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RESUMEN

La presente investigacion propone una mejora en el proceso&e evaluacion de desempefio
de una empresa minera ubicada en Lima, Huaral; a través de la implementacion de la
herramienta Nine Box. El estudio diagnéstico revel6é que el sistema de evaluacién actual
presenta deficiencias en cuanto a la objetividad, la alineacion con los objetivos estratégicos

de la empresa, costos altos de reclutamiento y la identificacion de potenciales talentos.

Con el objetivo de optimizar este proceso, se propuso la implementacion de la
herramienta Nine Box. Esta herramienta, al evaluar tanto el desempefio actual como el
potencial de los empleados, permite obtener una vision mds integral y objetiva del
desempeiio individual. A través de un analisis exhaustivo del proceso actual y una revision
de la literatura cientifica, se identificaron los puntos criticos del sistema existente.
Posteriormente, se propone utilizar la herramienta Nine Box a una muestra de 37
trabajadores que ocupan puestos de jefatura, gerencia o superintendencia dentro de la

empresa minera para evaluar su efectividad.

Los resultados obtenidos demostraron que la implementacion de Nine Box permitio (i)
una mayor objetividad en las evaluaciones al utilizar criterios claros y definidos facilitando
la toma de decisiones mas justas basadas en datos; (ii) una mejor alineacion con los objetivos
estratégicos pudiendo identificar a los empleados con mayor potencial y desempefio para
asumir roles de liderazgo; (iii) lograr identificar a los empleados con alto potencial y bajo
desempeio, quienes requieren de acciones de desarrollo especificas para maximizar su

contribucion a la empresa y la (iv) optimizacion de los procesos de gestion del talento.

En conclusion, la propuesta de implementacion de Nine Box en el proceso de evaluacion
de desempenio de la empresa minera en estudio demostrd ser una solucion efectiva para
superar las limitaciones del sistema actual. Los resultados obtenidos respaldan la viabilidad
técnica y economica de esta propuesta, y se recomienda su implementacion a gran escala en

la organizacion.

Palabras clave: Evaluacion de desempefio, Nine Box, Gestion del talento.




ABSTRACT

This research proposes an improvement in the performance evaluation process of a
mining company located in Lima, Huaral; through the implementation of the Nine Box tool.
A diagnostic study revealed that the current evaluation system has deficiencies in terms of
objectivity, alignment with the company's strategic objectives, high recruitment costs, and

the identification of potential talent.

With the aim of optimizing this process, the implementation of the Nine Box tool was
proposed. This tool, by evaluating both current performance and employee potential, allows
for a more comprehensive and objective view of individual performance. Through a
thorough analysis of the current process and a review of the scientific literature, the critical
points of the existing system were identified. Subsequently, it is proposed to use the Nine
Box tool on a sample of 37 employees holding managerial, supervisory, or superintendent

positions within the mining company to evaluate its effectiveness.

The results obtained demonstrated that the implementation of Nine Box allowed for (i)
greater objectivity in evaluations by using clear and defined criteria, facilitating fairer
decision-making based on data; (ii) better alignment with strategic objectives, being able to
identify employees with higher potential and performance to assume leadership roles; (iii)
successfully identifying employees with high potential and low performance, who require
specific development actions to maximize their contribution to the company; and (iv) the

optimization of talent management processes.

In conclusion, the implementation of Nine Box in the performance evaluation process of
the mining company under study proved to be an effective solution to overcome the
limitations of the current system. The results obtained support the technical and economic
feasibility of this proposal, and its implementation on a large scale in the organization is

recommended.

Keywords: Performance evaluation, Nine Box, Talent management.
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INTRODUCCION

La gestion del talento humano en el sector minero, caracterizado por su alta exigencia
operativa y condiciones laborales particulares, demanda la implementacion de herramientas
y procesos eficientes que permitan evaluar de manera objetiva y precisa el desempeiio de los
colaborado&s. En este contexto, la presente investigacion se centra en proponer una mejora
al proceso de evaluacion de desempenio en una empresa minera, utilizando la herramienta
Nine Bma:omo base. El objetivo principal de esta investigacion es proponer una mejora al
proceso de evaluacion de desempeno actual en una empresa minera, mediante la
implementacion de la herramienta Nine Box. Para ello, se realizara un diagnostico detallado
de la situacion actual del proceso de evaluacion en la empresa, se identificardn las brechas
existentes y se disefiard un modelo de evaluacion basado en la herramienta Nine Box,

adaptado a las caracteristicas especificas del sector minero.

Para abordar esta problematica, se inicio con un riguroso planteamiento del problema
(Capitulo 1), identificando las deficiencias del sistema de evaluacion actual y estableciendo
los objetivos de la investigacion. A continuacion, se desarrolld un solido disefio
metodologico cuidadosamente elaborado (Capitulo 11), sentando las bases para la realizacion
de un diagnostico exhaustivo y la propuesta de una solucion innovadora, y se sustenta la
propuesta a través del marco tedrico (Capitulo III) revisando la literatura sobre gestion del
talento, evaluacion del desempefio y la herramienta Nine Box en el contexto del sector

minero.

La evaluacion del desempefio es un proceso fundamental para cualquier organizacion, ya
que permite identificar las fortalezas y debilidades de los colaboradores, tomar decisiones
informadas sobre su desarrollo profesional y alinear los objetivos individuales con los
estratégicos de la empresa. Sin embargo, en muchas organizaciones, este proceso se realiza
de manera subjetiva y poco sistematica, lo que puede generar desmotivacion, inequidad y

una gestion del talento poco eficiente.

La herramienta Nine Box, una matriz que cruza el desempeiio actual del empleado con
su potencial futuro, se ha posicionado como una herramienta valiosa para la gestion del
talento. Al permitir visualizar el perfil de cada colaborador en relacion con sus pares, facilita
la identificacion de talentos, la planificacion de sucesiones y la toma de decisiones

estratégicas en materia de recursos humanos.




Para abordar esta problematica, esta investigacion se inicié con un diagnoéstico detallado
de la situacion actual de la empresa minera en estudio (Capitulo IV), identificando las
brechas existentes en su sistema de evaluacion de desempefio. A partir de este diagnostico,
se disefid un modelo de evaluacion del desempefio basado en la herramienta Nine Box,
adaptado a las caracteristicas especificas del sector minero (Capitulo V). Esta herramienta
se centra en la identificacion de competencias clave, la recoleccion y analisis de datos, y la

elaboracion de planes de desarrollo individualizados.

Finalmente, se realizo una evaluacion econémica de la propuesta (Capitulo VI),
caleulando el Indice Beneficio-Costo (IBC) para determinar la viabilidad financiera de la
implementacién. Los resultados obtenidos demuestran que la inversién en la herramienta
Nine Box generard un retorno significativo a largo plazo, gracias a la mejora en la
productividad, la reduccion de la rotacion de personal y el fortalecimiento de la cultura

organizacional.




CAPITULO I: PLANTEAMIENTO OPERACIONAL

1.1 Planteamiento del Problema

1.1.1 Descripcion del Problema

El actual proceso de evaluacion de desempeiio respecto de los trabajadores de la empresa
en estudio tiene una tendencia a proporcionar resultados superficiales y no concluyentes.
Este proceso, bien, supone una crucial relevancia en las gestiones propias del area que
compete a la Gestion Humana, toda vez que, a partir de este se toman decisiones
trascendentales como ascensos, seguimiento y soporte del trabajador; asi también como la
continuidad - o no - del trabajador.

La metodologia actual del proceso de evaluacion de desempefio se encuentra
desactualizada; dicha metodologia consiste en una matriz que evalda indicadores cualitativos
ligados a la percepcion del evaluador y, por lo tanto, brinda resultados inexactos o de baja
fiabilidad, puesto que al fijarse en la mencionada percepcion estamos frente a conclusiones
subjetivas. Aunado a ello, la forma de ejecucion del proceso de evaluacion de desempefio
actual es deficiente e incurre en crasos errores, toda vez que la parte evaluadora no se toma
un plazo adecuado para realizar una. Se puede concluir que los resultados de las evaluaciones
de desempefio a los trabajadores (en la actualidad) no permiten tomar decisiones claras, ello
incide de la siguiente manera: (i) tener un personal poco capacitado, (ii) ausencia de
ascensos, (iii) alta tasa de rotacion en los trabajadores con un 0.63% de tasa anual en
promedio hasta el 2023 (iv) costos de reclutamiento que ascienden en promedio a S/3500.00
por proceso, (v) alta inversion de tiempo en los procesos de seleccion con duracion entre 70
a 72 dias, y (vi) el menoscabo en torno al desconocimiento de los trabajadores que requieren
tener un seguimiento y soporte por parte de sus supervisores o, aquellos a los que les
corresponderia una “recompensa’ o retribucion para que estos trabajadores, puedan sentirse
valorados y por ende, reconocidos por la empresa, todo orientado a un oportuno ambiente
laboral, que finalmente lleva a una mayor productividad, y finalmente, una empresa mas
eficiente.

Por todo lo mencionado anteriormente, es necesario trabajar en una accién que permita
optimizar el actual sistema de las evaluaciones de desempefio, utilizando una herramienta
comprobada como es la herramienta Nine Box que proporciona una evaluacion integral clara
del rendimiento y el potencial de los empleados, lo que facilita la identificacion de talentos,
la toma de decisiones fundamentadas y la optimizacion de recursos dentro de la empresa

minera en estudio.




