio de llamadas telefonicas a las personas que

ocupan los cargos detallados en el punto Definicidn de Personas y Grupos que Proveeran

Informacion (p. 71), con un tiempo aproximado de 40 minutos por entrevista.
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La segunda herramienta se ejecutd de manera paralela a la primera; en este caso, cada
encuesta se entrego en fisico a cada operador de equipo (al final de su guardia de trabajo). En
vista de que la encuesta no es extensa, se puede completar de manera rapida y objetiva. El
publico objetivo es el 90% del total de operadores de los equipos involucrados en el presente
estudio.

Recoleccion y Analisis de la Informacion. Las entrevistas semiestructuradas se
revisaron y analizaron con el objetivo de conocer a profundidad cuél es el rol especifico del
puesto dentro del proceso de capacitacion y entrenamiento; asi como, cuales son las principales
fortalezas actuales y oportunidades de mejora. Esta informacion fue de suma importancia para
que nuestro plan de formacién tenga una base mas sélida, alineado a lo que en realidad le genera
valor a la empresa J.R.C. Ingenieria y Construccidn, en la unidad minera “El Brocal”.

Por otro lado, los resultados de las encuestas individuales, realizadas a los operadores de
equipos, se tabularon y analizaron para determinar el nivel de aporte y valoracion del proceso de
capacitacion actual. Asi como, para identificar las oportunidades de mejora e implementaciones
contempladas en la propuesta de trabajo.

Resultados. A continuacion, se presenta el analisis descriptivo de la poblacion de
operarios y los resultados del proceso de diagndstico.

Andlisis descriptivo de la poblacién de operarios de maquinaria volquete y scoop.
Segun los resultados que se detallan en la Tabla 4, el nimero y porcentaje de operarios que
manejan la maquinaria volquete (63%) es mayor en comparacién con el resto de operarios que
manejan la maquinaria scoop (37%).

Tabla 4

Namero de operarios segun tipo de equipo
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Tipo de equipo Ndmero %

Volquete 60 63%
Scoop 35 37%
Total 95 100%

Con relacion al rango de edad, se observa que el mayor nimero de operarios, tanto de
maquinaria scoop y volquete, se encuentra en el rango de 36 afios a mas, en un 73% Yy 75%,
respectivamente (ver Tabla 5).

Tabla 5

Namero de operarios segun rango de edad y segun tipo de equipo

Rango de edades

Tipo de . . . )
equipo 18-25 afios 26-35 afios 36 afios a mas
NuUmero % NUmero % NUmero %
Volquete 0 0% 15 25% 45 75%
Scoop 0 0% 9 27% 26 73%

Respecto de la formacién, solo el 15% de los operarios que manejan la maquinaria
volquete cuenta con formacion técnica certificada (ver Tabla 6); mientras que el 100% de los
operarios que tienen a su cargo la maquinaria scoop solo cuenta con secundaria completa y no se
tiene ningun registro de formacion técnica certificada. Estos resultados confirman la necesidad
de disefiar un Plan de formacidn gque contribuya a generar competencias técnicas necesarias
propias para operar las maquinarias, de las que hoy no cuenta la mayoria de la poblacion.
Asimismo, como se explico en apartados anteriores, la importancia y los beneficios que trae el
conocimiento técnico y su desarrollo contribuird a minimizar los dafios e incidentes con los
equipos. De esa manera, se favorecera la solucion de la problematica.

Tabla 6

Ndmero de operarios segun el nivel de formacion y tipo de equipo
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Tipo de equipo Nivel de formacién Numero de operarios Porcentaje

volquete Solo secundaria completa 51 85%
a Técnico completo 9 15%

S Solo secundaria completa 35 100%
coop Técnico completo 0 0%

En cuanto a los afios de experiencia, en la Tabla 7 se observa que la mayor poblacion de
los operarios de volquete se encuentra en el rango de 0-1 afios de experiencia (67%). En el caso
de los operarios de scoop, se aprecia una distribucion casi homogénea de la poblacion del rango
0-1 afios (29%), del rango 2-3 afos (33%) y del rango 4 afios a mas (38%). Estos datos son
importantes porque ayudan a establecer las estrategias de aprendizaje acorde con el puablico
objetivo.

Tabla 7

Ndamero de operarios segin rango de afios de experiencia en la posicion actual y tipo de equipo

Tipo de Rango de afios de Numero de

- C . Porcentaje

equipo experiencia operarios

0-1 afios 40 67%
Volquete 2-3 afios 15 26%

4 afios a mas 5 7%

0-1 afios 10 29%
Scoop 2-3 afios 11 33%

4 afios a mas 14 38%

Analisis descriptivo de los resultados de la encuesta de percepcion del proceso de
capacitacion. Segun los resultados presentados en la Figura 4, el 78% y el 22% de poblacion se
encuentra muy de acuerdo y de acuerdo, respectivamente, en cuanto a la importancia de las
capacitaciones en el buen desempefio de sus funciones. Esto nos indica que existe una
sensibilizacion y reconocimiento sobre los objetivos de la capacitacion y su impacto en el

desempefio. Asimismo, se infiere que eso se puede deber a las experiencias de aprendizaje y



capacitacion que llevaron con éxito. Estos resultados favorecen la buena predisposicion del

grupo objetivo para la ejecucion del nuevo plan formativo.

78
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Figura 4

Nivel de acuerdo sobre la importancia de las capacitaciones (en porcentaje)

¢Las capacitaciones son necesarias?

78%
22%
0% 0% -
Muy en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

En la Figura 5 se muestran los resultados sobre el nivel de acuerdo con relacién a si la
informacidn que se brinda en las capacitaciones es la necesaria: el 84% y el 16% de poblacion se
encuentra muy de acuerdo y de acuerdo, respectivamente. Asi como en el analisis anterior, se
infiere que el grupo objetivo tiene una percepcidn positiva acerca de la informacion necesaria
recibida en las capacitaciones. De esto se puede deducir que el nivel de aplicabilidad y

practicidad de la informacidn se contemplaron en el desarrollo de la capacitacion.

Figura 5
Nivel de acuerdo con relacién a si la informacion que se brinda en las capacitaciones es la
necesaria (en porcentaje)

¢Las capacitaciones te brindan la informacion necesaria

para seguir mejorando en tu trabajo?
84%

16%

0% 0% -

Muy en desacuerdo  En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
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Estos resultados son relevantes para el desarrollo de la propuesta, pues esos factores de
éxito también deberan contemplarse en el plan formativo.

El 76% y el 24% de poblacion se encuentra muy de acuerdo y de acuerdo,
respectivamente, sobre la contribucion de las capacitaciones a la operacion eficiente de los
equipos (ver Figura 6). Se identifica el nivel de sensibilizacion y entendimiento del proposito de
las capacitaciones, las cuales en este caso estan orientadas a brindar capacidades para lograr el

objetivo de contar con una operacion eficiente de los equipos.

Figura 6
Nivel de acuerdo sobre la contribucién de las capacitaciones para la operacion eficiente de los

equipos (en porcentaje)

¢Las capacitaciones te ayudan a operar mejor los

equipos?
76%
24%
0% 0% .
Muy en desacuerdo  En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

Estos resultados, una vez més, favorecen a la buena predisposicion del grupo objetivo
para la ejecucion del nuevo Plan formativo.
En cuanto al enfoque de la informacion que se brinda sobre el cuidado de los equipos y

su importancia, el 81% y el 19% de la poblacién se encuentra muy de acuerdo y de acuerdo,
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respectivamente (ver Figura 7), lo cual evidencia el entendimiento sobre lo que se quiere lograr

con este tipo de capacitacion.

Figura7
Nivel de acuerdo sobre si la informacion que se brinda esté enfocada también al cuidado de los

equipos y su importancia (en porcentaje)

¢En las capacitaciones recibes informacion sobre como
cuidar los equipos y su importancia?

