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RESUMEN

El presente trabajo tiene como objetivo proponer un Plan Estratégico para el area de
Recursos Humanos que a su vez se alinean a la mision y estrategia de la empresa en
general que tiene una meta hasta el 2022. Haciendo énfasis en el control de los objetivos
establecidos y observando la realidad interna y externa siguiendo la metodologia

propuesta por Fernando D" Alessio.

En cuanto al andlisis externo en relacion a la empresa. El sector minero es el de mayor
potencial en nuestro pais, ademas de gque existe una constante demanda creciente en el
mundo, sin embargo, existe aspectos politicos y de normativa ambiental e inclusion y
responsabilidad social, en la actualidad que son importantes para que los proyectos
mineros se desarrollen. En cuanto al analisis interno en relacién a la empresa, la
experiencia del personal con el que cuenta, ademas de las oportunidades y poder
adquisitivo lo favorecen al momento de incluir nuevo personal o tecnologia, ofreciendo
remuneraciones acordes al mercado y ademas posibilidad de utilizacion de tecnologia de
ultima generacion. Sin embargo, los procesos de gestion de recursos humanos ain se
muestran deficientes debido a la rotacion de personal y falta de cobertura de posiciones

de trabajo.

Finalmente se propone cinco estrategias que contemplan la situacion interna y externa.
Que a su vez alinean a siete objetivos a largo plazo (OLP) y estos a su vez a 20 objetivos
a corto plazo (OCP). En el analisis se concluye que los costos propuestos en comparacion
con los resultados actuales son menores en menos de 243 mil soles, por tanto, se considera
que es una estrategia viable para la organizacion. Esperando beneficios mayores por tener

personal adecuado segun los retos del mercado y la realidad actual

Palabras clave: Plan Estratégico, Recursos Humanos, Mineria
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ABSTRACT

The present work aims to propose a Strategic Plan for the Human Resources area that in
turn aligns with the mission and strategy of the company in general that has a goal until
2022. Emphasizing the control of the established objectives and observing the internal

and external reality following the methodology proposed by Fernando D”Alessio.

As for the external analysis in relation to the company. The mining sector is the one with
the greatest potential in our country, in addition to the fact that there is a constant growing
demand in the world, however, there are political and environmental regulatory aspects
and social inclusion and responsibility, which are currently important for projects Miners
develop. As for the internal analysis in relation to the company, the experience of the
personnel with which it has, in addition to the opportunities and purchasing power, favor
it when it comes to including new personnel or technology, offering remunerations
according to the market and also the possibility of using technology last generation.
However, human resources management processes are still poor due to staff turnover and

lack of coverage of work positions.

Finally, five strategies are proposed that contemplate the internal and external situation.
Which in turn align to seven long-term objectives (PLO) and these in turn to 20 short-
term objectives (OCP). The analysis concludes that the proposed costs compared to the
current results are lower in 243 thousand soles, therefore, it is considered to be a viable
strategy for the organization. Expecting greater benefits for having adequate personnel

according to market challenges and current reality

Keywords: Strategic Plan, Human Resources, Mining
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INTRODUCCION

Actualmente el mercado exige una planificacién unificada que ayude a las organizaciones
a enfocar sus recursos en cumplir objetivos que ayuden al desarrollo de las
organizaciones. Dentro de los recursos con los que cuenta la empresa, el de mayor valor

es el recurso humano.

El presente trabajo busca dar respuesta a la necesidad del mercado a través de la propuesta
de un plan estratégico en el area de recursos humanos. Siendo esta una de las areas con
mayor necesidad de ser gestionada de manera adecuada. Planificando sus acciones para

un correcto funcionamiento.

A través de la planeacion estratégica, se busca analizar la realidad de la empresa en la
actualidad, considerando la metodologia propuesta por D’Alessio. Asi como aplicar los

conocimientos de gestion adquiridos en la profesion de ingenieria.

El presente trabajo tiene como fin maximo, ser un aporte para el conocimiento
desarrollado en la carrera de ingenieria industrial, asi como demostrar que la planificacion
estratégica es un aspecto importante para el despliegue de mejoras y subsistencia de las

organizaciones tanto de servicios como productivos.
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1. CAPITULO I: MARCO METODOLOGICO

1.1.Antecedentes

La organizacién motivo de estudio del presente trabajo es consorcio productor de
diversos minerales como son cobre, molibdeno, zinc, plata y oro. Sus
instalaciones de explotacion minera, fundicion y refinacion se ubican en el Perd.
Ademas, realiza también estas actividades en Chile y México. Las operaciones en
el Peru se llevan a cabo a través de una subsidiaria de la empresa, la cual extrae y
procesa cobre, plata, oro y molibdeno. Sus operaciones datan de
aproximadamente desde 1952. Actualmente es uno de los productores de cobre
mas importantes del pais y se encuentra dentro de las 10 productoras de cobre méas

grandes del mundo.

1.1.1. Situacién actual de la empresa

La empresa estudiada cuanta con operaciones en dos departamentos del
sur del pais. Moquegua y Tacna. Ademas, cuenta con tres ubicaciones,
Toquepala y Cuajone, los cuales son yacimientos mineros e llo, a 17
kilometros de la ciudad de Moquegua, el cual es el puerto donde se
concentra el mineral a través del proceso de fundicién. Asi como también

la exportacion del mineral a través del puerto.

Cabe resaltar que, a partir del 2007, las instalaciones de llo tuvieron la
aprobacion de su Programa de Adecuacion y Manejo Ambiental
(PAMA), con el cual se ha logrado capturar el 97% de los gases

contaminantes.
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Las oficinas principales de la empresa se encuentran en Lima. La
empresa cuenta con dos proyectos mineros importantes, uno en la
provincia de Arequipa con el proyecto Tia Maria. Proyecto que fue
suspendido en agosto del 2019 por las diversas movilizaciones de los
pobladores de la regién (Radio Programas del Perd (RPP), 2019) v el
segundo, con la adjudicacion del proyecto Michiquillay, en Cajamarca,
proyectos con los que se espera que la empresa, se convierta en el lider

de la produccién de cobre en el pais.

Sobre el proceso que se emplea, la mina emplea un método convencional
de minado a tajo abierto y extrae minerales de cobre para su posterior
procesamiento en la Planta Concentradora o la Planta de Lixiviacion. La
Concentradora recibe el mineral de Mina, el que es tratado para recuperar
el cobre formando un concentrado con 26.0% de cobre aproximadamente
y cuenta con una capacidad de procesamiento de mineral en la planta de
Cuajone de hasta 87,000 toneladas métricas por dia y 120,000 toneladas
métricas por dia luego del arranque de la ampliacion de Toquepala en el
presente afio. En la actualidad, esta procesa 60,000 toneladas métricas
por dia. El proceso de Lixiviacion busca recuperar el cobre de los
minerales con presencia de 6xidos de baja ley acumulados en los stocks
de Mina. La planta de fundicion y refinacién en llo recibe los
concentrados de las plantas de Cuajone y Toquepala para producir el
cobre de alta pureza con 99.999% de cobre para luego ser vendido al
mercado mundial. A continuacion, se muestra el desempefio de la
produccion del cobre de la empresa, y en donde se muestra que el 40.5%

de la produccién esta a cargo de la empresa.
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Tabla 1. Produccién de cobre en el Pert

Cobre Producido por Minas-2018

Cobre Extraido {Toneladas) (%)
Togquepala 143720 16.30%
Cuajone 160579 18.20%
La Caridad 106087 12.00%
Buenavista 324881 36.80%
IMMSA 6221 0.70%
Total 741488 83.90%
SX-EW Toquepala 26526 3.00%
SX-EW La Caridad 26414 3.00%
SX-EW Cananea 89261 10.10%
Total 142201 16.10%
Total Extraido 8836589 100%

Fuente: (Grupo México, 2019)

La produccion de la empresa es vendida a diversos paises a nivel mundial

como son México con el 23,3%, Ademas de mercados como el asiatico

25,8% y Europa con el 21,3%. En PerG se retiene solo el 5,6% de la

produccion. El valor de las ventas asciende a 7,096 billones de dolares.

Tabla 2. Produccion de minerales de la empresa, 2018

Valor en Ventas por Producto-2018

(USD,000) (%)
Cobre 57078 20 40%
Molibdeno 5099 T.20%
Zinc 328 4. 60%
].i'lata 3002 4 20%
Acido sulfiirico 1154 1.60%
Drros 134 8 1.90%
Total 7096.1 100%;

Fuente: (Grupo México, 2019)
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La empresa se encuentra inscrita en la Sociedad de Mercados y Valores
del Pert (SMV). La empresa declaro6 en el periodo 2018, declaré costos de
produccion de US$ 1,651 millones, considerados en la produccion del
cobre y subproductos. Segun esto, se infiere que los costos de produccién
de la empresa para el cobre considerando que este representa el 89% de las
ventas totales y que los costos se prorratean de acuerdo con las ventas. Asi,
se estima un costo de 1.81 US$/Ib cobre producido en conjunto para todas
las unidades en la empresa, valor relativamente menor que el de otras

unidades mineras a nivel mundial.

1.1.2. Sector y Actividad Econdmica

En la actualidad, el sector minero global enfrenta un desafio principal:
generar suficientes cantidades de minerales y metales a costos que, si
bien no fomenten la inflacion ni su posible sustitucion por otros
materiales, sean capaces de generar retornos para las compafiias, y que,
a su vez, se compartan con las economias, en el &mbito local y nacional,

gue son anfitrionas de estas actividades mineras (Ericsson, 2012).

La empresa indica que su principal estrategia como desarrollo para la
organizacion es enfocarse en la “produccion de cobre, control de costos,
mejora de produccion y mantenimiento de una estructura de capitales
prudente para continuar su rentabilidad” (SPCC, 2019) por tanto
podemos indicar que la organizacion encuentra su principal actividad

economica en la produccién de cobre.
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El cobre es un commodity que se comercializa en los mercados
internacionales y su precio depende de las dindmicas de la oferta y la
demanda global; puede ser vendido a través de contratos o en las bolsas
de commodities (on the spot) como la London Metal Exchange (LME) y
la Commodity Exchange of New York (Comex). Desde los afios setenta,
las bolsas de Nueva York y Londres han jugado un papel fundamental en
establecer los precios del cobre (U. S. Congress, Office of Technology
Assessment; 1988).

En el ambito nacional, es importante considerar que la produccion de
cobre en el Pert pas6 de 1.6 millones t en 2015 a mas de 2.3 millones t
en 2016, un incremento de mas de 43%, lo cual ha posicionado al pais
como el segundo productor de cobre en el mundo, superando a China y
por debajo tUnicamente de Chile (EY, 2017). En ese sentido, International
Copper Study Group [ICSG] (2017b) indico que la produccion minera de
cobre en el mundo en 2016 fue de 20.2 millones t; por lo cual Pera tuvo

una participacion aproximada del 11.4%.

1.1.3. Mision y Vision de la empresa

La empresa indica en sus medios de comunicacion oficiales la siguiente
Mision: “Extraer recursos minerales, para transformarlos y
comercializarlos satisfaciendo las necesidades del mercado, cumpliendo
con nuestra responsabilidad social y ambiental, y maximizando la

creacion de valor para nuestros accionistas”
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En cuanto a la Visién, la empresa declara lo siguiente: “Ser la Empresa
productora de cobre y otros metales de mayor rentabilidad en el mundo,
con el mejor capital humano, respetando su entorno en armonia con la
naturaleza y agregando continuamente valor para sus accionistas y

grupos de interés”.

1.1.4. Forma de organizacion

En ese contexto, el plan estratégico aplicado de la empresa busca generar
e Iimplementar las estrategias que le permitan a la Sucursal ser
protagonista del crecimiento de las operaciones realizadas en Peru en los

afnos siguientes.

Grupo México
SAB de CV (
Mexico)

Americas Mining
Corporation

(UsA)

Southern Copper
Corporation
(UsA)

Southern Peru
Cooper
Corporation (
Peru)

Minera Mexico
SA (Mexico)

Mex‘icana de
Cobre SA (La
Caridad )

Industrial Minera
Mexico SA (
MMSA)

Operadora de
Minas e
Instalaciones
Mineras SA(
Buenavista )

Figura 1. Estructura de Operaciones de la Corporacion
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1.2.Planteamiento de Problema

1.2.1. Formulacion del Problema

La mineria es uno de los principales demandantes de capital humano
disponible y competente del mercado por lo que se enfrenta a una serie
de problemas como la ausencia de estrategias, rotacion, pérdida de
talentos entre otros. El problema es la falta de un plan estratégico en el

area de gestion del talento humano en la empresa minera.

1.2.2. Descripcion del Problema

Actualmente en el area de gestion del talento humano esta encargada de
la gestion del desarrollo humano en todas las areas de operacion de la
empresa minera asi como areas administrativas en Toquepala, Cuajone,
llo, Arequipa y Lima debiendo procurar que mas de cinco mil
trabajadores entre obreros, empleados y funcionarios sean lo mas
altamente calificados en competencias técnicas y corporativas que asigne
la empresa, asi como retener e identificar los mejores profesionales de
cada area, actualmente compuesta por los departamentos de seleccion,

competencias, capacitacion y desarrollo organizacional.

No existe una adecuada sistematizacion de indicadores de control de las
areas de capacitacion, competencias, seleccion de personal lo que no
permite un adecuado control de la eficiencia continua que se espera en
cada departamento lo que hace que las actividades cotidianas estén

siendo enfocadas a solucionar problemas que se vienen dando.
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La gestion de los documentos y procedimientos no es priorizada ya que
cada jefatura lo utiliza segun su criterio y afio tras afio es modificada
segun las necesidades que se van dando por cada situacion o necesidad
no existiendo realmente procedimientos estandarizados utilizados para

un seguimiento y planificacion adecuada.

Si bien actualmente se encuentran procedimientos generalizados no
existe un indicativo de su actualizacion ya que lo que la empresa hace en
la practica no es necesariamente lo que indica los procedimientos que se

tienen en documentos.

Es asi como, la empresa minera como organizacion y parte de la sociedad
atraviesa un cambio generacional que requiere de profesionales con otro
tipo de capacidades con una adecuada capacitacion al momento de
ingresar, asi como planes de entrenamiento al momento de ser parte de
la organizacion, los que no se encuentran estandarizados y se van dando
segun necesidades en cada departamento debido a la falta de politicas y

objetivos en el desarrollo de las competencias del personal.

Procesos como evaluacion por competencias estan siendo sujetos a las
necesidades de otros departamentos como sistemas integrados de gestion
y no tienen una calendarizacion anual considerando los recursos
humanos necesarios 0 un plan para cada gerencia en horizontes cercanos,
respecto a las areas de capacitacion y seleccion de personal estan siendo

reactivas a las necesidades y circunstancias que se van generando.

Es importante considerar que la cultura dentro de toda la empresa es

particular considerando que las comunicaciones entre gerencias suelen
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ser solo cuando se necesita algo de relevancia para intereses propios y no

como sinergia y cooperacion hacia objetivos globales.

Es por todo lo mencionado que se hace evidente en la empresa la falta de
un plan estratégico enfocado exclusivamente al area de gestion del

talento humano.

Es asi que dentro de la gerencia podemos encontrarnos con problemas
como la vacancia de puestos estratégicos de la organizacion que tienen
un impacto en tiempo y costos que atn no son medibles, estas vacancias
se dieron por la falta de planes de sucesion en su momento ni estrategias

de retencion.

Los departamentos que conforman el area de desarrollo del talento
humano en consecuencia no estan siendo medidos con certeza de acuerdo
a objetivos planificados que tengan un mayor impacto no solo en la
gerencia sino en toda la empresa, lo que trae por ejemplo atrasos,
reprocesos y replanteo de metas. Por ejemplo el tiempo para la
evaluacion de un sistema por competencias en una gerencia puede variar
mucho en comparacién a otra lo que hace muy dinamico el proceso; por
otro lado las capacitaciones no son medibles en el impacto que tienen ni
la asistencia programada ni el porcentaje de desercion en los casos de
cursos corporativos como el inglés, en el caso de los procesos de
reclutamiento estos llegan a tener picos muy altos de puestos por cubrir
asi como tiempos prolongados de cubrir un puesto por falta de
coordinaciones con otras gerencias; es asi que los resultados esperados

no pueden ser estimados.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD
REPQSITORIO DE R~ CATOLICA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

Estos problemas estan trayendo pérdidas en tiempo y dinero que a la
actualidad no han sido medidos por lo que no estan tomando la
importancia que deberian de tener ya que esto impacta en las demas
operaciones y presupuesto de la empresa. Todo lo descrito anteriormente
no son problemas que puedan salirse de control ni tenga efectos
inmediatos, pero es importante detectar a mediano y largo plazo qué

efectos tendrian para planificar y actuar adecuadamente.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM ®  DE SANTA MARIA

1.2.3. Sistematizacién del Problema

1.2.3.1. Interrogante Principal

¢Es factible elaborar una propuesta de plan estratégico para el area de
gestion del talento humano para beneficio de una empresa minera ubicada

al sur del Peru, 2019?

1.2.3.2. Interrogante Secundaria

— ¢Cudl es la situacion actual de la empresa en el area de gestion del
talento humano?

— ¢Cudles son las mejores alternativas de mejora para el plan estratégico
a proponer?

— ¢De qué manera se formulan las estrategias para desarrollar el plan
estratégico del area de gestion de talento humano en la empresa?

— ¢ Cuadles son los beneficios esperados de la propuesta de mejora para el
desarrollo de un plan estratégico para el area de gestion de talento

humano en la empresa?

1.3.0bjetivos

1.3.1. Objetivo Principal

Elaborar una propuesta de plan estratégico para el area de gestion del

talento humano de una empresa minera ubicada al sur del Pera, 2019
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1.3.2. Objetivo Especificos

Analizar la situacion actual de la empresa en el area de gestion del

talento humano mediante un andlisis interno y externo.

— Seleccionar a través de una evaluacion las alternativas de mejora en el
plan estratégico a proponer.

— Formular estrategias para desarrollar el plan estratégico del area de
gestion de talento humano en la empresa

— Determinar los beneficios esperados de la propuesta de mejora para el

desarrollo de un plan estratégico para el area de gestion de talento

humano en la empresa.

1.4.Variables

1.4.1. Variable Independiente

- Plan estratégico del Talento Humano en la Organizacion

1.4.2. Variable Dependiente

- Control de la estrategia

- Beneficios esperados
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1.5. Operacionalizacion de Variables

Tabla 3. Operacionalizacidn de variables

Variables Dimension Indicador

-Puntaje de Matriz EFE
-Puntaje de Matriz EFI
-Numero de Estrategias

FODA
Variable Independiente: |~ Analisis E_§tratégico -Nume_ro de factqres PESTE
" |- Formulacion de -Puntaje de Matriz PEYEA
- Plan Estratégico !Estrategias a -Numero de factores
implementar AMOFHIT
- Cuadrante de Matriz Interna
y Externa

- Cuadrante de Matriz de la
Gran Estrategia

Variable Dependiente:
- Control de Estrategia | -Balanced Scorecard

- Control de Estrategia - Beneficios esperados | -Diferencia economica vs
de Implementacion Situacion Actual

- Beneficios Esperados

Fuente: Elaboracion Propia

1.6.Hipdtesis

H1: Es factible el desarrollo de un plan estratégico para el area de Gestion de
Talento Humano que permita el control sisteméatico de sus objetivos en una

empresa minera ubicada al sur del Pera, 2019

HO: No es factible el desarrollo de un plan estratégico para el area de Gestion de
Talento Humano que permita el control sistematico de sus objetivos en una

empresa minera ubicada al sur del Pert, 2019.
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1.7.Justificacion

1.7.1. Social.

Se identifica una justificacion social del trabajo debido a que tiene un
efecto beneficioso para el personal relacionado a la empresa ya que el plan
estratégico es una herramienta para la adecuada capacitacion y desarrollo
a manera de aprovechar su maximo potencial del recurso humano que
dispone la empresa. La propuesta desarrollada busca ser modelo de mejora
en el posicionamiento y desarrollo de personal en empresas mineras
pequefias 0 medianas que carecen de planificacion estratégica del talento

humano y demostrar que es necesaria el desarrollo de ésta.

1.7.2. Académico.

El fin académico del presente trabajo se justifica en la busqueda de aplicar
los conocimientos adquiridos en la carrera para elaborar un plan
estratégico para optimizar la situacién actual de la empresa minera en el
area de gestion del talento humano. Estos conceptos han sido ensefiados
en la formacion de la ingenieria industrial. Asi mismo el trabajo busca ser

un aporte para el conocimiento de dicho tema.
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1.7.3. Economico.

Esta investigacion tiene una relevancia econémica ya que contribuira y/o
permitird a que la empresa minera obtenga mejores resultados en su
produccién y rentabilidad reduciendo por ejemplo costos incurridos en
cerrar brechas del personal, pérdida de talentos o inclusive mediante la
reduccion de problemas y errores en las operaciones mediante la adecuada

capacitacion demostrable mediante indicadores del departamento.

1.7.4. Limitaciones de la investigacion.

La principal limitacion es la accesibilidad a la informacion de areas que se
relacionan a la de estudio, lo que impide tener poca informacion de los

factores externos al area dentro de la organizacion de la empresa.

1.8.Viabilidad del proyecto

El presente trabajo es viable debido a la naturaleza de la informacion con la que
cuenta la empresa, ya que con la misma se pudieron identificar las mejoras a

realizar en el plan estratégico del area de recursos humanos.

1.9.Alcance de Investigacion

1.9.1. Temdtico

El alcance temaético del presente trabajo recae en la elaboracion de un
plan estratégico acorde a las necesidades del area de recursos humanos
de una empresa minera, esto desarrollado a través del método de analisis

interno y externo, propuesto por D’ Alessio.
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1.9.2. Espacial

En cuanto al alcance espacial, el trabajo se desarrolla en la empresa del
sector minero ubicado en el sur del Perd, en especifico en la ciudad de llo,

y dentro de la empresa, en especifico, en el area de recursos humanos.

1.9.3. Temporal

La informacion analizada en el presente trabajo comprende el periodo

entre 2018 al 2019

1.9.4. Unidad de Estudio

La unidad de estudio es el area de Recursos Humanos de la empresa,

ubicado fisicamente en la ciudad de llo.
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2. CAPITULO II: MARCO DE REFERENCIA

2.1.Antecedentes de la Investigacion sobre el tema

2.1.1. Antecedentes Internacionales

El trabajo “Estrategias de atraccion y retencion del talento humano en
la industria minera colombiana” desarrollado en la Universidad
Nacional de Colombia, Colombia (Figueroa lsaza, 2014) analiza la
realidad de la empresa Cerro Matoso S.A. En este trabajo se determino
que las principales estrategias en bldsqueda de la retencion de talento, se
basan en compensaciones monetarias, y algunas mas como la meritocracia
y el bienestar integral del personal. No es evidente la existencia de planes
de carrera concretos que definan el procedimiento a seguir para actualizar
el mapa de cargos, ajustado a los perfiles de los profesionales, y a los

requerimientos de la estructura organizacional de la empresa.

El trabajo de nombre “Planificacion estratégica de recursos humanos:
efectiva forma de identificar necesidades de personal” realizado en La
Universidad de la Guajira, Colombia (Mendoza Fernandez, Lopez Juvinao,
& Salas Solano, 2016) se realiz6 una reflexion sobre la supervivencia de las
organizaciones y el desarrollo de un plan estratégico de recursos humanos.
Se hizo una recopilacion de textos relacionados al tema para luego concluir
sus resultados segun la reflexion realizada. Los resultados del trabajo
indican que existe una necesidad en realizar planes estratégicos para el area
de recursos humanos desde cualquier situacion o aspecto de la organizacion,

debido a que la empresa requiere de resultados a corto y largo plazo pero
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que solo seran cumplidos con las competencias correctas en el personal para

que se logre el objetivo organizacional.

El trabajo denominado “Plan estratégico de Gestion de Recursos
Humanos” desarrollado en la universidad de Almeria, Espafia. (Dumitru
Sopirla, 2013) realizé el trabajo en la empresa Almeri-electro con el
objetivo de brindar a la empresa un documento de consulta &gil y eficaz. En
el trabajo se analiz6 el entorno externo, centrado en el cliente final de la
empresa para luego identificar internamente la matriz DAFO tanto de la
empresa como del area de recursos humanos. Proponiendo al final trece
mejoras que engloban desde la elaboracién de un organigrama actualizado
hasta una propuesta de indicadores para el area de recursos humanos de la

empresa.

En el trabajo de nombre “Plan estratégico de gestion de Recursos
Humanos de RedeQ Software” desarrollado en IEBS Business School en
la ciudad de Madrid, Espafia (Navarro Ruiz, 2015) el cual se realizé en
respuesta al crecimiento de personal que experimento la empresa en 3 afios
consecutivos. De igual forma con el antecedente anterior, centra su
desarrollo en el entorno externo, enfocandose en el cliente, ademés de la
situacion del sector y la economia del mercado en el momento que se realizo
el estudio. Se buscO que los recursos humanos desarrollen una ventaja
competitiva sostenible a largo plazo que aporte al desarrollo de toda la
organizacion. Las conclusiones provenientes del trabajo fueron que la
empresa necesita documentar sus politicas para luego desarrollar
lineamientos claro y responsabilizar a los gestores de negocio en su

cumplimiento.
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En el trabajo denominado “Diseiio de un plan estratégico del talento
humano que contribuya a mejorar los procesos empresariales y de
talento humano en la empresa colombiana de software y hardware
Colsof S.A” realizado en el Municipio de Cota, Colombia (Moreno
Quevedo & Vélez Bejarano, 2011) con el objetivo de que la empresa logre
un cambio profundo en la organizacion y les permite un diferencial con
respecto del mercado desde el desarrollo de un plan estratégico para el area
de Talento Humano para sus 372 empleados. El plan se desarroll6 a través
de un diagnostico de la situacién actual de la empresa, luego se aplicaron
las matrices administrativas que permitieron identificar los puntos de
mejoray es esta forma plantear las alternativas de desarrollo. En el resultado
se determind que un aspecto importante para la organizacion es enriquecer
el clima organizacional, que estos se plasmen en los procesos y gque sean

medidos a través de la satisfaccion con el cliente externo.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

En el trabajo denominado “Plan estratégico de gestion humana en
STRACON GYM S.A.” desarrollado en la Universidad del Pacifico,
Lima (Zarate Cerna & Zumaran Nunura, 2015) aplicado a la empresa ya
mencionada que en el momento de la realizacion del trabajo contaba con
5000 trabajadores a nivel nacional en diversos proyectos de construccion
e internacionalmente en proyectos en Panama y Colombia. La empresa
requeria un plan a un plazo de 5 afios que busque integrar el proceso de
gestion de personal con los resultados organizacionales. El trabajo
desarrollé6 un documento para la empresa con lo que la organizacion

solicitaba, utilizando el método Delphi para su desarrollo. Entre las

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM =@  DE SANTA MARIA

conclusiones producto del estudio se indica que el plan estratégico debe
ser utilizado como guia para proponer un acciona a través de los objetivos
estratégicos, ademas que la medicion de su efectividad debe ser realizada
por alguna agencia externa. Finalmente, que el método PEST ayuda a
identificar a la situacion en la que se desarrolla el area de Gestion

Humana.

El trabajo de nombre “Planeamiento estratégico de Southern Peru
Copper Corporation” elaborado en la Pontificia Universidad Catdlica
del Pert (Mora Ochoa, Quiroz Taber, Torres Arce, & Samatelo
Fernandez, 2019) en donde se identificaron las variables que afectaban a
las operaciones de la empresa tomando como linea base el afio 2018. El
trabajo se basa en la identificacion de las oportunidades y amenazas, asi
como en las fortalezas y debilidades. El trabajo también identifica que la
organizacion ha aplicado estrategias similares en los Gltimos afios. En
las conclusiones identifica el potencial de la organizacion por ser una
empresa consolidada en el rubro, ademas de que su competitividad se
basa en los recursos con los que cuenta y la cartera de proyectos que tiene
adjudicados. Ademas de resalta la importancia de enfocar los objetivos a
la responsabilidad social, asi como buscar las estrategias que busquen la

ejecucion de los proyectos mineros.

En el trabajo denominado “Planeamiento estratégico para la cadena
de abastecimiento de una empresa minera de Cobre en la region Sur
del Peru” desarrollado en la Universidad del Pacifico (Toledo Zavala,
2018). Se desarrollé analizando la demanda del mercado nacional en el

sector minero, basicamente en la busqueda de impulsar la demanda de
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bienes y servicios para las empresas proveedoras industriales. Primero se
analizo el sector economico a través del andlisis PESTE, para luego
identificar oportunidades, amenazas, fortalezas y debilidades. Como
resultado se obtuvo que existe un potencial del mercado, pero que este
no es abastecido por la falta de competencias en el personal de las
empresas que ofrecen productos y servicios industriales, asi mismo, por
la naturaleza del estudio que analiza la cadena de abastecimiento,
concluye que es necesario por parte del estado facilitar vias de acceso

como carreteras y puentes que permitan llegar a los clientes.

El trabajo de nombre “Gestion del talento humano y planeamiento
estratégico de docentes” desarrollado en el distrito de San Juan de
Lurigancho, Lima (Gestion del talento humano y planeamiento
estratégico de docentes de la red 07, UGEL 05 San Juan de Lurigancho,
2018) busca identificar la relacién que existe entre el planeamiento
estratégico de una organizacion, en este caso, una organizacion
educativa, y la gestion del talento humano de la misma. El trabajo se
realiz6 a través de la aplicacion de cuestionarios al personal de gestién
de talento humano a través de una escala politomica para luego realizar
pruebas estadisticas que comprueben esta relacion. El trabajo concluye
en que existe una relacién positiva entre las variables, demostradas a
través del coeficiente de correlacion Tau_b de Kendall. Por tanto, se
indica que existe una relacion significativa entre el planeamiento
estratégico de la organizacion y la gestion del talento humano,
aseverando su importancia para el cumplimiento de los objetivos

organizacionales.
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2.1.3. Antecedentes Locales

El trabajo de nombre “Propuesta de un plan estratégico para la gestion del
talento humano en sociedad eléctrica del sur oeste s.a. —-SEAL, Arequipa
2014” desarrollado en la Universidad Catolica de Santa Maria, Arequipa
(Llerena Paz, 2014) se elabor6 un plan estratégico a la empresa Sociedad
Eléctrica del Sur S.A. En el cual se realizaron los analisis internos a través
del modelo de roles multiples de Dave Ulrich para luego aplicar la matriz
FODA. Ademas, que se utilizo el Balance Scorecard como instrumento de
medicion de los resultados. En conclusiones se identificaron 16 objetivos
estratégicos generales y 42 estratégicos organizados a través de un mapa
de estrategias y 22 indicadores. Estimado un beneficio de 60 mil soles

luego de la implementacion de las estrategias.