1.1.2 Formulacién del Problema
{Como se podria optimizar el proceso de evaluacion de desempeno en una empresa del
sector minero con una propuesta de mejora en base a la herramienta Nine Box?
1.1.3 Sistematizacion del problema
¢ ;Cual es la situacion actual del proceso de evaluacion de desempeifio en el drea de
gestion humana en una empresa del sector minero?
¢ ;Qué puntos criticos del actual sistema de evaluacion de desempeio de la empresa en
estudio requieren ser optimizados?
* ;Qué acciones de mejora en base a la herramienta Nine Box permitirian mejorar el
proceso de evaluacion de desempefio de personal en la empresa en estudio?
* ;Lapropuesta de mejora planteada sera viable a un nivel técnico - econémico?
1.2 Objetivos de la investigacion
1.2.1 Objetivo General
Desarrollar una propuesta de mejora en base a la herramienta Nine Box para optimizar el
proceso de evaluacion de desempefio en una empresa del sector minero.
1.2.2 Objetivos Especificos
* Determinar la situacion actual del proceso de evaluacion de desempeiio en el area de
gestion humana en una empresa del sector minero.
* Identificar los puntos criticos del actual sistema de evaluacion de desempefio de la
empresa en estudio.
* Establecer acciones de mejora para el proceso de evaluacion de desempeiio en funcion
a lo puntos identificados previamente y a la herramienta Nine Box.
* Determinar la viabilidad de la propuesta a un nivel técnico — econémico.
1.3 Justificacion del estudio
1.3.1 Justificacion Praictica
La presente investigacion beneficia a la empresa en cuestion para (i) identificar el talento
de los trabajadores con alto potencial y un desempeiio notable, asi como también a aquellos
trabajadores que puedan necesitar un soporte adicional para mejorar su labor en la empresa.
En una empresa del sector minero esto es crucial, ya que el talento de cada uno de los
colaboradores es especializado y la constante capacitacion de los trabajadores es
fundamental para lograr la excelencia operacional. (ii) Planificar la sucesion de trabajadores,
a partir de la aplicacion de esta herramienta, la empresa puede identificar a los colaboradores
que podrian ocupar cargos de liderazgo; fundamental en una empresa del sector minero

donde existe la necesidad de asegurar la continuidad operativa sin inconvenientes. (iii)




Asignar adecuadamente los recursos, la herramienta Nine Box permite evaluar el desempefio
y potencial de los trabajadores de una forma estructurada, lo que ayuda a la empresa a asignar
sus recursos de manera mas efectiva; plasmandose asi en la asignacion de proyectos,
oportunidades de desarrollo y la distribucion equitativa de responsabilidades. (iv) Mejorar
la retencion del talento identificando y desarrollando a los trabajadores con alto potencial;
de esta manera la empresa puede mejorar el indice de la satisfaccion laboral y la retencion
del talento. Para la empresa minera en cuestion esto resulta particularmente importante
puesto que la retencion del personal calificado representa un gran desafio.

La aplicacion de herramienta Nine Box ayudard a esta empresa minera a gestionar de
manera mas efectiva su talento, mejorar la planificacion de sucesion, optimizar la asignacion
de recursos y aumentar la retencion del talento, lo que en tltima instancia puede contribuir
al éxito operativo y financiero de la empresa.

1.3.2 Justificacion Social

La herramienta Nine Box tiene impactos positivos en la sociedad al desarrollarse
efectivamente en las empresas. El desarrollo de talento local en industrias como la mineria,
donde la mano de obra local es fundamental, la herramienta Nine Box ayuda a identificar y
potenciar las habilidades y talentos. Esto puede llevar a una mayor empleabilidad y
desarrollo profesional de las comunidades locales, lo que a su vez contribuye al desarrollo
economico y social de esas areas. Ademads, gracias a esta herramienta es posible encontrar
una mayor igualdad de oportunidades laborales puesto que al evaluar a los empleados en
funcion de su desempeno y potencial, puede garantizar una evaluacion mas justa y objetiva
de los empleados, donde ellos se vean reconocidos y promovidos en funcién de su mérito y
capacidad.

Al impulsar el desarrollo y la retencion del talento_humano, la herramienta en mencion
contribuye al crecimiento economico a largo plazo al mejorar la productividad laboral y la
competitividataie las empresas. Esto puede generando nuevos puestos de empleo, aumentar
los ingresos y mejorar la calidad de vida de las personas en la sociedad en general.

La herramienta Nine Ba lograria un impacto positivo en la sociedad al promover el
desarrollo de talento local, fomentar la igualdad de oportunidades, mejora de habilidades y
competencias de los trabajadores, y contribuir al crecimiento econémico y al desarrollo
sostenible.

1.3.3 Justificacion Econémica

La investigacion realizada beneficia a la empresa economicamente a través de la

herramienta Nine Box de varias maneras. La optimizacion de recursos es posible al




identificar y desarrollar a los empleados con alto potencial, la empresa puede asignar
recursos y distribuir de manera mas efectiva; de acuerdo con las necesidades y objetivos de
los colaboradores. Esto se refleja principalmente en una mayor productividad y eficiencia en
el uso de recursos como el tiempo, el dinero y el personal.

También es posible lograr una reduccion de costos asociados con la contratacion y
capacitacion de nuevos empleados, que actualmente ascienden en promedio a S/ 3500.00 por
proceso, lo cual se puede evitar al retener y desarrollar a los empleados existentes. Esto
puede incluir costos de reclutamiento, capacitacion inicial y tiempo de adaptacion al puesto.
Aunado a esto, al identificar y desarrollar a los empleados con alto potencial, la empresa
puede aumentar la satisfaccion laboral y la retencion del talento lo cual es importante porque
la rotacion de empleados es costosa en términos de reclutamiento, capacitacion y pérdida de
conocimientos y experiencia.

Otro aspecto de beneficio economico que traeria el presente es estudio es la mejora del
desempeiio organizacional, al identificar y desarrollar a los empleados con alto potencial lo
que puede resultar en una mayor competitividad, crecimiento y rentabilidad a largo plazo.

La herramienta Nine Box puede beneficiar a esta empresa minera econdmicamente al
optimizar recursos, reducir costos de reclutamiento y capacitacion, mejorar la retencion del
talento y mejorar el desempeio organizacional en general.

1.3.4 Justificacion Metodolégica

Nine Box es la herramienta méas adecuada para mejorar el proceso de evaluaciones de
desempeiio de la empresa minera en cuestion dado que al tener una evaluacion holistica
permite evaluar tanto el desempefio como el potencial futuro de los empleados, lo que
proyecta una imagen mas completa en cuanto a su contribucion a la empresa. Ademas, esta
herramienta facilita la comunicacion entre gerentes y empleados sobre su desempefio y
desarrollo, lo que puede mejorar la retroalimentacién y el compromiso con el trabajo que
aportan a la empresa.

Respecto al manejo del personal, da una visualizacion mas clara de las decisiones mas
importantes para los gerentes y lideres del area de Gestion Humana, dado que la
representacion grafica de la matriz de nueve cajas facilitara la comprension y brinda un
resultado claro y objetivo. Asi mismo, permite identificar a los empleados con alto potencial
de desarrollo, lo que facilita la planificacion de sucesion y el desarrollo de talento dentro de
la empresa.

La gestion de recursos es mucho mas efectiva; esta herramienta permite identificar areas

de fortaleza y areas que necesitan una mayor atenciéon y mejor desarrollo en equipo.




Proporciona una base objetiva para la toma de decisiones sobre promociones, asignaciones
de proyectos y oportunidades de desarrollo, lo que ayuda a maximizar el retorno de la
inversién en el desarrollo del talento.

La herramienta Nine Box es efectiva debido a que ofrece una evaluacion completa y facil
de entender a cerca del potencial y las capacidades de los empleados. Esto simplifica la
identificacion de talento humano, la distribucion de recursos y la toma de decisiones
fundamentadas en la empresa.

1.3.5 Justificacion Profesional y/o personal

La eleccion de investigar y profundizar en la aplicacion de la herramienta Nine Box surge
del profundo interés de la investigadora en comprender y optimizar la gestion del talento en
el ambito empresarial, dada la importancia critica que tienen los recursos humanos en el
éxito y sostenibilidad de las organizaciones y la necesidad imperante de las empresas
mineras de contar con un talento calificado en un entorno empresarial dinamico y altamente
competitivo. A través de esta investigacion, la investigadora aspira a contribuir al
conocimiento existente en el campo de la gestion del talento, especificamente en el contexto

de la industria minera.
Ademas de los beneficios académicos, esta investigacion también representa una

oportunidad invaluable para el desarrollo profesional de la investigadora dado que espera
hacer una diferencia positiva en las practicas de gestion del talento en las empresas mineras
y en el desarrollo de su carrera profesional en este campo. Aunado a esto, espera la obtencion
del titulo profesional de Ingeniero Industrial, que es la motivacion principal de la presente
investigacion.

1.4 Delimitaciones

1.4.1 Delimitacion tematica

* Campo: Ciencias e Ingenierias Fisicas y Formales

* Area: Ingenieria Industrial

* Linea: Innovacién y potencial humano

1.4.2 Delimitacion espacial

Esta investigacion se centrard especificamente en la aplicacion de la herramienta Nine
Box en la gestion del talento de una empresa del sector minero; en una compaiia peruana
que fue fundada en 1981 ubicada en la provincia de Huaral, departamento de Lima. El
estudio se enfocard en comprender como la herramienta Nine Box se utiliza para evaluar el

desempeiio y el potencial de los empleados en esta empresa minera, asi como su impacto en




areas clave como el desarrollo de talento, la planificacion de sucesion y la asignacion de
Tecursos.
1.4.3 Delimitacion temporal
La delimitacion temporal de esta tesis abarcara un periodo de un afio, siendo este el 2023.
Durante este periodo, se examinara el impacto y la percepcion de la actual herramienta
utilizada para el proceso de evaluacion de desempefio de la empresa minera en estudio. Esta
delimitacion temporal permitira analizar la evolucion y efectividad del actual instrumento
de evaluacion en un marco temporal reciente y relevante para la empresa.
1.5 Hipétesis
Una propuesta de mejora en base a la herramienta Nine Box permitira optimizar el actual
proceso de evaluacion de desempefio en una empresa del sector minero, logrando que este
sea mas fiable y proporcione datos concluyentes.
1.6 Variables e indicadores
1.6.1 Variables
* Variable Independiente: Herramienta Nine Box
La herramienta Nine Box, también conocida como matriz de potencial y desempefio,
es un método utilizado en la gestion del talento humano para evaluar y clasificar a los
empleadgs seglin su desempefio actual y su potencial de desarrollo. Segin Kiechel
(2010), la herramienta Nine Box (9 caﬁlas) es una herramienta para desarrollar y
ampliar el capital humano de la empresa y tiene como objetivo comprobar el potencial
los empleados y como este permite la estrategia global de la empresa. Ademas,
sefiala que el diseiio del formato basico de la matriz de talento consiste en una matriz
de 3x3 donde el eje "x" (horizontal) representa la evgluyacion de desempeiio,
refiriéndose a la capacidad funcional y un eje "y" (vertical) para evaluar el potencial
relacionado con la capacidad de comportamiento; la combinacion de ambos ejes
representa donde esta el colaborador.
La herramienta Nine Box facilita la identificacion de talento dentro de la organizacion,
permitiendo a los lideres tomar decisiones informadas sobre la asignacién de recursos
y el desarrollo del personal.
* Variable Dependiente: Proceso de evaluacion de desempefio
Un proceso de evaluacion de desempefio es un proceso en el que se evalia y se
proporciona una retroalimentacion sobre el rendimiento laboral de un empleado en
relacion con los objetivos y expectativas de su puesto. Segiun Dolan et al. (2007) la

evaluacion del rendimiento se define como un procedimiento estructural y sistematico




para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados
relacionados con el trabajo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el
empleado, y si podra mejorar su rendimiento futuro.