81%
19%
0% 0% .
Muy en desacuerdo  En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

Sin embargo, a partir del analisis de estos resultados y los anteriores, se puede concluir que,
si bien existe una buena predisposicion, sensibilizacion y entendimiento sobre los objetivos de la
capacitacion, los indicadores de dafios e incidentes con los equipos ain prevalecen. Entonces,
existen otros factores que deberan potenciarse para fortalecer el proceso de capacitacion y el
alcance de sus objetivos, los cuales se pudo identificar gracias a las entrevistas, la metodologia de
evaluacion del aprendizaje, el nimero de monitores destacados para realizar la evaluacion, asi
como los criterios utilizados para efectuarlos. Por otro lado, también se hizo referencia a la revision

actual de la malla curricular, la cual debe integrar temas de seguridad, entre otros.
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En conclusién, la propuesta de trabajo debera poner mayor énfasis en el disefio de la
malla curricular y la metodologia de evaluacion y seguimiento.
5.1.5. Definicion final del problema

Los resultados cuantitativos y cualitativos permitieron identificar la necesidad de
reformular el plan de capacitacion actual, que tiene como base el perfil del puesto del operario y las
necesidades actuales de la organizacion. Estas, segun las estrategias, estan enfocadas en la
eficiencia y la mejora de la productividad de los servicios para los clientes, los que en la actualidad
aun no se logra gestionar para tener un mejor control de los costos operativos, los cuales se
incrementan, en parte, por la ineficiente manipulacion de los equipos de mineria por los operarios.

Si bien la organizacion reconoce la importancia de la capacitacion de los operarios, aun
son insuficientes los esfuerzos por el seguimiento del aprendizaje. Esto se puede sustentar en los
hallazgos del andlisis del proceso de desempefio de los operarios, el cual en la actualidad adn
estd en proceso de implementacion e interiorizacidn para su correcta ejecucion. Por lo tanto,
también se concluye que el proceso de desempefio aln no es una base de informacion suficiente
para la deteccién de necesidades de capacitacion, para cubrir las brechas en el desempefio y el
rendimiento de los operarios.

El plan de formacion considera los hallazgos obtenidos para el disefio de las estrategias
de capacitacion y evaluacién de competencias. Ademas, esta alineado al proceso de desempefio

actual, a fin de reunir esfuerzos para una gestion mas eficiente e integral de los operarios.
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Capitulo V1. Disefio de la Solucion

En el presente capitulo, sobre la base de los resultados del diagndstico, se desarrolla el
disefio de la propuesta de solucion, que esta alineada al analisis interno y externo de J.R.C.
Ingenieria y Construccion.
6.1. Alineamiento Estratégico

Tras el andlisis interno y externo de la organizacion, se identifica la importancia del
desarrollo de una propuesta de mejora al plan de capacitacion para fortalecer su contribucién en
el alcance de los objetivos organizacionales de J.R.C. Ingenieria y Construccion. Por ello, a
partir de los resultados del diagndstico, la propuesta debe enfocarse en la reduccién de brechas y
debe alinearse a las necesidades actuales de la empresa.
6.1.1. Analisis FODA

La matriz FODA (fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas) es una importante
herramienta que permite a los directivos de la organizacién desarrollar los cuatro tipos de
estrategias (ver Tabla 8).

e Estrategias FO

o Captacion de nuevos clientes del mercado, por medio de un portafolio
diversificado e integral de servicios para la mineria.
o Fidelizacién de los clientes, a partir de servicios orientados a generar eficiencia y
mayor productividad en las operaciones.
e Estrategias DO

o Desarrollo de una cultura de excelencia operacional.
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o Desarrollo de un plan de capacitacion y desempefio para la fuerza operaria, a fin
de responder a los nuevos estandares de demanda de los servicios enfocados en la
eficiencia y productividad para los clientes.

e Estrategias FA

o Alianzas estratégicas con entidades del Estado y/o los clientes para la
participacion o el desarrollo de programas sociales.

o Acercamiento y fortalecimiento de las relaciones laborales, tanto internas como
externas.

o Mantener actualizadas las especificaciones técnicas y los requisitos de los
equipos, de acuerdo con las necesidades del mercado.

o Revision del decreto supremo 001-2022-TR (Tercerizacion), para la definicion de
planes de contingencias ante potenciales escenarios.

e Estrategias DA

o Desarrollo de un plan de capacitacion y desempefio para la fuerza operaria, con el
objetivo de responder a los indicadores y objetivos de seguridad, productividad y
disponibilidad de los equipos.

El analisis FODA permitio identificar la relevancia de desarrollar un plan de formacién
que mejore la eficiencia en las operaciones y, en particular, segun la problematica identificada,
que mejore las capacidades en la operacion de equipos por parte de los operarios. Esto
contribuira al desarrollo de las estrategias organizacionales, las cuales se sustentan en la
captacién y fidelizacion de los clientes, a partir de servicios con estandares de calidad que
permitan la eficiencia y el aumento de la productividad para los clientes, sobre la base del control

de costos operativos.
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Tabla 8

J.R.C. Ingenieria y Construccion: Matriz FODA

Fortalezas Debilidades
Factores internos Capacidad de adaptacion a las Débil proceso de capacitacion del
necesidades de los clientes de forma personal operario.
flexible. Débil proceso de desarrollo
Modelo de abastecimiento organizacional.
diversificado entre varios proveedores. Débil proceso de gestion de
" Servicio integral para las " desempefio del personal operario.
.g operaciones mineras. .g Deficiencias en la operacion de
2 Marca de clientes con 2 equipos por parte del personal
= posicionamiento en el mercado. = operario, impactando en los costos
w Alianzas con empresas del rubro w de mantenimiento.
B ES GXEmEE minero. Débil proceso de gestion integrada
Personal técnico altamente de las areas.
calificado a cargo de las Reaccion lenta frente a los reclamos
operaciones en la mina, en la de los grupos de interés.
industria minera.
Equipos y tecnologia de vanguardia
para la operaci6n minera.
Oportunidades Captacion de nuevos clientes del Desarrollo de una cultura de
Estabilidad politica y econémica del mercado, mediante un portafolio excelencia operacional.
Perd diversificado e integral de servicios Desarrollo de un plan de
Reacltivacic')n del sector minero para la mineria. capacitacion y desempefio para la
pospandemia Fidelizacion de los clientes, a partir fuerza operaria, con el fin de
Necesidad dell sector minero de de servicios orientados a generar responder a los nuevos estandares
implementar tecnologfa para la eficiencia y mayor productividad en de demanda de los servicios
eficiencia de los procesos y las las operaciones. enfocados en la eficiencia y
. productividad para los clientes.
operaciones. 8 8
Demanda de servicios y personas
con alta especializacion técnica en
el sector minero.
Nivel de exigencia de criterios ESG,
estandares de calidad y seguridad en
los servicios para el sector minero.
Acceso de las mineras clientes a
nuevos mercados mediante los TLC
del Estado.
Amenazas Alianzas estratégicas con entidades Desarrollo de un plan de
- . del Estado y/o los clientes para la capacitacion y desempefio para la
Problemas politico-sociales y con
las comunidades (bloqueos de participacion o desarrollo de fuerza operaria, a fin de responder a
carreteras, protestas sociales, etc.) programas sociales. los indicadores y los objetivos de
La aproba’ci()n o implementa’cién. del Acercamiento y fortalecimiento de seguridad, productividad y
decreto supremo 001-2022-TR las relaciones laborales, tanto disponibilidad de los equipos.
(Tercerizacién) internas como externas.
o - Mantener actualizadas las
Negociacién compleja con los < e - <
L : T especificaciones técnicas y los a
sindicatos/comunidades ante la o .
coyuntura requisitos de los equipos, de acuerdo
S - con las necesidades del mercado.
Requisitos técnicos especificos y de Revision del decreto supremo 001
alto estandar de los equipos y de las R P
. 2022-TR (Tercerizacion) para la
herramientas para acceder a las -
licitaciones definicion de planes de
. - contingencias ante potenciales
Cambios climéticos que afecten las .
. - escenarios.
operaciones mineras.
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6.1.2. Evaluacion y Seleccion de las Soluciones Adecuadas al Problema/Oportunidad

De acuerdo con el diagndstico, el problema se caracteriza por ser multicausal: falta de
involucramiento directo de los lideres superiores en fomentar, corregir y reforzar aquellas
conductas asociadas al cuidado de las maquinas, mediante su correcta operacion por parte de los
principales usuarios, los operarios; el poco desarrollo de actitudes que favorezcan el cuidado de
la maquina de parte de todos los interesados; entre otras causas.