En el trabajo denominado “Propuesta para la implementacion de un plan
estratégico de gestion para el periodo 2018 — 2019 en la Alianza Francesa”
desarrollado en la Universidad Catélica de Santa Maria, Arequipa (Ramos
Rivera, 2019) se realiz6 buscando proponer objetivos y estrategias acorde
a la situacion de la organizacién a manera de asegurar continuidad de sus
servicios. El analisis PESTEL permitié identificar las oportunidades y
amenazas, asi mismo aplico las fuerzas de Porter para elaborar la matriz
EFE y matriz de perfil competitivo, como también la utilizacion de
AMOFHIT para determinar las fortalezas y debilidades y asi elaborar el
matriz EFI. Al igual que el antecedente anterior, la medicion se soporta en
la propuesta del Balance Scorecard, sin embargo, no desarrolla una

estimacion del beneficio econémico a percibir con la propuesta.
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Finalmente, en el trabajo de nombre “Implementacién de un sistema de
gestién por competencias técnicas para la capacitacion del Talento
Humano en el area de Lixiviacion de una empresa minera” desarrollado
en la Universidad Nacional de San Agustin, Arequipa (Goémez Nufiez
Melgar, 2016) se desarrollé con el objetivo de proponer un sistema de
gestion de competencias técnicas para la capacitacion para la contribucion
del talento humano. El trabajo concluye en que las competencias pueden
ser desarrolladas a través de planes de capacitacion para mejorar el
desempefio e incremento de la productividad de la organizacién, asi
mismo identificar las necesidades de capacitacion en funcion a las
competencias técnicas asociadas a los objetivos de los puestos de trabajo,
esto apoyado para evaluar su impacto, que en este caso se planteo el

modelo Kirkpatrick para su monitoreo.

2.2.Marco Teorico

Para el desarrollo del presente Plan Estratégico se ha considerado utilizar
conceptos, en su mayoria de los siguientes autores (D'Alessio Ipinza, Barrera
Saravia, Chavez-Cabello Campell, Egues Dubuc, & Mora Gomez, 2017), asi

como conceptos propios de la industria.

2.2.1. Analisis Interno y Externo

Hitt (2008) indica que dicho analisis se basa en la identificacion de las
brechas institucionales que deben ser intervenidas a partir de acciones

eficaces. En esa medida, esta técnica evidencia las variables y factores que
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impactan de manera positiva y negativa la realidad empresarial en un
momento determinado y que pueden ser producto de debilidades y

fortalezas organizacionales o de eventuales brechas y oportunidades.

El andlisis permite realizar un diagndstico dinamico de la institucion. Es
importante tener en cuenta que antes de comprometerse con obtener un
resultado, es fundamental analizar si la organizacion esta en condiciones
de asumir dicho desafio. Los objetivos estratégicos representan aquello
que la organizacion quiere alcanzar, estos pretenden garantizar el

cumplimiento de la Mision y la Vision.

— Analisis interno:

El analisis interno permite analizar cada una de las capacidades de la
empresa, las mismas que son necesarias para alcanzar las metas y
objetivos. Este analisis permite identificar las fortalezas y debilidades

de la organizacion.

Para que el analisis interno sea eficaz y dé lugar a la toma de
decisiones oportunas en la empresa, se requiere de la capacidad de
autocritica y autoevaluacion. Asi mismo, se hace necesario revisar
cada una de las capacidades de la empresa que son imprescindibles
para alcanzar las metas y los objetivos. El analisis interno permite
definir las fortalezas, debilidades y carencias de la empresa al
identificar aquellas destrezas, ventajas y factores claves de éxito, asi
como los principales factores desfavorables y criticos.

— Analisis externo:
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El analisis externo es la evaluacion respecto al entorno que rodea a la
organizacion. Puede estar constituido por estados, instituciones,
personas y otros organismos que influyan directa o indirectamente la

actividad y rendimiento de la empresa.

Las organizaciones necesitan del entorno para su existencia,
subsistencia y crecimiento. Dicho entorno, normalmente, esta
constituido por instituciones, personas, estados, competencia, entre
otros organismos que afectan directa o indirectamente la actividad y
los resultados de la empresa. EI panorama externo se puede dividir en

Entorno General y Entorno Especifico.

2.2.1.1. Matriz de Evaluacion de Factores Externos (EFE)

La matriz MEFE, como también es conocida, sirve para el analisis
del mercado vy dilucidar las nuevas tendencias, como también el
contexto en el que se desenvuelve la empresa en su determinado
sector. Con esta matriz se pueden identificar las Oportunidades (O)
y Amenazas (A) existentes en el mercado. D’Alessio menciona las
fuerzas a considera para la elaboracion de esta matriz (D'Alessio

Ipinza, Avolio Alecchi, & Andrade Adaniya, 2017):

Fuerzas politicas, gubernamentales y legales.
— Fuerzas econdmicas.

- Fuerzas sociales, culturales y demograficas.
—  Fuerzas tecnoldgicas.

- Fuerza ecologicas y ambientales.

- Fuerzas competitivas.
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Una vez identificadas las amenazas, debe asignarse un peso por su
relevancia de modo que la suma de todos los pesos sume 1. Luego,
se clasifica el nivel de respuesta de las estrategias actuales ante
estas situaciones, dando desde un valor de 1 si la respuesta es
pobre, hasta 4 si es altamente eficaz. (D'Alessio Ipinza, Avolio
Alecchi, & Andrade Adaniya, Planeamiento estratégico de la

agroexportacion de frutas y hortalizas frescas en el Peru, 2017)

2.2.1.2. Evaluacion de factores internos (EFI)

Las condiciones internas que existen dentro de una organizacion
incluyen factores tales como los miembros de la organizacién y la
naturaleza de sus interacciones. De manera similar que, en el

analisis interno.

2.2.2. Analisis Interno AMOFHIT

D’Alessio (D'Alessio Ipinza, Avolio Alecchi, & Andrade Adaniya,
Planeamiento estratégico de la agroexportacion de frutas y hortalizas
frescas en el Per(, 2017) lista los siguientes aspectos a evaluar dentro de
una organizacién, en un ejercicio denominado AMOFHIT (D'Alessio

Ipinza, Avolio Alecchi, & Andrade Adaniya, 2017):

- Administracion / Gerencia.
- Marketing.

- Operaciones / Produccion.
- Finanzas / Contabilidad.

- Recursos Humanos.

- Informética.

- Tecnologia, Investigacion y Desarrollo.
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A partir de esta informacion se identifican las fortalezas y debilidades del
sector u organizacion, con las que se construye la Matriz de Factores
Internos (Internal Factor Evaluation). La matriz EFI resume y evalua las
fortalezas y debilidades mas importantes de los componentes de la
organizacion, y su construccién es similar a la de la matriz de Evaluacion
de Factores Externos (EFE), en términos de asignacién de puntajes (que
sumen 1) y ponderacion que se realiza del 1 al 4. (D'Alessio Ipinza,
Barrera Saravia, Chavez-Cabello Campell, Egiies Dubuc, & Mora

Gomez, 2017)

2.2.3. Anélisis PESTE!

El anélisis PESTE es una herramienta de importancia para entender la
situacion actual del mercado y, por lo tanto, la posicién, ventajas y
direccionamiento de un negocio. Se componen por los factores politicos,
econodmicos, sociales, tecnolégicos y ecoldgicos o éticos. El entorno
general es analizado a través de cuatro factores, también conocido como
el analisis PESTE (D'Alessio Ipinza, Barrera Saravia, Chavez-Cabello
Campell, Eglies Dubuc, & Mora Gémez, 2017):

— Politico legal: Los factores politico y legislativo regulan el entorno en
el que se desarrolla la actividad empresarial. Con medidas como la
politica fiscal, regulaciones laborales y del mercado, aspectos
financieros, ambiente inversionista y relaciones internacionales se
afectan directamente a las organizaciones.

— Economica: Esta dimension hace referencia en la forma en que el
Estado y la sociedad organizan la produccion de bienes y servicios y

su distribucion. Se refiere a aspectos como la inflacion, la distribucién
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de larenta, la produccidn interna, el desempleo, el periodo econémico
(expansivo o recesivo).

— Socio-cultural: En esta dimension se incluyen los patrones culturales
de comportamiento y consumo, el sistema de valores, los hébitos, el
nivel educativo, la organizacion, los grupos, la capacidad adquisitiva,
la demografia, entre otros.

— Tecnologica: Se refiere al uso de la tecnologia en los aspectos

productivos de la sociedad.

2.2.4. Seleccion de Estrategias

2.2.4.1. Matriz de evaluacion y seleccion

A partir de la informacion obtenida en las matrices EFI, EFE, se desarrolla
la matriz FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas),
que clasifica las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que
tiene el sector u organizacion.

La construccion de la matriz FODA tiene el propésito de orientar en el
disefio de cuatro grupos de estrategias (D'Alessio Ipinza, Avolio Alecchi,

& Andrade Adaniya, 2017)

— Estrategias de Fortalezas y Oportunidades (FO). Utilizar fortalezas
internas para aprovechar las oportunidades externas.

— Estrategias de Debilidades y Oportunidades (DO). Buscar
minimizar las debilidades internas al aprovechar las oportunidades

externas.
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— Estrategias de Fortalezas y Amenazas (FA). Hacer uso de las
fortalezas para evitar o reducir el impacto de las amenazas.
— Estrategias de Debilidades y Amenazas (DA). Reducir las

debilidades internas y evitar las amenazas externas.

2.2.5. Matriz FODA

El modelo FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas)
se introdujo originalmente en 1969 por investigadores de la escuela de

Harvard; a principios de los 70’s.

Ayuda a ligar el proceso de seleccion de estrategias y conjunta la
investigacién con la practica. Es una herramienta que permite tener una
perspectiva de la situacion actual de la empresa y funciona como base para
obtener un diagnostico preciso que permite tomar decisiones conforme a

los objetivos formulados

De estas cuatro variables, tanto fortalezas como debilidades son internas a
la organizacién, por lo que es posible actuar directamente sobre ellas. En
cambio, la oportunidades y amenazas son externas, por lo general resulta

dificil poder modificarlas.

— Fortalezas: son las capacidades especiales con las que cuenta la
empresa, las cuales representa una posicién privilegiada frente a la
competencia.

— Debilidades: son aquellos factores que provocan una posicion

desfavorable frente a la competencia, es decir, recursos de los que se
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carece, habilidades que no se poseen, actividades que no se desarrolla,
etc.

— Oportunidades: son aquellos factores que resulta positivos, favorables,
explotables, que se deben descubrir en el entorno en el que
actua la empresa, y que permiten obtener ventajas competitivas.

— Amenazas: son aquellas situaciones que provienen del entorno
econdémico, competitivo, natural y social que pueda afectar a la

organizacion.

| en el drea de gestidn: .....

e

FORTALEZAS ‘OPORTUNIDADES

7

N

Figura 2. Esquema de Analisis FODA

Fuente: Hitt, 2008, Adaptacién

2.2.6. Matriz PEYEA

La siguiente matriz es la de Posicion Estratégica y Evaluacion de la Accion

(PEYEA).

La matriz MPEYEA tiene como finalidad mostrar la situacién del sector
en relacién a la fortaleza de la industria (FI), la estabilidad del entorno
(EE), la fortaleza financiera (FF) y, por altimo, la ventaja competitiva

(VC).
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Esta matriz se encuentra conformada por dos ejes que unen los factores
relacionados a la industria: fortaleza de la industria y estabilidad del
entorno. Y otros dos ejes relacionados a la organizacion: fortaleza
financiera y ventaja competitiva. Con estos ejes se forman cuatro
cuadrantes, los cuales se asocian con una postura estratégica elemental: (a)

agresiva, (b) conservadora, (c) defensiva, o (d) competitiva.

Es una herramienta gréafica que utiliza cuatro cuadrantes, y su utilizacion
es en ayudar a identificar qué tipo de estrategia (conservadora, intensiva,
defensiva o competitiva) es mas adecuada para el sector u organizacion.
Dos semiejes hacen referencia a las dimensiones internas: fortaleza
financiera (financial strength — FS) y ventaja competitiva (competitive
advantage — CA). Los otros dos semiejes estan relacionados a dimensiones
externas: estabilidad ambiental (enviromental stability — ES) y fortaleza
industrial (industry strength — 1S). La Figura 3 muestra la matriz de
Posicion Estratégica y Evaluacion de la Accion (PEYEA) (D'Alessio

Ipinza, Avolio Alecchi, & Andrade Adaniya, 2017)
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Conservador Agresivo

Defensivo 5 | Competitivo

Figura 3. Matriz de Posicion Estratégica y Evaluacion de Accion (MPEYEA)
Fuente: Adaptacién (D'Alessio Ipinza, Avolio Alecchi, & Andrade Adaniya, 2017)
Para la elaboracion de la matriz PEYEA se tienen que seguir los siguientes

pasos:

— Seleccionar las variables correspondientes para definir cada grupo de
fortalezas.

— Asignar valores numéricos: Si son los semiejes IS y FS, los valores
van de 1 (peor) a 6 (mejor); si son los semiejes CA y ES la
clasificacion va de —1 (mejor) a —6 (peor).

— Calcular los puntajes ponderados promedio de cada semieje y
graficarlos.

— Realizar una suma algebraica de cada eje (x e y) y definir un Gnico
punto en la matriz.

— Dibujar un vector desde el origen hasta el punto identificado en el
punto anterior.

— Laubicacion del vector definira la naturaleza de las estrategias.
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2.2.7. Matriz BCG

La matriz Boston Consulting Group (BCG) o también conocida como de
crecimiento y participacion, el cual apoya a la eleccion de estrategias. Esta
matriz fue dada a conocer en la década del 70 y su elaboracion se basa en
el crecimiento del mercado del producto o servicio ofrecido, ademas de su
participacién del mercado.

MATRIZ DE CRECIMIENTO-PARTICIPACION
DE BOSTON CONSULTING GROUP

w | ?
v e

RERE

Alto crecimiento
enel mercado

Bajo crecimiento
en el mercado

Alta participacion Baja participacion
en el mercado en el mercado

Figura 4. Matriz de Crecimiento-Participacion BCG

Fuente: Hitt, 2008 Adaptacion

La matriz se ubica en cuatro cuadrantes y cada una de ellas refleja de
distintas estrategias. El eje vertical indica el crecimiento del mercado, y el
eje horizontal indica la cuota del mercado. Cada uno tiene un nombre para

identificar sus productos como, estrella, interrogante, vaca, perro y todos.

A continuacion, se define las definiciones de la matriz:
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Tabla 4. Estrategias de la matriz

Estrella Las estrellas son aquello en lo que la organizacion desea invertir
primero. El ambito en que operan es el de los rubros de alto crecimiento
y que poseen una cuota de mercado alta. Las estrellas generan efectivo.
Se espera gque pasen a convertirse en vacas (generadoras de flujo de caja
positivos). Cuando ocurre esto, la estrella pasa a ser un perro.

Interrogante Los interrogantes representan a unidades estratégicas con una cuota de
mercado baja y que experimentan crecimiento rapido. Por tanto este tipo
de unidades necesitan ser analizadas con cuidado, ya que existe el riesgo
de pérdidas. Los interrogantes tienen la posibilidad, si son gestionados
adecuadamente convertirse en estrellas y méas tarde en vacas o por lo
contrario lleguen a ser perros.

La vaca Simboliza a unidades estratégicas con mas potencial y rentabilidad.
Necesitamos explotar dicho capital para obtener el maximo beneficio
de ella. La vaca y la estrella son dos simbolos estrechamente unidos, ya
que el beneficio que obtenemos de la vaca debemos invertirlo en las
unidades estratégicas o productos simbolizados por la estrella, para
favorecer su crecimiento y que mas tarde pasen a ser vacas.

Perro El perro simboliza aquellas unidades en las que, generalmente, no
merece la pena invertir porque pueden acarrear crecimientos lentos o,
en el peor de los casos, pérdidas. Suelen tener una cuota de mercado
baja y se desempefian en un contexto de crecimiento lento de mercado.
Sin embargo no siempre es asi ya que a largo plazo pueden obtener
rentabilidad.

Fuente: Hitt, 2008 Adaptacion

Los elementos indicados sirven para la clasificacion de los productos y servicios
a manera de realizar un adecuado analisis de cada uno y asi identificarlos

adecuadamente y concentrar sus recursos.
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2.2.8. Matriz Internay Externa (IE)

La matriz se define por nueve cuadrantes, cada uno con una puntuacion y
que al final se totalizan para ser evaluados y de esta manera ubicar la

posicion de las organizaciones de la empresa (David, 2003)

Existen tres campos para la matriz IE. Cada uno de ellos tiene un enfoque
estratégico distinto. La posicion mas alta es la que se encuentra en el
cuadrante superior izquierdo, el cual busca el crecimiento de la
organizacion. El cuadrante medio busca un posicionamiento mas

conservador y finalmente el cuadrante inferior izquierdo es cosechar

PUNTAJES DE VALOR TOTALES DE LA MATRIZ EFI

Fuerte Promedio Deébil
3a4d 2az299 1a1.99
Alto Il
Crecery Il
3ad .
Construir
PUNTAJES
DE VALOR \
DELA  \edio v Conservar y v
MATRIZ Mantener
EFE 2a2.99
_ VI VI | X Cosechar
Bajo 0 enajenar
1a 1.99

Figura 5. Matriz Interna y Externa (IE)

Fuente: (David, 2003) Adaptacion

2.2.9. Matriz de la Gran Estrategia

La matriz denominada de la Gran estrategia, es la que permite la identificacion
de las estrategias alternativas de acuerdo a la posicion competitiva de la

empresa, asi como las proyecciones de crecimiento de la empresa en el
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mercado. La Gran estrategia se da a conocer a través de un grafico, computa
por 04 cuadrantes y dependiendo de donde se encuentre la empresa, se

relacionada con un conjunto de estrategias.

Crecimiento Réapido del Mercado
Cuadrante I Cuadrante |

1.  Desarrollo de Mercados 1.  Desarrollo de Mercados
2.  Penetracién en el Mercado| 2. Penetracion en el Mercado
3. Desarrollo de Productos 3. Desarrollo de Productos
4.  Integracion Horizontal 4.  Integracion hacia Delante
5.  Enajenacion 5.  Integracion hacia Atras
6.  Liquidacion 8. Integracion Horizontal
Posicién 7.  Diversificacion Concéntrica Posicion
co'Eﬂf:.'.""a Cuadrante Hll Cuadrante IV Compatitiva

Fuerte
Recorte de Gastos 1. Diversificacién Concentrica

1
2 Diversificacion Concéntrica| 2. Diversificacién Horizontal
3. Diversificacion Horizontal | 3. Diversificacién de
a4

Diversificacion de Conglomerados
Conglomerados 4. Alianzas Estratégicas
5. Liquidacion

Crecimiento Lento del Mercado

Figura 6. Matriz de la Gran Estrategia

Fuente: (D'Alessio Ipinza, Avolio Alecchi, & Andrade Adaniya, 2017)

2.3.Marco de referencia conceptual

2.3.1. Gestion de Recursos Humanos

La teoria cientifica esta descrita en el aporte de Taylor (1911) con un
enfoque humanista a favor de los trabajadores con “la propuesta de elevar
la productividad mediante mayor eficiencia en la produccién a cambio de
un mejor pago para los trabajadores”, y posteriormente con “la creacion
de laarmonia y la cooperacion de grupos” (Koontz, Weihrich, & Cannice,
2012), hacen referencia a una teoria humanista que poco a poco fue siendo

parte del movimiento industrial en el momento que fue dado a conocer.
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Entre los afios 1927 a 1936, surge la teoria de relacion humana centrandose
en estudiar, la dinamica interna y las relaciones interpersonales al interior
de las organizaciones. En consecuencia, surge el estudio del

comportamiento organizacional (Alles, 2007) (Schein, 1987).

Es fundamental sostener lo propuesto por Taylor, ya que se urge contar
con nuevos recursos en el trabajo para llegar a las metas establecidas en
temas de produccion es asi que la buena organizacion dentro de la gestion
de recursos humanos hace que cada trabajador engrane perfectamente

dentro de la empresa y se genere un éptimo y mejor rendimiento.

Asimismo, se planteo la existencia de varios grupos con respecto a las
funciones basicas sobre el desempefio de la empresa y que las funciones
sean claras y esenciales donde se especifican las capacidades que el
trabajador debe poseer en el desempefio de esta. Esta teoria fundamenta
elementos importantes como: las técnicas, las comerciales, las financieras,

las de seguridad, las contables y la administrativa.

Por otro lado, se sabe que la teoria clasica tuvo como una de sus principales
caracteristicas el enfoque normativo, a través del mismo se puede
identificar cuales son las principales funciones de la organizacién, esta
teoria concibe a la organizacion como estructura, tendiendo como
principal objetivo que los aspectos organizacionales se analizan desde

arriba hacia abajo.

En tanto en la organizacién para Fayol era tan importante el trabajador
como el gerente ya que ambos eran parte de un mismo equipo interno, y

no podian estar desvinculados. La teoria clésica resulta del requerimiento
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de formar una administracién con base cientifica para ser llevada a todos
los estratos educativos. Se requerian jefes, en las organizaciones, que se
comprometieran con su labor administrativa, responsabilidad del manejo
de personal, y un gran soporte de conocimiento y virtud digno de un lider.
En la actualidad nos encontramos en la era del conocimiento, también
Ilamada la era de la comunicacion y de la informacion, siendo que se
cuenta con informacion en tiempo real. Por un lado, el conocimiento
cambia dramaticamente en forma diaria y permanente y por otro lado, las
personas ya no solo tienen talento, sino que son poseedoras del
conocimiento, pero a su vez este debe estar en dependencia de la
innovacion y actualizacion permanentemente. Aqui, la premisa principal
es el cambio simultaneo en todas las esferas, todos los escenarios. El
conocimiento, la ciencia, la politica, la economia, la comunicacién y la
tecnologia. Muchos la llaman la era de la comunicacién y otros la era del
conocimiento, por el avance subito de los medios de informacién, por ello
acertadamente (Schein, 2010) aplica el término “aldea global”, ya que esta
época constituye una era de revolucion similar a la industrial, pero en este
caso es el conocimiento, el cual cruza el planeta en milésimas de segundo

(Llanos, 2016 a, p. 138).

Todos estos cambios cimientan las bases para dar paso a la globalizacion
de la economia, gracias a la migracion de capitales y de inversiones. La
competencia entre organizaciones a partir de este momento se vuelve sin
precedentes y pasa a ser una constante y no una variante. Sin embargo,
junto al proceso de una organizacion, debe haber un desarrollo de las

personas que las conforman. Es una era en que todo el mundo dispone de
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informacion en tiempo real, las organizaciones toman la informacion y la
transforman, creando oportunidades para productos y servicios novedosos

(Chiavenato, 2009).

Se adoptan modelos de “gestion del talento humano”, para enfatizar el
cambio en la forma de concebir la relacion de los trabajadores en la
empresa, Vistos como personas que poseen talentos y pueden

desarrollarlos y ser aprovechados para el beneficio de la empresa.

Finalmente reconocer que en esta época se acui6 el término “gestion del
talento humano”, “gestion del capital intelectual” y “gestion del
conocimiento”. Sea cual fuere el término utilizado, es claro que la gestion
de personal en bulsqueda de conseguir que el conocimiento de la
organizacion se potencie y sea Util para la organizacion sera el diferencial

del mercado exige en esta era.

2.3.2. Plan Estratégico

Se puede definir el plan estratégico como un proceso sistematico y organizado
en el cual se extrae informacion, para luego ser procesada por la direccion y
generar creatividad para la subsistencia de la organizacion en el mercado. Debe
seguirse una metodologia clara para confiar de sus resultados para que al final
se generen estrategias que pueden ser implementadas mediante planes de accion

y controladas utilizando indicadores de gestion.
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2.3.2.1. Vision

La vision es lo que primero se visualiza antes de realizar un plan
estratégico. Nanus indica que la vision determina la excelencia y el éxito

de la organizacion (Nanus, 1992)

Manesse define este aspecto como la fuerza que concentra el sentido de las
personas con respecto a la organizacion. Es decir, una imagen mental o
una definicién que se crea de la empresa, asi como la meta a alcanzar.

(Manasse, 1986)

Por su trascendencia, al desarrollar la vision no se puede ignorar algunos
aspectos en su redaccion (D'Alessio Ipinza, Avolio Alecchi, & Andrade

Adaniya, 2017):

— Ser simple, clara y comprensible.

— Ser ambiciosa, convincente y realista.

— Definir un horizonte de tiempo.

— Proyectar a la organizacion al futuro y permitir hacer cambios.

— Proyectar un alcance geografico.

— Ser conocido por todos.

— Crear un sentido de urgencia.

— Desarrollar una idea clara de: ;A donde desea ir la organizacion y
por qué?

Fuente: D'Alessio Ipinza, Avolio Alecchi, & Andrade Adaniya, 2017)
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2.3.2.2. Mision

La mision es el reflejo del proposito de la gerencia sobre la organizacion,
asi como la perspectiva que tiene hacia sus clientes en basqueda de lograr
un segmento del mercado y posicionarse en el mismo. Peter Drucker
(Drucker, 1999) indica que la estrategia se encuentra supeditada a mision
de la organizacion. Ackoff propone cinco caracteristicas necesarias que

debe tener la mision (Ackoff, 1988):

— Debe cambiar el comportamiento de la organizacion que la
enuncia, asi como contener una formulacion de los objetivos de la
organizacion de modo que se puedan medir los progresos
alcanzados.

— Tiene que establecer de manera Unica lo que la organizacién
quiere. Debe diferenciarla de otras organizaciones.

— Implica encontrar un concepto unificador que extienda la vision
que la organizacion tiene de si misma y las enfoque
adecuadamente.

— Lleva a establecer como se propone la empresa servir a sus
clientes, proveedores, publico en general, accionistas y empleados.

— El enunciado de la mision debe motivar a todos aquellos cuya

participacion se requiere: Debe inspirar y estimular.

Fuente: Ackoff, 1988

2.3.3. Balanced Scorecard (BSC)

Promovido por Kaplan y Norton, es un sistema que ayuda al seguimiento de los

objetivos estratégico establecidos. En este control se establecen objetivos,
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indicadores y metas focalizadas en las cuatro perspectivas, las cuales evalan el
desempefio de la organizacion: accionistas, clientes, procesos internos y
aprendizaje, y crecimiento. Todos ellos basados en elementos financieros. Cabe
aclara que BSC busca que tantos indicadores financieros y no financieros formen
parte del sistema de informacién de los empleados de la empresa. Con BSC se
busca transformar la vision y la estrategia, comunicar y vincular los objetivos
estratégicos de cada area, planificar los objetivos e iniciativas estratégicas y
finalmente lograr retroalimentar el sistema para mejorar la forma estratégica de

la organizacion. (Fenandez, 2001)

/ ACCIONISTAS |- _

7 Ty
/
y A
VISION Y APRENDIZAJE Y
CLIENTES ESTRATEGIA CRECIMIENTO
. /
\_’_ PROCESOS /

INTERNOS

Figura 7. Enfoque Balance Scorecard (Fenandez, 2001) (BSC)

Fuente: (Fenandez, 2001)
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3. CAPITULO I1l: PLANTEAMIENTO OPERACIONAL

3.1.Antecedentes metodoldgicos de la investigacion

3.1.1. Disefio de Investigacion

Disefio No Experimental. Debido a que la variable dependiente no es afectada
en la vida real, asi mismo no se crean dos poblaciones como grupo experimental

y de control para realizar las comparaciones. (Hernandez Sampieri, 2014).

3.1.2. Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion es transeccional o transversal, ya que solo se desarrolla

en un momento especifico, en este caso, en el 2019.

3.1.3. Nivel de Investigacion

El nivel del presente trabajo es descriptivo — correlacional. El primero debido a
que se describe el proceso de elaboracién del plan estratégico de manera
sistematica basado en el modelo propuesto por D’Alessio. Y correlacional,
porque se busca una relacion del plan estratégico, con la propuesta control de

cumplimiento de los objetivos y los beneficios esperados de la misma.

3.1.4. Método de Investigacion

El método aplicado en el presente trabajo de investigacion tiene un enfoque
mixto, dado que involucra la recoleccion y andlisis de datos tanto cualitativos

como cuantitativos.
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3.1.5. Técnicas e Instrumentos de Investigacion

De acuerdo a los objetivos propuestos, las técnicas de investigacion empleadas
para la recoleccion de datos son la observacion y la entrevista personal. Ademas

de revision documental de la organizacion para aplicar el analisis cuantitativo.

Los instrumentos a utilizar en la presente investigacion se desarrollan a traves
de encuesta al personal involucrado en el area de recursos humanos en llo y
entrevistas personales que se encuentran basadas en preguntas deductivas de los
participantes. Para la informacion cuantitativa se aplicard softwares
computacionales que permitan la diagramacion y el procesamiento de datos en
hojas de calculo y herramientas de evaluacién de viabilidad de proyecto a través
de simulacion de escenarios con beneficio econdmico célculo (Ms Excel, version

2016)

3.1.6. Plan Muestral

El presente trabajo de investigacion lleva a cabo la aplicacion de una muestra de
todo el personal involucrado en los procesos de capacitacion a cargo del area de
recursos humanos de la empresa. Ademas de los colaboradores que intervendran

en la entrevista personal.

3.1.6.1. Poblacion Objetivo

Para los analisis a aplicarse para el presente trabajo, se tiene una poblacion total
de 12 colaboradores quienes comprenden la seccion de capacitacion, dentro del
area de recursos humanos. Al ser una poblacién pequefia, se considera a todo el

personal del area para entrevista y como muestra.
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3.1.6.2. Procedimientos de muestreo

En la presente tesis se presenta el muestreo no probabilistico ya que se realizara
seleccion de toda la poblacion por ser un nimero menor a 50 datos, como se

sugiere para la aplicacion de un calculo muestra estadistico

3.1.7. Analisis de Datos

3.2.Aspectos metodoldgicos para la propuesta de mejora

3.2.1. Metodos de Ingenieria a aplicarse

Desde la perspectiva de la ingenieria industrial se aplicaron herramientas tales
como Planeamiento Estratégico, considerando todas las matrices que implica la
realizacion de su trabajo y beneficios econdmicos esperados para la evaluacion

de la propuesta.

3.2.2. Técnicas de Ingenieria a aplicarse

Para analizar la situacion actual de la empresa, asi como herramientas de
diagndstico como son Arbol Causa - Efecto para la identificacion de problemas

y de Fines — Medios para verificar el objetivo que beneficie a la organizacion.

Para el desarrollo del Plan estratégico, se analizaron las situaciones internas y
externas a través de FODA, Matriz BCG, AMOFHIT, PESTEL y MPEYEA. Y.
El Cuadro de Mando Integral (BSC) como medio de control de los objetivos

identificados.
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4. CAPITULO IV: SITUACION ACTUAL, VISION Y MISION

4.1.Recursos Humanos

4.1.1. Recursos Humanos

Actualmente Southern maneja tiene una estructura organizacional dividida en
direcciones y gerencias segun sea el caso. La direccion de recursos humanos se
encuentra bajo el mando directo de la Presidencia Ejecutiva a cargo de Oscar

Gonzales Rocha.

Presidencia
Ejecutiva

DII‘ECtO,I‘ D|re.ct.or Director General Director Director
Contraloria'y Servicios - Recursos Proyectos e
. . de Operaciones .,
Finanzas Ambientales Humanos Inversion
Director Asesor
Operaciones
Director O Delrraec(::i?r:es o ilrfgitc?r:es
Operaciones llo pera P
Cuaijone Toquepala

Figura 8. Organigrama General de Empresa

Fuente: La empresa
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Esta dividida en cuatro gerencias y una superintendencia. La composicion de
cada gerencia la componen los diferentes departamentos segun las necesidades,
el alcance de la direccién es en todas las areas de operacion y administrativas de
la empresa, las jefaturas generalmente se dividen por zonas de operacion que son

basicamente Toquepala, llo y Cuajone.