Establecer un sistema de evaluacion de desempefio en las empresas proporcionan
informacion valiosa sobre el rendimiento de los empleados, ayudan a identificar
fortalezas y areas de mejora, y sirven como base para la toma de decisiones en la

gestion del talento y el desarrollo profesional.

1.6.2 Operacionalizacion de variables

Tabla 1
Variable Independiente
Variables Dimensiones Indicadores
. L Porcentaje de cumplimiento de objetivos
Cumplimiento de Lo
S individuales y departamentales al final
objetivos y metas. 5
del afio.
Contribucion al . L,
. Porcentaje de participacién con respecto
equipo o of
a los objetivos alcanzados
. .. departamento.
Dimension de 5 o
- Retroalimentacion
Desempeiio . . .. .
de clientes o Calificacion promedio en las encuestas
compaiieros de de retroalimentacion
trabajo.
Adherencia a los Numero de incidencias por
estandares de la incumplimiento de normas al final de
. empresa. afio
Vﬂ]’lﬂbl‘ﬂ Habilidad para Numero de empleados que asumen
Independien . o
asumir nuevas nuevas responsabilidades de manera
te: e . ~
. responsabilidades. exitosa al final del afio.
Herramienta B . o
X . . Porcentaje de participacion de
Nine Box Capacidad de
i empleados en programas de desarrollo
iderazgo. .
de liderazgo
Adaptabilidad y Tiempo promedio de aprendizaje de
. ., aprendizaje rapido.  nuevas habilidades o tecnologias.
Dimension de T 3 R .
. Creatividad ¢ Numero de ideas innovadoras generadas
Potencial . . -
innovacion. por los empleados en el aio
Habilidades de

Puntuacién promedio en las

comunicacion . . .
¥ evaluaciones de trabajo en equipo

trabajo en equipo.

Interés . L

com mjrfnif.o conel Porcentaje de participacion de los

dexa?‘rulluh empleados en cursos o talleres de
S capacitacion

profesional.

Nota. Dimensiones e indicadores de la variable independiente. Elaboracion propia, 2024.




Tabla 2
Variable Dependiente

Variables Di

Indicadores

Periodicidad

Enfoque: Retencion del
talento

Numero de evaluaciones ejecutadas
/ Numero de evaluaciones
programadas

{ndice de rotacién de personal

Planificacion
Ejecucion
Variable
Dependiente:
Proceso de
evaluacion
de

desempeiio

Resultados

7
Porcentaje dee.mpleados
que participan
activamente en el proceso
de evaluacion.

Numero de empleados que
participaron / total empleados

Consistencia en la
aplicacion del sistema

Porcentaje de empleados
que muestran una mejora
en su desempefio

Grado de desempeno
individual

Numero de areas en las que se
aplicd la evaluacion de forma
uniforme / Numero de dreas total
Porcentaje de mejora en el
desempefio de los trabajadores con
respecto al afio anterior.
Calificacion promedio en las
evaluaciones del grado de
desempefio individual de los
empleados.

Calidad de resultados

Porcentaje de empleados
que deciden quedarse en
la empresa

Tasa de cumplimiento de los
objetivos establecidos en la
evaluacion de desempefio.

Indice de retencién de empleados.

Nota. Dimensiones e indicadores de la variable dependiente. Elaboracién propia,

2024.




CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la investigacion

Quiroz (2021) Influencia de la herramienta NINE BOX en el desempeiio de contratistas
de la empresa Construcciones y Servicios Dieguito 5.4.C. Universidad César Vallejo.

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar la influencia de la herramienta
Nine Box en el _desempefio de contratistas de la Empresa Construcciones y Servicios
Digguito S.A.C. La poblacion muestra fueron los contratistas de la empresa.

Como instrumentos se us%a ficha de observacion de desempefio de contratistas y la ficha
de clasificacion Nine Box. Los resultados demostraron en forma descriptiva y validada
estadisticamente que la écrramienta Nine Box mejor6 positivamente el desempeiio de
contratistas. Se concluye que la influencia de la aplicacion de la herramienta Nine Box en el
desempefio de contratistas de la Empresa Construcciones y Servicios Dieguito S.A.C.
disminuyo notablcmﬁac la rotacion del personal, la severidad de accidentes, y el score
financiero; aumento la productividad y la responsabilidad social en el trabajo. Estos
hallazgos respaldan la efectividad de la herramienta Nine Box en la gestion del talento y
sugieren que su implementacion podria tener beneficios similares en la empresa minera en
investigacion.

Hernandez (2022). Desempeiio por competencias y potencial para la identificacion del
talento humano en una empresa minera en Peru. Universidad César Vallejo.

El objetivo de la presente investigacion fue determinar como la Evaluacion del
Desempefio por Competencias y del Potencial influye en la Identificacién del Talento en una
empresa minera en Perd 2022. Este estudio demostré mediante la regresion ordinal para
comprobar la hipétesis general que indica que las variables independientes de evaluacion del
desempeiio por competencias y del potencial explican de un 96.3% hasta 99.8% la
variabilidad con la variable dependiente: identificacion del talento humano. Concluye que
las variables independientes de evaluacion del desempeiio por competencias y del potencial
explican de un 96.3% hasta 99.8% la variabilidad con la variable dependiente: identificacion
del talento humano. Estos resultados resultan relevantes para la investigacion ya que
respaldap la importancia de estas evaluaciones en la gestion del talento en el sector minero
sobre la aplicacion de la herramienta Nine Box en una empresa minera.

Herrera y Sayas (2023). Plan de Gestion del Talento basado en la matriz de desempeiio

v potencial de los colaboradores. Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas.




En el presente trabajo de suficiencia profesional se busca demostrar que un Plan de
Gestion de Talento disefiado de acuerdo a la ubicacion de los trabajadores en la Matriz de
Desempeiio y Potencial, Nine Box; es la mejor alternativa para mejorar la satisfaccion de los
colaboradores de la empresa de la empresa Credicorp Capital con respecto a las
Compensaciones y Beneficios otorgados por su empresa. Luego de identificar las
mediciones que confirman los pain points a trabajar en la empresa, se plantea la elaboracion
de un Plan de Gestion del Talento que estandariza los beneficios y acciones de desarrollo de
los colaboradores de acuerdo a su ubicacion en la matriz. Posteriormente, se evalia la
viabilidad del proyecto y los pasos a seguir para implementarlo en la empresa. Finalmente,
el proyecto se considera la mejor alternativa enfocarse en el desarrollo del talento de la
empresa, buscando contribuir con el logro de los objetivos estratégicos y la sostenibilidad
de la misma. Este articulo es relevante para la investigacion dado que presenta un enfoque
para la gestion del talento basado en la matriz de desempefio y potencial, Nine Box,
demostrando su eficacia en la mejora de la satisfaccién de los colaboradores en términos de
compensaciones y beneficios en la empresa Credicorp Capital.

Muifioz Pineda (2022). Propuesta de mejora de fiabilidad, validez e imparcialidad de la
evaluacion de desempeiio y su clasificacion en el sistema de 9 cajas, mediante metodologia
estadistica. Revista Guatemalteca de Psicologia, 1-2.

En este articulo tiene por objetivo reducir el efecto de imparcialidad que tienen las
distintas variables que afectan la evaluacién de desempeifio en la asignacion de calificaciones
a los evaluados y su clasificacion en niveles del sistema de nueve cajas. Se divide en 3 partes,
que se responden utilizando metodologia estadistica utilizando el Alfa de Cronbach y
Spearman Brown. Estas pruebas confirman que el nivel organizacional influye sobre las
calificaciones otorgadas a los colaboradores en la evaluacion de desempeiio, y sobre este se
identifican los grupos normativos auxiliandose de la diferencia entre medias para
finalmente construir el baremo con deciles que se ajustan al eje horizontal del sistema de
nueve cajas.

Este articulo es relevante para la investigacion porque ofrece una propuesta especifica y
fundamentada metodologicamente para mejorar la fiabilidad, validez e imparcialidad de la
Evaluacion de Desempeiio y su clasificacion en el sistema de nueve cajas.

Cardenas (2020). Las evaluaciones de desemperfio laboral y su confiabilidad. Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas.

El presente trabajo se enfocara en presentar las posturas de diversos autores acerca de la

Evaluacion de desempeiio laboral, a favor o en contra de la Evaluacion de desempeiio para




demostrar si este es un proceso efectivo y confiable en la actualidad; dado que en los tiltimos
anos la investigacion con respecto a su efectividad ha generado una controversia en torno a
clla. Para realizarlo primero se presentan las distintas problematicas que los autores
describen de la Evaluacion de desempefio; mostrar los principales propositos que sefialan los
autores; describir las principales condiciones para su desarrollo; y presentar los principales
desafios que indican los autores la Evaluacion de desempefio tendria que afrontar. Se
encontraron argumentos tanto a favor como en contra de ellas en la misma dimension. Los
autores en contra de retenerlas argumentan que ha pasado mucho tiempo y que no se
observan mejoras, sino mas bien, perciben el proceso cada vez mas burocratizado sin lograr
mejorar los indices de rendimiento y la eficiencia deseada. Por el contrario, los autores que
estan a favor de retener las evaluaciones de desempefio defienden la idea de la importancia
que representa este proceso con un sistema de calificacion actual para no caer en
calificaciones subjetivas. Esta informacion es crucial para la investigacion ya que permite
abordar de manera completa y equilibrada la efectividad y confiabilidad de la Evaluacién de
Desempeiio Laboral. Ademas, al incluye argumentos opuestos en la misma dimensién lo que
proporciona a la investigacion una vision integral del tema, permitiendo evaluar su
relevancia en diferentes contextos organizacionales y ofreciendo una base solida para
abordar la controversia en torno a laﬁvaluacic’)n de Desempeifio.

Negron (2020). Herramienta de Nine Box en la Gestion de Contratistas v su Influencia
en la reduccion de costos de produccion en Sociedad Minera El Brocal S.A.A. - Unidad de
Produccion Colquijrica - Peri. Universidad Internacional Iberoamericana.