En la actualidad, el plan de capacitacion se encuentra orientado a cumplir con requisitos
normativos —internos y externos— Yy se considera un desafio técnico, pues las iniciativas y
acciones, en muchos casos, forman parte de un check list que la organizacion debe cumplir
para asegurar una correcta operacion de las maquinas. Sin embargo, segun los hallazgos, para
lograr solucionar el problema principal se debe entender al desafio como uno adaptativo. Por
ello, nuestra propuesta consiste en complementar y crear capacidades necesarias que
acompafien el proceso de desarrollo comportamental —organizacional— en el grupo objetivo,
con el fin de contribuir al cuidado de la correcta operacion de las maquinas de la empresay, de
esta manera, reducir los altos costos de mantenimiento y reposicion por deterioro de la
maquinaria.

Es decir, se redisefiara el plan de formacién de los operarios bajo un marco de excelencia
operacional, en el que se incluya la ideologia del cuidado y la prevencién de acciones, las cuales
no solo cuiden la operacién del equipo sino también al operario. Ademas, esta solucion servira
como un plan piloto que puede reproducirse y se traduzca en la necesidad de un cambio cultural

organizacional, que involucre a las areas operativas y forme parte del ADN de la empresa.
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6.2. Disefio de la Propuesta de Solucion
6.2.1. Objetivos de la Propuesta Estratégica

e Disefiar un plan de formacién para la operacion eficiente de equipos por parte del

personal operario.

e Establecer un plan de formacidn alineado a las prioridades estratégicas de la

compafiia.

e Contribuir al desarrollo de una cultura basada en la excelencia operacional.

6.2.2. Desarrollo de la propuesta estratégica

A continuacion, se presentan las etapas del desarrollo de la propuesta.

Etapa 1: Diagndstico. Como J.R.C. Ingenieria y Construccion maneja de manera directa
la informacion, se procede a revisar y procesar la informacion de los reportes de incidencias por
parte del personal operario. En ellos se consignan las malas practicas en cuanto a seguridad y
operacion de equipos, las cuales estan asociadas a los costos de mantenimiento correctivos. Todo
esto, por medio de plataformas digitales de comunicacion para el desarrollo de las reuniones de
diagndstico.

Esta informacion se obtuvo del area de mantenimiento, en donde se elabora este reporte,
que incluye el nombre del operario y del supervisor, la maquina dafiada y una breve descripcion
del dafio, ademas de fotografias como evidencia.

Los resultados del analisis de esta informacion evidencian la necesidad de mejorar las
buenas practicas de operacion de los equipos de parte del personal de J.R.C. Ingenieriay
Construccion, mediante un plan de formacion enfocado en la reduccion de brechas y obtencion
de mejores resultados, basados en indicadores de seguridad, productividad y disponibilidad de

los equipos.
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Esto ultimo se corrobora en las entrevistas con el area de mantenimiento, que expresan la
necesidad de establecer acciones —con un impacto en costos— y coinciden en que la
formulacion de un plan de formacion contribuira a la mejora de los resultados.

Etapa 2: Alineamiento Estratégico. Identificacion de los objetivos y las prioridades
estratégicas de la organizacion —J.R.C. Ingenieria y Construccion—, con la finalidad de
establecer el alineamiento, el alcance y la viabilidad de la propuesta, sobre la base del anélisis
FODA. Como ya se menciond, dicho analisis permitio identificar la necesidad de desarrollar
un plan de capacitacion para la fuerza operaria y, asi, responder a los nuevos estandares de
demanda de los servicios enfocados en la eficiencia y la productividad para los clientes.

Etapa 3: Establecimiento de los Ejes Principales de la Propuesta. Se determinan los
ejes de desarrollo de la propuesta, a partir del diagndstico y del alineamiento con las prioridades
y los objetivos estratégicos.

Los criterios para determinar los ejes son los siguientes:

e Dominio practico de operacion del equipo.

e Conocimiento técnico del equipo.

A continuacion, se detallan los ejes del desarrollo de la propuesta:

Eje 1: Modelo de Aprendizaje Basado en Experiencias.

e Monitores de campo: se seleccionan a los operadores con mejores condiciones para

que asuman el rol de Monitores de campo, con la responsabilidad de acompariar a
cada operador (uno por dia) en su labor diaria, observando como opera el equipo y

dandole retroalimentacién a cada momento.
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Implementacion de simuladores de equipos: en alianza con los proveedores de
equipos, al entrenamiento practico se sumard el entrenamiento con simuladores de

equipos.

Eje 2: Evaluacion y Reforzamiento de la Efectividad del Aprendizaje. Para evaluar la

efectividad del aprendizaje, se utilizara los resultados del registro de dafios e incidencias del

personal. Los resultados determinaran el tipo de reconocimiento por otorgar.

Reconocimiento por desempefio individual: el operario que registre el menor nimero

de incidencias con respecto a dafios a los equipos en el mes, se le reconoce de la

siguiente manera:

o Diploma de reconocimiento “Yo me cuido y mi equipo también”

o Vale de consumo por 300 soles

o Comunicacion interna de reconocimiento (correo electronico, murales, intranet,
etc.).

Reconocimiento por desempefio de equipo: si el equipo operario de interés registra un

ndmero menor a cuatro incidentes en un trimestre, se le otorgara a todo el equipo un

vale de consumo por 100 soles y participara en la ceremonia de celebracion por el

logro obtenido.

A traves de este eje podemos darnos cuenta plan de formacion no solo tiene como
objetivo brindar conocimientos sino también aportar en el desarrollo de una cultura en
seguridad y cuidado de los equipos a través del desarrollo de comportamientos y
actitudes que contribuyan no sélo a impactar en los resultados de la compaiiia, sino

tambien, a su redisefio organizacional con foco en la excelencia operacional, la cual
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esta definida como una de sus prioridades estratégicas para incrementar la eficiencia

de sus operaciones, reducir costos y mejorar la calidad del trabajo.

Eje 3: Seleccion del Grupo Piloto. A partir de la identificacion de los equipos operarios
que registraron el mayor namero de incidencias por dafio operativo de maquinaria y costos por
mantenimiento correctivo, se selecciond al equipo operario volquete y scoop como el grupo
piloto para el desarrollo y la evaluacion de resultados de la propuesta.

Eje 4: Malla Curricular. Se identifican los principales cursos, técnicos y actitudinales,
que se incluiran como parte de la malla curricular con el fin que los operadores logren obtener
los conocimientos necesarios para el correcto manejo y cuidado de la maquinaria. Los temas que
forman parte de la malla curricular se presentan en la Tabla 9.

Tabla 9

Malla curricular

Categoria VI e Cursos
Ccursos
Datos técnicos, caracteristicas y partes principales del volquete Volvo
FMX.
Técnico Inspeccion del vehiculo.
Volquete Conceptos basicos y funcionamiento de los sistemas del equipo.
Modalidades de operacion e interpretacion de los parametros establecidos.
N Programa “Yo me cuido y a mi equipo también”, desarrollo de actitudes
Actitudinal . 2 .
para el cuidado y operacién de los equipos.
Datos técnicos, caracteristicas y partes principales del equipo scooptram.
Técnico Conceptos basicos y funcionamiento de los sistemas del equipo
Ca_rgador_ de scooptram.
bajo perfil Modalidades de operacion e interpretacion de los parametros establecidos.
(scoop) . - . .
Actitudinal Programa “Yo me cuido y a mi equipo también”, desarrollo de actitudes

para el cuidado y operacion de los equipos




A. Plan de capacitacion estructurado sobre la base de la malla curricular antes descrita,
incluye las actividades tedricas y de campo (ver Tabla 10).
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Tabla 10

Plan de capacitacion estructurado
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Plan de Aprendizaje

Meses

Categoria

Actividades por desarrollar

10

11

12

Volquete
Teoria: 35%
Préctica: 65%

Programa ™Yo me cuido y a mi equipo también",
desarrollo de actitudes para el cuidado y operacién de
los equipos.