La direccion esta compuesta por la gerencia de Compensaciones, la gerencia de
Desarrollo Humano y Competencias, la gerencia de Relaciones Laborales, la
gerencia de Administracion de Personal y finalmente por la Superintendencia de
Hospitales ya que la empresa maneja un sistema privado de salud para sus

trabajadores que es administrado con los recursos de la empresa.

Direccion de
recursos
humanos
Gerencia de Gerencia Gerencia Gerencia
Desarrollo Humano Relaciones Compensaciones y Administracién de
y competencias Laborales Organizacion Personal

Superintendencia
Hospitales

Figura 9. Organigrama del Area de Recursos Humanos

Fuente: La empresa
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La Gerencia de Desarrollo Humano y competencias de quien nos referimos en
todo el trabajo de investigacion tiene como objetivo asegurar la captacion de
candidatos iddneos para los puestos que corresponden dentro de la organizacion
como para los que se requieran, asi como promover las actividades de
capacitacion que mejore el desempefio del personal en la empresa para que asi

se busquen lograr nuevas responsabilidades.

4.1.2. Gerencia de desarrollo humano y competencias

La Gerencia estd compuesto basicamente por los siguientes departamentos:
Departamento de Seleccion y Desarrollo, Departamento de Competencias,
Departamento de Capacitacion (Con 3 sedes en llo, Cuajone y Toquepala ). Los
demas departamentos de seleccion y competencias tienen base en Ilo y Cuajone

respectivamente movilizandose segun sea el caso a las demas areas de operacion.

Cada departamento tienen sus respectivas jefaturas y de quienes dependen
analistas o asistentes administrativos seguin sea el caso, teniendo a la fecha un
total de 13 funcionarios repartidos de la siguiente manera: 01 Gerente de
Desarrollo Humano y Competencias con sede en llo, 01 Jefe de Seleccion con
sede en llo, 01 Jefe de Sistema de Competencias con sede en Cuajone, 03 Jefes
de Capacitacién distribuidos en llo , Cuajones y Toquepala, 01 Analista de
Desarrollo Organizacional con sede en Toquepala, 01 Analista de Competencias
con sede en Cuajone, 02 Analistas de seleccion con sede en llo , y 3 Asistentes
administrativos de capacitacion en las sedes de llo, Cuajone y Toquepala. A

continuacidn, el organigrama de la gerencia:
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Figura 10. Organigrama detallado del area

Fuente: La empresa
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La descripcion de la estructura de la Gerencia de Desarrollo Humano esta basada
en la actual organizacion de la empresa que se muestra en la lista de personal

generada por el ERP de la empresa.

4.1.3. Departamentos

4.1.3.1. Departamento de Seleccidn y Desarrollo

Se encarga de cubrir todos los procesos de seleccién generados por
requerimiento de personal en todas las areas de toda la empresa, segun la
actual politica se debera asegurar el éxito y continuidad de las operaciones
mediante la seleccion de los candidatos idéneos para los puestos que se
requiera, para los procesos de seleccion independientemente de la
modalidad del requerimiento Southern tiene la prioridad en primera
instancia de cubrir las vacantes mediante promocion de personal SPCC
que redna los requisitos y que estén dentro de la cultura de la organizacion.
Son funciones segun los descriptores de puesto del Jefe de Seleccion y

Analista de Seleccion y desarrollo comprende:

— Planificar la atencién de los requerimientos de fuerza laboral en
todas las areas de la empresa ya sean temporales, permanentes o de
emergencia.

— Atender los procesos de seleccién mediante técnicas apropiadas de
reclutamiento y coordinaciones con las areas funcionales para la
programacion de entrevistas con los candidatos.

— Coordinar procesos de identificacion de personal con alto potencial
para reemplazo de puestos criticos y planes de sucesién segin sea

el caso.
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Actualmente Southern ha desarrollado su propio sistema para los
procesos de seleccion y reclutamiento llamado Capper donde se cargan
todo tipo de informacion y documentacién dentro del proceso de
seleccion. Funciona actualmente como una base de datos de candidatos
internos y externas que se usa para todo requerimiento y que es
manejada por otras gerencias de la direccion de recursos humanos

segun sea el caso y funciones.

4.1.4. Proceso de Seleccion

4.1.4.1. Procesos de seleccion

Es importante definir que existen dos tipos de requerimientos que maneja
el departamento de seleccion: Requisicion/CTSM (Contrato de trabajo

sujeto a modalidad) y ampliaciones de contrato.

Dentro de las requisiciones o contratos sujetos a modalidad estos se pueden
abordar de 3 maneras: mediante convocatoria interna, mediante proceso de

ex becarios y mediante convocatoria externa.

Durante los Gltimos 3 afios el nimero de procesos abordados por el area
son variables mientras que se ha notado una ligera disminucién en los

tiempos.
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Tabla 5. Seleccion 2016 - 2018

2016 2017 2018
Regulares Ampliaciones Regulares Ampliaciones Regulares Ampliaciones
Cantidad de 562 115 1027 104 710 108
procesos
Tiempo 46 7 39 7 44 8
promedio de

los procesos

Fuente: Empresa

El proceso regular actualmente se realiza de la siguiente manera:

— La linea funcional emite un documento de justificacion que es sustento
para el requerimiento de personal que es la aprobacion del memo del
puesto de trabajo. El documento es enviado a la gerencia de
compensaciones quien crea y aprueba el documento en el sistema
Capper.

— EI departamento de seleccion recibe la notificacion e inicia el proceso
mediante una convocatoria y una preseleccion directa de ser el caso, por
lo que consulta al area funcional la eleccion de procedencia de sus
candidatos pudiendo ser interna o externa. Luego de realizar una primera
preseleccion, el departamento de seleccion envia una lista de candidatos
a la linea funcional para hacer la verificacion de seguridad
correspondiente con el area de asuntos internos.

— Posteriormente la linea funcional selecciona segun el perfil a los
candidatos que mas se acercan con las caracteristicas que ellos requieren.

— Lalinea envia la lista elegida al departamento de seleccion para que se
hagan las evaluaciones y entrevistas psicolaborales para en el caso de

obtener un resultado positivo 0 no se tenga alguna observacion se
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procedera son la entrevista técnica en coordinacién con el area funcional
ya que ellos la realizan directamente con los postulantes ya sea de forma
presencial o no presencial dependiendo del caso. El resultado de estas
evaluaciones son el acta de seleccion donde se elige al candidato
finalista.

— El acta de seleccion del candidato final es necesaria para la asignacion
de sueldo en la gerencia de compensaciones y ello permite iniciar la
evaluacion médica del candidato como requisito.

— Una vez aprobada la asignacion de sueldo es posible definir la carta de
ofrecimiento al candidato quien la responde para coordinar su induccion
y con ello se inicia su ingreso a la empresa a cargo de la gerencia de
administracion de personal donde culmina el proceso.

Todo lo descrito anteriormente es realizado por los dos analistas y el jefe de

seleccidn de personal con apoyo del becario del departamento.

4.1.5. Departamento de Sistema de Competencias

El departamento de sistema de competencias se encarga de normar las
competencias en toda la empresa para crear valor, atraer, desarrollar y
mantener el talento mediante la alineacion de las competencias y los
procesos mediante las capacidades que desarrollan los trabajadores y
resultados requeridos para el adecuado desempefio como indica la politica

de recursos humanos.

Se han planteado 03 tipos de competencias para el desarrollo de personal:
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4.1.5.1. Competencias Corporativas:

Son competencias que deben poseer todos los trabajadores de la empresa
en un determinado nivel y se relacionan directamente con los

comportamientos en la organizacion.

Las competencias corporativas son:

1. Liderazgo

2. Trabajo en Equipo

3. Orientacion a los resultados

4. Desarrollo de la persona

5. Comunicacion efectiva

6. Calidad y mejora continua

7. Servicio al cliente interno y externo

8. Preservacion de la seguridad e higiene minera

9. Preservacion del medio ambiente

4.1.5.2. Competencias Genéricas Administrativas

Son aquellas competencias relacionadas a funciones especificas de
algunos puestos de trabajo que incluyen conocimientos, habilidades y

actitudes.

Las competencias genérico administrativas son:

1. Administracion de la informacion
2. Anaélisis y solucion de problemas

3. Planeacion
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4. Gestion de proyectos

5. Negociacion

6. Manejo del tiempo

7. Control emocional

8. Presupuesto y control de costos

9. Relacion con organizaciones e instituciones

4.1.5.3. Competencias Técnicas

Son aquellas competencias relacionadas al desarrollo de los conocimientos

y habilidades para desenvolverse especificamente en un puesto de trabajo.

La identificacion de competencias es determinada en base a las actividades

criticas y el impacto que tienen en los resultados.

Actualmente el departamento maneja 986 matrices de competencias
técnicas registradas en una base de datos actualizada y gestionada por el

jefe, analista y becarios del departamento.

Para competencias corporativas, genérico administrativas y técnicas el

departamento de competencias realiza los siguientes pasos:

1. Se registra las matrices de competencias corporativas y genéricas
administrativas en el mddulo informatico de competencias.

2. Se coordina con la linea funcional el alcance de la implementacion de
competencias corporativas y genéricas administrativas de acuerdo a
sus necesidades operacionales.

3. Se determina la criticidad de las competencias.

4. Se elabora los formatos de evaluacion de competencias corporativos y
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los formatos de evaluacion de competencias genérico administrativas
de acuerdo a las matrices de la actividad 1

5. Se aprueban los formatos por el departamento y la gerencia

6. Se entregan los formatos de evaluacion por competencias a los
gerentes, superintendentes y/o jefes quienes en coordinacion con el
departamento se encargaran de organizar las evaluaciones
correspondientes.

7. Se tabula la informacion que se recogié para poder identificar el
dominio del trabajador y las brechas que puedan existir segin sea cada
caso.

8. Se registra toda la informacion en el moédulo de competencias
correspondiente.

9. Seentrega a la linea funcional los resultados de las evaluaciones segun
el formato de lista de verificaciones.

10. El departamento elabora el plan de desarrollo de competencias de cada
gerencia.

11. La linea funcional a través de su representante valida el plan de
desarrollo.

12. Se realiza el seguimiento del plan de desarrollo para posteriormente
hacer una revaluacion de las competencias luego de un afio de la

capacitacion, los pasos a seguir son los mismos.

Sobre el contenido de cada competencia, respecto a las competencias
corporativas 'y genérico administrativas estas se encuentran
homologadas con el grupo México de donde es parte la empresa.

Asimismo, las competencias técnicas son levantadas en campo para su
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actualizacién en contenido o en asignacion constantemente por los
integrantes del departamento.
Actualmente no hay algun cronograma o indicador de evaluaciones

anuales como informacion.

4.1.6. Departamentos de Capacitacion

El departamento de capacitacion se encuentra descentralizado en las 03
areas operativas de la empresa que son Toquepla, llo y Cuajone con sus

jefaturas y asistentes administrativos.

La funcién del departamento es hacer cumplir los planes de capacitaciones

en 4 ambitos:

1. Cursos del decreto supremo 024 — Plan de seguridad y salud
ocupacional
2. Cursos de competencias corporativas
3. Cursos de competencias genérico administrativas
4. Cursos de competencias técnicas
El cumplimiento de las capacitaciones debe ser controladas por el
presupuesto asumido cada afio y es el area quien se encarga de su

ejecucion, asimismo como del control y desarrollo de los cursos.

Mediante el ERP (SAP-Recursos Humanos) de la empresa se reportan
indicadores de asistencia, es responsabilidad del departamento coordinar
con todas las areas dentro del area la asistencia y compromiso de cada

trabajador.
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Los planes de capacitacion los proponen y los trabajan en conjunto con
cada linea funcional, es decir que cada gerencia propone los cursos en el
afio y son revisados y validados por el departamento de capacitacion,
asimismo se encargan de la eleccion de los proveedores segun las politicas

por los montos que representen.

Finalmente se cuenta con un analista de desarrollo organizacional que
actualmente se encarga de los procesos anuales de becarios en toda la
empresa, asi como apoyos en procesos de seleccion y proyectos de clima

laboral.

4.2.Vision

La actual vision que tiene la empresa SPCC esta alineada con la de SCC
(Southern Cooper Corporation) es decir:

“Ser la Empresa productora de cobre y otros metales de mayor rentabilidad
en el mundo, con el mejor capital humano, respetando su entorno en
armonia con la naturaleza y agregando continuamente valor para sus
accionistas y grupos de interés.”

De igual manera y considerando las caracteristicas planteadas en el marco
tedrico que debe tener una vision apropiada, las caracteristicas que planeta
Fernando D"Alessio y alineada a la actual vision ya definida de la

corporacion se plantea:
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Vision para la gerencia de desarrollo humano en la empresa minera:
“Ser una gerencia que promueva la seleccion, retencion y desarrollo del
mejor capital humano siendo un modelo de excelencia en el sector minero

peruano con los mejores indices del area en los proximos cinco afios”

4.3.Mision

De igual manera la actual misién a la que esta alineada la empresa SPCC
(Southern Pert Cooper Corporation) es la misma de SCC (Southern
Cooper Corporation) es decir:

“Extraer recursos minerales para transformarlos y comercializarlos
satisfaciendo las necesidades del mercado, cumpliendo con su
responsabilidad social y ambiental, maximizando la creacién de valor para
sus accionistas.”

Considerando las caracteristicas planteadas en el marco tedrico que debe
tener una mision, las caracteristicas que plantea Fernando D"Alessio y
alineadas a la actual misién ya definida en la corporacion se plantea la
siguiente mision para la gerencia en estudio, que serd base para poder
plantear objetivos y estrategias a lo largo del plan.

Mision para la gerencia de desarrollo humano de la empresa minera:
“Atender y planificar eficientemente los requerimientos de todas las
operaciones y areas de soporte seleccionando al personal mas idoneo,
desarrollar y potenciar sus competencias mediante capacitaciones
permanentes e identificar y retener al mejor talento desarrollando lineas
de carrera para asi crear valor a través de las personas y realizar las

operaciones con éxito.”

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM DE SANTA MARIA

5. CAPITULO V: DIAGNOSTICO DEL ENTORNO EXTERNO

5.1.Andlisis del Entorno PESTE

5.1.1. Analisis Politico de la mineria (P)

En cuanto a la politica, se debe hablar del estado peruano y su rol en el
desarrollo del sector minero. El objetivo primordial de la politica minera
en el Per es “Aprovechar los recursos minerales racionalmente,
respetando el medio ambiente y creando condiciones para el progreso del
sector en un marco estable y armonioso para las empresas y la sociedad”

(Ministerio de Energia y Minas, 2019)

El estado es “el organo concedente, normativo y promotor” del sector
minero. Ademas, que el estado “reconoce la importancia de las actividades
mineras” y promueve “politicas adecuadas que aseguren la mitigacion de
impactos ambientales y sociales generados por el desarrollo de la

actividad” (Osinerming, 2007)
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Tabla 6. Equilibrio en el sector minero promovido por el estado peruano

La mmportancia del sector minero en la caja fiscal asi como para el

El primer equilibrio | crecimiento econdémico es evidente®. En este sentido, busca que el
es el economico crecimiento econdmico sea un crecimiento sostemdo, de largo plazo, que

contribuya a la mejora en la distribucion del ingreso y la riqueza.

Para cumplir con este objetivo se han delineado tres lineas de accion

u Responsabilidad en las relaciones laborales (es decir, un sector
que mantenga una relacién social de trabajo formal y en
cumphmiento con la legislacion laboral).

= Responsabilidad en las relaciones con la comunidad (es decir,

El segundo y tercer un sector empresanal minero con responsabilidad social que genere
equilibrio son el facilidades para el desarrollo del capital humano y social en las
social y ambiental. comumidades donde opera y por ende, genere un efecto expansivo

de largo plazo en las regiones).

= Responsabilidad en las relaciones con el medio ambiente (es
decir, un sector que mutigue los impactos ambientales y cumpla con
los hineammentos de su reglamento de segundad e higiene minera
gue se planteen).

Fuente: (Osinerming, 2007)

En el PerG existe una Ley General de la Mineria, el cual es un delimitador de la
inversion en exploracion minera, asi como la busqueda del desarrollo de proyectos
en las areas en concesion por el Estado. La ley lo que busca es eliminar la
especulacidon de la explotacion minera, asi como multar a través de una penalidad
a las explotaciones mineras que no estan siendo productivas. En la década del 90
el PerG abri6 sus puertas a la inversion minera, en busqueda de una politica
acelerada de la privatizacion del sector, garantizando inversiones con
estabilidades en los acuerdos, seguridad en la inversién, ademas de acuerdos
juridicos, cambiarias y tributarias. A partir de esta politica, el Peri empezé a
incrementar la recaudacion en este sector. Sin embargo, también gracias a esa
politica, actualmente las explotaciones que se acogieron a los beneficios de este
periodo se encuentran protegidas por alteraciones en el marco legal, respetando lo
pactado en ese tiempo. Actualmente la politica del estado peruano es otorgar las

concesiones mineras identificadas, respetando el medio ambiente y condiciones
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de desarrollo para el entorno, garantizando un marco normativo justo y

equilibrado entre las empresas y la sociedad peruana. (Osinerming, 2007)

La politica minera se basa en los siguientes lineamientos para la politica minera
2016 — 2021 y que buscan el crecimiento de las actividades mineras y energéticas,

explotando las areas concedidas (Ministerio de Energia y Minas, 2019):

- Mantener un marco legal que propicie un desarrollo sostenible y equitativo
del sector minero

- Actualizar las normas mineras con el fin de estabilizar la parte juridica de
las inversiones, mejorando las condiciones de inversiones privadas en
actividades de exploracion y explotacion de los recursos, asi como el
transporte, labor general, beneficio y comercializacion del recurso.

- Desarrollar nuevos conceptos de la mineria que propicie y de privilegio a
la disponibilidad y accesos al recuro hidrico antes del inicio de las
actividades mineras con una politica de inclusion social y desarrollo
sostenibles de las comunidades del entorno.

- Propiciar las actividades mineras de manera segura tanto para los
trabajadores, como para la sociedad, logrando preservar el medio ambiente
y manteniendo relaciones armoniosas con las comunidades

- Promover la investigacion en estudios geoldgicos, inventarios vy
evaluacion de recursos minerales.

- Mitigacion de los efectos sociales, ambientales y de seguridad de la
pequefia mineria y mineria artesanal

- Promover la generacion de mayor valor agregado en el sector minero.

- Fortalecer la institucionalidad del sector, asi como promover su

funcionamiento de la Ventanilla Unica.
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El 23 de marzo del 2018 asumid el cargo de presidente Martin Vizcarra, ante la
renuncia de Pedro Pablo Kuczynski. La sucesién ha promovido la estabilidad
politica que no existia anteriormente y plantea un desarrollo para la inversion en
el pais, lo que favorece la continuidad del sistema politico y lo convierte en una
oportunidad. En la actualidad el Ministerio encargado del control de la actividad
economica es el Ministerio de Energia y Minas (MINEM) actualmente presidido
por Miguel Inchaustegui Zevallos (Viceministro de Minas), en lo que refiere a las
normas en el sector “se situan en un marco global de plena estabilidad juridica,
libertad econdmica, garantias, promocion a las inversiones y pacificacion del
pais”. (Ministerio de Energia y Minas, 2019). En cuanto al marco legal, a
continuacidn, se presentan las legislaciones correspondientes al sector de mineria

en general:

— Ley Marco para el Crecimiento de la Inversion Privada, Decreto
Legislativo N° 757

— Ley de Promocion de la Inversion Privada de las Empresas del Estado,
Decreto Legislativo 674

— Ley de Promocion de las Inversiones Extranjeras, Decreto Legislativo N°
662

— Ley General de Mineria, Decreto Legislativo N° 109

— Ley de Promocién de las Inversiones en El Sector Minero, Decreto
Legislativo N° 708

— Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, Decreto Legislativo N° 29783 y

su modificatoria, la Ley N° 30222
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— Reglamento de seguridad y Salud Ocupacional en Mineria, Decreto
Supremo N° 055-2010-EM

— Declaran de interés prioritario el desarrollo de la zona sur del Perq,
Decreto Legislativo N° 842

En lo referente al marco juridico se ve duramente criticado en la actualidad por la

falta de credibilidad y administracion de justicia, ademas si consideramos que

entre el 5y 10% de los ingresos del producto bruto interno de un pais se ven

afectados si no hay seguridad juridica. Segun los estudios realizados por BBVA

Research (BBVA Research, 2019) las estrategias que ayudaria a que el sector

minero se desarrolle, estan directamente relacionas con un marco legal estable. Es

decir que su desarrollo se base en tres &mbitos importantes que actualmente se

encuentra vigentes:

- Contratos de estabilidad tributaria: Es decir que las empresas privadas puedan
celebrar convenios de estabilidad juridica con el Estado a fin de mantener la
vigencia del régimen normativo y que se respete el tiempo de pacto del convenio.
Asi mismo, estos acuerdos deberian tener lineamientos como asegurar una
inversion por 10 afios y con un minimo de dinero de 20 millones de dolares
americanos, 12 afios para un minimo de 100 millones de d6lares americanos y 15
afios para un minimo de 500 millones de dolares americanos.

- Devolucion definitiva del IGV: Este beneficio se daria a los titulares de la
actividad minera durante el periodo de explotacién, para ello deben celebrarse
contratos de inversion con el estado peruano y que esta devolucion se base en
todas las importaciones o adquisicion de bienes, préstamos y servicios utilizados.

Este beneficio se dara hasta diciembre del 2019.

- Segun la ley 1423, recuperacion anticipada del IGV: El cual es un beneficio
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tributario durante la etapa pre-productiva. El cual consiste en la devolucion del
IGV en gravo de las importaciones o adquisiones de locales y bienes de capital.
A este régimen pueden acogerse personas naturales o juridicas que realicen
inversiones en cualquier sector econémico, incluido el sector minero. Los
requisitos para acogerse al mismo son: el proyecto debe generar renta de tercera
categoria, la inversion del proyecto debe ser de 5 millones de délares y el proyecto

debe incluir una etapa pre-productiva de por lo menos 2 afios.

La Camara de Comercio de Lima (CCL) sefial6 hoy que las autoridades de los
poderes del Estado, los medios de comunicacion y la ciudadania en general deben
recuperar la prudencia, la serenidad, la capacidad de dialogo y la mesura a fin de
defender la estabilidad politica, social y macroeconémica del Perd (Andina

Noticias, 2019).

“La inestabilidad politica y la incertidumbre que se generan por el enfrentamiento
entre los poderes del Estado estan afectando la dindmica econémica del pais. Las
inversiones privadas comienzan a detenerse ante la incertidumbre y son ellas las
que constituyen un elemento clave si queremos mantener nuestro crecimiento”,

afirmo la presidenta de la CCL, Yolanda Torriani. (Andina Noticias, 2019)

En ese sentido, y ante los recientes acontecimientos politicos que se viven en el
pais, invocd al dialogo y subrayd la necesidad de formalizar el Consejo de Estado,
integrado por los presidentes de los poderes del Estado, para que, sin perder su
autonomia, se constituya en un canal formal de dialogo. Recordod que el pais ha
alcanzado desde hace 28 afios una estabilidad macroeconémica que debe

mantenerse y defenderse.
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El 11 de setiembre el ministro de energia y minas declara: EI ministro de Energia
y Minas (MEM), Francisco ismodes, manifestd hoy que la crisis politica no
beneficia al sector minero ni a las futuras inversiones. "Este clima de inestabilidad
[politica] asusta las decisiones que inversionistas puedan tomar para venir al pais”,
sefial6 en una entrevista con RPP. Resaltd la prioridad del gobierno del presidente
Martin Vizcarra para resolver estos conflictos con el fin de propiciar el desarrollo
adecuado del sector. Se refirio, ademas, a la caida de los precios de los minerales,

fruto de la disputa comercial entre Estados Unidos y China.

"Esperamos que esta guerra comercial sea superada pronto para que los precios

retornen al alza, como han estado en los Gltimos meses", menciono.

"Cuando los precios estdn altos, la produccion tiene que incrementarse para

sacarle el mayor provecho a los recursos naturales", anoté Ismodes.

(ESAN, 2019) En cuanto al régimen laboral minero. Dadas las caracteristicas
particulares de las labores en la actividad minera, su legislacion laboral cuenta con
algunas diferencias en relacién a los otros sectores economicos. Existe la figura
del ingreso minimo minero, que parte de considerar que la actividad minera

requiere de personal calificado que realiza labores bajo condiciones especiales.

El Decreto Supremo N° 030-89-TR determina, a partir del 1 de agosto de 1989,
que los trabajadores del sector minero tienen derecho a percibir el denominado
ingreso minimo minero, que no podra ser inferior al monto que resulte de aplicar
un 25% adicional al ingreso minimo legal vigente en la oportunidad de pago. Asi,
la remuneracion actual del trabajador minero no podra ser menor a S/. 937.50.

Tienen derecho a percibir el ingreso minimo minero los trabajadores empleados y
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obreros de la actividad minera, incluso el personal que labora a través de

contratistas y subcontratistas.

Respecto a las obligaciones del empleador, el Decreto Supremo N° 014-92-EM
sefiala que los titulares de actividad minera estan obligados a proporcionar a sus
trabajadores que laboren en zonas alejadas de las poblaciones y a los familiares
de estos: facilidades de vivienda, bajo un sistema que permita un nimero de dias
de trabajo por otros de descanso en un centro poblado; escuelas y su
funcionamiento; instalaciones adecuadas para la recreacion; servicios de
asistencia social; y asistencia médica y hospitalaria gratuita, en la medida que
estas prestaciones no sean cubiertas por EsSalud. Se considera zona alejada
aquella que esté a mas de 30 kilémetros de distancia 0 a mas de 60 minutos de

recorrido en vehiculo a velocidad normal o segura de la poblacion mas proxima.

Seguro complementario de trabajo de riesgo

La mineria se encuentra entre las actividades de alto riesgo sefialadas en el Anexo
5 del Decreto Supremo N° 009-97-SA, Reglamento de la Ley de Modernizacion
de la Seguridad Social. La norma dispone que el empleador minero contrate el

seguro complementario de trabajo de riesgo.

Dicho seguro complementario otorga al trabajador empleado u obrero una
cobertura por accidente de trabajo y por enfermedad. El trabajador accidentado o
enfermo tiene derecho a una coberturas de salud por trabajo de riesgo, cuyo
objetivo es cubrir las prestaciones de asistencia y asesoramiento preventivo
promocional en salud ocupacional; atencién médica farmacoldgica, hospitalaria y
quirdrgica cualquiera fuere el nivel de complejidad de la lesion, hasta la

recuperacion total del asegurado, o en su defecto la declaratoria de invalidez
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permanente total, o parcial o el fallecimiento; aparatos ortopédicos y protesis;
rehabilitacion y readaptacion laboral que podra ser contratada libremente con
EsSalud o una entidad prestadora de salud (EPS) y que excluye los subsidios
econdémicos como incapacidad temporal, maternidad, lactancia que corren por

cuenta de EsSalud.

Asimismo, el seguro complementario abarca la cobertura de invalidez y sepelio
por trabajo de riesgo, que tiene por finalidad otorgar pensiones de invalidez total
o parcial, temporal o permanente, o de sobrevivientes, asi como cubrir los gastos

de sepelio.

En cuanto al andlisis politico se puede concluir en lo siguiente:

- El sistema de gobierno del Per( es democrético a la fecha, esto favorece a
la estabilidad economica y a la inversion privada que busca desarrollarse
en la actividad minera, dando continuidad al crecimiento del pais. Este es
un factor positivo y se presenta como una Oportunidad.

- En cuanto al sistema legislativo y judicial. En el Peru existen leyes que
promueven la actividad de manera responsable, estas asi mismo son
favorables para las empresas que se relacionan al sector minero. Se cuenta
con un marco legal adecuado y las leyes y decretos son equitativos. Esto
se presenta como una Oportunidad.

- Existe un fomento al empleo por lo cual se promueven normas que
aseguran la estabilidad laboral en un entorno seguro para el bienestar del
empleado. Este factor se presenta como una Oportunidad.

- Se promueve la estabilidad fiscal a través de la Ley de la Mineria que

beneficia a las empresas que se relacionan a la actividad minera, regulando
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los aportes tributarios y penalizando las explotaciones que no son
beneficiosas para el fisco. Asi como una politica fiscal con exoneraciones
y reduccion del impuesto. Para el sector minero esto se ve como una

Oportunidad.

5.1.2. Analisis Econdémico y Financiero de la mineria (E)

La oferta de cobre esta dada por las siguientes empresas: Sociedad minera
Cerro Verde, Compafiia minera Antamina, Las Bambas MMG, Southern
Peru Cooper Corporation, Antapaccay, Toromocho - Chinalco y
Constancia — Hubday, siendo las mas representativas en el pais en (Ver
Figura 11). Asi mismo, tienen como destino de exportacion paises como
China, Estados Unidos, Suiza, Corea del Sur y Espafia; por lo cual el Perd

es el segundo pais con mayor exportacion de cobre después de Chile.
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Figura 11. Produccién de cobre por empresas

Fuente: (Banco Central de Reserva del Per(, 2018). Elaboracidn propia
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En el 2009, tuvo una mayor actividad la mina Gold Fields La Cima, quien
inicié sus actividades en el 2008. La produccion en el 2010 disminuy6
debido a una menor actividad por parte de Southern; en cambio, Cerro
Verde aumento su produccion por el mejoramiento de procesos de su
planta concentradora. La extracciéon del cobre crecid en el 2011, estuvo
incentivada al incremento del precio del mineral en el afio 2010 (Ver
Figura 11). La ampliacion de Antamina a inicio del 2012 y las inversiones
realizadas por parte de Southern incrementaron la produccion de la materia

prima durante este afio.

En el 2013, la produccién nacional de cobre se vio favorecida por
Antapaccay, Milpo y Brocal. La produccion de cobre en el 2014 tuvo
desaceleracion debido a una menor produccion de Antamina y Cerro verde
(por los trabajos de ampliacion). Mientras que en Antapaccay, alcanzo su
capacidad maxima y en Toromocho se inici6 las operaciones que
incrementaron su produccion. Si bien en el 2015 se registré un mejor
desempefio en la produccion de cobre que fueron resultados de los nuevos
proyectos cupriferos como los de Toromocho, Constancia y Las Bambas.
La produccion del mineral durante el 2016 tuvo un aumento en relacion a
su afio anterior, debido al aumento en la produccion de las Bambas y Cerro

Verde, en esta Gltima se realiz6 una ampliacion que elevo su produccién.
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Figura 12. Produccion de cobre

Fuente: (Banco Central de Reserva del Per(, 2018). Elaboracion propia

En el 2017, se registré la mayor produccion de cobre en los Gltimos 10
afios debido a los trabajos de expansion de operaciones (Proyecto
expansion Toquepala) por parte de la mina Southern Perd Cooper
Corporation; asi como también por parte de Las Bambas y Cerro verde,
que alcanzaron sus metas anules de produccion. En adiccion, Antamina,

Toromocho y Constancia pudieron superar sus metas anules.