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar en qué medida la
implementaciéon de herramienta Nine Box en la gestion de contratistas influye en la
reduccion de costos de produccion erhSociedﬂd Minera El Brocal S.A.A A. — Unidad de
Produccién Colquijirca — Pert. La muestra estuvo compuesta por los indicado&s de
desempeio que fueron validados mediante la prueba de Wilcoxon. concluyé que la
implementacion de herramienta Nine Box en la gestion de contratistas ha incrementado de
4.65% en promedio (antes del método) a 7.94% en promedio (con el método implementado)
respecto de las compras totales. Incremento del numero de proveedores locales, de 72
proveedores en promedio (previo a la implementacion del método) a 85 proveedores en
promedio (en el periodo de implementacion del método). Ampliacion de los contratos marco
con proveedores locales, de 13 a 19 en promedio, antes de y con la implementacion del

método propuesto. Reduccion de la brecha de los estandares de los proveedores de Empresa




Minera Sur, de 71% a 83% en promedio, antes de y con la implementacion del método
propuesto.

Estos resultagdos son fundamentales para Is investigacion porque respaldan la efectividad
y la relevancia de la implementacion de la herramienta Nine Box en el contexto especifico
de la gestion de contratistas en la industria minera. Ademas, los datos cuantitativos
proporcionados, como el incremento porcentual en las compras totales y el mimero de
proveedores locales, brindan evidencia concreta del impacto positivo de la herramienta Nine
Box en la gestion de contratistas.

2.2 Marco tebrico conceptual

2.2.1 Sector Minero en el Peri

La mineria ha sido una actividad fundamental en la historia del Pert, desde la época
precolombina hasta nuestros dias. Hoy en dia, se consolida como uno de los pilares
fundamentales de la economia nacional, impulsando el desarrollo y generando bienestar para
la poblacion (Zevallos, 2020).

El Pera, bendecido por una rica geologia, ostenta el titulo de segundo mayor productor
de cobre y plata a nivel mundial, ubicandose ademas como el octavo mayor productor de oro
y el cuarto de zinc (Pefia, 2021). Esta actividad estratégica aporta alrededor del 15% del
Producto Bruto Interno (PBI) y representa el 20% de los ingresos fiscales del gobierno
peruano (Franco, 2022). Se estima que mas de 225.000 personas trabajan directamente en la
mineria, mientras que muchas otras se benefician indirectamente de las actividades
relacionadas (Montoya, 2023).

Sin embargo, segiin Bebbington y Rodrigues (2020), a pesar de sus innegables beneficios,
la mineria no esta exenta de desafios. Los conflictos sociales con las comunidades locales
por el uso del agua y la tierra, la contgninﬂci(’)n ambiental y los riesgos a la salud asociados
a la actividad extractiva son algunos de los principales retos que enfrenta el sector.

Estos conflictos, a menudo complejos y de larga data, pueden generar inestabilidad social
y afectar la reputacion de la industria (De Echave & Pupp, 2019).

En respuesta a estos desafios, el Gobierno del Perti (2020), publicé el marco legal y
regulatorio de la minerfa en el pais ya que esta actividad ha experimentado cambios en los
ultimos anos, con el objetivo de promover la inversion responsable y la sostenibilidad del
sector.

Leyes como la Ley General de Mineria, la Ley de Proteccion del Medio Ambiente y el
Reglamento de Participacion Ciudadana establecen los principios y mecanismos para una

mineria mas responsable y transparente.




Seglin Asensio y Barbier, (2022), es fundamental que el didlogo abierto y continuo entre
las empresas mineras, las comunidades locales, el gobierno y la sociedad civil se mantenga
para asegurar que la mineria siga siendo un motor de desarrollo sostenible para el Perti en el
futuro.

Ademas, de acuerdo con Henao y Goldstein (2023), la busqueda de un equilibrio entre
los beneficios econémicos y la proteccion del medio ambiente y las comunidades sera clave
para la viabilidad a largo plazo del sector.

En este contexto, Leiva y Diez (2024) plantean la interrogante: ; Podra la mineria peruana
superar sus desafios y convertirse en un verdadero motor de desarrollo sostenible para el
pais? La respuesta dependera de la capacidad del sector para abordar de manera efectiva los
retos sociales y ambientales que enfrenta, y de la voluntad de todos los actores involucrados
para construir un futuro r%% justo y prospero para el Pertl.

2.2.2 Administracion de Recursos Humanos

La administracion de recursos humanos es la funcién clave que gestiona el capital humano
de una empresa, desde la captacion de talento hasta su desarrollo y retencion, con el objetivo
de alinear las habilidades y motivaciones de los empleados con los objetivos estratégicos de
la organ'ﬁacic’)n, promoviendo asi su éxito y competitividad (Ramirez y Ampudia, 2018).

Para Ramirez y Ampudia (2018) se referencia a la capacidad empresarial de responder a
cambios a través de la gestion de sus recursos, siendo la Administracion de Recursos
Humanos el eje primordial en lo referente a eficiencia y eficacia de toda organizacion.
Dirigiéndose el presente estudio en base al analisis de la flexibilidad productiva desde la
perspectiva del recurso humano.

En concepto de Chiavenato (2017) la administracién de recursos humanos ejecuta cinco
procesos basicos: Aprovisionamiento de personal, aplicacion, mantenimiento, desarrollo y
control. El ltimo proceso se encarga de evaluar la cantidad y la calidad del trabajo realizado
por cada colaborador en la organizacion, condicionado por el tipo de competencia que se
realiza en los grupos de trabajo.

Wherther y Davis (2008) postulan que el desarrollo de la administracion del capital
humano favorece al mejoramiento de la productividad mediante el cumplimiento de los
objetivos de la organizacion, contribuyendo de manera indirecta al perfeccionamiento de la
calidad de vida de los colaboradores, el departamento de capital humano contribuye a otorgar
un equilibrio entre las demas areas de la organizacion.

El capital humano, segun Carrillo et al. (2007), contiene las capacidades, conocimientos,

aptitudes y destrezas, las mismas que influyen en el proceso de produccion y de servicios;




éste es uno de los factores més importantes para el crecimiento econémico, debido a que en
el largo plazo el nivel de ingreso sera proporcional a su dotacion inicial

Las aptitudes representan las capacidades primordiales que, segun Fondevila (2018) se
manifiestan en mayor o menor medida para poder realizar una actividad, esto significa tener
talento para desenvolverse en el puesto de trabajo, de tal forma que se convierten en parte
del aprendizaje y por tanto del puesto de trabajo.

Cuestas y Valencia (2014) afirman que la evaluacion del desempenio empresarial implica
una conduccion metodologica, partiendo del hecho que se deben establecer indicadores
tangibles e intangibles, evaluando el grado de eficiencia y eficacia que los colaboradores
realizan en sus areas de trabajo durante un tiempo determinado, asi como su potencial
progreso.

La Evaluacion del Desempefio (ED) sefialan Monday y Noe (2005), es un proceso de
revision y evaluacion ya sea, individual o grupal, de los logros, que permite iniciar planes
de desarrollo, metas y objetivos; este proceso consiste en determinar el nivel de rendimiento
de los colaboradores en sus actividades cotidianas, proporcionando importantes beneficios
para el analisis de la productividad, siendo la evaluacion un medio para destacar el
desempeiio.

La evaluacion del desempeno, de acuerdo con Rubio (2016), se ha distinguido por
proporcionar un analisis sobre la contribucion que brinda cada puesto de trabajo en la
organizacion, relacionando cémo los resultados se asocian a un nivel de desempeiio en el
puesto de trabajo.

Gomez et al. (2005) afirman que la evaluacion del desempefio implica la identificacién,
medicion y gestion del rendimiento de los colaboradores dentro de una organizacion.

(1) La identificacion significa determinar qué areas de la organizacion deberan ser
evaluadas para medir su rendimiento, el mismo que afecta al éxito de la organizacion.

(2) La medicion dentro del procedimiento de evaluacién implica establecer pardmetros y
una calificacion.

(3) La gestion del rendimiento trata el objetivo que tiene la técnica de evaluacion, no se
trata solo de evaluar y criticar sobre el rendimiento del colaborador mas bien debe orientarse
al futuro, es decir lo que los colaboradores pueden hacer para alcanzar su potencial en la
organizacion, los evaluadores deben informar a los evaluados sobre su calificacion y
ayudarles a conseguir un rendimiento superior a futuro.

En el caso de Leyva (2016) la evaluacion del desempeifio laboral es un proceso que se

realiza de acuerdo con las caracteristicas de la organizacion y se la emplea como estrategia,




tomando en cuenta la eficiencia, eficacia y la calidad de los objetivos de la organizacion
junto a la competitividad demostrada y las capacidades laborales, hace una evaluacion
integral en base a los resultados de las aptitudes de los trabajadores y como afecta esta en el
cumplimiento de los objetivos y estrategias de la organizacion.

La evaluacion del desempeiio, refiere Alles (2015) que, proporciona informacion que
sirve para decidir el ascenso de los colaboradores, remuneracion o incentivos; para realizar
esta evaluacion se tienen que seguir una secuencia de pasos, empezando por definir el puesto
de trabajo, la evaluacion del desempeiio en funcion de dicho puesto y continuar con la
respectiVﬁretroalimentaci()n.

2.2.3 Evaluacién del desempeiio .

Las evaluaciones de desempefio son un proceso fundamental en la gestion del talento
humano, proporcionando informacion valiosa sobre el rendimiento individual y
organizacional. Estas evaluaciones permiten identificar fortalezas y areas de mejora,
establecer objetivos de desarrollo, fomentar la comunicacion entre empleados y evaluadores,
y tomar decisiones informadas sobre ascensos, promociones, compensaciones y capacitacion
(Dessler, 2015).

Autores destacados en el ambito de la gestion del talento humano han analizado las
evaluaciones de desempefio desde diversas perspectivas, aportando valiosas contribuciones
para su comprension y aplicacion efectiva:

Bajo la definicion de Dessler (2015) las evaluaciones de desempefio son como un proceso
sistematico y periddico de evaluacion del rendimiento individual de los empleados, en
relacion con sus responsabilidades, objetivos y competencias establecidos.

Por su parte, Murphy y Cleveland (1995) enfatizan el papel de las evaluaciones de
desempefio en la motivacion y el desarrollo de los empleados, sefialando que las
evaluaciones bien disefiadas y realizadas pueden motivar a los empleados a mejorar su
desempeio, proporcionarles retroalimentacion constructiva y contribuir a su desarrollo
profesional.