Entrenamiento en campo: los instructores a cargo
imparten el entrenamiento en las zonas destinadas, de
manera especial, a las practicas de aprendizaje. Los
ejercicios son desarrollados en grupos, con orientacion
individual in situ. El instructor brindara la
retroalimentacion para el aprendizaje.

Datos técnicos, caracteristicas y partes principales
del volquete Volvo FMX: la capacitacion tedrica se

desarrollard en grupos y en las aulas con los recursos
necesarios para transmitir la informacion.

Inspeccion del vehiculo: capacitacion en campo, en
donde el instructor por grupos demuestra el ejercicio de
la inspeccion del vehiculo, asi como la explicacion del
proposito de las mejores practicas durante una
inspeccion. Se busca la participacion de los
participantes en los ejercicios.

Conceptos basicos y funcionamiento de los sistemas
del equipo: la capacitacion tedrica se desarrollara en
grupos y en las aulas con los recursos necesarios para
transmitir la informacion.

Modalidades de operacion e interpretacion de los
parametros establecidos: la capacitacion en campo se
desarrollara en grupos. El instructor se asegura de que
cada uno de los participantes evidencien y discriminen
entre las modalidades de la operacion, la interpretacion
de los pardmetros establecidos y las buenas/malas
préacticas.

Cargador de
bajo perfil
(scoop)
Teoria: 30%
Practica: 70%

Programa "Yo me cuido y a mi equipo también",
desarrollo de actitudes para el cuidado y operacion de
los equipos.

Entrenamiento en campo: los instructores a cargo
imparten el entrenamiento en las zonas destinadas, de
manera especial, a las practicas de aprendizaje. Los
ejercicios son desarrollados en grupos, con orientacion
individual in situ. El instructor brindard la
retroalimentacion para el aprendizaje.

Datos técnicos, caracteristicas y partes principales
del equipo scooptram: la capacitacion tedrica se
desarrollara en grupos y en las aulas con los recursos
necesarios para transmitir la informacion.

Conceptos basicos y funcionamiento de los sistemas
del equipo scooptram: la capacitacién tedrica se
desarrollara en grupos y en las aulas con los recursos
necesarios para transmitir la informacion.

Modalidades de operacion e interpretacion de los
parametros establecidos: la capacitacion en campo se
desarrollara en grupos. El instructor se asegura de que
cada uno de los participantes evidencien y discriminen
entre las modalidades de la operacion, la interpretacion
de los parametros establecidos y las buenas/malas
préacticas.
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B. Programa: “Yo me cuido y a mi equipo también”, desarrollo de actitudes para el cuidado

y la operacion de los equipos

Objetivo 1:

e Sensibilizar y desarrollar las habilidades y las competencias que favorezcan el
cuidado y la correcta operacién de los equipos volquete y cargador por parte del
personal operario.

Cabe mencionar que la eleccion de las competencias para el desarrollo de este objetivo es

producto de una adaptacion y seleccion de las competencias blandas del personal administrativo
de J.R.C. Ingenieria y Construccion, las cuales, sobre la base del anélisis y de las necesidades

actuales de la empresa, son claves para el desarrollo del programa (ver Tabla 11).

Tabla 11

Objetivo 1: Competencias por Desarrollar

Competencias Logros de la competencia

Prevencion y El participante del programa reconocera la importancia y el valor de las practicas y
cuidado de equipos  acciones alineadas a la prevencion y cuidado de equipos, a partir del ejercicio de acciones

Comunicacion El participante tendra la capacidad de comunicar las practicas asociadas a la prevencion y
el cuidado de los equipos mediante el uso de los canales de comunicacion oficiales. Se

Feedback El participante sera capaz de brindar y recibir feedback sobre aquellas conductas por
reforzar y/o ajustar en su entorno, en relacion con la prevencién y cuidado de los equipos.

Colaboracién para  El participante reconocera el valor del trabajo en equipo y el alcance de objetivos con un
el logro proposito en comdn, conociendo su contribucidn individual y su impacto en las metas del

Conciencia El participante conocerd los conceptos basicos de cdmo funciona una organizacion y qué
organizacional elementos la hacen eficiente (sistemas, cultura, liderazgo, comunicacion, etc.).
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Objetivo 2:

e Sensibilizar y desarrollar las habilidades y las competencias que favorezcan la
promocion, el seguimiento, el reforzamiento y el reconocimiento del aprendizaje por
parte de los supervisores de operacion.

En la Tabla 12 se presentan las competencias para el desarrollo de este objetivo. Se debe
sefialar que la eleccidn de estas competencias son producto de una adaptacion y seleccidn de las
competencias blandas del personal cuyos puestos implican tener personal a cargo de J.R.C.
Ingenieria y Construccion, las cuales, en funcion del analisis y de las necesidades actuales de la
empresa, son fundamentales para el desarrollo del programa.

Tabla 12

Objetivo 2: Competencias por Desarrollar

Competencias Logros de la competencia

Prevencion y El participante del programa se desarrollara como promotor para la prevencion y cuidado
cuidado de de equipos, mediante el ejercicio de acciones individuales, con el fin de reproducir las
equipos buenas practicas en su entorno.

El participante, bajo su rol de promotor del cambio, tendra la capacidad de comunicar las
practicas asociadas a la prevencion y el cuidado de los equipos a partir del uso de los
canales de comunicacién oficiales. Se realizara la distincidn de los destinatarios, segin sea
el caso.

Comunicacion

El participante serd capaz de brindar y recibir feedback respecto de aquellas conductas por
Feedback reforzar y/o ajustar en su entorno, en relacion con la prevencion y el cuidado de los
equipos.

El participante reconocera el valor del trabajo en equipo y el alcance de objetivos con un

Colaboracién para . . . - -
propdsito en comdn, promoviendo la colaboracion para el alcance de los objetivos en

el logro -

equipo.
Conciencia El participante conocera los conceptos basicos de como funciona una organizacion y qué
organizacional elementos la hacen eficiente (sistemas, cultura, liderazgo, comunicacidn, entre otros).

Las etapas del programa “Yo me cuido y a mi equipo también”, desarrollo de actitudes para el

cuidado y operacion de los equipos, se muestran en la Tabla 13.



Tabla 13

Etapas del programa “Yo me cuido y a mi equipo también”
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Actividad

Detalle

Resultado

Elaboracion del
Modelo de
competencias
para el cuidado
de equipos

Evaluacién 90°
y 180°

Ejecucion de los
entrenamientos

Coaching grupal

Evaluacion de
resultados y
reconocimiento

Reunioén con operarios, jefes,
supervisores y gerentes para
identificar los comportamientos
esperados por parte de los
operarios y de los lideres.

Evaluacion 90° de los operarios
Evaluacion 180° de los
supervisores

Para los supervisores:

- Grupos

- Siete sesiones de cuatro horas
Para los operarios:

- Grupos

- Ocho sesiones de 45 minutos
Después de cada sesion tienen
una tarea aplicativa.

Dos sesiones por grupo, con una
duracién de una hora.

- Trabajos aplicativos

- Resultados de la evaluacion
90°y 180°

- Revision de los Kpi
(indicadores de claves de
desempefio)

- Reconocimiento.

Definicidn de los comportamientos esperados, de
acuerdo con el perfil del operario de volquete y cargador
frontal, asi como del perfil de los lideres a cargo.

El resultado servira como insumo para el disefio del
programa.

Evaluacion inicial para tener una linea base de los
comportamientos actuales de los participantes, mediante
la observacién de los supervisores y los operarios.

Con ello, retroalimentar al lider y operario sobre sus
fortalezas y oportunidades de mejora en relacién con los
comportamientos esperados.

Las tareas que se entregan después de cada sesion tienen
como objetivo asegurar la transferencia de aprendizaje de
una forma practica.