La produccion de cobre en el 2018 disminuy6 a 2371 toneladas métricas
(TMF) en comparacion al afio 2017, ya que se registr6 una menor
produccion de las Bambas por la inestabilidad geotécnica; sin embargo,
esta caida se compensada con el incremento en la produccion de las minas
Antamina y Southern (Ver Figura 12), en esta Ultima fue en efecto por el

inicio de operacion de expansion en el ultimo trimestre del afio pasado.
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La cotizacion del cobre ha ido fluctuando en los dltimos diez afios; en el
2009 la politica de acumulacion de China, permitio la recuperacion
econOmica de la actividad y, ademas, el cierre de algunas mina en Chile
incremento la subida del precio; en el 2010, el incremento en el precio
manifestd la creciente estrechez del mercado del cobre; es decir, la menor
oferta de los paises productores; en el 2011, incremento el precio en los
primeros meses pero al final de afio disminuyo drasticamente debido a los
temores por de recesion mundial (crisis de deuda de Europa), limitando la
tendencia creciente en su cotizacion. Durante el 2012, se registré una caida
en el precio, en comparacion a los anteriores afos, pues se elevaron las
expectativas de la recesion, se desacelero el crecimiento de las economias
emergentes (China) y miedo de un ajuste fiscal desordenado en Estados
Unidos. En el 2013, nuevamente la cotizacion del mineral se redujo debido
a las liquidaciones de posiciones especulativas de un incremento en la
oferta global y una menor demanda China. Al afio siguiente, la cotizacion
del cobre descendio a causa de las bajas expectativas del crecimiento
econdmico de China, apreciacion del délar y caida del petréleo; para el
2015, la caida en el precio del cobre fue debido a la desaceleracién del
crecimiento de la demanda mundial del mineral lo que genero recortes de
produccién de cobre de algunas minas. En el 2016, se registré el precio
mas bajo en los dltimos diez afios a causa del crecimiento de la oferta de
cobre concentrado lo que favorecio la produccién de refinados a menores

costos.
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Figura 13. Precio del cobre

Fuente: (Banco Central de Reserva del Per(, 2018). Elaboracion propia

En el 2017, el precio incremento en consecuencia del crecimiento global
sincronizado y una demanda China mayor a los esperada, depreciacion del
dolar y retorno de los fondos de inversion. Al afio siguiente, de igual
manera la cotizacion del cobre se increment6 en el primer mes, pero luego

se vio afectado por el agravamiento de tensiones comerciales.

En adicién, las proyecciones de precios para el cobre se mantendran en
niveles altos en comparacion al promedio de los ultimos afios, aun cuando
existe tensiones comerciales en los mercados financieros entre Estados
Unidos y China durante segundo semestre del 2018, lo cual puede

incrementar la volatilidad del precio del mineral.

Para el 2019 en el IAPM? se estima un precio promedio de ¢US$/Ib. 300

y en MMM? de ¢US$/Ib. 310, siendo mayor al promedio de 2018 debido

! Informe de Actualizacion de Proyecciones Macroecondémicas (Ministerio de Economia y Finanzas)
2 Marco Macroeconémico Multianual, documento que contiene proyecciones macroecondémicas y
supuestos en los que se basan.
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a que durante los primeros meses del 2019 (Ver Tabla 5) hubo
negociaciones comerciales entre Estados Unidos y a China, mejorando las
relaciones comerciales entre ambos paises; ademas, se ejecutara el plan de

estimulo econémico de China, que permitird impulsar la demanda del

metal.
Tabla 7. Proyeccion precio del cobre
MMM 2019-2022 IAPM 2019-2022

Preciode g
exportacion

2019 2020 2021 2022 2019 2020 2021 2022

Cobre

(¢USS/1b.)

296 310 310 310 310 300 303 305 305

Fuente: (Ministerio de Economia y Finanzas, 2019). Elaboracion Propia.

En los siguientes afios (2020-2022) de igual forma se proyecta un mayor
precio promedio (IAPM: ¢US$/Ib. 305 y MMM: ¢US$/Ib. 310), el cual se
explica por el déficit de oferta fisica y regulaciones medioambientales de
China 'y, por ende, restringe el uso de cobre reciclado. Asi mismo, existen
otros factores como la mayor produccion de vehiculos eléctricos
(intensivos en cobre) favoreciendo el incremento en el precio de la materia

prima.

(Andina Noticias, 2019) EIl presidente del Banco Central de Reserva
(BCR), Julio Velarde, sefial6 que el Perd ha cumplido con 20 afios de
crecimiento econdmico continuo, posibilitado en gran parte por la

estabilidad macroeconémica.
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Tabla 8. Ingreso proveniente del trabajo

INGRESO PROMEDIO MENSUAL PROVENIENTE DEL TRABAJO, SEGUN AMBITO GEOGRAFICO, 2007- 2016

{Soles corrientzs)

Bmbito geografico 2007 2008 2008 2010 2011 2012 M3 2014 2N 2096
Total 8105 8932 0630 BBEOD 10690 11557 11346 12399 13043 13707
Area de residencia
Urpana 9499 1033 19067 11197 1201 13035 13267 13832 14627 1539
Rurd B2 4309 4735 5495 5798 E0A0  SMS  B1O5  SRA5 740
Region natural
Costa 9809 10619 11344 11391 12214 13342 13529 14340 15182 16057
Siena S427 &3 TOS?  TA7TO0 BNOI BATS OP3S 0SS5 0797 10234
Selva B435  TI0T TEIE  B42S 7S 10030 10080 10474 10875 10734
Departamento
Amzzongs S423 &40 TIAT  B082 TR BSAS BMEM BSTI 9394 o9Sd
Encash £238  TMO0  TT0E  BEOS MM 9735 10094 10437 10144 10840
Apurimac 4327 4801 5192 SMO0 5832 8200 TTAZ BME 9255 Bagd
Arequipa B165  GA5T7 10510 19204 12578 12297 13773 14290 14569 15122
Ayacucho 4750 5477 STAT  B447  TAFTS TSR TSR? 0 TTIS G045 TS
Cajamara 4727 SR B49F  TMO T34 B20 5354 TAOS 2232 B0A3
Callao 9717 10872 12330 12190 148941 13298 13533 14945 15235 15514
Cusoo 5247 8805 TSAS T7ST BE34 97315 10459 10812 10755 11445
Huancavelica [P 421 4235 SE04 B140 BMO 84T EEY Ti9o TIAY
Huanuco 4811 5Ms5 2B 8X0  TH2 8484 5834 ETTE 9135 95
lca TO4E BT 8954 §M0 9F0 10229 10823 11871 12781 12973
Junin 6798 7EI5 7975 TS5 0127 9745 10035 10447 11395 11993
Lz Libertad 8497  TERD O35S B398 BOSS 10000 10404 10924 14232 12038
Lamizayeque 900 EIBS BT0Y TIPS 7S04 3435 BIS4 9080 10000 11171
Provincia de Lima 1/ 14767 12775 13448 13459 14352 15516 15969 15065 180990 19399
Region Lima 2/ 745 B304 B3T3 G855 10344 10670 10712 14350 14315
Loreta g845 T4 77O BAID BE3M O7FS D450 10330 19075 10823
Madre g2 Dics 10806 12515 14120 14853 18325 18574 19384 18514 16555 16329
Moguegua 11241 13232 13525 15413 15840 17802 18263 18237 17912 15184
Pason £330 7475 BA4 2234 BOAS  B345 5505 BEAM 2924 10005
Fiura SS07 EMIS TSGE T4RTY BSAS BETO 0 RO04 D024 2350 9523
Funo M27 4855 SIS 5883 BME 7207 B064 B799 7995 BE6S
San Martin BEEE 7742 B 23 9930 10327 1002 10332 10%39 10792
Tacna 0095 10345 10550 19355 14355 12440 12705 12857 13137 1385
Tumbzz E7I5  TAI4 BSAZ  OM0T 10352 19477 11045 11454 19853 12555
deayzl 758 TTIE BS16 8IS0 9833 10453 1075 10077 19857 11326

Fuente: (INEI)
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Por tanto, en cuanto al analisis econémico del sector, podemos concluir que:

Existe un conjunto de mineras que concentran la gran mineria, dentro de ellas se

encuentra la empresa en estudio. Siendo ademés los paises de destino de la

produccidn: China, Estados Unidos, Suiza, entre otros. La explotacion minera de
nuestro pais solo es superada por Chile.

- Laproduccidon de Cobre se encuentra en incremento, cada afio es exportada mayor
cantidad de cobre debido a la demanda del mercado y los principales productores
venden dicho material a los paises destino. En el 2018 se logr6 vender 2 mil 371
Toneladas de dicho mineral.

- El precio del cobre ha ido mejorando en los Gltimos tres afios, siendo su precio en
el 2019 de 295.90 dolares por libra. Y se proyecta que para el 2022 alcance los
305 dolares por libra

- El pais se ve con miras positivas en cuanto al crecimiento econdémico, de hecho,

ya se ha cumplido casi 20 afios de crecimiento constante econdémico. Por tanto, la

economia es estable, en buena parte gracias al desempefio del sector minero.

5.1.3. Analisis Social y cultural de la mineria (S)

Segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica, el estado de la
poblacion del Pert a mediados del afio 2020 es de 32.077.764 habitantes.
Las ciudades con mayor poblacion en el Peru para el 2010 son, en primer
lugar, la ciudad de Lima Metropolitana con 11.886.647 habitantes. En
segundo lugar, lo tiene la ciudad de Arequipa con 1069.531 habitantes; el
tercer lugar, Trujillo con 919.550; el cuarto, Chiclayo con 700.440; v,

finalmente, el quinto lugar, la ciudad de Iquitos con 637.376 habitantes.
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Tabla 9. Variacion del nimero de habitantes en el PerG

TASA DE CRECIMIENTO
POBLACION

ARIDS PROMEDIO ANUAL (por mil)

HIPOTESIS HIFOTESIS  HIPOTESIS ~ HIPOTESIS  HIPOTESIS — HIPOTESIS

BAJA MEDIA ALTA BAJA MEDIA ALTA

TOTAL
1950 1632 440 7632 460 1632 460 25 84 2586 2586
1955 671541 860151 8611541 2749 2749 2749
1960 % 930 965 5§30 %65 § 930 965 24918 298 2918
1965 11 467 225 11 447 235 11 467 225 28,43 843 84
1970 13192677 13192617 13192677 8.4 8.0 28
1975 15 161 144 15 141 144 15 161 146 2703 2103 2103
1980 17324179 1734179 17324179 41 A4n FLRN
1985 19515785 19 515 785 19 515 785 2145 185 2195
1990 2175334 7338 N TR 18 46 1846 1846
1995 23 B3b 847 23 836 8467 23 B36 BaT 17,08 1705 1706
2000 25939329 /993N 2593939 13,35 15,02 1647
2005 T Mb97e 27946114 28146 820 1.4 135%% 1642
2ma 249 308 539 29 957 84 30535129 8.1 1310 16,07
25 30 7ol 944 31472027 33068 636 817 152 1513
2020 32077 764 3392330 35 647 Tot 6,70 1041 1am
2025 331676 35 725 458 38178581 5,60 9,55 1319
2030 3106473 7463580 40 Tod bod 4,10 842 1244
2035 HE1 0N 39 047 037 43 364 B2 25 124 147
2040 35 250343 40501750 459544954 0,54 6,08 10,88
2045 B 41600 411471 14 48 510 363 40,50 505 10,19
2050 35 327 392 42811 2126 51032 B36

Fuente: (INEI)

La mineria informal podria también catalogarse dentro del ambito socio-
cultural del Perd. Entendiendo que la mineria informal es toda actividad
minera que es realizada usando equipo y maquinaria que no corresponde a
las caracteristicas de la actividad minera que desarrolla (pequefio
productor minero o productor minero artesanal) o sin cumplir con las
exigencias de las normas de caracter administrativo, técnico, social y
medioambiental que rigen dichas actividades, en zonas no prohibidas para
la actividad minera y por persona, natural o juridica, o grupo de personas
organizadas para ejercer dicha actividad que hayan iniciado un proceso de
formalizacidn conforme se establece en el presente dispositivo (Ministerio

del Ambiente, 2006, p. 13).
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Asi mismo, existe una mineria ilegal en el Peru. Esta mineria se caracteriza
por ser una actividad minera ejercida por personas naturales o juridicas, o
grupos de personas organizadas para ejercer dicha actividad, usando
equipo y maquinaria que no corresponde a las caracteristicas de la
actividad minera que desarrolla (pequefio productor minero o productor
minero artesanal) o sin cumplir con las exigencias de las normas de
caracter administrativo, técnico, social y medioambiental que rigen dichas
actividades, o que se realiza en zonas en las que esté prohibido su ejercicio
(Ministerio del Ambiente, 2006, p. 13).

En la actualidad el ambito social y cultural de las comunidades ha tenido
relevancia debido a los enfrentamientos que se han suscitado entre la
poblacidn, los inversionistas del sector y como interviniente el estado
peruano. Segun BBVA Research (BBVA Research, 2019) los proyectos
que se encuentran en cartera, en su mayoria han sido postergados de
manera principal, por los conflictos sociales en cada zona. Las
comunidades gque se encuentran cerca de las explotaciones mineras ven
amenazadas sus actividades agricolas y ganaderas por la eventual
contaminacion que se produciria por la explotacion minera. A toda esta
situacion los costos politicos han cobrado una importancia para hacer que

los proyectos se realicen.

Los principales proyectos que se han visto afectados por esta situacion han
sido Rio Blanco con una inversion de 2 mil 500 millones de ddlares
americanos, Asi como Conga y Galeno con una inversion de 4 mil 800 y
3 mil 500 millones respectivamente y en el ultimo afio Tia Maria con una

inversion de 1 mil 400 millones.
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Figura 14. Proyectos detenidos por conflictos sociales en el Pertl
Fuente: (BBVA Research, 2019)
En cuanto al empleo. La poblacion ocupada, o el empleo, crecio en 1,2%
en el trimestre movil abril-mayo-junio a nivel nacional, segin report6 el
INEI. Este crecimiento se reflejo en todos los dominios geogréaficos del

pais, a excepcion de la costa y sierra del sur.

En la costa sur, el nimero de empleados cay6 de 441 mil a 395.500
personas en abril-junio del 2018, una reduccion a una tasa de -10,3% en el
mismo trimestre del 2019; mientras que, en la sierra sur, la cifra pasé de

2.731.100 a 2.439.500, una caida de -10,7%.

El mayor dinamismo, en cambio, se ha registrado al norte del pais. En la
costa norte, el empleo crecié en 10,6% a 2.368.400 personas; mientras que

la sierra norte subié en 10% a 893.700 peruanos.
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Asimismo, a nivel rural, la poblacién ocupada se redujo de 3.779.500 a
3.762.400 peruanos en el mismo periodo, una caida de 0,5%. En el area

urbana, el empleo subié en 1,7% a 13.022.400 personas.

En cuanto al entorno social podriamos concluir en lo siguiente:

- Existe una tasa de poblacién en crecimiento, en la cual se proyecta
que en las regiones importantes del Per( la poblacion crecera segin
proyecciones del INEI para el 2050. Esto indica que existira una
necesidad mayor de desarrollo econdmico en las regiones. Por lo
que se presenta como una oportunidad.

- Existe una mineria informal e ilegal en la explotacion minera,
relacionada a la cultura poblacional y que atafie al desarrollo
economico del pais, por tanto, esta mineria haria que se mantenga
una idea de que la explotacion minera es dafiina para el desarrollo
social, por trabajar en condiciones sub-estandar. Este es un factor
que se presenta COmo una amenaza.

- La concepcion de que la mineria es dafiina, hace que la poblacion
se vea amenazada en cuanto a sus actividades principalmente la
ganadera y agricola, formandose conflictos entre la poblacién y el
inversionista, teniendo como ente intermediario al estado, que
busca promover la explotacion minera de manera responsable. A
lo que va del afio, se han suspendido la explotacion en 4 grandes
proyectos por motivos sociales. Este es un factor que se presenta

COMO una amenaza.
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5.1.4. Analisis Tecnoldgico del sector minero (T)

En el Peru se ha realizado esfuerzos por adquirir la tecnologia de tendencia
global. En sus esfuerzos, actualmente se dedica entre a 1.5% del PBI para
el desarrollo tecnolégico del pais. Segun el Banco Mundial y su indice de
competitividad en el area de tecnologias de la informacién ocupa el puesto
69 de 140. Por otro lado, segun el Instituto de Estadistica e Informatica
(2017), el 71.1% de la poblacién del pais hace uso a diario de internet. El
26.7% de los hogares tienen acceso a telefonia fija y el 89.5% de la
poblacion tiene celular con telefonia mévil. En lo referente a TV por cable

el 40% posee este servicio. (Banco Central de Reserva del Pert, 2018)

Un factor importante a resaltar es que Perl no es un pais destacado en
cuanto al desarrollo de nueva tecnologia. Propiamente en el sector minero
es posible inferir que estos resultados son similares, ya que las tecnologias
de equipos mineros son desarrolladas en otros paises como Alemania,
Estados Unidos o Finlandia; y que, a pesar de ser representantes de la
mineria a escala mundial, estos no son producidos en Perd, a pesar de ser

una de las primeras economias en la que se explota el sector minero.

Los avances tecnoldgicos de otros sectores podrian afectar a la industria
minera en un corto o largo plazo. Por ello, la firma internacional Deloitte
(Deloitte, 2019) da a conocer cinco innovaciones tecnologias que podrian

transformar el sector a nivel mundial:

- Internet de las cosas: Es la tecnologia que interconecta digitalmente una
variedad de equipos a internet. En otras palabras, servidores,

computadores personales, mdviles y sensores se incorporan a la red para
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emitir datos sobre el estado de las operaciones, a fin de tomar decisiones

mas inteligentes sobre estas. (Deloitte, 2019)

- Magquinas inteligentes: Contar con vehiculos autbnomos y equipos

automatizados ya estan revolucionando las operaciones mineras.

Y es que se espera que a medida que se potencien estos sistemas, las
maquinas tengan la capacidad de realizar actividades que permitan la
reduccién de costos de mano de obra y, por ende, mejoren la

productividad.

En ese sentido, las empresas podrian llegar a operar las minas totalmente

autébnomas desde sus centros funcionales.

- Soluciones gendmicas: Esto contempla el uso de bacterias para la
extraccion de minerales in situ; y enzimas naturales para la generacion de
procesos biolégicos como la descontaminacion de suelos, la mejora del
drenaje en las minas y la mitigacion de amenazas a la biodiversidad

mediante el monitoreo bioldgico (Deloitte, 2019).

- Prendas tecnologicas: Mediante la incorporacién de tecnologias
informéticas y electronicas en ropa y accesorios (sombreros, lentes,

guantes, relojes, etc.), las empresas mineras obtienen ventajas importantes.

Estos dispositivos pueden, incluso, sefialar si sus usuarios estan pasando
sufrimiento fisico, permitiendo una respuesta rapida ante los accidentes o

lesiones (Deloitte, 2019).

- Aeronaves hibridas: Son vehiculos de transporte que permiten a las

empresas mineras transportar equipos a regiones que carecen de carreteras.
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Si bien estas aeronaves aln se estan perfeccionando, se espera que los
costos se estandaricen con los precios del transporte de camiones, y sean

mas baratos que el trasporte via helicoptero (Deloitte, 2019).

Por tanto, en cuanto al analisis tecnoldgico del sector, podemos concluir

que:

- Existe un aumento en el uso de internet y tecnologias moviles por
parte de la poblacion peruana, esto es una oportunidad debido a
que agiliza las comunicaciones dentro de la cadena productiva y la
poblacion se encuentra mejor comunicada.

- Existe un crecimiento en cuanto al uso de tecnologias en el sector
minero, impulsada por paises desarrollados que renuevan esta
tecnologia con sus avances. Este factor se presenta como una
oportunidad para el sector minero.

- En el Pert no se produce la propia tecnologia que utiliza el sector
minero, por tanto, esta contiene un sobrecosto en su adquisicion
por los pagos de impuestos de adquirir tecnologia externa. Este
factor se muestra como una amenaza.

- Con la comunicacién y la globalizacion, también surgen amenazas
en este ambito, como la amenaza informatica en cuanto a la
violacion de permisos al acceso de informacion de la empresa. Los
sistemas son vulnerables a ataques informaticos y fallas. Por tanto,

esto se presenta como una amenaza también para el sector minero.
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5.1.5. Analisis Ecoldgico y Ambiental del sector minero (E)

En el Perd existe una Ley General de Mineria, el cual contempla
directrices en asuntos ambientales mineros. La normativa ambiental del
Sector Energia y Minas, cuenta con tres instrumentos principales de
gestion ambiental, uno de ellos es el referido a los Estudios de Impacto
Ambiental (EIA) los cuales estan relacionados con proyectos nuevos, los
Programas de Adecuacion y Manejo Ambiental (PAMA), relacionados a
las operaciones que venian operando con anterioridad a la publicacion de
los reglamentos ambientales, y la Auditoria Ambiental, orientada a
ejercer un adecuado control y fiscalizacion en el cumplimiento de los
compromisos ambientales asumidos por las empresas con el Estado. Las
principales funciones en cuanto a lo establecido por la normatividad

vigente, son las siguientes (Ministerio de Energia y Minas, 2004):

— Proponer la politica y normativa de conservacion y proteccion del
ambiente.

— Aprobar las normas técnicas para la regulacion de dicha
normativa.

— Normar la evaluacion de impactos ambientales y sociales.

— Calificar y autorizar a instituciones para que elaboren Estudios de
Impacto Ambiental (EIA).

— Evaluar, aprobar o desaprobar Estudios de Impacto Ambiental
(EIA),

— Estudios de Impacto Ambiental Preliminar (EIAP); Evaluaciones

Ambientales (EA), Planes de Cierre o Abandono y sus
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modificatorias, asi como cualquier cambio a los Programas de
Adecuacion y Manejo Ambiental (PAMA).

— Asesorar a la Alta Direccién de asuntos ambientales y en temas
referidos a las relaciones de las empresas con la sociedad civil
que resulten involucradas en las actividades del Sector de Energia

y Minas.

— Mantener actualizados los registros relacionados a los asuntos
ambientales.

El sector minero tiene una relacion directa con el cuidado ambiental,

debido a que es una de las actividades principales de desarrollo del Perd.

Por tanto, el estado “fomenta la prevencion y mitigacion del impacto

socio-ambiental para alcanzar los tres equilibrios deseados: econdmico,

social y ambiental” (Osinerming, 2007)

En el Per( existe una politica ambiental que regula el sector minero. Se
entiende como politica ambiental al conjunto de objetivos, principios,
criterios y orientaciones generales para la proteccion del medio ambiente
de una sociedad particular. EI tribunal supremo de justicia del Peru
define al medio ambiente como: “el conjunto de elementos sociales,
culturales, bidticos y abioticos que interactian en un espacio y tiempo
determinado; lo cual podria graficarse como la sumatoria de la naturaleza

y de las manifestaciones humanas en un lugar y tiempos concretos”.

Asi mismo en el fundamento 30 considera que: El medio ambiente debe

ser entendido sistematicamente como el conjunto de fendmenos
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naturales en que existen y se desarrollan los organismos humanos,
encuentra el comportamiento humano una forma de accién y creacion
que condiciona el presente y el futuro de la comunidad humana.

(Tribunal Supremo de Justicia, 2004)

Esas politicas se ponen en marcha mediante una amplia variedad de
instrumentos y planes. La Politica Nacional del Ambiente como
herramienta del proceso estratégico de desarrollo del pais, constituye la
base para la conservacion del ambiente, de modo tal que se propicie y
asegure el uso sostenible, responsable, racional y ético de los recursos
naturales y del medio que lo sustenta, para contribuir al desarrollo
integral, social, econémico y cultural del ser humano, en permanente
armonia con su entorno. (Ministerio del Ambiente, 2010)

En términos ambientales, los pasivos ambientales son los que tiene
mayor relevancia en la actividad. Se genera un pasivo ambiental, cuando
una actividad minera, petrolera o gasifera cesa y abandona el lugar donde
operaba sin reparar los dafios ambientales que ocasiond. Estos pasivos
pueden contaminar el agua, el suelo, el aire, afectar la salud de la
poblacion que vive cerca de ellos e incluso puede perjudicar la propiedad
de terceros. (Defensoria del Pueblo, 2017)

En el Per( el organismo encargado de evaluar, supervisar y fiscalizar lo
relacionado a materia ambiental es la OEFA, para el caso de las empresas
mineras y sus relacionadas. El analisis ecoldgico es muy importante para
las empresas porque les permite tener sostenibilidad a lo largo del
tiempo, ademas de traer beneficios a largo plazo agregando valor a la

empresa en el mercado. Actualmente la SMV que abarca 278 empresas
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dio una norma para que todas las empresas que coticen en bolsa
publiquen su reporte de sostenibilidad, sin embargo, no todas lo cumplen

actualmente segun informaciones de KPMG. (Diario gestion, 2016)

En cuanto al ambito ambiental podemos concluir lo siguiente:

- La legislacion ambiental busca el cuidado del medio ambiente y
a su vez al entorno de los agentes relacionados a la explotacion.
Por tanto, existe una exigencia mayor en cuanto a los requisitos
y certificaciones necesarias para realizar la actividad economica.
Este factor se presenta como una amenaza para el desarrollo de
la actividad economica.

- Existe un elevado costo de los residuos de la actividad, debido a
las nuevas normas como la busqueda de ciclos cerrados de
produccion en los que la empresa debe hacerse cargo de los
pasivos ambientales. Esto se presenta como una amenaza debido
a los altos costos de manejo ambiental.

- Uso responsable de los recursos no renovables, asi como normas
para el tratamiento de los mismos. En este sentido existe una
oportunidad debido las nuevas tecnologias que aportan al cuidado
y consumo responsables de los recursos naturales.

Acerca de las fuerzas ambientales, en una encuesta realizada el 2017
indica que el 45% de la poblacién se siente amenazada por fuerzas

naturales. (Peru 21, 2019)

El PerG se encuentra en una zona sismica. Asi mismo existe el fenomeno

de las heladas sobre todo al sur del pais. En otra zonas se presentan
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desborden como los huaicos e inundaciones. (Universidad Nacional de

Ingenieria, 2019)

5.1.6. Lista de factores determinantes o clave para el éxito

5.1.6.1. Oportunidades

-Legislacién del sector minero con particularidades y beneficios

-Mayor aporte al PBI nacional es del sector minero

-Crecimiento continuo econémico en los ultimos 20 afios

-Crecimiento de ingresos por trabajo en las regiones del sur del

pais

-Cartera de inversiones mineras en el pais

-Precio del cobre con tendencia positiva y estable hasta el 2022

-Lugares de influencia de Southern con buenos indices de

crecimiento

-Proyectos sociales de formacidn laboral en regiones de influencia

de Southern

-Facilidad y seguridad para el inversionista

5.1.6.2. Amenazas

-Crisis politica en el pais

-Mala aceptacion de Southern socialmente, caso Tia Maria

-Inversiones paralizadas por conflictos sociales
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-Incremento de competencias técnicas por automatizacién de

procesos mineros

-Demanda insatisfecha de fuerza laboral ante la presencia de varios

proyectos

-Aceptacion de Southern respecto a otras mineras en el tema

salarial

-Promedio de 34 muertes anuales en el sector minero peruano

-Programas agresivos de atraccion de personal en otras minas

-Falta de formacion técnica en institutos en materia de mineria.
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Tabla 10. Matriz MEFE

Factores determinantes de éxito Peso Valor Ponderacion

Nro  Oportunidades

1 Legislacion del sector minero con particularidades y 0.08 3 0.24
beneficios

2 Mayor aporte al PBI nacional es del sector minero 0.02 2 0.04
Crecimiento continuo econémico en los Gltimos 20 afios 0.08 2 0.16

4 Crecimiento de ingresos por trabajo en las regiones del 0.07 2 0.14
sur del pais

5 Cartera de inversiones mineras en el pais 0.07 3 0.21

6 Precio del cobre con tendencia positiva y estable hasta el 0.04 3 0.12
2022

7 Lugares de influencia de Southern con buenos indices de 0.06 2 0.12
crecimiento

8 Proyectos sociales de formacion laboral en regiones de 0.08 2 0.16

influencia de Southern

9 Facilidad y seguridad para el inversionista 0.04 2 0.08
Subtotal
Amenazas
1 Crisis politica en el pais 0.02 2 0.04
2 Mala aceptacion de Southern socialmente, caso tia maria 0.06 2 0.12
3 Inversiones paralizadas por conflictos sociales 0.04 2 0.08
4 Incremento de competencias técnicas por automatizacion 0.08 2 0.16

de procesos mineros

5 Demanda insatisfecha de fuerza laboral ante la presencia 0.08 2 0.16
de varios proyectos

6 Aceptacion de Southern respecto a otras mineras en el 0.06 2 0.12
tema salarial

7 Promedio de 34 muertes anuales en el sector minerto 0.02 3 0.06
peruano

8 Programas agresivos de atraccion de personal en otras 0.06 2 0.12
minas

9 Falta de formacion técnica en institutos en materia de 0.04 2 0.08
mineria
Subtotal
TOTAL 1 2.21

Fuente: Elaboracién Propia

El valor de 2.21 nos indica que el puntaje se encuentra por debajo del promedio
lo que quiere decir que las oportunidades no estan siendo bien aprovechadas en el
contexto actual lo que no permite que las amenazas sean neutralizadas mas

facilmente.
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6. CAPITULO VI: DIAGNOSTICO DEL ENTORNO INTERNO

Se realizara el analisis AMOFHIT dentro del area segun las caracteristicas de los
procesos que realiza la gerencia de desarrollo humano y competencias, para ello se

tuvo que realizar la siguiente encuesta a los funcionarios de la gerencia:

Tabla 11. Cuestionario de Control Interno

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

CARGO: ... 5 . T T . FECHA: .....cc.cccuvueens
NRO PREGUNTA RESPUEST Comentari
A 0
Sl NO
Comprobacion de la Auditoria a la Administracion y Gerencia
1 ¢Se desarrolla un proceso de planeamiento en cada
departamento?
2 ¢Conoce la mision y vision de la empresa?
3 ¢Su gerencia cuenta con mision y vision?
4 ¢ Tiene identificado los indicadores que miden su trabajo?
5 ¢Es adecuado el disefio organizacional de la gerencia?
6 ¢La especificacion de las labores para cada puesto es la
adecuada?
7 ¢El ambiente de trabajo y clima organizacional es el
adecuado?

8 ¢Las comunicaciones en la gerencia son las adecuadas?

¢Se reconoce el trabajo en algin momento?

10 ¢ Se castigan las malas practicas de forma adecuada?

11 ¢Las jefaturas han demostrado liderazgo?

12 ¢Existen lineas de carrera que las pueda reconocer?

13 ¢ Cudl es el estilo de decisidon de los funcionarios de la
empresa?

Comprobacidn de la auditoria a Marketing

¢Se conocen claramente al cliente interno de la gerencia?

2 ¢El trabajo es reconocido por los clientes internos dentro de la
empresa?

¢ Los trabajadores reconocen las labores de la gerencia?

¢ Estan satisfechos los clientes internos de la empresa?

¢ldentifica las propuestas de mejora de los clientes internos?
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6 ¢Las actividades de la gerencia al publico en general son
reconocidas por el pablico?

¢Los programas de la gerencia al publico estan posicionados?

8 ¢Considera que la marca de la empresa le ayuda en sus
tareas?
Comprobacién de la auditoria a Operaciones, logistica e infraestructura

¢Considera apropiada la logistica interna de la empresa?

2 ¢Son eficaces las politicas y procedimientos dentro de la
gerencia?

¢ Se siguen estandares nacionales y/o internacionales?