Por su parte Aguinis (2005) resalta la importancia de la justicia y la equidad en las
evaluaciones de desempefio, afirmando que las evaluaciones deben ser justas, consistentes y
libres de sesgos para garantizar su credibilidad y aceptacion por parte de los empleados.

Bommer y Richman (2008) abordan el impacto de las evaluaciones de desempeifio en la
retencion de empleados, sefialando que las evaluaciones efectivas pueden contribuir a la
retencion de empleados talentosos al proporcionarles reconocimiento, retroalimentacion y

oportunidades de desarrollo.




El autor Chiavenato (2007) define los objetivos de las evaluaciones de desempeiio,
incluyendo la mejora del desempeiio individual y organizacional, la identificacion de
necesidades de capacitacion, la promocion de la comunicacion y el desarrollo de un sistema
de recompensas y sanciones justo. -

En esta linea, Mathis y Jackson (2017) describen los diferentes métodos de evaluacion de
desempeio, como escalas de calificacion, listas de verificacion, métodos de comparacion y
evaluacion por desempenio relativo.

En el caso de Werther y Davis (2010) los autores resaltan la importancia de la
participacion de los empleados en el proceso de evaluacion, afirmando que la participacion
de los empleados en el disefio y la implementacion de las evaluaciones de desempefio puede
aumentar su aceptacion y compromiso con el proceso.

En la investigacion de Armstrong y Armstrong (2015) se enfatiza la necesidad de
establecer objetivos claros y especificos para las evaluaciones de desempenio, asegurando
que estos sean SMART (especificos, medibles, alcanzables, relevantes y con plazos
definidos).

Pulakos y Mueller (2010) abordan el papel de las evaluaciones de desempeiio en la toma
de decisiones de recursos humanos, como ascensos, promociones, capacitacion y despidos.

Murphy y Cleveland (1995) destacan la importancia de la retroalimentacion en las
evaluaciones de desempefio, seflalando que la retroalimentacion debe ser oportuna,

especifica y constructiva.




2.2.3.1 Definiciones de la evaluacion de desempeiio

De acuerdo con Sanchez y Calderon (2012), postulan las siguientes definiciones:

Tabla 3

Definicion de evaluacion de desemperio

Autor y aiio

Definicion

Harris

(1986)

Robbins
(1995)

Los procedimientos de evaluacion se basan en los objetivos ynetas establecidos
por la empresa para determinar las contribuciones esperadas de cada trabajador
anivel individual. Las metas mas importantes se convierten en medidas normales
de desempefio. Se c@para el desempefio real del trabajador con estas medidas
para determinar si contribuyen satisfactoriamente al logro de los objetivos
totales. 1

La meta principal de la evaluacion del desempefio es determinar con precision la
contribucion individual como base para decisiones de recompensas. Si el proceso
de evaluacion utiliza criterios incorrectos o mide de manera imprecisa el
desempefio real, podria resultar en sobre recompensas 0 sus recompensas para
los empleados.

Werther y
Davis

(1995)

Ruiz y Ruiz
(1997)

Chiavenato
(1999)

1
Sastre y
Aguilar
(2003)

La evaluacion de desempefio es crucial en las organizaciones modernas, ya que
es el proceso mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado. Es
una funcion esencial que se lleva a cabo de diversas formas en todas las
organizaciones modernas.

La evaluacion de desempefio es una herramienta que sirve tanto a los individuos
como a la empresa, fomentando una mayor responsabilidad en el trabajo y
optimizando recursos. Es una técnica para evaluar de manera sistematica y
objetiva el desempefio de una persona durante un pernio determinado,
considerando su trabajo actual, caracteristicas personales y contribucién a los
objetivos previstos.

La evaluacion de desempefio implica una evaluacién sistemética del rendimiento
actual de cada individuo en su puesto o su potencial de crecimiento futuro. Este
proceso tiene como objetivo estimular o juzgar el valor, la excelencia y las
cualidades de las personas. En el ambito organizacional, la Qluacién de los
empleados puede llevarse a cabo mediante diferentes enfoques, como evaluacion
del desempefio, evaluacion del mérito, informes de progreso, entre otros.

La evaluacion del desempefo consiste en un proceso organizado y estructurado
que implica nuir de cerca el desempefio laboral de un empleado, con el fin de
evaluar tanto su actuacion como los resultados alcanzados en el cumplimiento de
sus responsabilidades laborales.

Dolan, Valle, ni evaluacion del rendimiento es un método organizado y estructurado para

Jackson y
Schuler
(2007)

medir, evaluar e impactar en los atributos, comportamientos y resultados
laborales con el objetivo de determinar la productividad del empleado y su
potencial para mejorar el rendimiento en el futuro.

Sanchez y
Bustamante
(2008)

Las organizaciones requieren evaluar el desempefio de sus empleados para
distinguir quiénes contribuyen al valor y quiénes no. Esto se logra mediante la
evaluacion del desempefio, donde se pueden asignar calificaciones para
diferenciar entre empleados efectivos e ineficaces.

Nota. Elaboracion propia
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2.2.3.2 El proceso de evaluar el desemperio

Como afirman Sanchez y Calderon (2012) evaluar a los empleados en las organizaciones
es de suma importancia, aunque lograrlo de manera adecuada es un desafio considerable, es
un proceso complejo, costoso y que demanda tiempo para desarrollarse y perfeccionarse;
por lo tanto, las organizaciones deben dedicarle la atencion y el tiempo necesarios.
Afortunadamente, segin Sanchez y Calderon (2012) la mayoria de las empresas, tanto
publicas como privadas, estan reconociendo esta necesidad; conscientes de la relevancia de
la evaluacion desempefio en las organizaciones, tanto para determinar el aporte del
personal hacia los objetivos como para los auditores de recursos humanos que deben evaluar
su razonabilidad, se estd tomando mayor conciencia sobre la importancia del proceso en si

mismo.

Figura 1
Proceso de evaluacion de desempeiio

1
Nota. Adaptado de “Disefio del proceso de evaluacion del desempefio del personal y las
principales tendencias que afectan su auditoria” de J. Sanchez y V. Calderon.
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A. Planificacién del proceso de evaluacion del desempeiio
La planificacion del proceso de evaluacion del desempeiio es una etapa fundamental en

la gestion del talento humano, estableciendo los lineamientos, objetivos, metodologias y
criterios que guiaran la evaluacion del rendimiento de los empleados en una organizacion.
Esta etapa crucial permite garantizar la efectividad de la evaluacion del desempefio como
herramienta para el desarrollo individual y organizacional.

Autores destacados en el ambito de la gestion del talento humano han definido la
planificacion del proceso de evaluacion del desempeno de la siguiente manera:

Dessler (2015) la define como la fase inicial del proceso de evaluacion del desempeiio,
en la cual se establecen los objetivos, métodos y criterios que se utilizaran para evaluar el
rendimiento de los empleados. Esta definicion enfatiza el caracter inicial y definitorio de la
planificacion, estableciendo las bases para una evaluacion efectiva.

El concepto de Chiavenato (2007) consiste en una etapa previa a la realizacion de la
evaluacion del desempefio, en la cual se definen los aspectos que se evaluaran, las
herramientas que se utilizaran y los responsables de la evaluacion. Esta definicion resalta la
importancia de la planificacion en la determinacion de los elementos clave de la evaluacion.

La planificacion del proceso de evaluacion del desempeiio debe considerar los siguientes
aspectos:

» Definicion de objetivos, segtin Dessler (2015):

Establecer objetivos claros, especificos, medibles, alcanzables y relevantes para la

organizacion, alineando la evaluacion del desempefio con la estrategia y metas

organizacionales.
* Seleccion de la metodologia, segiin Murphy y Cleveland (1995):

Elegir la metodologia de evaluacién mas adecuada, considerando factores como la cultura

organizacional, el tamafio de la empresa, los objetivos de la evaluacion y las

caracteristicas de los puestos de trabajo.

» Establecimiento de criterios de evaluacion, segin Murphy y Cleveland (1995):
Definir criterios claros, objetivos, relevantes para el puesto de trabajo y medibles,
asegurando que la evaluacion se base en aspectos concretos del desempeno laboral.

* Comunicacion del proceso segun Dessler (2015) y Aguinis (2005):
Comunicar de manera efectiva a los empleados los objetivos, la metodologia, los criterios
y el calendario de la evaluacién del desempefio, fomentando la comprension y

participacion activa.
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B. Diseiio del sistema de evaluacion
El disefio del sistema de evaluacion del desempeifio es un plﬁceso integral que define los

elementos, las relaciones y los procedimientos necesarios para evaluar el rendimiento de los
empleados de manera efectiva y sistematica. Este proceso abarca la planificacion,
implementacion, seguimiento y evaluacion continua del sistema de evaluacion, asegurando
su alineacion con los objetivos estratégicos de la organizacion y las necesidades de desarrollo
de los empleados.

Autores destacados en el ambito de la gestion del talento humano han definido el disefio
del sistema de evaluacion del desempeiio de la siguiente manera:

El estudio de Werther y Davis (2010) le da la definicion de un proceso para crear un
enfoque estructurado para medir y evaluar el desempefio de los empleados, con el fin de
mejorar el rendimiento individual y organizacional.

Dessler (2015) lo describe como el conjunto de elementos y procedimientos
interrelacionados que permiten evaluar el desempefio de los empleados de manera objetiva,
justa y consistente, proporcionando informacién valiosa para el desarrollo individual y
organizacional.
C. Implementacion del sistema de evaluacién
La implementacion del sistema de evaluacion del desempefio es un proceso crucial que

pone en marcha el sistema disefiado, capacitando a los involucrados, comunicando el
proceso a los empleados y aplicando las herramientas y procedimientos establecidos para
evaluar el rendimiento de los trabajadores. Esta etapa asegura que el sistema funcione de
manera efectiva y cumpla con los objetivos establecidos en la fase de disefio.

Autores destacados en el ambito de la gestion del talento humano han descrito la
implementacion del sistema de evaluacion del desempeifio desde diversas perspectivas:

Werther y Davis (2010) enfatizan los aspectos practicos de la implementacion,
definiéndola como la fase de puesta en marcha del sistema de evaluacion del desempeio,
que implica la capacitacion de los evaluadores, la comunicacion del proceso a los empleados
y la aplicacion de los instrumentos y procedimientos de evaluacion.