Refuerzo de lo aprendido, a partir del intercambio de
experiencias.

Identificacion de oportunidades de mejora individuales
que puedan reforzarse en las préximas sesiones.

- Evaluar y verificar si los participantes desarrollaron
las competencias del programa (evaluacién 90° y
180°).

- Aplicacion de lo aprendido en los resultados de
comunicacion.

- Generar el compromiso mediante el reconocimiento.

Eje 5: Recursos para el Plan de Formacion. De acuerdo con el plan de formaciony la

metodologia de aprendizaje, se determinan los recursos que se utilizaran para la ejecucion del

plan de formacion (ver la seccion 7.1.).
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Etapa 4: Identificacion de Aspectos que Contribuyen y Favorecen el Alcance de
Objetivos. Se identifican aquellos procesos asociados al proceso de capacitacion y aprendizaje,
cuyas oportunidades de mejora deberan trabajarse para favorecer el alcance de los objetivos de la
propuesta:

Seleccion. Este proceso constituye la etapa inicial, en donde se elige a los candidatos
idoneos sobre la base del cumplimiento del perfil del puesto de las plazas vacantes. Sin embargo,
este proceso no tendré el efecto esperado en la organizacion, si el perfil del puesto no es el
adecuado. En funcidn de este planteamiento se ha propuesto realizar una revision y actualizacién
del perfil del puesto, que se complementara con competencias blandas, las cuales les permitiran a
los colaboradores de J.R.C. Ingenieria y Construccidn tener un mejor desempefio en la posicion
de operarios.

Evaluacion de Desempefio. La implementacion de un proceso formal de evaluacion de
desempefio permite conocer las principales oportunidades de mejora que tienen los operadores de
volquete y scoop de J.R.C. Ingenieria y Construccion, tanto en la parte técnica —operacion y
cuidado del equipo— como en las habilidades blandas —comunicacion, feedback y trabajo en
equipo—. Ademas, permite identificar quiénes son los operadores con mayor y menor
desempefio, procurando siempre contar con quienes desempefian su tarea diaria de manera
eficiente y cuidando su equipo.

Desarrollo de Personal. Un proceso de capacitacion, a diferencia de un proceso de
desarrollo, tiene un foco en la aplicabilidad de lo aprendido en el corto plazo. Sin embargo, al
tratarse de personas no se puede asegurar que ese conocimiento y/o capacidad se interiorice y se
sostenga en el tiempo solo con la capacitacion. El proceso de desarrollo quizé logre ese

resultado, pues implica una mejora progresiva de esa competencia, a partir de la experiencia,



97

feedback, reforzamiento y seguimiento. Por ello, es importante integrar procesos de desarrollo de
personal para la incorporacion de nuevos comportamientos y actitudes que favorezcan el alcance
de objetivos. El programa “Yo me cuido y a mi equipo también” requiere un enfoque de
desarrollo del personal y no solo de capacitacion.
6.3.  Validacion de la Solucion por Parte de Grupos Objetivo

En el proceso de validacion se presentan los alcances generales de la propuesta con el
objetivo de obtener el feedback de los principales involucrados sobre la viabilidad y el ajuste a

las necesidades actuales de la organizacion:

Jefe de Capacitacion y desarrollo

Instructores de equipos

Gerentes de obra

Jefes de operaciones
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Capitulo VII. Implementacion de la Solucion Propuesta

En este capitulo se describe el desarrollo de la propuesta de solucion. Ademas, se realiza
el planteamiento del cronograma y una proyeccion del impacto econémico-financiero de la
propuesta de solucion.
7.1.  Presupuesto de la Propuesta Estratégica

El presupuesto para la implementacion del plan de formacion para la operacion eficiente
de equipos por parte del personal operario asciende a S/ 232,174 (ver Tabla 14).
Tabla 14

Presupuesto de la propuesta del Plan de Formacién

ACTIVIDAD
COSTO COSTO MENSUAL COSTO ANUAL
PERSONAL ,SE TIENE?
¢ (S/) (S/) (S/)
Instructor de equipos | 5,000 7,500 90,000
Monitor de equipos | (volquete) NO 3,200 4,800 57,600
Monitor de equipos Il (scoop) NO 3,200 4,800 57,600
CONSULTORIA COSTO MENSUAL COSTO ANUAL
(S/) (S/)
Disefio y ejecucion de capacitacion soft NO 16,000 - 16,000
Costos logisticos NO 3,000 - 3,000
HERRAMIENTAS Y MATERIALES e ('\S/I/I)ENSUAL COST(()S'/A)‘NUAL
Ambiente/Sala para capacitaciones Si 500 - 500
Proyector si 700 - 700
Impresora Si 1,200 - 1,200
Laptop Si 4,000 - 4,000
Hojas bond NO 12 24 288
Lépices NO 0.80 16 192
Pizarra Si 110 - 110
Plumones NO 4 12 144
COSTO COSTO MENSUAL COSTO ANUAL
; )
SIMULADORES ¢SE TIENE? s/ N s/
Simulador de volquete NO 0 - 0
Simulador de scoop NO 0 - 0
MERCHANDISING ¢(SE TIENE? COSTO (S/) oS ('\S/I/I)ENSUAL COST?S'/A)‘NUAL
Afiches NO 15 30 360
Diplomas NO 20 40 480

TOTAL 232,174
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7.2. Plan de Implementacion
7.2.1. Etapa 1: Diagnostico

El desarrollo del diagndstico se detall6 en el capitulo V, en donde se precisaron las
actividades principales, tales como: las entrevistas de los involucrados en el proceso, las
encuestas para recolectar los datos, el procesamiento y el analisis de los datos.

Recursos y Equipo. Para el desarrollo de la presente propuesta, en la etapa de
diagnostico se establecié como principales herramientas para recolectar la informacion a la
encuesta y la guia de entrevista. Asi como, la participacién de entrevistadores y personal
calificado para el procesamiento y el analisis de la informacion.

Indicadores de Avances y/o de Resultado. Para la propuesta se establecen los siguientes
hitos como indicadores de avance y de resultados: la presentacion del formato y guia de las
entrevistas, la presentacion y aprobacion del cronograma de entrevistas, el informe de estatus de
las entrevistas segun el cronograma y la presentacion de los resultados del diagndstico.

7.2.2. Etapa 2: Alineamiento Estratégico

Actividades Principales. Se identifican las siguientes: el levantamiento de informacion
organizacional —analisis interno y externo de la organizacion—; la identificacion y el
alineamiento estratégico de la solucién, en donde se tiene en cuenta los alcances y las prioridades
estratégicas de la organizacion —presentacion, retroalimentacion y aceptacion de la propuesta
por parte de los interesados—.

Involucrados. Para asegurar el alineamiento estratégico de la propuesta y que esta
responda a las necesidades actuales, debera contar con la participacion y validacion del jefe de
Desarrollo y Capacitacion y el Gerente de Gestion Humana, quienes tienen la responsabilidad

directa del proceso de capacitacion de la empresa J.R.C. Ingenieros y Constructores.
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Recursos y Equipo. Se designa a los consultores especialistas como equipo para el

disefio de la propuesta, su ejecucion y seguimiento. Por ultimo, para la evaluacion y el analisis de

los resultados se requerird también de un consultor especialista.

En cuanto a los recursos, se identifican: las herramientas y materiales —como hojas

bond, proyector, impresoras, lapices, pizarra, proyector, plumones— y contar con un espacio

para el desarrollo de las actividades administrativas y de formacion.

Indicadores de Avances y de Resultado. Presentacion de la propuesta de intervencion

para su validacion, el desarrollo de ajustes de la propuesta, la presentacion y validacion final de

la propuesta. Por Gltimo, la aprobacion y aceptacion de la propuesta.

7.2.3.

Etapa 3: Establecimiento de los Ejes Principales de la Propuesta

Actividades Principales.

Formacion del equipo responsable de llevar a cabo el plan de implementacion
(recursos internos y externos).

Elaboracion y ejecucion del Plan comunicacional que apoye la implementacion de las
mejoras y los cambios, segun los ejes de desarrollo de la propuesta.