¢Se tienen definidas las programaciones de las operaciones
para cada departamento?

5 ¢La infraestructura es la adecuada para los trabajos que se
requieren?

6 ¢Cuenta con los equipos apropiados y en buen estado para
realizar sus labores?

7 ¢Se cumplen normas de seguridad e higiene en toda las &reas
de operaciones?

8 ¢ Los procesos de la gerencia son controlados y corregidos
frecuentemente?

Comprobacion de la auditoria a Finanzas y Contabilidad

1 ¢Conace la situacion financiera de la empresa?
2 ¢Los indices financieros son mejores a los del promedio en la
industria?

3 ¢ Conoce el presupuesto anual para su departamento y/o
gerencia?

4 ¢Se involucra a todos para el manejo de presupuesto del
préximo afio?

Comprobacién de la auditoria a Recursos Humanos y Cultura

¢Se mide usualmente el clima laboral en la empresa?

2 ¢Se reconocen las competencias que debe tener cada persona
en la empresa?

3 ¢Se cuenta con una politica de recursos humanos?

¢Se tienen programas de coaching ?

¢Se cuenta con una politica de recursos humanos?

¢ Todos los trabajadores tienen asignadas competencias con
las cuales son evaluadas?

7 ¢Se manejan contingencias para procesos de seleccién que
pueden ser planificados?

8 ¢Los sueldos son los adecuados en el mercado para retener al
personal?

9 ¢Se conocen los niveles de rotacién en todas las areas de la
empresa?
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10 ¢Se conoce el nivel de rotacion del personal en la gerencia?

11 ¢ Estéa conforme con la estructura organizacional en la
gerencia?

12 ¢Se realizan reuniones para propuestas de mejora en la
gerencia?

13 ¢ Esta conforme con su sueldo?

Comprobacion de la auditoria de Informacion y Comunicaciones

1 ¢Se cuenta con un sistema de informacion gerencial?

2 ¢ Todo el personal se encuentra capacitado y/o familiarizado
con todos los sistemas del &rea?

¢ Se actualizan los datos dentro de los sistemas?

¢ Se tiene el soporte técnico ante cualquier imprevisto en el
area?

5 ¢Cuenta con las herramientas adecuadas de informacién para
realizar su trabajo?

Comprobacidn de la auditoria de Tecnologia e Investigacion

1 ¢Los servicios de la gerencia son tecnoldgicamente
competitivos?

2 ¢Existen automatizaciones y tecnologia de punta en la
empresa’?

3 ¢Se cuentan con capacidades de investigacion y desarrollo en
la empresa?

4 ¢Se procura desarrollar nuevos procesos del area ante la
competencia?

Fuente: Elaboracién Propia
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Asimismo, se realizd una pequefia entrevista al gerente de desarrollo humano con las

siguientes preguntas:

1 ¢Las decisiones dentro de la gerencia estan enfocadas al planeamiento estratégico

de la empresa?

2 ¢Estaria de acuerdo con plantear un plan estratégico asociado directamente a su
gerencia?
3 ¢Cree usted, que la propuesta de planeamiento estratégico mejoraria los

resultados? ;Por qué?

4 ¢Estaria dispuesto a plantear estrategias dentro de la gerencia que permitan reducir

tiempos y costos?

5 ¢Cudles son los impedimentos para el planteamiento de nuevas estrategias?

6 ¢Contaria con el apoyo necesario de la direccion de recursos humanos para iniciar

un proceso de revision de las estrategias actuales?

6.1.Matriz AMOFHIT

En base a toda la informacidn obtenida se planted el siguiente analisis AMOFHIT:

6.1.1. Administracién y gerencia (A)

Segun Fernando D’ Alessio el permanente objetivo de la administracion es
aumentar la productividad para asi poder competir con éxito en el sector
mientras que la gerencia no solo lo maneja de forma operativa sino de

estrategias para guiar al equipo hacia un objetivo, por lo que en base a la
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encuesta descrita anteriormente se obtuvo lo siguiente (D'Alessio Ipinza,
Avolio Alecchi, & Andrade Adaniya, Planeamiento estratégico de la

agroexportacion de frutas y hortalizas frescas en el Pert, 2017):

Reputacion de la alta direccion y sus gerentes:

Los funcionarios estan de acuerdo en su mayoria que las estrategias y
decisiones estan alineadas a las decisiones de la direccion de recursos

humanos y que estas a su vez estan alineadas al grupo Mexico.

El actual gerente de la empresa tiene cinco afos en el cargo y mas de treinta
afios en la empresa con experiencia en las areas de tecnologias de la
informacidn y recursos humanos quien reporta directamente a la direccién

de recursos humanos.

Segln la muestra tomada a las funciones de recursos humanos de la
organizacion se obtuvo el siguiente resultado expresado en porcentaje de
aceptacion a los enunciados de la tabla. Esta evaluacion del clima fue
elaborada por la empresa Great Place to Work en coordinacion con la

gerencia dirigida hacia muestras por gerencias en toda la empresa.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM ~@  DE SANTA MARIA

Tabla 12. Habilidades gerenciales de la empresa

Habilidad Los jefes son competentes en el manejo del negocio. 41

Gerencial Los jefes hacen un buen trabajo en la asignacion de 35

labores y coordinacion de las personas.

Las personas que ingresan a la empresa encajan bien 30

con nuestra cultura.

Los jefes confian en que las personas haran un buen 50

trabajo sin tener que estar supervisandolos.

Las personas son responsables de cumplir con su 64

trabajo adecuadamente.

Los jefes tienen una vision clara de hacia donde vala 44

organizacion y queé hacer para lograrlo.

Promedio: 44%
Fuente: La empresa

Respecto a la habilidad gerencial y considerando un porcentaje por debajo
de la media, en toda la direccion de recursos humanos no se tiene una

ACEPTACION de las habilidades gerenciales.

En entrevista con la gerencia se pudo verificar que la gerencia sigue con
los lineamientos de la direccion y en cumplimiento con la politica de
recursos humanos a quien reporta mensualmente con las principales

actividades que debe cumplir en el afio relacionadas a cada departamento.

Actualmente la politica de recursos humanos tiene la siguiente

codificacion: SP-PO-12-01 dentro de cual presenta el siguiente contenido:

1. Aspectos Generales
2. Planificar Necesidades del Personal
3. Identificar Requerimientos de Personal

4. Reclutar y Seleccionar
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Administrar Ingreso de Personal

Entrenar y Desarrollar

Administrar el desarrollo y los Planes de Sucesion
Evaluar Desempefio

Administrar Puestos

10. Administrar Personal, Compensaciones y Pago de Haberes

11. Administrar Relaciones Laborales

12. Administrar Cese de Labores

Lista de procedimientos que soportan procesos de reclutamiento,

capacitacion y competencias:

Definir los requerimientos de personal: SP-PR-12-01-001

Reclutar y seleccionar: SP-PR-12-03-001: Reclutamiento de personal, SP-

PR-12-03-002: Practicas y Becas

Entrenar y desarrollar: SP-PR-12-05-001

Administrar el desarrollo de planes de sucesion SP-PR-12-06-001

Evaluar el desempefio SP-PR-12-07-001

Si bien existen procedimientos estos no son usados consistentemente por

los funcionarios para la realizacion de sus funciones, ya que en su mayoria

no estan actualizados. De los descritos anteriormente las Ultimas

actualizaciones oficiales son del 2015.

De acuerdo a la encuesta de control interno los trabajadores de la gerencia

reconocen que si bien existen la mision y vision de la empresa no la
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conocen al detalle y que su gerencia no cuenta con ello ni se hablé de lo

cuestionado.

La estructura organizacional es considerada adecuada segun los
trabajadores para la realizacion de sus funciones que fue descrita en el

organigrama (\Ver organigrama).

El reconocimiento del trabajo o las sanciones son considerados como no
bien administradas dentro de las actividades de la gerencia de desarrollo

humano.

Finalmente, los trabajadores no reconocen una linea de carrera que puedan

desarrollar dentro de sus areas mediante objetivos o metas para alcanzar.

6.1.2. Marketing (M)

El area de marketing ha sido enfocada hacia los clientes internos de la
empresa que son consideradas todas las areas operativas, administrativas
y/o de soporte en todas las areas a nivel nacional que conforman la empresa
quienes se encuentran debidamente identificados por todos los

funcionarios de la empresa.

La percepcién de los trabajadores acerca del reconocimiento del trabajo
que realizan respecto a procesos de seleccion, capacitacion y competencias

son aceptadas regularmente especialmente por el tema de tiempos.

Asimismo, en todos los procesos se reciben propuestas de mejora que
actualmente no estan siendo canalizadas o registradas para tomar accion e

incrementar la respuesta positiva de las demas areas de la empresa.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM ~@  DE SANTA MARIA

Por ultimo, la marca de la empresa es aceptada por los proveedores,
usuarios y/o candidatos en los procesos de la gerencia y es un apoyo para

su efectividad.

6.1.3. Operaciones, logistica e Infraestructura (O)

Las areas de soporte para recursos humanos en general como logistica o
contratos son aceptables para los funcionarios y apoyan en los procesos

cuando se requiera.

Si bien las actividades de la gerencia son netamente de soporte, estas
siguen estandares internacionales con los que cuenta la empresa y son
importantes para el sustento de la documentacion en auditorias internas y

externas.

Para el caso de la ISO 9001 dentro de los procesos de auditoria, es el area
de capacitacion y competencias quien se adecua a los estdndares exigidos

por las otras gerencias que lo requieran.

La infraestructura y soporte del equipamiento son aceptados por los

funcionarios y no requieren de mayores cambios.

Respecto al aspecto de seguridad e higiene en el trabajo, se cumple con lo
minimo exigido y el area es parte de la cultura de seguridad en la que se

trabaja cada afio.

Finalmente, todo tipo de actividad en la gerencia actualmente no son
controlados o corregidos como propuestas de mejora para mayores
rendimientos en tiempos e impacto segun las actividades de cada

departamento.
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6.1.4. Finanzasy Contabilidad (F)

Segun la utilidad neta de SPCC durante los tltimos afios esta se ha ido
incrementando lo que se ve reflejado en las utilidades repartidas a los
trabajadores. Los funcionarios dentro de la gerencia con consientes del
crecimiento y afirman tener conocimiento de los estados financieros de la

empresa seglin encuesta interna.

Tabla 13. Datos Financieros de la empresa, 5 afios

DATOS FINANCIEROS Y ESTADISTICOS SELECCIONADOS DE LOS ULTIMOS
CINCO ANOS

Southem Copper Corporation y Subsidiarias
Datos financieros y estadlsticos seleccionados por cinco afios
Por los afios terminados el 31 de diciembre de

(en millones de dolares, excepto por los montos por | 2018 2007 2016 2015 2014
accion y trabajadores)

Estado de Resultados Consolidado

Ventas netas $7,006.7 $6,654.5 $5,379.8 $5,045.9 § 57817
Costo y gastos operativos $4 2155 $4035.6 381586 36315 3.555.0
Resultado de operacion 28812 26189 1,564.2 14144 22327
Participacion no controladora de las Acciones de 52 39 23 47 49
inversion en los ingresos de la Sucursal del Per(

Utilidad neta atribuible a SCC §1,543.0 §7285 § 7765 § 7364 §1333.0
Montos por accion

Utilidad neta atribuible a SCC - bsica y diluida $2.00 $0.94 § 1.00 § 0493 5 161
Dividendos pagados §1.40 §0.59 § 018 § 034 § 046

Fuente: Informe anual SPCC 2018

El tema financiero y contable para el area de desarrollo humano es
limitado ya que solo el gerente de desarrollo humano y los jefes de
capacitacion en las 03 sedes tienen acceso o conocimiento del tema

presupuestal o manejan sistemas relacionadas dentro del area.

Es decir que no se cuenta con la participacion de todos los integrantes en

todas las actividades del &rea, lo que facilitaria tener conocimiento claro
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de los recursos econémicos para el planteamiento de mejoras o0 proyectos

del area.

6.1.5. Recursos Humanosy Cultura (H)

La gerencia de desarrollo humano y competencias cuenta con 13
funcionarios distribuidos segln el departamento al que corresponden

segun el organigrama (Ver organigrama).

Todos los funcionarios cuentan con un régimen de trabajo de 6 x 1y 4 x
3. Es decir que una semana se trabaja de lunes a sabado descansando el dia
domingo y la siguiente semana se trabaja de lunes a jueves descansando
viernes, sabado y domingo. Esto se vuelve a repetir durante todo el afio,
esto fue implementado con la finalidad de que los trabajadores tengan un
mayor fin de semana para realizar actividades de estudio o de tiempo en
familia. Las actividades realizadas estan divididas segun las jefaturas de
cada departamento es decir capacitacion, seleccién y competencias. Los
tiempos que se consideran actualmente para actividad no son medidos en
el area de capacitacion y competencias ya que son medidos segun objetivos
o requerimientos de los clientes internos. Solo en el caso del departamento
de seleccion se tienen registros de los tiempos. Sobre la politica de
recursos humanos esta es de acceso en el intranet de la empresa, pero no
es considerada o conocida por todos los funcionarios. Sobre los problemas

por departamento que se han manifestado:
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Departamento de seleccion:

Se presentan contingencias en los procesos de seleccion cuando por

retrasos de otras gerencias.

- Los procesos de seleccion pueden ser planificados con mayor
anticipacion para poder mejorar los tiempos.

- No se ha tenido una adecuada planeacion para las jubilaciones de
trabajadores con trabajos especializados.

- Los planes de sucesion no estan siendo acompariadas de estrategias
de retencion.

- No hay indicadores de rotacion de personal por gerencias o

criticidad.

Departamento de capacitacion:

- Las asistencias a capacitacion obligatorios de seguridad no son
cumplidas al 100%

- El abandono de cursos corporativos no esta siendo diagnosticado

- No se esta usando herramientas tecnoldgicas o del software de la
empresa para capacitaciones.

Departamento de competencias:

- No se tienen calendarios definidos para la evaluacion por
competencias.

- El movimiento del area es por requerimiento y no por estrategia u
objetivo.

- No se aporta al desarrollo interno de competencias.

- Las competencias técnicas no son actualizadas estratégicamente y

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM ~@  DE SANTA MARIA

los formatos que se usan no son revisados. Actualmente se maneja
el siguiente formato (Ver Anexo 1)
Finalmente, los funcionarios de la gerencia consideran que la estructura
planteada organizacionalmente es buena y consideran segun encuesta
interna que los sueldos deben mejorar ya que en su mayoria no se
encuentran satisfechos y sugieren que se deberian tener mas reuniones de
consolidacién de informacion de la gerencia o de propuestas de mejora que

son canalizadas en todos los niveles por los funcionarios.

6.1.6. Informacion y Comunicaciones (I)

Actualmente en la gerencia no se maneja un sistema de informacion
propiamente dicho para las actividades cada departamento maneja su
informaciéon como le parece e incluso la gerencia no tiene acceso a lo

descrito anteriormente.

Se usan los siguientes sistemas:

— Departamento de seleccion: Sistema Capper a los que tienen acceso
el jefe de seleccion, los analistas de seleccion, el becario de
seleccion, el analista de desarrollo organizacional y el gerente de
desarrollo humano.

— Departamento de competencias: Maneja una base datos en Access
y Excel a la que solo tienen acceso el jefe de competencias, el
analista y los becarios de todas las sedes, asi como carpetas
compartidas.

— Departamento de capacitacion: Manejan bases de datas

proporcionadas por el sistema SAP de la empresa y carpetas
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compartidas dentro de cada area operativa. Adicionalmente solo
dos personas manejan el modulo de capacitacion y evaluacion de
desempefio que se realiza a todas las areas de la empresa.

— Es importante sefialar que no todos los funcionarios manejan todos
los sistemas de la empresa ya que como se menciono varia segln
el departamento lo que podria generar una debilidad por si alguno
de ellos se ausenta o decide dejar la empresa.

— Asimismo, toda la informacién no es manejada o actualizada para
generar indicadores de medicion de los trabajos por lo que la
informacidn se almacena segun requerimientos 0 conveniencia.

— Finalmente, diez de los trece funcionarios consideran que las
herramientas son necesarias y apropiadas para la realizacién de sus
funciones. En este punto es importante recalcar que no

necesariamente ello implica que se realice un buen trabajo.

6.1.7. Tecnologia e investigacion (T)

Los servicios de la gerencia son netamente administrativos en todas sus
actividades para lo que se usan los sistemas adecuados para la realizacion

de la misma.

Hablar de tecnologia es netamente del software utilizado que es aceptado

por la mayoria de funcionarios.

La investigacion es considerada como regular en la empresa, asi como el
tipo de investigacion que se puede hacer dentro de la gerencia que no

corresponderia por la naturaleza de las actividades.
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Por ultimo, si hablamos de innovacién en los procesos segun el
cuestionario los funcionarios en su mayoria no consideran que se realice

dentro de la gerencia.

Tabla 14. Matriz MEFI

Factores determinantes de éxito Peso Valor Ponderacion
Nro Fortalezas

1  Se tiene una estructura consolidada en 0.04 4 0.16
recursos humanos

2 Los procesos de soporte al area de recursos 0.03 3 0.09
humanos son adecuados

3 Se cuenta con los equipos apropiados para 0.03 4 0.12
realizar las funciones del area

4 Se mide el clima laboral en toda la empresa 0.04 4 0.16

5  Se tienen identificadas las competencias de 0.07 4 0.28
todo el personal

6  Se tienen un sistema especializado y adecuado 0.06 4 0.24
para los procesos de seleccion

7  Los trabajadores en su mayoria son 0.05 4 0.2
contratados a plazo indeterminado

8  Los departamentos de la gerencia se encuentra 0.04 3 0.12
descentralizados en las areas

9  Lasituacion financiera de la empresa permite 0.04 3 0.12
mayor capacitacion
Subtotal
Debilidades

1 Actualmente no se desarrolla un proceso 0.05 1 0.05
integro de planeamiento en la gerencia

2 No se tiene un sistema de recompensas 0 0.04 2 0.08
castigos

3 EL liderazgo en la gerencia no esta 0.05 2 0.1
debidamente posicionado

4 Se esté perdiendo la credibilidad de los 0.04 2 0.08
clientes internos

5  No se toman estrategias para mejorar los 0.06 1 0.06
resultados de clima laboral

6  Los sueldos del personal son considerados 0.05 1 0.05
bajos en comparacion al mercado

7 No se actualizan las competencias 0.06 1 0.06
identificadas en el personal

8  No se han considerado planeacion en los 0.08 1 0.08
procesos de seleccion

9  Larotacion del personal no es evaluada para 0.05 1 0.05

tomar estrategias
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10 Ladata de la empresa generalmente no es 0.06 2 0.12
actualizada
11  Setienen cursos especializados que son 0.06 1 0.06
abandonados por los trabajadores
Subtotal
TOTAL 1 2.28

Fuente: Elaboracion Propia

El puntaje obtenido de 2.28 nos indica que la empresa se encuentra por debajo del
promedio mostrando una organizacién internamente débil pero que pueden ser manejadas
por la gerencia ya que las fortalezas y debilidades son factores que son controlables

poniendo mayor atencion a las debilidades mediante estrategias internas.
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7. CAPITULO VII: FORMULACION DE OBJETIVOS Y ESTRATEGIAS

7.1.0Dbjetivos a largo plazo

Es necesario definir los objetivos a largo plazo para poder plantear estrategias en

un horizonte de tiempo prudente y acorde a las caracteristicas de la organizacion

que deberén coincidir con la actual vision global que tiene la empresa minera.

Para ello es necesario tomar en cuenta los principios cardinales de la organizacion,

su potencial y finalmente los intereses que tiene, especialmente porque la

organizacion es parte de una corporacion internacional.

Hartmann (Hartmann, 1983) sostiene una teoria tridimensional a ser aplicada a la

organizacion para poder establecer objetivos a largo plazo segun la imagen a

continuacion:

r

Principios
Cardinales

Intereses
Organizacionales

<

Potencial
Organizacional

Figura 15. Teoria tridimensional segin Hartmann

Fuente: (Hartmann, 1983)
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7.1.1. El Potencial Organizacional

Debemos determinar los factores que puedan responder las preguntas en qué es
fuerte o débil el area estudiada. Para el caso de la gerencia de desarrollo humano
y competencias se debera aplicar las siete areas funcionales clasicas establecidas
que ya fueron abordadas en el capitulo anterior que son administracion y gerencia,
marketing, operaciones Yy logistica, finanzas y contabilidad, recursos humanos,
sistemas de informacion y tecnologias e investigacion, segun la evaluacion
realizada para esta oportunidad sera necesario identificar las competencias

distintivas que diferencian a la organizacion de otras del sector.

— Se tienen identificadas las competencias técnicas de todo el personal.

— Un alto porcentaje de nuevos ingresos son contratados a plazo
indeterminado.

— Lasituacion financiera de la empresa permite mayor capacitacion.

— Actualmente no se desarrolla un proceso integro de planeamiento en la
gerencia de desarrollo humano.

— No se toman estrategias para mejorar los resultados de clima laboral.

— Los sueldos del personal son considerados bajos en comparacién al

mercado.

— No hay un adecuado planeamiento en los procesos de seleccion.

7.1.2. Principios Cardinales

Los principios cardinales haran posible identificar las oportunidades y

amenazas del area estudiada en cuatro partes:

a) Influencia de terceras partes:
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La gerencia de desarrollo humano y competencias es influenciada
directamente por las gerencias de la direccion de la que forma parte,
es decir recursos humanos. Las gerencias de influencia son: Gerencia
de Compensaciones, Gerencia de Administracion de personal y
Gerencia de Relaciones Laborales.
Cada una de estas gerencias maneja sus propios tiempos y politicas
segun sea el caso para cumplir con procedimientos en seleccion de
personal que a la vez son parte de la gerencia de desarrollo humano,
quienes reportan finalmente los tiempos y cumplen con los
requerimientos de personal. Es por ello que al tener los mismos
intereses y politica de recursos humanos dentro de la direccion son
los primeros y principales aliados dentro de la organizacion para
cumplir eficientemente este proceso.
Para los demas procesos de la gerencia, todas las gerencias estan
involucradas ya que los procesos de capacitacion, competencias y
desarrollo organizacional competen a todo el personal de la empresa,
si bien actualmente se centran principalmente en las areas donde se
tienen sistemas integrados de gestion en cliente interno definido son
todas las gerencias.

b) Lazos pasadosy presentes:
Lo que se busca es identificar situaciones del pasado que puedan
proyectarse al presente o al futuro. Para el sector de recursos humanos
los procesos son considerados comunes o incluso estandares, pero
hubo situaciones en la historia de la empresa que son necesarias

mencionar que partieron de un descontento de los trabajadores por
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distintos factores que si bien no estuvieron directamente relacionados
con la gerencia si lo fue con la direccion de recursos humanos y son
las huelgas de trabajadores realizadas en varias ocasionadas.
El afio 2017 se realizaron tres huelgas de trabajadores durante el afio
donde solicitaban a través de los sindicatos el cumplimiento de
aspectos del convenio colectivo, pedian mayores beneficios respecto
a utilidades, pedian menos fiscalizacién en actividades criticas entre
otros aspectos.
Este acontecimiento ocasiono que el area de seleccién en la primera
huelga tuviera que cubrir por dias a posiciones criticas quienes habian
asumido la huelga por lo que tuvo optar por medidas necesarias para
no parar las operaciones lograndolo de manera eficaz, lo mismo
ocurrio con las demas huelgas lo que desestabilizd las demaés
operaciones. Asimismo, fue un indicador del descontento en otros
aspectos que no fueron abordados adecuadamente mediante
comunicacion interna de la direccién de recursos humanos.
Es adecuado mencionar porque dentro de las estrategias sera
necesario contemplar planes de contingencia que permitan estar
preparados ante cualquier eventualidad similar en un futuro.

c) Contrabalance de intereses:
Este principio permite identificar que los intereses del area de
recursos humanos deben ser adecuados y acordes a los intereses de la
empresa, que indican mayor produccion y reduccion de costos en los
procesos.

Es fundamental a todo nivel indicar que el factor humano es necesario
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para lograr los actuales objetivos de la empresa. Es decir que los
intereses de la gerencia son en beneficio de la organizacion dentro de
sus cuatro actividades principales: Seleccion de personal,
Competencias, Capacitacion y Desarrollo Organizacional descritos
en el capitulo anterior.
d) Conservacion de los enemigos:

EL principio de conservacion de enemigos enfocado al area de
gestion del talento humano permite reconocer que el sector minero se
encuentra en crecimiento y se han identificado varios proyectos o
inversiones mineras que van a ocasionar mayor de manda de
trabajadores del sector especialmente con experiencia por lo que sera
necesario diferenciarse y ser atractivo para el factor humano, ya que
todas las empresas independientemente de la produccion en toneladas
de mineral haran lo posible por retener a su personal con los
beneficios que considere adecuados ya que la rotacion no es
beneficiosa para ninguna de las empresas del sector por tener

operaciones especializadas.

7.1.3. Intereses Organizacionales

Los intereses son fines que la empresa define para el éxito total y
sostenibilidad para la empresa en el sector en el que se desempefia por lo
que se deriva de la actual vision de la empresa:
Los intereses son clasificados segun:

— Nivel de intensidad (Vitales, Importantes y Periférico)

— Interaccién o relacién (Comunes y Opuestos)
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Para el caso de la gerencia de desarrollo humano se plantean la siguiente

matriz de intereses basados en la actual politica de recursos humanos de

la empresa:

Tabla 15. Matriz de intereses de la empresa

Intereses organizacional

Intensidad del interés

Vital Importante Periférico

Mantener personal competente y Personal Personal Personal
motivado en la cantidad necesaria  especializado  administrativo operativo
Planificacion de las necesidades Jubilaciones Proyectos y/o Renuncias o
de personal de personal actividades actividades

especializado grandes esporadicas

regulares

Promover el normal Factor Recursos Recursos
desenvolvimiento de las humano tecnologicos economicos
operaciones adecuado
Velar por el desarrollo de Planes de Mejoramiento  Compensaciones
personal y bienestar familiar retencion de competencias

Fomentar el mejoramiento de
desempefio de personal para
mayor eficiencia en operaciones

Operaciones
especializadas

Personal
operativo

Personal
administrativo

Fuente: Elaboracion propia

7.1.4. Objetivos a Largo Plazo

El siguiente paso dentro del planeamiento estratégico en la etapa de
formulacién es definir los objetivos a largo plazo. Los objetivos a largo
plazo son aquellos que representan los resultados que la organizacion
alcanzaria luego de que las estrategias externas sean planteadas e
implementadas. Si logramos los objetivos a largo plazo se obtendrian los
intereses organizacionales y si estos se logran podremos cumplir con la
visién planteada. Finalmente, la suma de todos los objetivos a corto plazo
resultara en un objetivo a largo plazo. Para la definicion de los objetivos a

largo plazo se considerd el cumplimiento de las siguientes caracteristicas:

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE

QRlaf - CATOLICA
TESIS UCSM =&  DE SANTA MARIA
— Cuantitativos
— Medibles
— Temporales

— Comprendidos

— Desafiantes

— Jerarquizados

— Alcanzables

— Congruentes

En base a las caracteristicas y lo planteado anteriormente se formulan los

siguientes objetivos a largo plazo:

Tabla 16. Declaracion de objetivos a largo plazo

Obijetivo de largo plazo numero 1:

Realizar diez reuniones anuales de planeamiento para el afio 2022 con
toda la gerencia.

Obijetivo de largo plazo numero 2:

Reduccidn del tiempo del proceso de seleccion en un 40% para el 2022.
Objetivo de largo plazo numero 3:

Contar con un cronograma de evaluacion por competencias técnicas al
75% para el 2022.

Obijetivo de largo plazo numero 4:

Aumentar los indices de capacitacion en un 25% para el 2022.
Objetivo de largo plazo numero 5:

Reducir los indices de desercion de cursos corporativos en un 25% para
el 2022.

Obijetivo de largo plazo numero 6:

Duplicar el nimero de instructores internos para el afio 2022.

Obijetivo de largo plazo numero 7:

Reducir en un 50% la rotacion de personal especializado al afio 2022.

Fuente: Elaboracidn propia

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM —~@&  DE SANTA MARIA

8. CAPITULO VIII: PROCESO ESTRATEGICO

8.1.Matriz Fortalezas Oportunidades Debilidades y Amenazas (MFODA)

Para desarrollar la matriz MFODA se enlistaron las oportunidades y amenazas
registradas en el MEFE vy la lista de fortalezas y debilidades registradas en el
MEFI, para asi poder tener los cuatro cuadrantes (FO, FA, DO, DA) y asi poder

generar las estrategias internas o externas.

8.1.1. Fortalezas:

-Se tiene una estructura consolidada en recursos humanos

-Los procesos de soporte al area de recursos humanos son adecuados

-Se cuenta con los equipos apropiados para realizar las funciones del area

-Se mide el clima laboral en toda la empresa

-Se tienen identificadas las competencias de todo el personal

-Linea de carrera en gerencias de operaciones

-Los trabajadores en su mayoria son contratados a plazo indeterminado

-Los departamentos de la gerencia se encuentra descentralizados en las

areas

-La situacion financiera de la empresa permite mayor capacitacion
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8.1.2. Oportunidades:

-Legislacion del sector minero con particularidades y beneficios

-Mayor aporte al PBI nacional es del sector minero

-Crecimiento continuo econdmico en los Ultimos 20 afios

-Crecimiento de ingresos por trabajo en las regiones del sur del pais

-Cartera de inversiones mineras en el pais

-Buena percepcién de los ingresos que genera el sector minero

-Lugares de influencia de Southern con buenos indices de crecimiento

-Proyectos sociales de formacion laboral en regiones de influencia de

Southern

-Facilidad y seguridad para el inversionista

8.1.3. Debilidades

-Actualmente no se desarrolla un proceso integro de planeamiento en la

gerencia

-No se tiene un sistema de recompensas o castigos

-El liderazgo en la gerencia no esta debidamente posicionado

-Se esta perdiendo la credibilidad de los clientes internos

-No se toman estrategias para mejorar los resultados de clima laboral
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-Los sueldos del personal son condirados bajos en comparacion al

mercado

-No se actualizan las competencias identificadas en el personal

-No se han considerado planeacién en los procesos de seleccion

-La rotacién del personal no es evaluada para tomar estrategias

-La data de la empresa generalmen no es actualizada

-Se tienen cursos especializados que son abandonados por los trabajadores

8.1.4. Amenazas:

-Crisis politica en el pais

-Mala aceptacion de Southern socialmente, caso tia maria

-Inversiones paralizadas por conflictos sociales

-Incremento de competencias técnicas por automatizacion de procesos

mineros

-Demanda insatisfecha de fuerza laboral ante la presencia de varios

proyectos

-Aceptacion de Southern respecto a otras mineras en el tema salarial

-Promedio de 34 muertes anuales en el sector minero peruano

-Programas agresivos de atraccion de personal en otras minas

-Falta de formacion técnica en institutos en materia de mineria
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Se han listado los resultados de las matrices MEFE y MEFI vistas anteriormente para
poder tener los cuatro cuadrantes para la elaboracion de la matriz FODA las que incluyen:

Oportunidades, Amenazas, Fortalezas y Debilidades.