Por otro lado, Dessler (2015) resalta la importancia de la comunicacion, la capacitacig
y la aplicacion consistente del sistema, describiéndola como el proceso de comunicar el
sistema de evaluacion del desempeiio a los empleados, capacitar a los evaluadores y aplicar
los instrumentos y procedimientos de evaluacion de manera consistente y confiable.

La importancia de la retroalimentacion y el seguimiento, ha sido destacado por Murphy

y Cleveland (1995) sefialando que la implementacion efectiva del sistema de evaluacion del
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desempenio debe incluir mecanismos claros para proporcionar retroalimentacion a los
empleados y dar seguimiento a su progreso.

Por su parte enfatiza Bommer y Richman (2008) que la importancia de la cultura
organizacional en la implementﬂrﬁ’)n de la cultura organizacional puede influir en la forma
en que se implementa y percibe el sistema de evaluacion del desempeno por parte de los
empleados.

D. Retroalimentacién del empleado
La retroalimentacion del empleado es un componente fundamental del sistema de

evaluacion del desempeiio, proporcionando informacion valiosa a los empleados sobre su
rendimiento, fortalezas y areas de mejora con el objetivo de fomentar su desarrollo
individual y contribuir al mejoramiento del desempefio organizacional. Esta
retroalimentacion debe ser oportuna, constructiva, especifica y basada en evidencia, creando
un espacio de dialogo abierto y respetﬁso entre el evaluador y el empleado.

Autores destacados en el ambito de la gestion del talento humano han definido y analizado
la retroalimentacién del empleado desde diversas perspectivas:

Dessler (2015) la define como un proceso de comunicacion bidireccional en el que el
evaluador proporciona informacion al empleado sobre su desempeiio, y el empleado tiene la
oportunidad de expresar sus opiniones y perspectivas.

La descripcion de Murphy y Cleveland (1995) es de un elemento esencial para el
desarrollo individual y organizacional, ya que permite a los empleados identificar sus
fortalezas y areas de mejora, establecer metas y desarrollar planes de accién para mejorar su
desempefio.

Aguinis (2005) enfatiza la importancia de la retroalimentacion oportuna y especifica,
sefialando que la retroalimentacion efectiva debe ser proporcionada de manera oportuna,
cuando el evento o comportamiento aun esta fresco en la mente del empleado, y debe ser
especifica, enfocandose en comportamientos concretos y observables.

Bommer y Richman (2008) destacan el papel de la retroalimentacién constructiva,
afirmando que la retroalimentacion constructiva se centra en los aspectos positivos del
desempefio del empleado y proporciona sugerencias para mejorar, creando un ambiente de
apoyo y motivacion.

Chiavenato (2007) resalta la importancia de la retroalimentacion basada en evidencia,
sefialando que la retroalimentacion debe basarse en evidencia concreta, como ejemplos de
comportamientos, resultados o datos de desempefio, para que sea creible y util para el

empleado.
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Mathis y Jackson (2017) abordan la retroalimentacion como un proceso de dialogo
abierto, sefialando que la retroalimentacion efectiva se da en un ambiente de dialogo abierto
y respetuoso, donde el empleado se siente comodo para expresar sus opiniones y hacer
preguntas.
E. Retroalimentacion del sistema de evaluacion
La retroalimentacion del sistema de evaluaciéon del desempefio es un proceso de

evaluacion y mejora continua del sistema de evaluacion en si mismo, con el objetivo de
garantizar su efectividad, relevancia, confiabilidad y aceptacion por parte de los empleados
y evaluadores. Esta retroalimentacion se obtiene de diversas fuentes, como encuestas a
empleados, entrevistas con evaluadores, analisis de datos de evaluacion y revisiones
periodicas del sistema.

Autores destacados en el ambito de la gestion del talento humano han definido y analizado
la retroalimentacion del sistema de evaluacion desde diversas perspectivas

Dessler (2015) la define como un proceso de evaluacion y mejora continua del sistema
de evaluacién del desempeilo, para asegurar que este cumpla con sus objetivos y sea
percibido como justo, confiable y 1til por parte de los empleados.

Murphy y Cleveland (1995) la describen como una herramienta fundamental para mejorar
la calidad y la efectividad del sistema de evaluacién del desempefio, identificando sus
fortalezas, debilidades y areas de oportunidad para su perfeccionamiento.

Aguinis (2005) enfatiza la importancia de la retroalimentacion de diversas fuentes,
sefialando que la retroalimentacion del sistema de evaluacion debe provenir de diferentes
actores involucrados, como empleados, evaluadores, supervisores y altos directivos, para
obtener una visién completa de su funcionamiento.

Bommer y Richman (2008) destacan el papel de la retroalimentacion en la adaptacion del
sistema, afirmando que la retroalimentacion del sistema de evaluacion permite identificar la
necesidad de realizar ajustes y adaptaciones para que este se ajuste a las necesidades
cambiantes de la organizacion y los empleados.

Chiavenato (2007) resalta la importancia de la retroalimentacion para la transparencia y
la confianza, sefialando que la retroalimentacion abierta y transparente sobre el sistema de
evaluacion genera confianza entre los empleados.

Mathis y Jackson (2017) abordan la retroalimentacion como un proceso de mejora
continua, sefialando que la retroalimentacion del sistema de evaluaciéon no es un evento
unico, sino un proceso continuo que debe realizarse de manera periodica para garantizar la

efectividad del sistema a largo plazo.
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Werther y Davis (2010) enfatizan la importancia de la retroalimentacion para la cultura
organizacional, sefialando que la retroalimentacion del sistema de evaluacion debe ser
congruente con la cultura organizacional y promover valores como la apertura, la honestidad
y la mejora continua.

2.2.3.3 Tendencias en Recursos Humanos

El entorno laboral esta en constante cambio, impulsado por factores como la
globalizacion, la transformacion digital y las nuevas expectativas de los trabajadores. Los
departamentos de Recursosd—[umanos (RRHH) deben adaptarse a estas tendencias para
seguir siendo competitivos y atraer, retener y desarrollar el talento necesario para el éxito
organizacional. -

A continuacion, se presentan algunas de las principales tendencias en Recursos Humanos
para el 2024 y mas alla, basadas en la literatura reciente de autores reconocidos en el campo:
* Trabajo hibrido y remoto: El trabajo hibrido y remoto se ha convertido en una realidad

para muchas empresas tras la pandemia del COVID-19, y esta tendencia seguira ganando

impulso er&os préximos afios. De acuerdo con Gostick, J. y Mulligan, B. (2022), para
tener éxito en el entorno laboral hibrido, las empresas deben crear una experiencia laboral
atractiva y siénificativa para sus empleados, independientemente de donde trabajel

* Bienestar y la salud mental de los empleados: La salud mental y el bienestar de los
emp]eados&e han convertido en una prioridad para las empresas, ya que se ha demostrado
que tienen un impacto significativo en la productividad, el compromiso y la retencién del
talento. Los departar[Entos de RRHH pueden jugar un papel importante en este &mbito,
segun un estudio de la Organizacion Mundial de la Salud (2020), la salud mental y el
bienestar de los emplea&s son cada vez mas importantes para las empresas, ya que se ha
demostrado que tienen un impacto significativo en la productividad, el compromiso y la
retencion del talento.

* Importancia de la diversidad, la equidad y la inclusion (DEI): Las empresas que fomentan
la diversidad, la equidad y la inclusion (DEI) son mas propensas a atraer y retener talento
de alto rendimiento, mejorar la innovacion y la creatividad, y fortalecer su reputacion
publica.

Burke, P. I, y Devin, M. A. (2023) afirman que las empresas que fomentan la diversidad,
la equidad y la inclusién (DEI) son mas propensas a atraer y retener talento de alto

rendimiento, mejorar la innovacion y la creatividad, y fortalecer su reputacion publica
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2.2.3.4 Tendencias en evaluacion del desempeiio

Desde el punto de vista de Sanchez y Calderén (2012), de los temas previamente
mencionadgg, se puede inferir que existen tanto un efecto directo como uno indirecto en la
percepcion del trabajador sobre las tendencias que afectan a la sociedad actualmente. Estos
cambios profundos, segun los autores, tienen un impacto significativo en el comportamiento
del individuo y, por consiguiente, en su rendimiento laboral en la organizacion; este factor
debe ser tenido en cuenta al realizar cualquier analisis serio y prospectivo sobria evaluacion
sistematica del desempeiio. A nivel conceptual, los autores sostienen que el proceso de
evaluacion del desempefio como sistema no ha experimentado cambios, ni se anticipa que
lo haga; sin embargo, reconocer el efecto de cada concepto en dicho proceso varia
dependiendo de si se adoptﬁma vision del pasado o una vision del futuro, marcada por una
tendencia. Para los autores, desde la perspectiva del auditor, cada atributo considerado como

factor de riesgo experimenta cambios con el tiempo, por lo que el auditor debe estar atento

a estas variaciones.

Tabla 4
Matriz de tendencias

CONCEPTO TECNICO (1) PASADO (2) TENDENCIA (3)
Fuente Solo una Multiples
Competencias evaluadas Solo duras Duras vy blandas
Importancia de las competencias Duras Duras y blandas
Evaluadas
Enfoque genérico Coercitivo Colaborativo
Rol del evaluado Pasivo Activo
Criterios Generales Especificos
Proposito Unico Multiples
Periodos Largos Mas cortos
Proceso Simple Complejo
Disefo No sistémico Sistémico
Estndares de desempedio Cumplimiento de Iniciativa, creatividad, responsabilidad,
normas etc.
Involucrados Dos Multiples involucrados
Capacitacion Innecesaria Fundamental
Sensibilizacion organizacional Innecesaria Vital
Vinculacion con otros procesos Casi nula Absoluta
Apoyo tecnoldgico Escaso Considerable
Tiempo empleado Escaso Considerable
Calidad de la medicion Baja Mediana

Marco referencial

Baja consideracion

Alta consideracion

Principios No considerados Muy considerados
Conflictividad Baja Alta
Retroalimentacion Poco necesaria Muy necesaria
Orientacion del proceso Control Gestion y direccion
Grado de involucramiento Muy bajo Altisimo involucramiento
Cantidad de los instrumentos Ninguno/uno Multiples
Calidad de los instrumentos Baja Alta sofisticacién
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Costos

Muy bajos

Altos

Eficacia

Muy baja

Mediana

Orientacion de la medicion

A resultados

A medios, procesos, resultados y
agregacion de valor

Indicadores Muy poco utilizados Absolutamente necesarios
Retroalimentacion al empleado Casi nula Frecuente
Procesos evaluados Permanentes Sujetos a cambio e innovacion
Seguimiento Nulo Alto
Retroalimentacion al proceso Casi nula Frecuente
Absolutamente . -
Resultados s Mas objetivos
subjetivos
Variables Muchas/todas Pocas
Vision Corto plazo Mediano y largo plazo
Equipos Unidisciplinarios Multidisciplinarios
Estructura organizacional de Centralizada . . .
& . Descentralizada (horizontal o matricial)
apoyo (vertical)
Contrato psicologico Sumision Compromiso
Criterios de evaluacién Minimizacion de L
Optimizacion
subyacentes costos
Trabajadores como insumo del . . .
Costo Recurso/inversion

sistema de evaluacion

Cargos/roles evaluados

Roles formalmente
definidos

Roles flexibles (multifuncionalidad)

Orientaciones para

Sies que se da, es
solo reactiva

Obligatoria y proactiva (estratégica)

ﬁ:tmalimentacié

Nota. Adaptado de “Disefio del proceso de evaluacion del desempefio del personal y las
principales tendencias que afectan su auditoria™ de J. Sanchez y V. Calderén.