Involucramiento directo de los principales interesados, a partir de la asignacion de
roles y participacion en los principales hitos del desarrollo del plan.

Desarrollo y validacion del nuevo modelo de aprendizaje, basado més en la préactica.
Desarrollo y validacién del contenido de capacitacion alineado a los objetivos de la
posicién (competencias técnicas y actitudes frente al cuidado y operacién de los
equipos).

Definicion de los logros de aprendizaje y desarrollo de competencias.
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e Desarrollo y validacion de los reforzadores del aprendizaje, asi como su
reconocimiento.

e Adquisicion y pruebas de mas equipos simuladores, que aumenten la capacidad de
aplicacion del nuevo modelo de aprendizaje.

e Desarrollo de una campafia de sensibilizacion organizacional sobre la implementacion
del plan de formacion, comunicando su proposito, los beneficios y sus objetivos. El
grupo objetivo de comunicacion seran los involucrados directos, ya identificados con
anterioridad. La participacion de la gerencia a cargo del grupo objetivo seré clave
para brindar apoyo a los mensajes de sensibilizacion.

Involucrados.

Jefe de Capacitacion y Desarrollo

Gerente de Recursos Humanos

Instructores

Jefes de operacion.

Recursos y Equipo. Para la etapa de ejecucion se requerira también de un instructor, un
monitor de equipo volguete y un monitor de equipo scoop.

En cuanto a los recursos, se identifican como criticos: la obtencidn de herramientas y
materiales —simuladores de volquete y scoop— Yy contar con un espacio para el desarrollo de las
actividades administrativas y de formacion.

Indicadores de Avances y Resultados. Cumplimiento de los indicadores de avances y
resultados de las etapas anteriores con los principales entregables: plan de formacion para la
operacion eficiente de equipos por parte del personal operativo y el informe de resultados de la

propuesta en el grupo piloto.
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7.2.4. Etapa 4: Identificacion de Aspectos que Contribuyen y Favorecen el Alcance de los
Obijetivos
Se identifican aquellos procesos asociados al proceso de capacitacion y aprendizaje,
cuyas oportunidades de mejora deberan trabajarse para favorecer el alcance de los objetivos de la
propuesta:
e Seleccion
e Evaluacion de desempefio
e Desarrollo de personal.
Actividades Principales.
e Identificacion y seleccion de aquellos procesos relacionados con el alcance de los objetivos.
e Reunion con los lideres de capacitacion, desarrollo y seleccion para la elaboracion de
los procesos que ayuden al alcance de los objetivos.
e Establecer una linea de tiempo de las actividades y/o procesos por desarrollar.
e Presentacion a la gerencia de gestién humana.
e Monitoreo de los resultados obtenidos del procesamiento de los indicadores de los
procesos.
e Se estableceran reuniones semanales a fin de realizar un seguimiento al alcance de los
objetivos propuestos.
Recursos y Equipo.
e Calendarizacion de las actividades.
e Indicadores de avances y de resultado.
A continuacion, se detallan los principales indicadores que se integraran en el plan:

e Tasa de cobertura
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e Costo de capacitacion por cada operario

e Satisfaccion de los operarios en relacion con el plan de capacitacion.
7.3.  Cronograma de Actividades

El desarrollo del cronograma de actividades estd compuesto por dos etapas, que se
describen a continuacion.
7.3.1. Planteamiento Inicial

Se iniciara con la deteccion de las necesidades de capacitacion, lo cual permitira obtener
informacidn referencial sobre estas y las expectativas de capacitacion. A partir de ello, se
elaborara y realizara las modificaciones necesarias en el plan de capacitacion.

Luego, se continuara con la actividad de “Definicion y priorizacion de temas de
capacitacion”, donde se analizara a detalle el enfoque que tendra el plan de capacitacion, asi
como los temas de capacitacion prioritarios que se incluiran en dicho plan. Ademas, se elaborara
un presupuesto del plan de capacitacion y se validara la informacién con la gerencia. Por Gltimo,
se disefiara el Plan Comunicacional que apoye el Programa de Desarrollo de competencias, el
cual estara enfocado en compartir la informacidn con las areas involucradas para alcanzar los
objetivos establecidos.

7.3.2. Seguimiento

En esta etapa se validara el cumplimiento de los objetivos trazados en el plan, con el fin
de presentar los resultados obtenidos y el impacto de la implementacidn del plan propuesto al
jefe de Desarrollo y Capacitacion y al gerente de Gestion Humana de la organizacion. Para ello,
se elaborara un diagrama de Gantt del plan de formacién, asi como, para realizar el seguimiento

de las actividades por desarrollar (ver Tabla 15).
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Tabla 15

J.R.C. Ingenieros y Constructores: Gantt del Plan de formacion

2023-2024

Actividades Im 2m 3m 4m 5m 6m 7m 8m 9m 10m 1lm 12m

Deteccidn de necesidades de capacitacion

Definicion y priorizacion de temas de capacitacion
Validacion del plan de formacién y presupuesto por la
gerencia

Disefio del Plan Comunicacional que apoye el
Programa de Desarrollo de competencias

Programa de desarrollo de competencias blandas

Identificacion de comportamientos esperados
Reunidn con jefes para identificar brechas en los
comportamientos

Focus con los operarios para identificar su percepcion
sobre el tema por sensibilizar

Disefio y ejecucion del programa

Elaboracién del Modelo de competencias
Validacién del Modelo de competencias por
desarrollar

Evaluacion 90° y 180° (antes del Preprograma de
desarrollo de competencias blandas)

Validacion del disefio de contenido

Ejecucion de entrenamientos

Coaching grupal

Evaluacion 90° y 180° (después del Programa de
desarrollo de competencias blandas)

Ceremonia de cierre del programa y reconocimiento

Capacitacion técnica
Definicion del modelo de capacitacién campo versus
el tedrico

Validacion de contenido de los temas de capacitacion

Ejecucion de los entrenamientos
Evaluacion y seguimiento del aprendizaje

7.4. Evaluacién del Impacto Econémico Financiero y Analisis de Riesgos

Segun el analisis del problema y la formulacion de la solucidon, mediante el presente trabajo de
investigacion se identificd que el impacto econdmico se traducira en la reduccién de los costos en
los gastos de mantenimiento. Esta proyeccion de resultado, si bien no se puede sustentar solo en
la implementacion y el seguimiento de este Plan de Formacion para la operacion eficiente de
equipos porque se trata de un problema multifactorial, si se puede determinar (después de la

implementacidn), el nivel del impacto basandonos en tres indicadores:
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- Reduccion en gastos de mantenimiento, tanto en horas hombre de trabajo como la compra

de repuestos para los equipos.

- Mayor nimero de planes de trabajo de produccion sin contratiempos por falta de equipos

operativos disponibles impactando en el % de avance y el % de toneladas de extraccion.

- Disminucién en el numero de incidentes registrados en la operacion de los equipos.

Permitiéndonos, ademas, describir el nivel de correlacion entre el Programa formativo y los

resultados de la empresa para plantear progresivamente los ajustes necesarios para aumentar su

nivel de correlacion e impacto (ver Tabla 16).

Tabla 16

J.R.C. Ingenieros y Constructores: Estado de resultados (en US$)

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio

Ingresos 4,589,315 4,750,520 4,950,547 4,789,290 5,012,265 4,980,546
Costos 2,294,658 2,375,260 2,475,274 2,394,645 2,506,133 2,490,273
Margen 2,294,658 2,375,260 2,475,274 2,394,645 2,506,133 2,490,273
Gastos financieros 275,359 285,031 297,033 287,357 300,736 298,833
Gastos de mantenimiento 688,397 712,578 742,582 718,394 751,840 747,082
Gastos varios 504,825 522,557 544,560 526,822 551,349 547,860
Utilidad antes de

impuestos 826,077 855,094 891,098 862,072 902,208 896,498
Gastos de mantenimiento 688,397 712,578 742,582 718,394 751,840 747,082
Gastos planificados 516,298 534,434 556,937 538,795 563,880 560,311
Gastos por dafio operativo 172,099 178,145 185,646 179,598 187,960 186,770

El promedio mensual de gastos por dafio operativo en el afio 2022 ascendi6 a US$

184,779 (JRC, 2022).