Para cada una de las cuadrantes se han planteado estrategias FO ( Fortalezas,
Oportunidades ), DO ( Debilidades, Oportunidades) , FA ( Fortalezas, Amenazas ) y DA
( Debilidades, Amenazas ) se plantearon estrategias directamente relacionadas con el

area de recursos humanos de la empresa.
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Tabla 17. Matriz FODA

Fortalezas Debilidades
Se tiene una estructura consolidada en recursos humanos 1 ) ) )
Actualmente no se desarrolla un proceso integro de planeamiento en la gerencia
2 |Los procesos de soporte al &rea de recursos humanos son adecuados 2 No se tiene un sistema de recompensas o castigos
3 |Se cuenta con los equipos apropiados para realizar las funciones del area 3 El liderazgo en la gerencia no esta debidamente posicionado
4 |Se mide el clima laboral en toda la empresa 4 Se esta perdiendo la credibilidad de los clientes internos
5 |Se tienen identificadas las competencias de todo el personal 5 No se toman estrategias para mejorar los resultados de clima laboral
FODA 6 [Linea de carrera en gerencias de operaciones 6 Los sueldos del personal son considerados bajos en comparacion al mercado
7 |Los trabajadores en su mayoria son contratados a plazo indeterminado 7 . .
No se actualizan las competencias identificadas en el personal
8 |Los departamentos de la gerencia se encuentra descentralizados en las areas 8 No se han considerado planeacién en los procesos de seleccion
9 |La situacién financiera de la empresa permite mayor capacitacion 9 La rotacion del personal no es evaluada para tomar estrategias
10 [La data de la empresa generalmen no es actualizada
11 i o .
Se tienen cursos especializados que son abandonados por los trabajadores
Oportunidades Estrategias FO Estrategias DO
y 5 % . Procesos de seleccion y capacitacién oportunos y con resultados de calidad, que
L ; . . . Capacitar al area de recursos humanos en los beneficios del sector para la creacion de . P . .
1 |Legislacion del sector minero con particularidades y beneficios FO1 estrategias de atraccion ( F1,01,02,03) DO1 |se mantengan con altos estandares y técnica establecida, ademas que sean
9 Sy adaptables a otras industrias si fuese necesario. ( D1,03,04,06)
. : r itacion técnica en las zon influencia con mejor crecimien rear un si recompensas innovador por objetiv ractivo en el r
2 |Mayor aporte al PBI nacional es del sector minero FO2 Crear centros de capacitacion técnica en las zonas de influencia con mejor crecimiento DO?2 Crear un sistema de recompensas innovador por objetivos atractivo en el sector (
(F5,08) D2,06,08,09)
. A . . Crear estrategias de gestion de la informacion para mayor eficiencia en los
. . . - N Descentralizar los proyectos de recursos humanos en todas las areas de influencia ( o -
3 |Crecimiento continuo econémico en los Ultimos 20 afios FO3 F8,08) DO3 |procesos de desarro del talento en los siguientes proyectos de la corporacion ( D3,
. D7,D010,03,04,05,09)
Establecer planes de seleccion, promocion y formacion del personal, asi como el
4 |Crecimiento de ingresos por trabajo en las regiones del sur del pafs FO4 Reall%ar_rms proyectos de exploracién para mayores crecimiento del factor humano y DO4 seguimiento del (_:ump_llmlento de los planes establecidos, buscando que estén
economico de la empresa ( F1,F2,F3,01,02,03) acordes a las exigencias del mercado en el cual se desarrolla la empresa. (
D8,D9,01,05)
5 |Cartera de inversiones mineras en el pais
6 [Buena percepcion de los ingresos que genera el sector minero
7 |Lugares de influencia de Southern con buenos indices de crecimiento
8 |Proyectos sociales de formacion laboral en regiones de influencia de Southern
9 |Facilidad y seguridad para el inversionista
Amenazas Estrategias FA Estrategias DA
1 |crisis politica en el pais FAL Desarrollar proyectos de capacitacion en zonas de influencia para obtener mano de DAL: d i6nd | . | de infl .
p P obra capacitada (F9,F5,A6,A9,Ad) * |Crear proyect_o e atra_lcmor}' e personal agresivo en las zonas de influencia para
lograr un ambiente de inclusion social dentro de la localidad. (D1,D8,A2,A3)
Identificar al personal con alto potencial para la empresa, y desarrollar sus
2 |Mala aceptacién de Southern socialmente, caso tia maria FA2 |Plan de actualizacién y evaluacién de competencias técnicas del personal ( F5,A4) DA2: |capacidades. Buscando que el nimero de personal con alto potencial sea suficiente
para realizar todas las labores encomendadas en la organizacion (
D1,D7,D9,A4,A8)
3 i . lizad flict ial FA3 Disefiar campafias de atraccion de personal basados destacando beneficios a DA3: Consolidar el personal con el que cuenta la empresa, buscando desarrollarlos a
nversiones paralizadas por conflictos sociales diferencia de la competencia ( F6,F7,A4,A8) " |través de capacitaciones y midiendo su progreso a través de evaluaciones
objetivas.( D7,D9, A4)
B o . Disefiar un plan de accion frente a los resultados de clima laboral evaluados ( F4, F8, . |Realizar benchamrking de los procesos de atraccion del talento de otras empresas
4 |Incremento de competencias técnicas por automatizacion de procesos mineros FA4 DA4: .
A2,A8) mineras (D8,A6,A8)
5 [Demanda insatisfecha de fuerza laboral ante la presencia de varios proyectos FA5 Realizar urT estudio de salarios en mineria para adectarse a los montos promedio y el DAGS: |Realizar benchamrking de clima laboral de otras empresas mineras (D5,D9,A8)
costo de vida actual ( F9,A8,Al)
6 |Aceptacion de Southern respecto a otras mineras en el tema salarial
7 [Promedio de 34 muertes anuales en el sector minerto peruano
8 |Programas agresivos de atraccion de personal en otras minas
9 |Falta de formacién técnica en institutos en materia de mineria

Fuente: Elaboracién Propia
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8.1.Matriz de Posicion Estratégica y Evaluacion de Accion (MPEYEA)

Se realiz6 la aplicacion de la informacion aplicada la matriz PEYEA de la
empresa., para tal fin se asignaron valores a diversos aspectos de la organizacion
para determinar la situacion de competitividad de la empresa. Segun con las cuales
se podra recomendar una estrategia de desarrollo para la empresa, especificamente

en el campo comercial.

Tabla 18. Estabilidad del Entorno (EE)

Factores determinantes de EE

la estabilidad del entorno

Cambios tecnoldgicos Muchos O 1 2 3 4 5 6 Pocos
Tasa de inflacion Alta 0O 1 2 3 4 5 6 Baa
Variabilidad de lademanda Grande 0 1 2 3 4 5 6 Pequefa
Rango de los precios de los  Amplio 0O 1 2 3 4 5 6 Estrecho
productos competitivos

Barreras de entrada al Pocas 0O 1 2 3 4 5 6 Muchas
mercado

Rivalidad/presion Alta 0 1 2 3 4 5 6 Baa
competitiva

Presion de los productos Alta 0O 1 2 3 4 5 6 Baa
sustitutos

Promedio 2, -3.3
Fuente: Elaboracién Propia
Tabla 19. Fortaleza de la Industria (FI)

Factores determinantes de FI

la fortaleza de la industria

Potencial de crecimiento Bajo 0 1 2 3 4 5 6 Alo
Potencial de utilidades Bajo 0O 1 2 3 4 5 6 Alo
Estabilidad financiera Baja 0O 1 2 3 4 5 6 Ala
Conocimiento tecnolégico Simple 0 1 2 3 4 5 6 Compleo
Utilizacion de recursos Ineficiente 0O 1 2 3 4 5 6 Eficiente
Facilidad de entrada al Facil 0O 1 2 3 4 5 6 Dificll
mercado

Productividad/utilizacion de  Baja 0O 1 2 3 4 5 6 Ala

la capacidad
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Poder de negociacion de los  Bajo 0 1 2 3 4 5 6 Alo
productores

Promedio 3.6

Fuente: Elaboracién Propia

Tabla 20. Fortaleza Financiera (FF)

Factores determinantes FF
de la fortaleza financiera
Retorno de la inversion Bajo 0O 1 2 3 4 5 6 Alo
Apalancamiento Desbalanceado O 1 2 3 4 5 6 Balanceado
Liquidez Desbalanceado 0 1 2 3 4 5 6 Solida
Capital requerido versus Alto 0O 1 2 3 4 5 6 Bao
capital disponible
Flujo de caja Bajo 0O 1 2 3 4 5 6 Alo
Facilidad de salida del Dificil 0O 1 2 3 4 5 6 Fcil
mercado
Riesgo involucradoenel  Alto 0O 1 2 3 4 5 6 Bao
negocio
Economias de escala y Bajas 0O 1 2 3 4 5 6 Alas
experiencia
Promedio 3.6
Fuente: Elaboracion Propia
Tabla 21. Ventaja Competitiva (VC)
Factores determinantes de VC
la ventaja competitiva
Participacion del mercado Pequefia 0 1 2 3 4 5 6 Grande
Calidad del producto Inferior 0O 1 2 3 4 5 6 Superior
Lealtad del consumidor Baja 0O 1 2 3 4 5 6 Al
Utilizacion de la capacidad  Baja 0O 1 2 3 4 5 6 Al
de los competidores
Conocimiento tecnologico  Bajo 0 1 2 3 4 5 6 Alo
Integracion vertical Baja 0O 1 2 3 4 5 6 Al
Velocidad de introduccion ~ Lenta 0 1 2 3 4 5 6 Répida
de nuevos productos
Promedio 4.0 -2.0

Fuente: Elaboracién Propia
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Figura 16. Resumen grafico de la empresa, sector minero

Fuente: Elaboracién Propia

En conclusién, se determind por la matriz y el poligono resultando junto al vector
dentro de una postura estratégica basica agresiva lo que quiere decir que la
empresa tiene una excelente fortaleza de la industria, muy buena fortaleza
financiera, un entorno inestable y buena ventaja competitiva porque la mejor
opcion para tomar son estrategias de diversificacion, intensivas y liderazgo en
costos. Adicionalmente por la naturaleza del area y la fortaleza de la industria es

importante tomar estrategias de diferenciacion.

8.2.Matriz BCG

Por la naturaleza del area y siendo los servicios que ofrece, de manera interna para
la organizacion, no es posible identificar nivel de ventas y competencia para la
elaboracion de la matriz, asi mismo la “participacion del mercado” de la empresa
se limita al marco de accion que la misma empresa le da al area de Recursos
Humanos. D’Alessio (D'Alessio Ipinza, Avolio Alecchi, & Andrade Adaniya,

Planeamiento estratégico de la agroexportacion de frutas y hortalizas frescas en el
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Pert, 2017) indica que esta matriz puede ser sustituida por la Matriz Interna y

Externa (MIE) por tanto se desarrollara esta segunda en vez de la Matriz BCG.

8.3.Matriz Interna y Externa (MIE)

La matriz interna y externa se ubican los productos, o en este caso los servicios
ofrecidos por el area. Su ubicacion depende de los puntajes obtenidos de MEFI y
MEFE. Su calificacion se divide en tres rangos: alto (1.0 a 1.9), medio (2.0 a 2.9)
y bajo (3.0 a 4.0), estos, como indica D’ Alessio (D'Alessio Ipinza, Avolio Alecchi,
& Andrade Adaniya, 2017) se refieren a la capacidad que tienen para capitalizar

las oportunidades que tiene y evitar la amenazas del mercado.

En tal sentido, tenemos los siguientes resultados:

— Parael eje X: Ponderado de la matriz MEFI: 2.28
— Parael gje Y: Ponderado de la matriz MEFE: 2.21

La Matriz MIE se muestra a continuacion:

MEFI = 2.28
Fuerte Promedio Débil
4 3 2 1
1
1
1
Alto | 1l : 11
1
3 1
— T
] ]
i V: Desarrollarse :
é Medio v selectivamente para j Vi
W mejorar H
= 2| e e e e e e
Bajo VII VI IX
1

Figura 17. Matriz Interna y Externa (MIE)

Fuente: Elaboracién Propia
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Para el V cuadrante, la prescripcion es el de “retener y mantener”. La estrategia
para este cuadrante es la “penetracion del mercado y desarrollo de los productos

ofrecidos”.

Esto quiere decir que la empresa debe Desarrollarse selectivamente para mejorar
por lo que necesitard de personal mejor capacitado, que los procesos de
capacitacion, asi como los de seleccion de personal deben estar acordes al
desarrollo de la industria minera lo que sugiere que la empresa debe adn
desarrollarse ya que el crecimiento de la industria minera es fuerte, asi como la

competitividad respecto a otras empresas del mismo sector.

8.4.Matriz de la Gran Estrategia (MGE)

La Matriz de la Gran Estrategia (D'Alessio Ipinza, Avolio Alecchi, & Andrade
Adaniya, 2017) ayuda a evaluar y afinar la eleccion apropiada de estrategias para
la organizacion. El fundamento de esta matriz se soporta en que la situacion de un
negocio es definida en términos de la velocidad y crecimiento de mercado,
posicion de la empresa, en este caso, del area, en el mercado de crecimiento

incremental o decreciente.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE

TESIS UCSM

UNIVERSIDAD
CATOLICA \
DE SANTA MARIA

Rdpido crecimiento
del mercado

CUADRANTE Il

- Evaluar aproximacion al mercado

- Falta de capacidad para aprovechar
industria creciente

- Estrategia intensiva, integracion horizontal
- Se puede considerar recortar la inversion
para invertir en otros negocios

Posicion competitiva

CUADRANTE |

- Excelente posicion estratégica

- Penetracion de mercado y desarrollo de

producto

- Mantener las ventajas competitivas

- Integracion vertical si es que existe dinero

parainvertir

- Diversificar cartera de productos ofrecidos

- Capacidad de asumir alto riesgo L, -

Posicion competitiva
fuerte

débil
CUADRANTE Il

- Mercado en crecimiento y competencia
débil

- Realizar cambios para evitar reduccion

- Reduccion de costos operativos

- Considerar el cambio de giro de negocio

CUADRANTE IV

- Posicion competitiva fuerte en un mercado
débil.

- Crecer en negocios con mercados mas
desarrollados

- Alto flujo de efectivo y crecimiento limitado

Lento crecimiento del
mercado

Figura 18. Matriz de la Gran Estrategia (MGE)

Fuente: (D'Alessio Ipinza, Avolio Alecchi, & Andrade Adaniya, 2017)

Para su realizacion se debe revisar el entorno de la industria. En este caso
analizaremos el mercado en el cual se desarrolla la empresa: La demanda de cobre
no ha crecido tan rapidamente como se proyecto en afios anteriores, pero se debe
tener en cuenta que la oferta de las compafiias es muy variable; ademas, en los
préximos afios si estd pronosticado un cambio en la produccion por motivos
politicos que altimamente han sido los que han impedido el desarrollo de los
proyectos mineros. Catalogar a la a posicién competitiva de la empresa tampoco
es un asunto previsible, pero se puede argumentar que su posicion es fuerte debido
a sus costos bajos y know-how, aungque no como se espera de este analisis, 0 sea,
en términos de marca o diferenciacion de productos. Asi es como ubicamos a la

empresa, y por tanto al area en el primer cuadrante.
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Posicion competitiva

Rdpido crecimiento
del mercado
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CUADRANTE |

La empresa

(Area de RR.HH)

Posicion competitiva
| fuerte

débil
CUADRANTE Il

Lento crecimiento del
mercado

CUADRANTE IV

Figura 19. Posicion de la empresa y el &rea de RR. HH en MGE

Fuente: Elaboracién Propia

Este cuadrante sugiere las siguientes estrategias alternativas:

Desarrollo de mercados
- Penetracion en el mercado

- Desarrollo de productos

- Integracion vertical hacia adelante

- Integracion vertical hacia atrés

- Integracion horizontal

- Diversificacion concéntrica.

Por tanto, para el area de Recursos Humanos, en base a lo sugerido por el

cuadrante |, se puede plantear la siguiente estrategia en paralelo para el area.
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Tabla 22. Estrategias segun MGE

Estrategia del Cuadrante | Estrategias en paralelo para el area
de Recursos Humanos

Desarrollo de mercados Personal suficiente para el crecimiento
de las operaciones de mina

Penetracion en el mercado Personal especializado en el sector
minero con visioén estratégica mundial

Desarrollo de productos Area de desarrollo, con capacidad de
creacion e innovacion en la explotacion
minera

Integracidn vertical hacia adelante Procesos de seleccion y capacitacion
agiles para ser aplicados en cualquier

Integracion vertical hacia atras industria

Integracion horizontal

Diversificacion concéntrica. Al igual que la primera, personal
suficiente para el crecimiento de las
operaciones de mina

Fuente: Elaboracion Propia
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8.5. Seleccion de Estrategias

8.5.1. Matriz de decision Estratégica (MDE)

La matriz de decision estratégica tiene como objetivo reunir las matrices
trabajadas hasta ahora que son: la matriz FODA, PEYEA, IE y GE, de tal
forma que nos permita agruparlas para apreciar las estrategias planteadas

y las repeticiones entre ellas segun los resultados de cada matriz.

Para este caso se tomaron las planteadas en nuestra matriz FODA
comparadas con las estrategias resultantes en cada matriz. Para cada caso
se marcaron con una “X” las que corresponden por cada matriz para poder

finalmente elegir las estrategias retenidas.

Tabla 23. Matriz de decision estratégica (MDE)

FODA PEYEA IE GE Total

Crear proyecto de atraccién de personal X X X X 4
agresivo en las zonas de influencia para

lograr un ambiente de inclusion social dentro

de la localidad. (D8,D9,01,05)

Consolidar el personal con el que cuenta la X X X X 4
empresa, buscando desarrollarlos a través de

capacitaciones y midiendo su progreso a

través de evaluaciones objetivas. ( D7,D9,

Ad)

Identificar al personal con alto potencial para X X X 3
la empresa, y desarrollar sus capacidades.

Buscando que el nimero de personal con alto

potencial sea suficiente para realizar todas las

labores encomendadas en la organizacion.

(D1,D7,D9,A4,A8)

Establecer planes de seleccién, promocién y X X X 3
formacion del personal, asi como el

seguimiento del cumplimiento de los planes

establecidos, buscando que estén acordes a

las exigencias del mercado en el cual se

desarrolla la empresa. ( D8,D9,01,05)

Procesos de seleccion y capacitacion X X X X 4
oportunos y con resultados de calidad, que se

mantengan con altos estandares y técnica

establecida, ademas que sean adaptables a

otras industrias si fuese necesario.

(D1,03,04,06)
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Capacitar al area de recursos humanos en los X X 2
beneficios del sector para la creacion de
estrategias de atraccion ( F1,01,02,03)

Crear centros de capacitacion técnica en las X X 2
zonas de influencia con mejor crecimiento (
F5,08)

Descentralizar los proyectos de recursos X X 2
humanos en todas las areas de influencia (
F8,08)

Realizar mas proyectos de exploracion para X 1
mayores crecimiento del factor humano y

econémico de la empresa (

F1,F2,F3,01,02,03)

Crear un sistema de recompensas innovador X X 2
por objetivos atractivo en el sector (

D2,06,08,09)

Crear estrategias de gestion de la informacién X X 2
para mayor eficiencia en los procesos de

desarrollo del talento en los siguientes

proyectos de la corporacion ( D3,

D7,D010,03,04,05,09)

Desarrollar proyectos de capacitacién en X 1
zonas de influencia para obtener mano de

obra capacitada (F9,F5,A6,A9,A4)

Plan de actualizacion y evaluacion de X 1
competencias técnicas del personal ( F5,A4)

Diseflar camparfias de atraccion de personal X X 2
basados destacando beneficios a diferencia de
la competencia ( F6,F7,A4,A8)

Disefiar un plan de accion frente a los X X 2
resultados de clima laboral evaluados ( F4,

F8, A2,A8)

Realizar un estudio de salarios en mineria X 1

para adecuarse a los montos promedio v el
costo de vida actual ( F9,A8,A1)

Realizar benchmarking de los procesos de X X 2
atraccion del talento de otras empresas
mineras (D8,A6,A8)

Realizar benchmarking de clima laboral de X X 2
otras empresas mineras (D5,D9,A8)

Fuente: Elaboracién Propia
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En conclusién, a todas las matrices realizadas, asi como su analisis, podemos concluir

que las estrategias escogidas para la empresa son las siguientes:

Crear proyecto de atraccidn de personal agresivo en las zonas de influencia para

lograr un ambiente de inclusion social dentro de la localidad.

- Consolidar el personal con el que cuenta la empresa, buscando desarrollarlos a
través de capacitaciones y midiendo su progreso a través de evaluaciones

objetivas.

- Identificar al personal con alto potencial para la empresa, y desarrollar sus
capacidades. Buscando que el nimero de personal con alto potencial sea suficiente

para realizar todas las labores encomendadas en la organizacion.

- Establecer planes de seleccion, promocién y formacion del personal, asi como el
seguimiento del cumplimiento de los planes establecidos, buscando que estén

acordes a las exigencias del mercado en el cual se desarrolla la empresa.

- Procesos de seleccion y capacitacion oportunos y con resultados de calidad, que
se mantengan con altos estandares y técnica establecida, ademas que sean

adaptables a otras industrias si fuese necesario.
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8.5.2. Matriz Cuantitativa del Planteamiento Estratégico (MCPE)

La matriz CPE sirve como un clasificador de priorizacion de las estrategias
identificadas de tal manera de evaluarlas objetivamente segun los anélisis internos
y externos anteriores. Es necesario un juicio analitico y a la vez intuitivo para
evaluar la estrategia y su relacion con las fortalezas, oportunidades, debilidades y

amenazas.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




REPOSITORIO DE

TESIS UCSM

UNIVERSIDAD

CATOLICA

DE SANTA MARIA

Identificar al personal con

Establecer planes de

Procesos de seleccion y
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Consolidar el personal . seleccion, promociony | capacitacion oportunos
Crear proyecto de alto potencial para la L,
. atraccion de persona con el que cuenta la empresa, y desarrollr sus fotmamon (el pgrspnal, y con. resultados de
1. No atractiva . empresa, buscando ) asi como el sequimiento calidad, que se
. agresivo en las zonas . |capacidades. Buscando que -
2. Algo atractiva . . desarrollarlos a través , del cumplimiento de los | mantengan con atos
3. Razonablemente atractiva de mﬂuenma. PaR | e capacitaciones y elnimero (.je personal.con planes establecidos, | estAndares y técnica
. lograr unambiente de | . . alto potencial sea suficiente ) . .
4, Altamente atractiva o midiendo su progreso a ) buscando que estén | establecida, ademds
inclusidn social dentro ; . para realizar todas las o
de b localidad. través de'ev.aluamones bores encomendadas en acordes a las exigencias | que sgan adgptaples a
objetivas. - del mercado en el cual se | otras industrias si fuese
organizacion. .
desarrolla la empresa. necesario.
PESO| Valor | Pond. | Valor Pond. Valor Pond. Valor Pond. Valor Pond.
Oportunidades
1 |Legislacion del sector minero con particularidades y beneficios 008 1 0.08 1 0.08 1 0.08 1 0.08 1 0.08
2 [Mayor aporte al PBI nacional es del sector minero 002 1 0.08 1 0.08 1 0.08 1 0.08 1 0.08
3 |Crecimiento continuo econdmico en los (ltimos 20 afios 008 2 0.16 2 0.16 2 0.16 1 0.08 1 0.08
4 |Crecimiento de ingresos por trabajo en las regiones del sur del pais 007 3 0.24 1 0.08 2 0.16 2 0.16 1 0.08
5 |Cartera de inversiones mineras en el pais 007 2 0.16 2 0.16 2 0.16 1 0.08 2 0.16
6 [Buena percepcion de los ingresos que genera el sector minero 004 1 0.08 2 0.16 2 0.16 2 0.16 1 0.08
7 |Lugares de influencia de Southern con buenos indices de crecimiento | 0.06 | 1 0.08 2 0.16 1 0.08 1 0.08 2 0.16
8 Proyectos sociales de formacion laboral en regiones de influencia de
Southern 008 1 0.08 1 0.08 it 0.08 2 0.16 1 0.08
9 |Facilidad y seguridad para el inversionista 004 1 0.08 1 0.08 1 0.08 1 0.08 1 0.08
Amenazas 0 0 0 0 0
1 |Crisis politica en el pais 002 2 0.16 1 0.08 1 0.08 1 0.08 1 0.08
2 [Mala aceptacion de Southern socialmente, caso tia maria 006 3 0.24 0.16 il 0.08 1 0.08 0.16
3 |Inversiones paralizadas por conflictos sociales 004 3 0.24 0.08 1 0.08 1 0.08 0.08
A Incremento de competencias técnicas por automatizacion de procesos
mineros 008 1 0.08 2 0.16 2 0.16 3 0.24 2 0.16
5 Demanda insatisfecha de fuerza laboral ante la presencia de varios
proyectos 008 3 0.24 3 0.24 4 0.32 2 0.16 1 0.08
6 |Aceptacion de Southern respecto a otras mineras en el tema salarial | 0.06 | 2 0.16 2 0.16 2 0.16 1 0.08 2 0.16
7 |Promedio de 34 muertes anuales en el sector minerto peruano 002 1 0.08 1 0.08 1 0.08 1 0.08 1 0.08
8 |Programas agresivos de atraccion de personal en otras minas 006 4 0.32 1 0.08 3 0.24 1 0.08 2 0.16
9 |Falta de formacion técnica en institutos en materia de mineria 004 2 0.16 3 0.24 2 0.16 2 0.16 2 0.16
Fortalezas 0 0 0 0 0
1 |Se tiene una estructura consolidada en recursos humanos 004 3 0.24 2 0.16 2 0.16 2 0.16 2 0.16
2 |Los procesos de soporte al area de recursos humanos son adecuados | 0.03 | 3 0.24 1 0.08 2 0.16 1 0.08 2 0.16
3 Se cuenta con los equipos apropiados para realizar las funciones del
area 003 3 0.24 1 0.08 2 0.16 1 0.08 2 0.16
4 |Se mide el clima laboral en toda la empresa 004 2 0.16 1 0.08 1 0.08 1 0.08 1 0.08
5 [Se tienen identificadas las competencias de todo el personal 007 1 0.08 2 0.16 2 0.16 3 0.24 1 0.08
6 |Linea de carrera en gerencias de operaciones 006 1 0.08 3 0.24 1 0.08 2 0.16 1 0.08
7 |Los trabajadores en su mayoria son contratados a plazo indeterminado 05| 1 0.08 ) 016 ) 016 1 0.08 ] 0.08
8 Los departamentos de la gerencia se encuentra descentralizados en las
areas 0.04 0.08 0.08 1 0.08 1 0.08 0.16
9 |La situacion financiera de la empresa permite mayor capacitacion 004 2 0.16 1 0.08 1 0.08 1 0.08 1 0.08
Debilidades 0 0 0 0 0
1 Actualmente no se desarrolla un proceso integro de planeamiento en la
gerencia 005| 4 0.32 2 0.16 2 0.16 2 0.16 3 0.24
2 [No se tiene un sistema de recompensas 0 castigos 004 2 0.16 1 0.08 1 0.08 1 0.08 1 0.08
3 |Elliderazgo en la gerencia no esta debidamente posicionado 005 1 0.08 1 0.08 2 0.16 1 0.08 1 0.08
4 |Se esta perdiendo la credibilidad de los clientes internos 004 1 0.08 2 0.16 1 0.08 2 0.16 2 0.16
5 [No se toman estrategias para mejorar los resultados de clima laboral | 0.06 | 3 0.24 2 0.16 1 0.08 1 0.08 2 0.16
6 Los sueldos del personal son condirados bajos en comparacion al
mercado 005] 1 0.08 2 0.16 2 0.16 1 0.08 1 0.08
7 [No se actualizan las competencias identificadas en el personal 006 2 0.16 3 0.24 1 0.08 3 0.24 1 0.08
8 [No se han considerado planeacion en los procesos de seleccion 008 3 0.24 1 0.08 4 0.32 1 0.08 1 0.08
9 |La rotacion del personal no es evaluada para tomar estrategias 005| 2 0.16 1 0.08 2 0.16 1 0.08 2 0.16
10La data de la empresa generalmen no es actualizada 006 1 0.08 1 0.08 1 0.08 1 0.08 1 0.08
1 Se tienen cursos especializados que son abandonados por los
trabajadores 006 1 0.08 2 0.16 1 0.08 2 0.16 2 0.16
TOTAL 5.76 4.88 4.96 4.32 4.4
Fuenie: Elaboracion Propia
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8.5.1. Matriz de Estrategias versus Objetivos a Largo Plazo (MEOLP)

A continuacion, se plantean los objetivos a largo plazo, en funcion a las

estrategias propuestas, a manera de asegurar su relacion para su cumplimiento.

Tabla 25. Matriz de Estrategias vs. OLP (MEOLP)

Estrategia 1:
Crear proyecto de
atraccion de personal
agresivo en las zonas de
influencia para lograr
un ambiente de
inclusién social dentro
delalocalidad.

Estrategia 2: Consolidar
el personal con el que
cuenta la empresa,
buscando desarrollarlos
a través de
capacitaciones y
midiendo su progreso a
través de evaluaciones
objetivas.

Estrategia 3: Identificar
al personal con alto
potencial para la
empresa, y desarrollar
sus capacidades.
Buscando que el nimero
de personal con alto
potencial sea suficiente
para realizar todas las
labores encomendadas
en la organizacioén.

Estrategia 4: Establecer
planes de seleccion,
promocioén y formacién
del personal, asi como el
seguimiento del
cumplimiento de los
planes establecidos,
buscando que estén
acordes a las exigencias
del mercado en el cual
sedesarrolla la
empresa.

Estrategia 5: Procesos de
seleccion y capacitacién
oportunos y con
resultados de calidad,
que se mantengan con
altos estdndares y
técnica establecida,
ademds que sean
adaptables a otras
industrias si fuese
necesario.

OLP1: Realizar diez
reuniones anuales
de planeamiento
para el afio 2022
con toda la
gerencia.

OLP2: Reduccion
del tiempo del
proceso de
seleccion en un 40%
para el 2022.

OLP3: Contar con
un cronograma de
evaluacion por
competencias
técnicas al 75%
para el 2022.

OLP4: Aumentar los
indices de
capacitacion en un
25% para el 2022.

OLP5: Reducir los
indices de desercién
de cursos
corporativos en un
25% para el 2022.

OLP6: Duplicar el
numero de
instructores
internos para el afio
2025.

OLP7: Reducir en un
50% la rotacién de
personal
especializado al
afio 2025.

Fuente

: Elaboracion Propia
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9. CAPITULO IX: IMPLEMENTACION Y EVALUACION ESTRATEGICA

9.1. Implementacion Estratégica

9.1.1. Recuento de Objetivos a Largo Plazo

Los objetivos a largo plazo (OLP) se enlistan a continuacion:

Realizar diez reuniones anuales de planeamiento para el afio 2022 con

toda la gerencia.

— Reduccion del tiempo del proceso de seleccion en un 40% para el 2022.

— Contar con un cronograma de evaluacién por competencias técnicas al
75% para el 2022.

— Aumentar los indices de capacitacion en un 25% para el 2022.

— Reducir los indices de desercion de cursos corporativos en un 25% para
el 2022.

— Duplicar el nimero de instructores internos para el afio 2022.

— Reducir en un 50% la rotacion de personal especializado al afio 2022.
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9.1.2. Objetivos a corto plazo

A continuacion, se plantean los objetivos a corto plazo, en funcion a los de

largo plazo, a manera de asegurar su relacion para su cumplimiento.