3
2.2.3.5 Auditoria a la evaluacion

desemperio

Para Sanchez y Calderon (2012), debido a la relevancia del proceso de evaluacion del
desempefio en las organizaciopes, muchas de estas estan destinando recursos para obtener
una evaluacion experta sobre la razonabilidaﬁ del proceso, recurriendo a los auditores de
recursos humanos. Los autores sostienen que, la au“toria de recursos humanos es un proceso
complejo que implica revisar y verificar, mediante un método especifico, todas las funciones

actividades relacionadas con el personal en los diferentes departamentos. El objetivo es
determinar si se ajustan a los programas establecidos y evaluar si se cumplen los objetivos y
politicas establecidas en la materia; ademds, sugiere cambios y mejoras que puedan

realizarse para mejorar el cumplimiento de los objetivos de la gestion de personal.
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bla 5
Aspectos principales para auditar

FUNCION ASPECTOS PARA EVALUAR
Planeacion Presupuestos de personal
Reclutamiento Fuentes de reclutamiento Costos de reclutamiento

Entrevistas de empleo
Seleccion Solicitudes no aceptadas y las causas
Solicitudes de transferencias Solicitudes de promocion

Costo de cursos y programas Registros de eficiencia en produccion

Capacitacion y . ’
desarrollo Registros de accidentes
Grado de cumplimiento de los programas Control de calidad (registro)
Rendimiento de los departamentos
Evaluacion del Comparacion de las evaluaciones de los departamentos Registros de
desempeiio produccion

Datos de desperdicio de materiales Archivo de entrevistas de evaluacion

Archivo sobre salarios y bonificaciones Resultados de encuestas de
Compensacion salarios Informacion sobre horas extras
Informacion sobre costo de prestaciones social, legales y extralegales
Registro de demandas
Informacion adicional sobre laudos arbitrales u otros

Relaciones laborales

Informes sobre rotacién de personal Informes de ausentismo

Informes de inspecciones de trabajo Resultados de las encuestas sobre
7) actitudes
Nota. Adaptado de “Disefio del proceso de evaluacion del desempeiio del personal y las
principales tendencias que afectan su auditoria™ de J. Sanchez y V. Calderén.

Ambientes en el
trabajo

2.2.3.6 Factores de la evaluacion de desemperio

La evaluacion del desempefio es un proceso crucial para las organizaciones, ya que
permite medir el rendimiento de los colaboradores, diversos factores inciden en el
desempenio individual y, por lo tanto, deben considerarse en las evaluaciones. A
continuacion, se presenta un analisis detallado de estos factores, respaldado por

investigaciones relevantes:
Aspectos relacionados con el puesto:

* Conocimiento del trabajo: El dominio de las habilidades, tareas y responsabilidades del
puesto es fundamental para un desempenio efectivo. Dessler (2015) destaca la importancia
de evaluar el conocimiento técnico y procedimental del colaborador.

* Calidad del trabajo: La evaluacion debe considerar la precision, consistencia y esmero
con que el colaborador realiza sus tareas. Aguinis (2009) propone evaluar aspectos como

la atencion al detalle, la calidad de los resultados y la adherencia a los estandares.

28




Habilidades y competencias:

» Habilidades técnicas: Se refiere al dominio de las herramientas, software y conocimientos
especificos requeridos para el puesto. Carnevale y Rose (2012) sugiere evaluar la
capacidad del colaborador para aprender nuevas tecnologias y adaptarse a los cambios.

* Habilidades blandas: Abarcan aspectos como la comunicacion, el trabajo en equipo, la
resolucion de problemas y la adaptabilidad. Goleman (2011) destaca la importancia de
estas habilidades para el éxito en el entorno laboral actual.

* Liderazgo: Se refiere a la capacidad de influir, motivar y guiar a otros para alcanzar
objetivos comunes. Kotter (2001) propone evaluar la capacidad del colaborador para
inspirar, delegar y tomar decisiones estratégicas.

Aspectos actitudinales:

Compromiso: Se refiere al nivel de dedicacion, entusiasmo y esfuerzo que el colaborador
muestra en su trabajo. Kahn (1992) proponen evaluar la disposicion del colaborador para ir

mas alla de las expectativas y contribuir al éxito de la organizacion.

2.2.4 Nine Box

2.2.4.1 Origen y definicion

Teniendo en cuenta a Ferreira da Costa et al. (2019) (como se citdé en Quarterly, 2008), la
técnica Nine-Box se originé en los afios 1970 como una solucién a los desafios en la gestion
de empresas con multiples unidades, siendo desarrollada por la consultora McKinsey en base
a la matriz de crecimiento del Boston Consulting Group; esta matriz fue inicialmente
empleada por General Electric para evaluar el potencial y rendimiento de sus directivos, y
mas tarde adaptada para evaluar a todos los empleados de la empresa; en la actualidad su
proposito es clasificar a los colaboradores segiin su desempefio y potencial en distintos
cuadrantes. Esta metodologia, segin los autores que utiliza una matriz de nueve cuadrantes,
proporciona un enfoque sistemdtico donde se consideran dos aspectos principales para la

evaluacion: el potencial y el desempeiio de los individuos en el equipo organizativo.

rreira da Costa et al. (2019) sostienen que el proceso de asignacion de cada colaborador
en la matriz "Nine Box" se inicid con una reunion entre los lideres de cada area de la
organizacion, duraBe la cual se ubicaron a los participantes en la matriz, esta ubicacion se
realizo utilizando el concepto de benchmarking, definido como un proceso continuo y
sistematico de medicion y comparacion de los procesos empresariales de una organizacion

con el objetivo de aprender de los mejores y mejorar el rendimiento; para ello, se utilizaron
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dos ejes en un plano cartesiano: Potencial y desempeiio, cada uno dividido en tres categorias;
bajo, medio y alto. Tras la decision sobre los niveles de promocion, se llevo a cabo un analisis
de las relaciones entre todos los evaluados, realizado por un comité designado por la alta
direccion, compuesto por superiores y otros directivos con experiencia en liderazgo que
pudieran contribuir al proceso de toma de decisiones. Los autores describen los siguientes

ejes de metodologia:

2.2.4.2 Ejes de la metodologia Nine Box
A. Eje del potencial

Como afirman Ferreira da Costa et al. (2019) (como se cité en Cavero, Luis y Prado,
2016), el potencial de una persona abarca todas las habilidades que posee y que pueden ser
desarrolladas mediante estimulos y entrenamiento para alcanzar metas y cualidades
deseables, como la disciplina, la paciencia y la persistencia. Este potencial sugiere lo que
Hna persona puede lograr en el futuro y cudl es su capacidad maxima. La evaluacion del
potencial 0 modelo de competencias se realiza en el eje "Y", donde las tres categorias
representan el grado de potencial en un periodo determinado. En orden ascendente, la
clasificacion se establece de la siguiente manera: potencial por debajo de lo esperado (bajo),

dentro de lo esperado (medio) y por encima de lo esperado (alto).
B. Eje del desempeiio

Ferrejra da Costa et al. (2019) consideran que (como se citdé en Gomez, et al., 2008),
durante la evaluacion de desempefio, se examinaron y analizaron los logros obtenidos por
los colaboradores durante el iltimo semestre, teniendo en cuenta que esta evaluacion implica
la identificacién, medicion égestién del rendimiento de las personas que forman parte de
una organizacion. En estos procesos de evaluacion, se discute tanto el resultado alcanzado
(tanto en términos de cantidad como de calidad) como la manera en que se logrd dicho
resultado (competencias). Los autores plantean que el desempefio estd estrechamente
vinculado al cumplimiento de los objetivos establecidos y abarca todas las acciones
realizadas por la persona; en el contexto organizacional, es crucial controlar el desempefio,
lo cual implica apoyar a los trabajadores en la consecucion de los objetivos y proporcionar
retroalimentacion efectiva que contribuya a mejorar dicho desempefio y fomentar el

desarrollo de los empleados.
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2.2.4.3 Los nueve cuadrantes de la matriz Nine Box
Ferreira da Costa et al. (2019) describen los cuadrantes de la matriz Nine Box de la

siguiente manera:

* Iceberg
En la categoria denominada "Iceberg", que corresponde a aquellos colaboradores con un
bajo potencial y un bajo desempefio, se encuentran aquellos individuos cuyo rendimiento
es insatisfactorio y es poco probable que mejore en un futuro cercano. Las acciones a
considerar en este cuadrante son: brindar capacitacién continua, asignarles
responsabilidades claras, o en su defecto, tomar la decision de separarlos de la compaiiia.

» Dilema
En el cuadrante del "Dilema" se ubican aquellos colaboradores que poseen un potencial
promedio, pero que muestran un desempefio bajo. Resulta crucial fortalecer su
motivacion y compromiso mediante la asignacion de desafios que pongan a prueba sus
habilidades.

* Enigma
En la categoria del "Enigma" se encuentran aquellos colaboradores que poseen un ato
potencial, pero muestran un bajo desempeiio. Esto puede ser debido a que ocupan una
posicién o cargo que no aprovecha plenamente sus capacidades, o porque su supervisor
no ha sabido reconocer su potencial. En esta situacion, es importante establecer una
comunicacion mas efectiva con ellos y proporcionar retroalimentacion para orientarlos
hacia la mejora de sus resultados.