Se estima que el impacto de la implementacion del Plan de Capacitacion serd la

reduccion en 5%, en promedio mensual, del gasto por dafio operativo durante el primer afio, con
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un aumento progresivo en el tiempo, segun se fortalezca el programa y se desarrollen las
actitudes frente al cuidado de los equipos. Segun el andlisis, la inversion anual por el programa
para el afio 2022, S/ 232,174, representa el 35.2% de los gastos promedio mensual por dafios
operativos (JRC, 2022), lo cual refuerza la viabilidad y sostenibilidad del programa con potencial

para obtener un mayor impacto positivo en la reduccion de gastos.
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Capitulo VII1I. Conclusiones y Recomendaciones
Conclusiones

La propuesta del Plan de Formacion esta disefiada para generar valor a J.R.C. Ingenieria
y Construccidn, ya que se centra tanto en la mejora del proceso de adquisicion y reforzamiento
de conocimientos técnicos de como operar el equipo, como en la formulacion de actitudes frente
a su cuidado, enfocandose en desarrollar no solo al personal operario sino también al superior
inmediato. Esto Ultimo se propone para asegurar el desarrollo sostenido de esos comportamientos
esperados, cuya habituacidn impactara en la reduccién de los costos de mantenimiento en un 5%,
en el promedio mensual, en los gastos por dafios operativos, en la optimizacion de tiempos en las
operaciones rutinarias y en una mejora en el desempefio de los operarios, incrementando el nivel
de satisfaccion y compromiso del personal de la organizacion.

El estudio de la implementacion del Plan de Formacion en un grupo piloto es clave para
demostrar su efectividad, escalonamiento y replicabilidad en el personal operario de otros
equipos, dentro y fuera de la organizacion, gracias a la recoleccion y el analisis de los resultados
en el grupo piloto.

El desarrollo de competencias en los superiores inmediatos alineados a la evaluacion y el
reconocimiento de aquellos comportamientos esperados, actitudes, para la operacién eficiente de
los equipos seréa clave para asegurar el reforzamiento de aquellas conductas hasta su
interiorizacion y habituacion.

El reconocimiento individual y grupal, mediante incentivos con recompensa mediata,
estableciendo objetivos de cumplimiento, es clave para el reforzamiento y el desarrollo de

aquellos comportamientos esperados, actitudes, en el personal operario.
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Recomendaciones

Evaluar la implementacion de las mejoras en los otros procesos: seleccion, induccion
y evaluacion de desempefio. De esta manera se logra un alineamiento en la
adquisicién y el reforzamiento de aquellas capacidades, comportamientos y actitudes
con el de la operacion eficiente de los equipos.

Establecer un Plan de Comunicacion que abarque a todos los involucrados, incluido al
grupo piloto, a fin de comunicar y generar un compromiso frente a los objetivos del
Plan de Formacion propuesto.

Realizar un seguimiento continuo a la ejecucion y a los indicadores del Plan de
Formacion propuesto en el grupo piloto. Se comunicaran los logros obtenidos durante
la implementacion a todos los involucrados, hasta su culminacién y presentacion de
resultados.

Monitorear que el Plan de Formacion de J.R.C. Ingenieria y Construccion siempre
esté alineado a los requisitos que establece la empresa cliente, en donde se operaréa la

maquinaria por parte del respectivo personal.
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Apéndices

Apéndice A. Entrevista: Instructor de Equipos

Datos generales

En la actualidad, ¢qué cargo desempefia usted en la empresa?

Instructor de equipos

¢En qué area trabaja usted?

Capacitacién y Entrenamiento

¢ Cuénto tiempo ha trabajado usted en la empresa?

Llevo trabajando seis meses.

Respecto al proceso de Capacitacion

¢Cbémo es el proceso de capacitacion de los operarios en la actualidad?

Bueno, revisamos los costos de dafio operativo mensual con la jefatura de capacitacion. Segun los resultados,
planificamos las capacitaciones del siguiente mes. Ahora, nos estamos enfocando mucho en el entrenamiento en
campo, mas que en las capacitaciones tedricas.

Respecto a su rol y participacion en el proceso de Capacitacion

¢ Cudl es tu rol/papel dentro del proceso de capacitacién?

Mi trabajo dentro del proceso es el de ejecutar las capacitaciones tedricas y el entrenamiento en campo,
acompanfiar al operador en mina para asegurar que aprenda y opere bien. También me encargo de seleccionar a los
mejores operadores, tanto en el proceso de seleccion como en el reconocimiento mensual. Aparte de eso,
coordino mucho con el &rea de mantenimiento y operaciones para saber, con exactitud, cuéles son los errores que
méas cometen los operadores.

¢Coémo impactan tus funciones en el proceso de capacitacion? // ;Qué haces dentro del proceso?

Continta



117

Continuacion

Respecto al perfil del puesto

En tu opinion, ¢ Qué es lo mas importante que debe tener un operario de acuerdo con su perfil? Y los operarios, en
la actualidad, ¢lo tienen?

Que esté comprometido con el equipo y con la operacién; que se comprometa a cuidar el equipo; que no haga
algo, si cree que podria dafiar el equipo. En la actualidad, solo algunos son asi. Con quien no lo est4, lo estamos
formando y ensefiando la importancia de cuidar los equipos de la empresa.

Respecto a las fortalezas del proceso de Capacitacion

¢ Cudl o cudles son las fortalezas que identificas en el proceso de capacitacion? // ¢Qué destacarias del proceso de
capacitacion?

Creo que se ha formado un buen equipo. Tal como estamos trabajando ahora, antes no se hacia, no habia un plan
y no se analizaban los reportes de operaciones; a diferencia de ahora, que si se hace.

Respecto a las mejoras del proceso de Capacitacion

Si pudieras cambiar algo del proceso de capacitacion, ;Qué es lo que mejorarias //cambiarias?

Creo que apoyaria mucho que la gerencia y jefaturas se comprometan mas con las capacitaciones. A veces se
enfocan mucho en la produccion del dia y no en tener mejores operadores.

Respecto a la propuesta de mejora

¢Se te ocurre una solucién para mejorar o cambiar el proceso de capacitacién?

Concientizar a la gerencia y jefaturas sobre la importancia de la capacitacion y entrenamiento de operadores.
Creo que también se deberia identificar las brechas que, en la actualidad, tienen los operadores, que sepan co6mo
dafian los componentes al operar de manera incorrecta.
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Apéndice B. Entrevista: Supervisor de Equipos

Datos generales

En la actualidad, ¢qué cargo desempefia usted en la empresa?

Supervisor de equipos

¢En qué area trabaja usted?

Capacitacién y Entrenamiento

¢ Cuénto tiempo ha trabajado usted en la empresa?

Un poco mas de ocho afios.

Respecto al proceso de Capacitacion

¢Coémo es el proceso de capacitacion de los operarios en la actualidad?

Nosotros capacitamos a los operadores de acuerdo con la necesidad de la operacién. Por lo general, las
planificamos, pero en ocasiones el area de operaciones nos pide capacitaciones especificas a algiin grupo de
operadores porque seguramente no estan operando bien, también nos piden realizar un reforzamiento con algunos
operadores nuevos. Cuando llegan equipos nuevos a la sede, coordinamos con el proveedor para que capacite a
nuestra gente.

Respecto a su rol y participacion en el proceso de Capacitacion

¢ Cuadl es tu rol/ papel dentro del proceso de capacitacion?

Me encargo de hacer las coordinaciones para las capacitaciones. Yo también realizo capacitaciones y
acompafiamiento en campo a los operadores, tanto a los que ya trabajan con nosotros como a los nuevos ingresos.

¢Cémo impactan tus funciones en el proceso de capacitacion? // ;Qué haces dentro del proceso?

Respecto al perfil del puesto

En tu opiniodn, ¢Qué es lo mas importante que debe tener un operario de acuerdo con su perfil? Y los operarios, en
la actualidad, ¢lo tienen?