Tabla 26. Objetivos Corto Plazo - OLP 1

Objetivo de largo plazo numero 1 (OLP 1): Realizar diez reuniones
anuales de planeamiento para el afio 2022 con toda la gerencia.

OCP 1.1. | Crear procedimiento para la reunion de planificacion de la
gerencia de desarrollo humano con todas las jefaturas

involucradas.

OCP 1.2. | Establecer formatos y plantillas para cada departamento de la

gerencia para las reuniones.

OCP 1.3. | Mantener un cronograma de reuniones trimestrales de

planificacion y seguimiento para el afio 2020.

Fuente: Elaboracién Propia

Tabla 27. Objetivos Corto Plazo — OLP 2

Objetivo de largo plazo numero 2 (OLP 2): Reduccion del tiempo del

proceso de seleccion en un 40% para el 2022.

OCP 2.1. | Ejecutar un estudio de tiempos de todo el proceso de seleccion

por requerimiento y ampliacion.

OCP 2.2. | Realizar examenes médicos Yy verificaciones de seguridad en

paralelo a actividades propias del departamento.

OCP 2.3. | Establecer indicadores de tiempo para cada actividad dentro del

procedimiento de seleccion.

Fuente: Elaboracién Propia
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Tabla 28. Objetivos Corto Plazo — OLP 3

Objetivo de largo plazo nimero 3 (OLP 3): Contar con un cronograma
de evaluacion por competencias técnicas al 75% para el 2022.

OCP 3.1. | Establecer un proceso de evaluacion por competencias 360 a
través de capacitar a jefaturas y gerencias en el proceso de

evaluacion

OCP 3.2. | Realizar una campafia en toda la organizacion a manera de
promover el buen desempefio y los puntos de la evaluacion,

esperando lograr un objetivo en conjuntos de la empresa.

OCP 3.3. | Establecer el cronograma de la evaluacién por competencias,
junto con el seguimiento de su cumplimiento a cargo de la
Direccion de Recursos Humanos, a manera de exigir los

resultados de la evaluacion.

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 29. Objetivos Corto Plazo - OLP 4

Objetivo de largo plazo numero 4 (OLP 4): Aumentar los indices de

capacitacion en un 25% para el 2022.

OCP 4.1. | Establecer una politica de formacion continua dentro del
personal, siendo evaluada periédicamente y siendo pre-
requisito para ascender en la linea de carrera ofrecida por la

empresa.

OCP 4.2. | Lograr alianzas y convenios de la empresa, con instituciones
reconocidas en su formacion para dictar los cursos de manera
presencial y/o a distancia, solicitando como resultado formar al

75% del personal inscrito.

OCP 4.3. | Implementar incentivos para el personal que logre completar el
100% de las capacitaciones ofrecidas por la empresa, con
reconocimientos en actos publicos de la empresa.

Fuente: Elaboracion Propia

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM ~@  DE SANTA MARIA

Tabla 30. Objetivos Corto Plazo - OLP 5

Objetivo de largo plazo nimero 5 (OLP 5): Reducir los indices de

desercion de cursos corporativos en un 25% para el 2022.

OCP 5.1. | Establecer una politica de formacién continua dentro del
personal, siendo evaluada periddicamente y siendo pre-
requisito para ascender en la linea de carrera ofrecida por la

empresa.

OCP 5.2. | Establecer un seguimiento constante por parte de los
proveedores del servicio de capacitacion, solicitando
asistencias diarias y calificaciones obtenidas por el personal en

proceso de capacitacion.

Fuente: Elaboracién Propia

Tabla 31. Objetivos Corto Plazo — OLP 6

Objetivo de largo plazo numero 6 (OLP 6): Duplicar el nimero de

instructores internos para el afio 2022.

OCP 6.1. | Optimizar el proceso de seleccion de personal instructor dentro

de la empresa.

OCP 6.2. | Realizar campafas periddicas de identificacion de personal

interno interesado para formarse como instructores internos.

OCP 6.3. | Optimizar el proceso de capacitacién de personal instructor

dentro de la empresa, buscando lograr personal capacitado en

el menor tiempo posible y con la calidad esperada.

Fuente: Elaboracién Propia
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Tabla 32. Objetivos Corto Plazo - OLP 7

Obijetivo de largo plazo numero 7 (OLP 7): Reducir en un 50% la rotacion

de personal especializado al afio 2022.

OCP 7.1. Identificar el personal especializado a través de evaluaciones

objetivas de competencia 360

OCP 7.2. Establecer politica de meritocracia dentro de la gestion del
personal, promoviendo al personal con mayor rendimiento en

sus evaluaciones por competencia.

OCP 7.3.  Establecer el programa denominado “high potencial” en el cual
se capacite, en base a un presupuesto especializado, a personal

gue ocupara posiciones de jefatura y gerencia en la empresa.

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 33. Recursos por estrategia a corto plazo -

9.1.3. Recursos Asignados a los Objetivos a Corto Plazo

A

Recursos

Tiempo de desarrollo

Personal

Financiero

Fisico

Tecnologico

Objetivo de largo plazo nimero 1 (OLP 1): Tener diez reuniones anuaks de planeamiento para el afio 2022 con t

oda la gerencia.

Crear procedimiento para la reunién de planificacién de la 01 Analistas de = . o | 2 . de tratai 5 dor
OCP 1.1. |gerencia de desarrollo humano con todas las jefaturas 3 meses o A T R ey I:ropm posiciones . abajo COIIlpUTxTi as pz?l:a
- i gerencia para analistas procesar informacion
mvolicradas. RR.HH
OCP 1.2 Establecer formatos y plantills para cada departamento de la
~ 77" |gerencia para las reuniones. 1 mes para
; : .| P t io de | 1 posicién de trabajode | 1 tador
preparacidn, ego |01 Asistente de Gerencia > . propm pos1c1m‘ abao Fompj 2 parg
. gerencia asistente asistente de gerencia
Mantener un cronograma de reuniones trimestrales de actividad constante
OCP 1.3. . . .. _
planificacién y seguimiento para el afio 2020.
Objetivo de largo plazo nimero 2 (OLP 2): Reduccién del tiempo del proceso de seleccién en un 40% para el 2022.
OCP 2.1 Ejecutar un estudio de tempos de todo el proceso de 2 meses 02 Analistas 01 Jefe de 2 posiciones de trabajo | 2 computadoras para
77" |sekeccion por requerimiento y amp liacion. - seleccion para analistas procesar informacion
Presupuesto propio de
gerencia
Realizar examenes médicos y verificaciones de seguridad en o g ’ Proveedor de examenes
OCP 2.2. .. T Peribdico segun perfil . ) Externo Externo
paralelo a actividades propias del departamento. médicos externo
Estabkcer ndicadores de tiempo para cada actividad dentro o . , . | Presupuesto propio de | 1 posicién de trabajode | 1 computadora para
OCP 2.3. Periddico segin control| 01 Asistente de Gerencia

del procedimiento de sekccion.

gerencia

asistente

asistente de gerencia

Fuente: Elaboracién Propia




Tabla 34. Recursos por estrategia a corto plazo - B

Recursos

Tiempo de desarrollo

Personal

Financiero

Fisico

Tecnologico

Objetivo de largo plazo nimero 3 (OLP 3): Contar con un cronograma de evaliacién por competencias técnicas al 75% para el 2022.

Establecer un proceso de evaluacion por competencias 360 a

Consultor externo que

OCP 3.1. | través de capacitar a jefaturas y gerencias en el proceso de 6 meses capacite a personal Fiesnpuesto ]IDplO de Instalaciones de la Tecnologha de la
; i gerencia empresa, Externo empresa, Externo
evalacion interno
Realzar una campafia en toda l organzacibn a manera de 0 1 i i
P . = . Penddico segin fechas | 01 Analista de RR.HH, | Presupuesto propio de Instalaciones d la Tecnologia de la
OCP 3.2. | promover el buen desempeiio y los puntos de la evaluacion, S - s, | ‘ empresa, Proveedores | empresa, Proveedores
o } de evaliacion Area de Comunicaciones gerencia o o
esperando lograr un objetivo en conjuntos de la empresa. de comunicacion de comunicacién
Establecer el cronograma de la evaluacion por competencias, s ] o g i
junto con el seguimiento de su cumplimiento a cargo de la Establkcer un plan Pl G?rem:l,a R Personal de la empresa Espacio }Ta ocupa Tecnologi y.‘,l adq
OCP3.3. . . - 4 01 Direccién de RR. HH (Instalaciones de la (tecnologia de la
Direccion de Recursos Humanos, a manera de exigir los anual . . (Costo hundido)
.. y 01 Asistente de Gerencia empresa) empresa)
resultados de la evaluacion.
Objetivo de largo plaz nimero 4 (OLP 4): Aumentar los indices de capacitacion en un 25% para el 2022.
Establecer una politica de formacion contnua dentro del L A= W= e = ) do | Teenoioss rida
personal, siendo evahada periodicamente y siendo pre- % - -renc-la "’ |Personal de la empresa Spacio Ya ocupa ecnologa y“,l aoq
OCP4.1. .. . . planteamiento y 01 Direccion de RR. HH (Instalaciones de la (tecnologia de lIa
requisito para ascender en la linea de carrera ofrecida por la . . . (Costo hundido)
aprobacion 01 Asistente de Gerencia empresa) empresa)
empresa.
Lograr alianzas y convenios de kb empresa, con mstituciones ST L. = ) do | Teenoioss rida
reconocidas en su formacién para dictar los cursos de manera | 6 meses a 1 afio, segiin -renc-la "7 |Personal de la empresa Spacio Ya ocupa ecnologa yl"l addquit
OCP4.2. . . . .. N 01 Drreccion de RR. HH (Instalaciones de la (tecnologia de lIa
presencial y/o a distancia, solicitando como resultado formar nstitucién 3 ‘ (Costo hundido)
L. 01 Asistente de Gerencia empresa) empresa)
al 75% del personal inserito.
Impkmentar incentivos para el personal que logre completar 01 Gerencia de RR.HH, p " o de Espacio va ocupado | Tecnologia ya adquirida
OCP 4.3. | el 100% de las capacitaciones ofrecidas por la empresa, con |Periédico segin control| 01 Direccién de RR.HH, Tesupuesta ]IDplO (Instalaciones de T (tecnologia de la
gerencia

reconocimientos en actos publicos de la empresa.

01 Analista de RR.HH

empresa)

empresa)

Fuente: Elaboracién Propia



Tabla 35. Recursos por estrategia a corto plazo - C

Tiempo de desarrollo

Personal

Financiero

Fisico Tecnologico

Objetivo de largo plaz nimero 5 (OLP 5): Reducir los indice

s de desercidn de cursos

corporativos en un 25%

para el 2022.

Establecer una politica de formacién contiua dentro del
personal, siendo evaliada periédicamente v siendo pre-

Segim tome su

01 Gerencia de RR.HH,

Personal de la empresa

Espacio va ocupado | Tecnologia ya adquirida

OCP35.1. .. . . lant ient Instalaci de t logia de L
requisito para ascender en la linea de carrera ofrecida por la P Ea[me.r{ oy 01 Direccion de RR.HH (Costo hundido) (Instalaciones (tecnologia de Ia
aprobacion empresa) empresa)
empresa.
Establecer un seguiminto constante por parte de los
ds del servicio d. itacion, solicitand - opio j dora
OCP5.2. . prolvee .or.es € 5. “.’ € capac : €101, SOhC 0 Peribdico segiin control|01 Asistente de Gerencia Presmlestog de | 1 posu:lm‘ds trabajode | 1 lcomp,lta pal?
asitencias diarias y calificaciones obtenidas por el personal en gerencia asistente asistente de gerencia
proceso de capacitacién.
Objetivo de largo plazo nimero 6 (OLP 6): Duplicar elnimero de mstructores ntemos para el afio 2025.
- . . 01 Analistas de
Opt | d it 6n d 1 mstruct i t iode | 2 ici de trabaj 2 tador
OCP 6.1. ptimizar el proceso de seleccién de personal instructor 3 meses Procesos, 01 Analista de resupuesto I;ropao posiciones : abajo compu : as p?{a
dentro de la empresa. gerencia para analistas procesar informacion
RR.HH i
Realizar campaiias periddicas de identificacion de personal | Periédico segin fechas ; Personal de la empresa Espacio Yﬂ ocupado | Tecnologia Y",] adquirida
OCP6.2. | . . . - . 01 Analista de RR.HH (Instalaciones de Ia (tecnologia de la
mtemo mteresado para formarse como mstructores mtemos. de evaluacion (Costo hundido)
empresa) empresa)
Optimizar el proceso de capacitaciéon de personal instructor 01 Analistas de ® v ode | 2 posici de trabai 2 tador
OCP 6.3. |dentro de la empresa, buscando lograr personal capacitado en 3 meses Procesos, 01 Analista de FeSUPUEsto prox posieiones ¢ Tratmjo computadoras p?{‘d
- = ) gerencia para analistas procesar informacién
el menor tempo posble y con la calidad esperada. RR.HH
Objetivo de largo plazo namero 7 (OLP 7): Reducir en un 50% la rotacién de personal especializado al afio 2025.
Identificar el personal especializado a través de evaliaciones ey 2 . Personal de la empresa Espacio E,Ia ocupado | Tecnologa Y?,l y a
OCP 7.1. .. . Periddico segin control| 01 Analista de RR.HH (Instalaciones de Ia (tecnologia de la
objetivas de competencia 360 (Costo hundido) =
empresa) empresa)
Establcer polttica de meritocracia dentro de b gestion del Consultor externo que ‘ ) .
. .. . Presupuesto propio de Instalaciones de la Tecnologia de la
OCP 7.2. | personal promoviendo al personal con mayor rendimiento en 6 meses capacite a personal ,
. . ¥ gerencia empresa, Externo empresa, Externo
sus evaliacibnes por competencia. interno
Establecer el programa denominado “high potencial” en el cual i E . I Jogi e
. . rencia HH. spacio ya ocupa ecnologia ya adquir
se capacite, en base a un presupuesto especialzado, a  |Establecer un programa P 1de 1
OCP 7.3. pacite, Prestp P : PIOSTAMA) 01 Direccien de RR.HHL| - or 08 B SMESA| 1 olaciones de la (tecnologia de 1a

personal que ocupara posiciones de jefatura y gerencia en la
empresa.

anual

01 Analista de RR.HH

(Costo hundido)

empresa) empresa)

Fuente: Elaboracién Propia
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9.1.4. Politicas de Cada Estrategia

A continuacion, se establecen las politicas en el marco de la estrategia planteada

que asegurara su cumplimiento.

Tabla 36. Politicas segun Estrategia

Politica 1:

Evaluacion de desempefio: “En la empresa se premia el buen desempefio
medido de manera objetiva, buscando la mejoria de las labores de la empresa y

el desarrollo de sus colaboradores”

Politica 2:

Capacitacion constante: “La empresa busca capacitar al personal de manera
constante, dando oportunidades claras para todos los niveles y buscando un
mejor desempefio en sus labores y desarrollo personal. Siendo una

responsabilidad compartida entre la empresa y el colaborador”

Politica 3:

Desarrollo profesional: “Dentro del recurso humano con el que cuenta la
empresa, se identifica al personal con alto potencial para que sean atendidos de
manera particular, buscando su permanencia y crecimiento dentro de la

organizacion”

Politica 4:
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Procesos establecidos: “Las actividades dentro del area, son medidos y
mejorados constantemente buscando servir mejor a los objetivos estratégicos

de la organizacion en general”

Politica 5:

Involucramiento por parte de la direccion: “Las revisiones de los resultados del
desempefio del personal son responsabilidad de los lideres de la organizacion,
pudiendo apoyarse con el personal a cargo, pero buscando siempre estar

enterado y responsabilizandose de las decisiones posteriores a la evaluacion”

Politica 6:

Procesos de seleccion: "La empresa busca personal acorde a los desafios del
mercado, tratando de que estos sean de la localidad y en procesos agiles y justos

para todos los participantes”

Fuente: Elaboracién Propia

A continuacion, se muestra una comparativa de las politicas establecidas, con

respecto a los objetivos a largo plazo.
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Tabla 37. Estrategia vs. Politicas

Estrategia 1: Crear proyecto
de atraccion de personal
agresivo en las zonas de
influencia para lograr un

ambiente de inclusién social
dentro de la localidad.

Estrategia 2: Consolidar el
personal con el que cuenta la
empresa, buscando
desarrollarlos a través de
capacitaciones y midiendo su
progreso a través de
evaluaciones objetivas.

Estrategia 3: Identificar al
personal con alto potencial
para la empresa, y desarrollar
sus capacidades. Buscando que
el nimero de personal con alto
potencial sea suficiente para
realizar todas las labores
encomendadas en la
organizacion.

Estrategia 4: Establecer planes de
seleccién, promocién y formacion
del personal, asi como el
seguimiento del cumplimiento de
los planes establecidos,
buscando que estén acordes a las
exigencias del mercado en el cual
sedesarrolla |la empresa.

Estrategia 5: Procesos de
seleccién y capacitacién
oportunos y con resultados de
calidad, que se mantengan con
altos estandares y técnica
establecida, ademas que sean
adaptables a otras industrias
si fuese necesario.

P1: Evaluacion de desempeiio: "En la empresa se premia el
buen desempefo medido de manera objetiva, buscando la
mejoria de las labores de la empresay el desarrollo de sus
colaboradores"

P2: Capacitacion constante: "La empresa busca capacitar al
personal de manera constante, dando oportunidades claras
para todos los niveles y buscando un mejor desempefio en
sus labores y desarrollo personal. Siendo una responsabilidad
compartida entre la empresay el colaborador"

P3: Desarrollo profesional: "Dentro del recurso humano con
el que cuenta la empresa, se identifica al personal con alto
potencial para que sean atendidos de manera particular,
buscando su permanencia y crecimiento dentro de la
organizacion"

P4: Procesos establecidos: "Las actividades dentro del drea,
son medidos y mejorados constantemente buscando servir
mejor a los objetivos estratégicos de la organizacién en
general"

P5: Involucramiento por parte de la direccién: "Las revisiones
de los resultados del desemperio del personal son
responsabilidad de los lideres de la organizacion, pudiendo
apoyarse con el personal a cargo, pero buscando siempre
estar enterado y responsabilizandose de las decisiones
posteriores a la evaluacion”

P6: Procesos de seleccidn: "La empresa busca personal acorde
a los desafios del mercado, tratando de que estos sean de la
localidad y en procesos agiles y justos para todos los
participantes"

Fuente: Elaboracion Propia
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9.1.5. Estructura Organizacional

Actualmente la gerencia de desarrollo humano cuenta con una estructura
consolidada, asi como la aceptacién de la misma por los trabajadores que la

conforman segun la encuesta aplicada en el AMOFHIT.

9.1.6. Recursos Humanos y Motivacion

Para la realizacion de las estrategias planteadas, se ha visto por conveniente la
contratacion de 03 nuevos colaboradores. 02 de ellos realizaran las labores de
Analistas de Procesos y de Recursos Humanos y restante debe ocupar la posicion
Asistente de Gerencia. Estos puestos seran contratos a plazo fijo y por
intermediacion laboral dentro de lo posible por el periodo de un afio donde se

levantard la informacion planteada para que pueda ser usada por los funcionarios.

Para la posicion de Analista de procesos /Analista de RR. HH se espera los

siguientes resultados:

- Crear procedimiento para la reunion de planificacion de la gerencia de desarrollo

humano con todas las jefaturas involucradas.

- Ejecutar un estudio de tiempos de todo el proceso de seleccion por requerimiento

y ampliacion.

- Optimizar el proceso de seleccion de personal instructor dentro de la empresa.

Para la posicion de Asistente de gerencia, se espera los siguientes resultados;

- Optimizar el proceso de capacitacion de personal instructor dentro de la empresa,
buscando lograr personal capacitado en el menor tiempo posible y con la calidad

esperada.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos
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- Apoyar en el desarrollo del programa denominado “high potencial” en el cual se
capacite, en base a un presupuesto especializado, a personal que ocupara

posiciones de jefatura y gerencia en la empresa.

- Apoyar en la realizacion de campafia en toda la organizacion a manera de
promover el buen desempefio y los puntos de la evaluacion, esperando lograr un

objetivo en conjuntos de la empresa.

- Aprender a identificar el personal especializado a través de evaluaciones

objetivas de competencia 360

- Realizar campanas periddicas de identificacion de personal interno interesado

para formarse como instructores internos.

Para la posicion de Asistente de Gerencia se espera los siguientes resultados:

- Establecer formatos y plantillas para cada departamento de la gerencia para las

reuniones.

- Mantener un cronograma de reuniones trimestrales de planificacion y

seguimiento para el afio 2020.

- Establecer indicadores de tiempo para cada actividad dentro del procedimiento

de seleccion.

- Apoyar en establecer el cronograma de la evaluacién por competencias, junto
con el seguimiento de su cumplimiento a cargo de la Direccion de Recursos

Humanos, a manera de exigir los resultados de la evaluacion

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos
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- Establecer una politica de formacién continua dentro del personal, siendo
evaluada periddicamente y siendo pre-requisito para ascender en la linea de

carrera ofrecida por la empresa.

- Lograr alianzas y convenios de la empresa, con instituciones reconocidas en su
formacion para dictar los cursos de manera presencial y/o a distancia, solicitando

como resultado formar al 75% del personal inscrito.

- Establecer un seguimiento constante por parte de los proveedores del servicio de
capacitacion, solicitando asistencias diarias y calificaciones obtenidas por el

personal en proceso de capacitacion.

9.1.7. Responsabilidad Social

La organizacion cuenta con una gerencia de desarrollo comunitario quienes

trabajan independientemente con el area de recursos humanos.

A pesar de ellos los proyectos de capacitacion de personal de zona de influencia
son trabajados directamente por el area de desarrollo comunitario y es reportado
por recursos humanos, por lo que existe actualmente un intercambio de

informacion.

9.2. Evaluacion Estratégica

La evaluacion estratégica del plan esta dada por el desarrollo de un Balanced

Scorecard (BSC) segun los objetivos establecidos.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos
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9.2.1. Balanced Scorecard (BSC)

Tabla 38. Balanced Scorecard (BSC) - A

OBJETIVOS ESTRATEGICOS

PERSPECTIVA OBIETIVOS LARGOPLAZO OBJETIVOS CORTOPLAZO INDICADOR ESTRATEGICO VALOR ACTUAL META A 3 ANOS
Crear procedimiento para la reunién de planificacion de laj] ~ Cumplimiento de reuniones = Nro de
OCP 1.1.|gerencia de desarrollo humano con todas las jefaturas| reuniones planificadas / Nro de reuniones 15% 70%
involucradas. ejecutadas (%)
Realizar diez reuniones
PERSPECTIVA anuales de planeamiento Cumplimiento de acuerdos por reunion =
PROCESOS OLP1 - Establecer formatos y plantillas para cada departamento de . -
para el afio 2022 con toda la |OCP 1.2. la gerencia para las rguziones P P Nro de acuerdos por reunién/ Nro de 35% 75%
INTERNOS gerencia. ’ acuerdos logrados por reunion (%)
ocP 1.3 Mantener un cronograma de reuniones trimestrales de| 04 cronogramas anuales, presentados con 2 4
" |planificacién y seguimiento para el afio 2020. un mes de anticipacion (unidades)
ocP 2.1 Ejecutar un estudio de tiempos de todo el proceso de
"™"|seleccién por requerimiento y ampliacion.
PERSPECTIVA Reducir el tiempo del proceso
PROCESOS OLP2 |de seleccion en un 40% para oCP 2.2 Realizar exdmenes médicos y verificaciones de seguridad | Tiempo de proceso de seleccion (dias) 45 dias 27 dias
INTERNOS el 2022. S en paralelo a actividades propias del departamento.
Establecer indicadores de tiempo para cada actividad
OCP 2.3. T 7
dentro del procedimiento de seleccion.
Establecer un proceso de evaluacién por competencias |Cumplimiento de evaluacién personal = Nro
OCP 3.1.| 360 através de capacitar a jefaturas y gerencias en el Total de Personal / Nro Total de Personal 45% 95%
proceso de evaluacion con evaluacion (%)
Programar la evaluacion por Realizar una campafia en toda la organizacion a manera de Cantidad de posiciones de trabaio
PERSPECTIVA competencias de evaluacion promover el buen desempefio y los puntos de la . posici o
OLP3 i Acni 0cP3.2. evaluacion, esperando lograr un objetivo en conjuntos de la cubiertas por personal interno promovido a 7 18
CAPACIDADES por competencias técnicas al , esp! 9 J I nuevos puestos (unidades)
75% para el 2022. empresa.
Establecer el cronograma de la evaluacion por
ocP 3.3 competencias, junto con el seguimiento de su cumplimiento| 06 evaluaciones por competencias al afio 3 6

acargo de la Direccién de Recursos Humanos, a manera
de exigir los resultados de la evaluacion.

por unidad operativa(unidades)

Fuente: Elaboracién Propia




Tabla 39. Balanced Scoredcard (BSC) - B

OBJETIVOS ESTRATEGICOS . :
PERSPECTIVA BIETVOS LARGOPLAT0 OBIETIVOS CORTOPLATO INDICADOR ESTRATEGICO VALORACTUAL | METAA3AROS
Establecer una politica de formacion continua dentro del - I
ersona, siendo evaluada periédicamente y siendo pre- Cumplmiento de capaciacion de persond
0CP4.1.| Perona, P ) ysendop =Nro Total de Personal en capacitacion / 35% 50%
requisito para ascender en lalinea de carrera ofrecida por
Nro Total de Personal (%)
laempresa.
o Lograr alianzas y convenios de la empresa, con
PERSPECTIVA Aurrllentla}r los indices de instituciones reconacidas en su formacion para dictar Cantidad de convenios firmados con
CAPACIDADES OLP4 | capacitacion en un 25% para |0CP 4.2, cursos a distancia de competencias corporativas, instituciones educativas para la formaion 10 20
el 2022. solicitando como resultado formar al 75% del personal del personal (unidades)
inscrito
Implementar incentivos para el personal que logre
0P 43 completar el 200% de las capacitaciones ofrecidas por la
"' empresa, con reconocimientos en actos piblicos de la
empresa. \ . ,
— — - Cumplimiento de personal capacitado= Nro
0CP51 Establecer una politica de formacion continua dentro del Total de Personal con curso culminado / 45% 75%
Reducnllfjs indices de personal, siendo eva.lugda periédicamente y siendo pre- No Tota de Persorl en capaciacion (%)
PERSPECTIVA OLPS desercidn de cursos Establecer un seguimiento constante por parte de los
FINANCIERA corporativos en un 25% para 0CP5.2 proveedores del servicio de capacitacion, solicitando
el 2022. | asistencias diarias y calificaciones obtenidas por el

personal en proceso de capacitacion.

Fuente: Elaboracién Propia
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Tabla 40. Balanced Scoredcard (BSC) - C
OBJETIVOS ESTRATEGICOS . .
PERSPECTIVA OBIETVOS LARGOPLAZO OBJETIVOS CORTOPLAZD INDICADOR ESTRATEGICO VALORACTUAL | METAA3ARNOS
Optimizar el proceso de seleccion de personal instructor
ocpe.| PmeArEp P
dentro de laempresa.
Duplicar el némero de Realizar campafias periddicas de identificacion de personal Cumplmiento de personalinstructor= Nro
PERSPECTIVA DE . . 2.|  intemo interesad fi instruct . )
CLIENTES OLP6 | instructores internos para el POPG2,|  temo interesado pari;ltec:;n;:rse ¢oMO INSITUCIOMES | Tota) de instructores trabajando / Nro Total 60% 90%
afio 2025. — i - de instructores necesarios (%)
Optimizar el proceso de capacitacion de personal instructor
OCP 6.3.|dentro de la empresa, buscando lograr personal capacitado
en el menor tiempo posible y con la calidad esperada.
Identificar el personal especializado a través de
OCP 7.1. . I .
evaluaciones objetivas de competencia 360
Establecer politica de meritocracia dentro de la gestion del . _
PERSPECTIVA DE Reducirenun50%la |OCP 7.2.| personal, promoviendo al personal con mayor rendimiento | 1252 deg(o;ac:on de Personal I_ Pgrzon/a]
CLIENTES OLP7 rotacion de personal en sus evaluaciones por competencia. § PE0 Ue la empresa en el perioco 20% 12%

especializado al afio 2025.

OCP7.3.

Establecer el programa denominado “high potencial” en el

cual se capacite, en hase a un presupuesto especializado,

apersonal que ocupara posiciones de jefaturay gerencia
enlaempresa.

((personal al inicio del periodo+personal al
final del periodo)/2)

Fuente: Elaboracién Propia
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9.2.2. Evaluacién de Resultados

Se explica los avances de los objetivos a largo plazo:

- OLP 1: Realizar diez reuniones anuales de planeamiento para el afio 2022 con
toda la gerencia.
Actualmente el personal no asistente a reuniones, por tanto, existen horas-hombre
perdidas por no contar con la asistencia mayoritaria. Ademas, que los acuerdos
tomados en las reuniones no son comunicados de manera efectiva a responsable

de acuerdo, por tanto, el desperdicio de horas-hombre empeora.

Con este objetivo es espera una asistencia > al 80% de los convocados a reunion,

ademas de cumplir los acuerdos en la misma proporcion

- OLP 2: Reduccion del tiempo del proceso de seleccién en un 40% para el 2022.
Actualmente no existe inversion en cuanto a la mejora de procesos de Recursos
Humanos. Se espera invertir en horas de trabajo de los analistas de recursos
humanos y procesos. Por tanto, existe un costo de horas-hombre por el periodo de

un afo.

- OLP 3: Contar con un cronograma de evaluacién por competencias técnicas al
75% para el 2022.
Actualmente se tienen reprocesos en cuanto al proceso de evaluacién de personal,
que se estiman en horas-hombre perdidas por reprocesos, no contando con
cronograma especifico y sujeto a las jefaturas de sistemas integrados de gestion.
Se espera una evaluacion de competencias mas efectiva ademas de desarrollarlas

en todas las gerencias de la empresa que permita detectar a su vez candidatos
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internos potenciales para procesos de seleccion, por tanto, este proceso es de

menor en 57% de costo que lanzar convocatorias externas.

- OLP 4: Aumentar los indices de capacitacion en un 25% para el 2022.
Actualmente los presupuestos de capacitacion se han visto estancados por
politicas de la empresa, asi como sus indices de asistencia a cursos obligatorios
de seguridad y técnicos propuestos entre un 80% y 90% por lo que se espera
plantear mayor inversion con los resultados de los otros objetivos aumentando a

alrededor de 95% en los proximos tres afos.

- OLP 5: Reducir los indices de desercion de cursos corporativos en un 25% para
el 2022.
Se espera realizar mayor cantidad de cursos, por tanto, los costos de cursos de
capacitacion a personal de la empresa se incrementan en 25%. Ademas de una
mayor cantidad de convenios, por tanto, el costo de mantenimiento de convenios

con instituciones educativas incrementa en 60%.

- OLP 6: Duplicar el nimero de instructores internos para el afio 2022.
Esta estrategia en si no genera ningin cambio en cuanto al costo de contratacion
debido a que la inversion se realizara en la capacitacion y convocatoria interna.
Por tanto, es espera lograr duplicar el nimero de instructores que cubran la
demanda y que se logre cubrir por lo menos el 90% de todas las posiciones de

instructores solicitadas.