En mi opinion, lo méas importante es que el operador conozca muy bien su equipo, que tenga experiencia
trabajando en mina subterranea y, sobre todo, que reporte a tiempo cualquier evento con el equipo. Hoy en dia,
estamos trabajando en concientizar ese tema, porque algunos operadores no lo hacen o piensan que no forma
parte de sus funciones.

Continta
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Respecto a las fortalezas del proceso de Capacitacion

¢Cual o cuales son las fortalezas que identificas en el proceso de capacitacion? // ;Qué destacarias del proceso de
capacitacion?

Creo que somos muy flexibles, nos adaptamos mucho a lo que necesita la operacion. Si el trabajo demanda que
estemos mas tiempo en la operacion o tal vez cambiar nuestro turno de trabajo a noche, lo hacemos. También
considero como algo positivo que estamos revisando los reportes de dafios de mantenimiento y con eso
programamos las capacitaciones, segun los errores identificados.

Respecto a las mejoras del proceso de Capacitacion

Si pudieras cambiar algo del proceso de capacitacion, ;Qué es lo que mejorarias //cambiarias?

Creo que algo que se podria mejorar es el tiempo que disponemos para capacitar, muchas veces el tiempo es
limitado y los jefes de operaciones no son conscientes de la importancia de entrenar a los operadores. También se
debe invertir mas tiempo en evaluar nuestras capacitaciones, si estan siendo eficaces.

Respecto a la propuesta de mejora

¢Se te ocurre una solucién para mejorar o cambiar el proceso de capacitacion?

Si, concientizar al personal de operaciones para que invierta mas tiempo en las capacitaciones. También debemos
tener un programa maés sélido de reconocimiento a los operadores de mejor desempefio. La gerencia, por el dia a
dia, descuida este tema
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Apéndice C. Entrevista: Gerente de Obra

Datos generales

En la actualidad, ¢qué cargo desempefia usted en la empresa?

Gerente de Obra

¢En qué area trabaja usted?

Operaciones

¢ Cuénto tiempo ha trabajado usted en la empresa?

Dos afios

Respecto al proceso de Capacitacion

¢Cbémo es el proceso de capacitacion de los operarios en la actualidad?

Sobre la base de las necesidades que se presentan en el proyecto, se priorizan las actividades de capacitacion a
nuestro personal operativo. Tenemos un equipo que se enfoca en ello, no solo realizando capacitaciones teéricas
en sala, sino también en el interior de la mina. Como uno de los KPI principales es la produccion y el avance
mensual, no disponemos de mucho tiempo para capacitaciones; sin embargo, hacemos lo posible para ejecutarlo
de la manera més adecuada.

Respecto a su rol y participacion en el proceso de Capacitacion

¢Cudl es tu rol/ papel dentro del proceso de capacitacion?

Me encargo de aprobar los planes de capacitacion propuestos desde Lima, también doy algunas sugerencias para
que el proceso sea mucho mas provechoso, en funcion de la disponibilidad de mi equipo, recursos y prioridades.
Ademés, brindo el soporte para que los jefes de operaciones aseguren que las capacitaciones se ejecuten y los
operadores participen de ellas.

¢Cdémo impactan tus funciones en el proceso de capacitacion? // ;Qué haces dentro del proceso?

Continta
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Continuacion

Respecto al perfil del puesto

En tu opinion, ;Qué es lo mas importante que debe tener un operario de acuerdo con su perfil? Y los operarios, en
la actualidad, ¢lo tienen?

Un operario debe ser una buena persona y debe tener toda la actitud para hacer las cosas bien; luego de ello, el
conocimiento técnico y el expertise para operar los equipos es importante. En la actualidad, solo algunos
operadores tienen ese perfil. La gran mayoria no necesariamente tiene ese perfil, pues algunos son de la
comunidad y otros son operadores antiguos. Los jefes de operaciones no fomentan esa actitud que tanto
deseamos.

Respecto a las fortalezas del proceso de Capacitacion

¢Cudl o cuales son las fortalezas que identificas en el proceso de capacitacion? // ;Qué destacarias del proceso de
capacitacion?

Es un proceso flexible y que se adapta a las necesidades, ademas estan muy comprometidos con reducir los dafios
operativos de la sede. Por otro lado, hay mucho conocimiento del equipo sobre la sede, los operadores y la
dinamica de la operacion.

Respecto a las mejoras del proceso de Capacitacion

Si pudieras cambiar algo del proceso de capacitacion, ;Qué es lo que mejorarias //cambiarias?

Que empujen con mayor fuerza las actividades que tienen de capacitacion. Muchas veces, yo estoy demasiado
ocupada para darles alguna aprobacion y las actividades se retrasan. También deberian implementar mas métricas
y realizar més analisis.

Respecto a la propuesta de mejora

¢Se te ocurre una solucién para mejorar o cambiar el proceso de capacitacién?

Si, establecer fechas y horarios especificos de revisién de planes; darse el tiempo para implementar un sistema de
métricas con seguimientos mensuales o quincenales; trabajar en conjunto con el area de operaciones y
productividad para establecer KPI; medir la eficacia de los procesos de capacitacion y entrenamiento.
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Apéndice D. Entrevista: Jefe de Operaciones

Datos generales

En la actualidad, ¢qué cargo desempefia usted en la empresa?

Jefe de Operaciones

¢En qué area trabaja usted?

Operaciones

¢ Cuénto tiempo ha trabajado usted en la empresa?

Cuatro afios y un mes.

Respecto al proceso de Capacitacion

¢Cémo es el proceso de capacitacion de los operarios en la actualidad?

En primer lugar, hay una convocatoria previa de operadores, por lo general es por equipo. Los operadores pasan
primero por capacitaciones tedricas en la sala de capacitacion con los instructores y luego, conforme al tiempo de
la operacion, van pasando el entrenamiento en campo, en el interior de la mina. También se dan capacitaciones
que exige el cliente cuando se presenta un HPRI. Ademas, el &rea de seguridad brinda charlas de manera
preventiva.

Respecto a su rol y participacion en el proceso de Capacitacion

¢ Cudl es tu rol/ papel dentro del proceso de capacitacion?

Mi rol se relaciona con asegurar la participacion de los operadores a quienes se le programa capacitacion.
Ademas, debo identificar qué operadores necesitan ser capacitados y los temas que necesitan mejorar.

¢Cémo impactan tus funciones en el proceso de capacitacion? // ;Qué haces dentro del proceso?

Respecto al perfil del puesto

En tu opiniodn, ¢Qué es lo mas importante que debe tener un operario de acuerdo con su perfil? Y los operarios, en
la actualidad, ¢lo tienen?

En mi opinion, creo que la experiencia en la operacion de los equipos es muy importante, sobre todo equipos de
la misma marca y modelo. También es muy importante el tema de la actitud, que sea responsable, sepa
comunicarse, que no esté a la defensiva. Bueno, en la actualidad, algunos operadores tienen buenas cualidades, no
es facil encontrar en el mercado a los operadores ideales.

Continta
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Respecto a las fortalezas del proceso de Capacitacion

¢Cudl o cuales son las fortalezas que identificas en el proceso de capacitacion? // ;Qué destacarias del proceso de
capacitacion?

La fortaleza es que se programan capacitaciones de acuerdo con las necesidades de la operacion. Me doy cuenta
de que coordinan mucho con el area de operaciones y mantenimiento. Destaco el compromiso que muestran.

Respecto a las mejoras del proceso de Capacitacion

Si pudieras cambiar algo del proceso de capacitacion, ;Qué es lo que mejorarias //cambiarias?

Tal vez que haya uno o dos instructores de equipos mas, especializados por familia de equipos. También seria
bueno que ingresen més a la mina, que estén con el operador en campo, ensefiandoles cdmo operar de la manera
correcta.

Respecto a la propuesta de mejora

¢Se te ocurre una solucién para mejorar o cambiar el proceso de capacitacion?

Con lo que te comenté, creo que suficiente. Tal vez, trabajar mas de la mano con los dealers de los equipos.
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