- OLP 7: Reducir en un 50% la rotacién de personal especializado al afio 2022.
En este Gltimo objetivo, se espera reducir la rotacion de personal, y por tanto los
costos de liquidacion del mismo, ademés del costo no contabilizado de “know-

how” de personal con experiencia que decide separarse de la empresa. Se espera
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reducir en 40% la rotacion de personal, por tanto, en la misma proporcion reducir

los costos de liquidacion de personal.
9.3.Inversion estimada para la propuesta

Con el analisis, se identifico que no existen puntos de apoyo para el desarrollo de
los objetivos y seguimiento del cumplimiento del mismo. Por tanto, se tomo la
decision de proponer que incorporen a la empresa a tres nuevos trabajadores, los

cuales son:

- Analista de Procesos

- Analista de Recursos Humanos

- Asistente de Gerencia de GTH
Todos los trabajadores ingresaran con las politicas de la empresa, es decir que
trabajaran inscritos directamente en planilla. Los costos para las tres posiciones

se detallan a continuacion:

Tabla 41. Honorarios de nuevo personal

Equipo Remuneracion  Gratificacion ~ Vacaciones CTS Remuneracion Es Total
bruta neta Salud Mensual

Analista S/3,500.0 S/583.5 S/291.7 S/291.6 S/4,666.7 S/315.0 S/4,981.7
de

Procesos

Analista S/3,500.0 S/583.5 S/291.7 S/291.6 S/4,666.7 S/315.0 S/4,981.7
de

Recursos

Humanos

Asistente S$/2,800.0 S/466.8 S/233.3 S/233.2 S/3,733.3 S/252.0 S/3,985.3
de

Gerencia

Total S/13,948.7
Mes
Anual  S/167,384.0

Fuente: Elaboracién Propia
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9.4.Estimacidn de ahorros esperados con el plan propuesto

Se realizaron las estimaciones para las variaciones del costo segun los objetivos,
en el analisis no se muestran todas las estrategias relacionadas a sus costos, debido
a que algunas tienen costos hundidos y son los mismos antes y después de la

mejora, por tanto, no son relevantes para la comparacion.

9.4.1. Salario base para las estimaciones de costos

Las estimaciones para el calculo de proyecciones econémicas en funcién
al plan propuesto son en base a un salario de 5 mil soles mensuales y 48
horas semanales de trabajo. Con esta base podemos indicar que el costo de

horas hombre en promedio es de 26.04 soles.

Tabla 42. Ratio de pago por horas para estimacion

Salario mensual S/.  5,000.00
Horas-mes 192
Soles / HH S/. 26.04

Fuente: Elaboracién Propia

9.4.2. OCP 1. Costo por personal no asistente a reuniones, por tanto, se
costean las horas-hombre perdidas por no contar con la asistencia

mayoritaria

En el caso mencionado se estima que se utilizan 2.5 horas para cada
reunién, de los cuales 1.5 hora son para la espera, viajes, confirmaciones
0 simplemente personal que no asiste. Esto demora las horas de los
asistentes que en promedio son 5 por cada reunion. Teniendo un total de

costos por el uso de horas del personal de 3,906.25 soles anuales.
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Tabla 43. Valor anual de reuniones del area - actual

Unidades Descripcion Valor (soles)
2.5 Horas reunién 65.10
5 Asistentes 325.52
12 Reuniones anuales 3,906.25

Fuente: Elaboracién Propia

Se espera que, con la mejora, las reuniones sean mejor coordinadas y
duren lo establecido que es 1 hora por cada reunion, y en caso de ser
dificil la presencia utilizar herramientas como Skype. Por tanto, se estima

que el costo anual por las reuniones sera de 1 mil 562.50 soles.

Tabla 44. Valor anual de reuniones del &rea - mejorado

Unidades Descripcion Valor (soles)
1 Horas reunién 26.04
5 Asistentes 130.21
12 Reuniones anuales 1,562.50

Fuente: Elaboracion Propia

9.4.3. OCP 1.2. Costo por personal no comunicado a responsable de
acuerdo, por tanto, se costean las horas-hombre perdidas por

inadecuada comunicacion

Se estima que de las reuniones realizadas 03 asistentes no se enteran de
los acuerdos, por tanto, realizan consultas al personal que si asistio a
manera de enterarse de los acuerdos. Estos utilizan en promedio 03 horas
para poder mantenerse al dia con los acuerdos. Esto se puede considerar
como un desperdicio ya que genera un reproceso, el cual est& valorizado

en 2 mil 812.50 soles anuales.
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Tabla 45. Costos actuales de reproceso de reuniones

Unidades Descripcion Valor (soles)
3 Asistentes 78.125

3 Horas reunién 234.375

12 Reuniones anuales 2812.50

Fuente: Elaboracion Propia

Con la mejora se espera reducir este monto en 80% debido a que es
inevitable que se realicen consultas sobre las reuniones, sin embargo, el
control de ausentismo hara que no sean las habituales. Por tanto, se espera

que cuesten 562,50 soles al afio.

9.4.4. OCP 3.1. Costo de horas-hombre por parte del personal de recursos
humanos en gestionar la evaluacion de personal, que se estiman en

horas-hombre perdidas por reproceso

Se estima que se el proceso de evaluacién de personal consume 120
horas-hombre al mes cada vez que se realiza. Considerando que se
realizan 2 evaluaciones por competencias que tienen reprocesos
constantes al afio el costo total asciende a 7 mil 812.5 soles. Esto debido
a que se debe insistir mucho con el personal a cargo de las evaluaciones,

en su mayoria incluso debe supervisarse la evaluacion del personal.

Con la mejora se espera que se reduzcan las horas a 15 y que el costo
total anual de las evaluaciones por parte del personal del area sea de

781.25 soles anuales.
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9.4.5. OCP 3.2. Costo de procesos externos e internos de la empresa para

cubrir posiciones requeridas

A la apertura vacante externa, se requiere de un proceso constante de
evaluacion de candidatos, por lo que toma tiempo de personal evaluador,
ademas de la jefatura que contrata al personal y entre otros. En un afio
regular se cuenta en promedio con 12 procesos de seleccién que pueden
ser cubiertos por personal interno, es decir uno por mes que no es
adecuadamente identificado. Estos procesos al afio ascienden a un monto

total de 38 mil 940 soles.

Tabla 46. Costos por procesos internos y externos de la empresa Actual

Unid. Descripcion Valor (soles)
120 Horas-hombre 3125

1 anuncios 120
Total 3245

12 procesos al afio 38940

Fuente: Elaboracion Propia

Al realizar los procesos internos, ya se sabe el desempefio del personal,
por lo que solo seran necesarias las entrevistas por las jefaturas
contratantes, y los anuncios no tendran costo por utilizar los medios
internos de la empresa. Por tanto, el costo total con la mejora sera de 6

mil 250 soles anuales.

Tabla 47. Costos por procesos internos y externos de la empresa Mejora

Unid. Descripcion Valor (soles)
20 Horas-hombre 520.83
anuncios internos 0

12 procesos al afio 6250

Fuente: Elaboracion Propia
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9.4.6. OLP 6 Duplicar el nimero de instructores internos para el afio 2022.

Estos costos se replican con el anterior, debido a que es una necesidad a
corto mediano plazo ademas de las plazas regulares que existen en la
empresa. Se espera ingresar 12 nuevos instructores, por tanto, los costos

son similares a los procesos regulares.

9.4.7. OCP 4.1. Costos de curso de capacitacion de personal de la empresa

En este caso, la empresa destina en promedio 3000 soles por cada curso
webinar o a distancia y cuenta con un cupo de 30 cursos durante todo el
afio. Esperando que este cupo se incremente por la concientizacion en la
capacitacion de personal a 40 cupos por afio. Por tanto, el costo que
actualmente se encuentra en 90 mil soles anuales, se convierta en 120 mil

soles anuales con la propuesta de mejora.

9.4.8. OLP 7. Costos de promedio de personal liqguidado en la empresa

(retiros voluntarios)

El costo promedio de liquidacion, en un escenario promedio de un
personal que trabajd 5 afios dentro de la empresa asciende a 15 mil soles.
En el afio en promedio se retiran 10 personas de la empresa y
considerando un salario base de 5 mil soles. El costo de liquidacion de
personal de forma anual asciende a 150 mil soles. Con la mejora se espera
reducir en 60% la rotacién del personal, por tanto, solo se retirarian 4

personas, Yy esto representaria un costo total de 60 mil soles anuales.
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9.5.Comparativa de Mejora vs. Situacion Actual

La comparativa de la situacion actual, con respecto al plan estratégico propuesto,
se encuentra evaluado en funcion a la estimacion de reduccidon del costo por cada
estrategia, estimado los costos actuales, y los costos esperados transcurridos los 3
afios del desarrollo del plan estratégico. Al final el proyecto es beneficioso en 243
mil 631 soles, es decir, que no generara un costo mayor al actual y se espera que

los beneficios sean mucho mayores por contar con personal mas adecuado.
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Tabla 48. Comparativa de Costos Actual vs. Esperado

personal

. 5 COSTO
JUSTIFICACON COSTO ACTUAL COSTO ACTUAL JUSTIFICACON COSTO ESPERADO O
UOSfrpig;tgesrzocla;tggnazzlﬁzlrzsa_r:ilrj:é?ges’ Se esperauna asistencia = al 80% de los
por . - 5/11,718.75 convocados areunion, por tanto no se 5/4 687 .50
perdidas por no contar con la asistencia .
- pierdan las horas . hombre actuales
mayoritaria
Costo por personal no comunicado a Se espera un cumplimiento = al 80% de
responsable de acuerdo, por tanto se los acuerdos tomados en reunién, por
costean las horas-hombre perdidas por 5/8,437.50 tanto no se pierdan las horas hombre 5/1.,687 50
inadecuada comunicacion actuales
Costo hundido por la organizacién $/0.00 Se espera '”"g"‘"e" un Asistente de 5/47 824 .00
erencia
Actualmente no existe inversidn en cuanto a Se esperainvertiren un Analista de
la mejora de procesos de Recursos S/0.00 Procesos y Analista de Recursos S$/119,560.00
Humanos Humanos
Es el costo de horas-hombre por parte del Se espera que el costo de horas-hombre
personal Fl_e recursos humanos en g_eshonar $/23 437 50 por parte del pe_rsonal de recursos S/2 343 75
la evalucion de peronal, que se estiman en ’ humanos en gestionar la evaluciéon de ’
horas-hombre perdidas por reprocesos peronal no requiera reprocesos
Se espera tener mayores postulantes
[Costo de procesosrexterncrys e |nternosrde la $/116.820.00 intemos, por tanto este proceso es de S/12 750.00
empresa para cubnr posiciones requeridas. ’ menor en 57% de costo que lanzar ’
convocatorias extemas
Costo hundido porla organizacion S/0.00 Costo hundido porla organizacion S/0.00
Costo comprendido como funcion de nuevo </0.00 Costo comprendido como funcion de S/0.00

nuevo personal

Costos de mantenimiento de convenios con
instituciones educativas

$/270,000.00

Se espera mayor cantidad de convenios,
por tanto el costo de mantenimiento de
convenios con insfituciones educativas

incrementa en 30%

5/360,000.00

Costo hundido porla organizacion por

encomendado a instructor

Costo hundido por la organizacion por curso S/0 00 $/0.00
ya pagado curso ya pagado
B o ~
Horas-hombre perdidas por ausenciade horfsrzsiﬁdr:sdm;: zzsgeig;a;eHot;?ssonal
personal para cumplimiento de trabajo $/116,820.00 P P P $/18,750.00

para cumplimiento de trabajo
encomendado a instructor

[Costos promedio porliquidacién actuales de
la empresa

$/450,000.00

Se espera reducir en 60% la rotacion de

personal , portanto en la misma propocién

reducir los costos de liquidacion de
personal.

5/180,000.00

TOTAL ACTUAL

997233.75

TOTAL ESPERADO

753602.75

Fuente: Elaboracién Propia
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CONCLUSIONES

Primera. — En cuanto a elaborar una propuesta de plan estratégico. Con la finalizacion
del presente trabajo, se acepta la hipdtesis H1 en la cual indica la factibilidad de elaborar
una propuesta de un plan estratégico para el area de Gestion de Talento Humano que
permite, a través del BSC, controlar de manera sistematica los objetivos planteados para

una empresa minera ubicada al Sur del Peru, 2019.

Segunda. — En cuanto al analisis de la situacion actual. Se realizé un analisis de la
situacion actual del area de Talento Humano de la empresa, logrando identificar la
organizacion, los recursos como el conocimiento y el personal con el que cuenta, asi como

la misidn, vision y valores de la organizacion

Tercera. — En cuanto a la seleccion de evaluacion de alternativas. Producto de los analisis
internos y externos a través de las matrices, se puede concluir que la empresa requiere un
mejor manejo de la gestion de personal, buscando la capacitacion y promocidn, por tanto,
la reduccidn de la rotacion y finalmente los gastos de los procesos de Talento Humano.
Ademas, que participa en un mercado el cual aun tiene una brecha de desarrollo

importante, considerando el marco legal y normativo que plante el estado del Peru.

Cuarta. — En cuanto a Formular las estrategias. Se propuso un plan estratégico compuesto
por 5 Estrategias, 5 Politicas, 7 Objetivos a Largo Plazo y 20 Objetivos a Corto Plazo.
Que buscan cumplir con todos los aspectos evaluados en el analisis interno y externo. Se
asegur6 el cumplimiento de la estrategia a través del desarrollo del Balanced Scorecard

(BSC) del planeamiento estratégico propuesto.
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Quinta. — Finalmente en la evaluacién de beneficios esperados segun la
propuesta, se estimaron los costos incurridos en la situacion actual que ascienden a 997
mil 233 soles, y los costos segun la propuesta de mejora se reduzcan a 753 mil 602 soles,
encontrando una diferencia aproximada de 243 mil 631 soles. Concluyendo que la
propuesta es viable para su implementacion. Los beneficios per se, sera resultado después

de los tres afios de periodo de vigencia de la estrategia propuesta
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RECOMENDACIONES

Primera. — Se recomienda que, al momento de la realizacion de planes estratégicos, se
prevea una necesidad de la empresa, habiendo identificado la planificacion como un
factor importante de cambio, ademas de los compromisos del Directorio y Gerencia en su

desarrollo adecuado.

Segunda. - La empresa se encuentra en las condiciones de buscar la mejora y
optimizacion de sus procesos desarrollarlo por el rea de Talento Humano, por tanto, se
recomienda la aplicacion de la propuesta en busqueda de una mejoria en los resultados

del &rea y de la organizacion.

Tercera. — La comunicacion es uno de los factores importantes al momento de la
aplicacion, por tanto, se recomienda en su implementacion, asegurar los canales de
comunicacion dentro del personal del area, asi como integrar el objetivo con otras areas

para que no se dupliquen esfuerzos dentro de la organizacion.

Cuarta. — Finalmente se recomienda la aplicacién de la metodologia dada a conocer por
Fernando D’Alessio a areas especificas dentro de la organizacion, buscando adaptar el
método a cada realidad y asi aportar con la planificacion y la cultura de la prevencion
dentro de la organizacion. Asi mismo de tener la informacion del plan estratégico

actualizado y llevar un seguimiento a través del BSC.

Quinta. —Se recomienda para una mayor eficiencia del planeamiento estratégico, que si
bien hay sinergia 'y apoyo en las funciones de capacitacion de personal en las zonas de
influencia asumidas por el area de relaciones comunitarias, es necesario que el area lidere
directamente estas funciones en base a las necesidades y estrategias producto del anélisis

externo realizado en el presente trabajo.
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ANEXOS

Anexo 1. Identificacion del Problema

Arbol Causa y Efectos

>

CAUSAS INDIRECTAS

CAUSAS DIRECTAS

PROBLEMA CENTRAL

EFECTO DIRECTO

EFECTO FINAL

No se ha sistematizado la gestion de
indicadores de control de las areas
mencionadas.

No se manejan indicadores de control en
las dreas de seleccion, competencias y
capacitacion que conforman la gestion del
talento humano.

No existe un estandar de los
documentos utilizados en €l area, cada
jefea cargo utiliza su propio estandar

Gestién de documentacion como son las
evaluaciones de competencias y demas
registros tiene muchos errores que
generan retrasos.

Falta de un Plan Estratégico en el
area de gestion de talento

No se utiliza |a documentacion en el
area ni tampoco se acuden a ellos
para consulta y/o mejora. Los
documentos no estan actualizados

Falta de actualizacion y cumplimiento en
los procedimientos

humano en una empresa minera

Organizacionalmente |a empresa no
tiene una cultura de integrar la
informacién delas dreas

No existe una comunicacidn eficiente con
las demds areas dela empresa.

No existe un plan de sucesion de
puestos

Vacancia de puestos estratégicos de
la organizacion

No existen planes deinduccidon de
personal nuevo

Pérdidas de tiempo y dinero para la
organizacion

Los resultados esperados no pueden
ser estimados con certerza

No se tiene certeza del adecuado
desempefio del area

No existe politicas y objetivos
escritos y comunicados hacia el
personal del drea de Recursos
Humanos

Reprocesos, replanteo de metas,
trabajos subestandar

Fuente: Elaboracion Propia




Arbol de Fines y Medios

{ e

MEDIOS INDIRECTAS MEDIOS DIRECTAS OBJETIVO CENTRAL FIN DIRECTO FIN FINAL

. . . L. L . .. Incremento de oportunidades del Reducir el riesgo de desaparecer en
Diagnosticar la situacion actual del sector Conocimiento de la situacion P R K g __ P
. i mercado actual, asi como los primeros 3 afos desdesu
en el mercado de Arequipa. actual del mercado de Arequipa. N X A L
exposicion a riesgos potenciales creacion.

Cumplimiento de los tiempos de
entrega de los pedidos solicitados

Conocer los modelos de Cadena de
Suministro existentes y que sean adecuados

alarealidad dela empresa. - L por cliente. Cumplimiento en la atencién de los
Conocer los temas dediagndstico . o . . .
. . Determinar la situacidn actual dela requerimientos de los equipos de
situacional dela Cadena de — . . .
sumindl Cadena de Suministro de Equipos de R seguridad integral para la
ministro. A " .
Aplicar los pasos a seguir en una adecuada urmy Seguridad Integral en Arequipa. Caso: Re_duccnon de orden.es u_r;entes comercializacion de la empresa.
. .. x debido a la desorganizacidon dela
evaluacion de Cadena de Suministro en la Empresa Ande Seguridad Total S.AC. AR i q
. anificacion del proceso de
empresa Ande Seguridad Total S.A.C. P P
compra y venta.
Gerentes logisticos con capacidades
Evaluar la Cadena de Suministro dela L. g P
. ) . . ) . suficientes para mantenerse
empresa Ande Seguridad Total S.A.C. Incentivar el interés de |la direccion e fiti
. s Incrementar la competitividad de competitivos.
y encargados del drea de logistica .
la cadena de Suministro de las
Analizar el origen de los problemas en elaborar una propuesta de empresa peruanas
identificados que afectas a la Cadena de |Mejora en la Cadena de Suministro. Alta innovacidn y desarrollo del
mercado

Suministro de la empresa Ande Seguridad
Total S.A.C.

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo 2. Matriz de Consistencia

TiTULO: PROPUESTA DE UN PLAN ESTRATEGICO PARA LA GESTION DEL TALENTO HUMANO EN UNA EMPRESA MINERA”
Formulacion del problema Objetivos Hipotesis
Problema Principal Variables Dimension Indicador Disefio de Investigacion
. Intelrrogante Interrolg.a nte Obijetivo Principal Objetivo Especificos Hipétesis Principal ¢
Principal Especificas
Analizar la situacion actual de
¢Cuél es la situacion actual de la laempresaenel reade | HL: Es factible el Tino de
PROBLEMA empresa en el area de gestion del gestin del talento humano  |desarrollo de un plan Investigacion:
PRINCIPAL: talento humano? mediante un analisis interno y gstratégico P?Ifa el - Matriz EFE No Experimental,
La mineria es uno gAlemo. o CRIENG Anélisis - Matriz EFI Transeccional
de los principales s ,  Seleccionar a través de una | Talento Humano que : o - FODA
¢Cules son las mejores luacion las altemativas de | Permita el control Variable Estratégico - Matriz PESTE .
- ¢Esfactile | altemativas de nejora para el pian mejora en el plan estratégico a | Sistematico de sus | NAEPENdiente: - Matriz PEYEA aaci6n:
capital humano ratéai 5 ] P Y i Plan Estratéai - Formulacién de | Investigacion:
o elaborar una €stralegico a proponer: Elaborar una objetivos en una an Estrategico ormuiacion de fa Matri A
disponible y proponer. : estrategia Matriz AMOFHIT Descriptiva
competente el propuesta de propucsa ds ENpEsinera - Matriz Interna y Externa (IE)
mercado por o que plan estratégico plan estratégico ubicada al sur del - Matriz de Gran Estrategia Método de
frent para el rea de para el area de Perd, 2019 Investiaacion:
se.er;ren abT una gestion del ¢De qué manera se formulanlas | gestion del | [ Formular estrategias para n(\;es 'tgtaf,")”-
sere Ie pro emgs talento humano | estrategias para desarrollar el plan | talento humano | desarrollar el plan estratégico |Ho: No es factible el vantiaivo
Cg?z;r:::;?;zla para beneficio de estratégico del area de gestion de  |de una empresa del area de gestion de talento |desarrollo de un plan Poblacin:
rotacitn érgidalde una empresa talento humano en la empresa? | minera ubicada humano en la empresa estratégico para el Personal de la erﬁ osa
alentos ’el;tre . minera ubicada al sur del Perd, area de Gestion de Muestra: P
El oroblema es la ‘| al'sur del Perd, 2019 Talento Humano que Variable - Control de la Personal del é.rea G
P 20197 permita el control o Estrategia - Balanced Scorecard (BSC) iy
falta de un plan Determi ' - . dependiente: Gestion de Talento
L s . eterminar los beneficios | sistematico de sus .
estratégico en el ¢Cudles son los beneficios %, Control de Estratégia - ) . . Humano
) M , esperados de la propuesta de |  objetivos en una - Beneficios - Diferencia econdmica vs. o
area de gestion del esperados de la propuesta de mejora . ) o Técnica:
mejora para el desarrollo de un | - empresa minera y esperados de la Situaci6n actual (Soles) o
talento humano en para el desarrollo de un plan - , : Beneficios Esperados | ., Observacion directa
la empresa minera estratégico para el area de gestion de plan estratégico para el area de |- ubicada al sur del implementacion Enrevista
p ' gestion de talento humano en la Per(. 2019.
talento humano en la empresa? empresa '

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo 3. Formato de Evaluacion de Competencias

F-003-RRHH/GDHC/SC
COMPETENCIA
PE-CMN-012:
Area: Direccion: Gerencia:
Superintendencia:
Departamento/Seccion/Unidad:
Descripcién:
NIVEL DEFINICION CRITERIOS EVIDENCIABLES ELEMENTOS DE
CAPACITACION
PATRON ESTRUCTURA ESTRUCTURA
1 Conocer los Conocer los conceptos
conceptos asociados a la competencia.

asociados y

propios de la

competencia.

Conocer los conceptos y
técnicas propios de la
competencia.
2 Comprender la Utilizar los elementos propios
competencia en de la competencia.
forma préctica .
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Realizar actividades de bésicas
de operacion e inspeccion.

3 Aplicar los Realizar las actividades de su
conceptos y competencia segun los
técnicas estandares.

adquiridos para
desarrollar la
competencia.

Detectar y corregir fallas.

4 Analizary Realizar las actividades
definir factores complejas de su competencia.
involucrados.

Adaptar los
conceptos para
solucionar
problemas.
Solucionar problemas para
mantener los estandares de
trabajo.
5 rollar mejoras y Utilizar nuevas técnicas y
vos enfoques. nuevos enfoques.

Presentar iniciativas de mejora
s criterios técnicos adquiridos.
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Anexo 4. Cuestionario de Control Interno

Oportnidades
CARGO: ..o FECHA: .................. Puntaje
Si 1
[ RESPUESTA \ . No 0
NRO PREGUNTA ‘ 5 ‘ = ‘ io
'Comprobacién de la Auditoria a la Admini i6n y Gerencia Puntaje MIN MAX Calificacién
. Se desarrolla un proceso de
Amenaras planeamiento en cada 2 11 2 0 13 Deficiente
departamento?
3 LConoceq la misién v+isién de la 5 8 5 0 i R
empresa?
3 Su gerencia cueta con mision y 0 13 0 0 13 Deficiente
[V1s101m ¢
Tiene identificado los indicadores
4 < 7 6 7 0 13 Regular
que miden su trabajo?
Es adecuado el disefio
5 < 8 5 8 0 13 Regular
organizacional de la gerencia?
La especificacion de las labores
6 4 6 7 6 0 13 Regular
para cada puesto es la adecuada?
¢El ambiente de trabajo y clima
7 ¥ 6 7 6 0 13 Regular
organizacional es el adecuado?
g ‘L"’Slai““;‘m‘c"’;z’fs enla gerendia 4 9 4 0 13 Deficiente
son las adecuadas?
9 oS¢ r:f’i“e elurabaiglEilim 4 9 4 0 It} Deficiente
momento !
10 ;SG c"’:g"’ﬂ ]‘;;m"]"*‘ P 4 9 4 0 13 Deficiente
forma adecuada?
1 ‘J:as )d'a.;nras han demostrado 5 8 5 0 i R
12 ﬁEE"‘ 5 di“"“’a quetas 4 9 4 0 13 Deficiente
pueda reconocer?
‘Comprobacién de la aunditoria a Marketi 55 0 156 Regular 35%
. Se conocen claramente a los
1 et In o 13 0 13 0 13 Bueno
(El trabajo es reconocido por los
2 clientes dentro de la empresa? y g L Y B R
¢Los trabajadores reconocen las
3 S 8 5 8 0 13 Regular
labores de la gerencia?
4 (Estan si.nsfechos los clientes de la 4 ° 4 0 i Deficiente
empresa’
Identifica las uestas de
5 & Prop
- mejora de los clientes? . 3 3 1 B R
(Las actividades de la gerencia al
6 ;publico en general son reconodidas 6 7 6 1] 13 Regular
por el pablico?
Los programas de ka gerencia al
) ;publico estan posicionados? P > 2 i B R
. Considera que la marca de la
§ empresa le avuda en sus tareas? E 5 . E B R
‘Comprobacién de la auditoria a Op i logistica e infr: uctura 59 0 104 Regular 57%
1 éCom&(a apropiada la logistica 9 4 o 0 i R
interna de la empresa?
. Son eficaces las politicas v
2 procedimientos dentro de la 5 8 5 0 13 Regular
gerencia?
. Se signen estandares nacionales .
: v/o internacionales? = i . 0 B Reg
. Se tienen definidas las
4 programaciones de las operaciones 8 5 g 0 13 Regular
para cada departamento?
La infraestructura es la adecuada
5 i
- para los trabajos que se requieren? 8 > § 0 B R
. Cuenta con los equipos
6 apropiados y en buen estado para 6 7 6 0 13 Regular
realizar sus labores?
. Se cumplen normas de seguridad
7 e higiene en toda las dreas de 9 4 9 0 13 Regular
operaciones?
Los procesos de la gerencia son
g controlados y corregidos 3 10 3 0 13 Deficiente
frecuentemente?
‘Comprobacién de la auditoria a Finanzas y Contabilidad 57 0 104 Regular 55%
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1 {Conoce la situacion financiera de 8 5 s 0 13 Re
la empresa?
(Los indices financieros son
2 ‘mejores a los del promedio en la 6 7 6 0 13 Regular
industria?
;Conoce el presupuesto anual para
&
3 su departamento y/o gerencia? 3 8 3 0 B Regular
Se involucra a todos para el
4 manejo de presupuesto del 4 9 4 0 13 Deficiente
proximo afio?
Compi ion de la litoria a Re cursos Hi v Cultura 23 0 52 Regular 44%
1 (Considera adecuado los ue!:npos s s 5 0 13 Re.
en los procesos de la gerencia?
¢(Las competencias asignadas a los
2 trabajadores empresa se 4 9 4 0 13 Deficiente
ibajadores de la empr fici
encuentran actualizadas?
;Conoce Ta polfica de recursos
¢
3 - 7 6 7 0 13 Regular
(Considera adecuado el regimen
4 de trabajo para realizar sus 5 8 5 0 13 Regular
fianciones ?
{Se manejan contingencias para
5 procesos de seleccién que pueden 5 8 5 0 13 Regular
ser plnificados?
(Los sueldos son los adecuados en
6 ¢l mercado para retener al 2 11 2 0 13 Deficiente
personal?
5 Se conocen los niveles de rotacién o L 5 o 13 Deficient
en todas las 4reas de la empresa? © ¢
: Y eficiente
3 ¢ Se conoce ¢l nivel de rotacion del 3 10 3 0 13 Deficient
personal en Ia gerencia?
o bEstaocuform conla esh'@m 7 B 3 o 13 Re.
organizacional en la gerencia?
7€ TCAIZA TEWNONES Pard
10 propuestas de mejora enla 5 8 5 0 13 Regular
11 ¢ Est conforme con su suekdo? 3 10 3 0 13 Deficiente
Comp on de la auditoria de ién y C icaci 48 0 143 Deficiente 34%
1 g C-eigon 1 SSema de 4 9 4 0 13 Deficiente
informacion gerencial?
{Todo el personal se encuentra
2 capacitado yfo familiarizado con 5 8 5 0 13 Regular
todos los sistemas del drea?
3 Se .acmahzznlusdatosdeutmde 4 9 4 0 13 Deficiente
los sistemas?
4 ise he.ue .el sop(?rte tecmcf) ante 3 5 3 0 13 Re:
cualquier imprevisto en el rea?
;Cuenta con las herramientas
5 ladecuadas de informacion para 10 3 10 0 13 Bueno
realizar su trabajo?
Comp: ion de la litoria de Te ia e Investigacio 31 0 65 Regular 48%
1 (Los mmsde lawsm ° 4 0 0 13 Re:
tecnolc competitivos?
5 Lanteu.aMDrmhzamnes ¥y 3 5 3 0 13 Re
tecnologh de punta en la empresa?
{Se cuentan con capacidades de
3 investigacion y desarrollo en la 6 7 6 0 13 Regular
empresa?
{Se procura desarrollar mievos
4 procesos del drea ante la 4 9 4 0 13 Deficiente
competencia?
27 0 52 Regular 520
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Anexo 5. Preguntas de Entrevista a Gerente de Area

Oportunidades (Gerente de Desarrollo Humano)

Las preguntas mostradas a continuacion se han formulado para obtener informacion acerca de los procesos internos de la gerencia en seleccion, capacitacion y competencias

1 ¢Las deciciones dentro de la gerencia estdn enfocadas al planeamiento estratégico de la empresa?
2 ¢Estaria de acuerdo con plantear un plan estratégico asociado directamente a su gerencia?
Amenazas ¢Cree usted, que la propuesta de planemiento estratégico mejoraria los resultados? ;por qué?
4 ¢Estaria dispuesto a plantear estrategias dentro de la gerencia que permitan reducir tiempos y costos?
5 ¢ Cudles son los impedimentos para el planteamiento de nuevas estrategias?
6 ¢Contaria con el apoyo necesario de la direccion de recursos humanos para iniciar un proceso de revision de las estrategias actuales?
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