* Efectivos
En la categoria de "Efectivos" se encuentran los colaboradores que muestran un potencial
bajo y un desempefio medio. Estos individuos cumplen con las expectativas establecidas,
pero no sobresalen, lo que sugiere que no presentan un potencial evidente para ocupar
roles mas exigentes en el futuro. Es fundamental motivarlos e involucrarlos en cambios
en sus tareas diarias, comprometiéndolos a aprender y mejorar constantemente.

* Miembros clave
En la categoria de "Miembros Claves", los colaboradores muestran un potencial y un
desempeno medios. Similar al cuadrante del "dilema", estos empleados se consideran
prometedores para el futuro, pero requieren ser desafiados y motivados para dar lo mejor
de si mismos en la empresa. Esto les permitira alcanzar un crecimiento tanto personal

como profesional.
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Futura estrella en crecimiento

En la categoria de "Futura estrella en crecimiento", se encuentran los colaboradores que
muestran un alto potencial, pero un desempenio medio. ESBS individuos necesitan ser
motivados mediante la fijacion de metas que los impulsen a salir de su zona de confort y
asi adquirir nuevas habilidades que contribuyan al valor de la compaiiia.

Profesionales confiables

En la categoria de "Profesionales confiables", se encuentran los colaboradores que
muestran un alto desempeno, pero un potencial de liderazgo bajo. Aunque su nivel de
liderazgo pueda ser linﬁado, demuestran un rendimiento destacado en sus funciones. Es
importante reconocer su esfuerzo y logro de metas, ademésde considerarlos como
candidatos para programas de mentoria, ya que representan nuevos talentos para la
organizacion. Esto les ayudara a desarrollar sus habilidades de liderazgo y a ser
considerados para posibles sucesiones en el futuro.

Futura estrella

En la categoria de "Futura estrella", se encuentran los colaboradores con un alto
desempeiio, éero un potencial promedio. Estos individuos necesitan continuar su
crecimiento y recibir una mayor motivacion para aspirar a ocupar puestos clave en la
compaiiia. Con el tiempo, este tipo de colaboradores tiene el potencial de convertirse en
buenos lideres.

Futuros lideres

En la categoria de "Futuros lideres" se encuentran los colaboradores que son considerados
como la mejor opcién para sucesiones y puestos directivos en la compaiifa. Estos
individuos muestran un alto potencial y un desempeno destacado, ademas de poseer
habilidades de liderazgo. Se recomienda reconocer y premiar sus esfuerzos,
considerandolos para puestos de trabajo con mayores responsabilidades y jerarquia dentro

de la organizacion.
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Figura 2
Moatriz Nine Box

A
Colaborador
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E L -
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POTENCIAL
Modelo de Competencias
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2 4

BAJO MEDIO

DESEMPENO
Cumplimiento de Metas

Nota. Adaptado de “Plan de sucesion de personas en empresas del
sector financiero en Brasil” de C. Ferreira da Costa et al.

2.2.4.4 Beneficios y limitaciones

La herramienta Nine Box es (til para optimizar el proceso de evaluacion de desempefio
en el area de gestion humana de una empresa minera. Sin embargo, es importante ser
consciente de sus beneficios y limitaciones para utilizarla de manera adecuada y asi obtener

los mejores resultados.
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Tabla 6

Beneficios de la herramienta Nine Box

Identificacion del
talento

Toma de
decisiones
estratégica

Fomenta la
comunicacién y
transparencia

Beneficios de la herramienta Nine Box

Permite visualizar de forma clara y sencilla el potencial y desempefio de cada
colaborador, detectando a los empleados con mayor rendimiento y aquellos que
podrian necesitar apoyo o desarrollo adicional.

Aguinis, H. (2013) menciona que la herramienta Nine Box puede ser una
herramienta (til para identificar a los empleados de alto potencial, aquellos que
tienen el potencial de desempefiarse en roles de mayor responsabilidad en el
futuro.

1
Brinda informacion valiosa para la toma de decisiones estratégicas, facilitando
la asignacion de los empleados a roles y proyectos que mejor se adapten a sus
habilidades y potencial.

Autores como Burke, P., y Devin, M. (2013) resaltan que la herramienta Nine
Box puede ayudar a las empresas mineras a tomar decisiones mas informadas
sobre la promocion, el desarrollo y la retencion de los empleados

Promueve la comunicacién abierta y transparente entre gerentes y empleados
sobre su desempefio y potencial estableciendo expectativas claras y objetivos de
desarrollo individualizados.

Segin Lawler, E., y Mohrman, S. (2007), la herramienta Nine Box puede
promover la comunicacion abierta y transparente entre gerentes y empleados
sobre su desempefo y potencial

Mejorala
motivacion y el
compromiso

Optimizacién de
recursos

Al reconocer el potencial de los empleados y brindarles oportunidades de
desarrollo, la herramienta Nine Box puede ayudar a mejorar su motivacion y
compromiso, creando un ambiente de trabajo mas positivo y productivo.
Amabile, T. M., y Kramer, T. (2011) afirman que al reconocer el potencial de
los empleados y brindarles oportunidades de desarrollo, la herramienta Nine Box
puede ayudar a mejorar su motivacion y compromiso.

Permite enfocar los recursos de capacitacion y desarrollo en aquellos empleados
con mayor potencial y retorno de la inversion, contribuyendo a la retencion de
talento clave.

Nota. Elaboracion Pi‘opia
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Tabla 7

Limitaciones de la herramienta Nine Box

Subjetividad

Limitaciones de la herramienta Nine Box

La evaluacion del desempefio y el potencial es un proceso que, en cierta medida,
siempre sera subjetivo, por lo que es importante utilizar criterios claros y objetivos
para minimizar la subjetividad en la medida de lo posible.

Cardy, R. y Snell, 8. (2015) mencionan que la evaluacion del desempefio y el
potencial es un proceso que, en cierta medida, siempre sera subjetivo. La
herramienta Nine Box no esta exenta de esta subjetividad, por lo que es importante
utilizar criterios claros y objetivos para minimizarla en la medida de lo posible

Encasillamiento

Falta de

contexto

Enfoque en el
pasado

Risher, S. y Ulrich, D. (2008) sefialan que la herramienta Nine Box puede
encasillar alos empleados en categorias rigidas, lo que puede limitar su desarrollo,
es necesario utilizar la herramienta de manera flexible y considerar la
individualidad de cada colaborador. Ademas, Burke, P. y Devin, M. (2013)
afirman que la herramienta Nine Box puede crear un efecto de "techo de cristal”
para los empleados que no se ajustan a una categoria especifica, lo que puede
desalentarlos y afectar su motivacion.

La evaluacion del desempefio a través de la matriz Nine Box es limitada, ya que

no toma en cuenta aspectos contextuales como las condiciones laborales, el apoyo

recibido por el empleado y las oportunidades de desarrollo que ha tenido. Para

tener una vision completa del desempefio de un colaborador, es fundamental
nsiderar estos factores adicionales.

La herramienta Nine Box se basa principalmente en el desempefio y potencial
pasado de los empleados, por lo que se debe considerar también su capacidad de
aprendizaje y adaptacion a nuevos desafios.

Requiere
seguimiento

La herramienta Nine Box no es una solucion tnica para la gestion del talento. Es
necesario realizar un seguimiento continuo del desempefio vy potencial de los
empleados y actualizar la matriz periédicamente.

Nota. Elaboracion Propia
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CAPITULO III: PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

3.1 Diseiio de la Investigacion

La eleccion del disefio de la presente tesis es no experimental de corte transversal para
examinar la actual herramienta de evaluacion de desempefio en la empresa minera en
cuestiéon. Se fundamenta en la necesidad de comprender de manera precisa y puntual como
se utiliza esta herramienta en el contexto real de la empresa. Este enfoque permite recopilar
datoEelevantes sin intervenir en el que resulta entorno ni alterar el proceso, lo fundamental
para obtener una imagen fiel de la situacion actual de la gestion del talento en la empresa

minera; permitiendo identificar tendencias, patrones y dreas de mejora de manera efectiva.

Este enfoque esta respaldado, con autores como Kerlinger (1973) y Hernandez et al.
(2014), quienes destacan la utilidad de la investigacion no experimental de corte transversal
para comprender fenomenos especificos en un momento determinado. Asimismo, Montero
y Ledn (2007) ofrecen directrices metodologicas para este tipo de estudios, resaltando su
idoneidad para obtener una instantanea de la situacion actual y para identificar relaciones

entre variables sin la necesidad de manipulacion experimental.

3.2 Alcance de Investigacion

El alcance de esta investigacion, [E naturaleza descriptiva, se centra en proporcionar una
comprension detallada y exhaustiva de la aplicacion de la herramienta actual utilizada para
el proceso de evaluaciones de desempefio en una empresa minera. En consonancia con
autores como Montero y Leon (2007), Kerlinger (1973) y Hernandez et al.(2014), este
enfoque descriptivo busca ofrecer una vision clara y objetiva de cémo se utiliza este
instrumento dentro de la empresa minera. A través de la recopilacion y el analisis meticuloso
de datos relevantes, se busca describir y documentar de manera precisa los procesos, criterios
y metodologias empleados en la implementacion de esta herramienta, asi como su impacto

en la gestion del talento y la percepcion de los empleados.

Al delimitar el alcance de la investigacion a un enfoque descriptivo, siguiendo las
recomendaciones de los autores mencionados, se busca obtener una imagen detallada y
objetiva de la situacion actual de la gestion del talento en la empresa minera, sin realizar
inferencias causales o predicciones sobre los resultados. Esta aproximacion permite explorar
y documentar exhaustivamente como se utiliza la herramienta actual para el proceso de
evaluacion de desempeiio en el contexto especifico de la empresa, identificando tendencias,

patrones y areas de mejora de manera sistematica y rigurosa. Este enfoque descriptivo tiene
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como objetivo proporcionar una base solida de datos y evidencia empir'ﬁa que pueda servir
de punto de partida para futuras investigaciones y acciones de mejora en la gestion del talento

dentro de la empresa minera.

3.3 Tipo de la Investigacion

La investigacion es de naturaleza aplicativa, se enfoca en ofrecer soluciones practicas y
aplicables para mejorar la gestion del talento en la empresa minera. Siguiendo las
recomendaciones de autores como Sekaran y Bougie (2016) - Creswell y Creswell (2017),
este enfoque aplicativo busca ir mas alla de la mera descripcion de la situacién actual,
proponiendo accioneHoncretas y viables para optimizar el actual proceso de evaluacion de
desempeifio mediante la aplicacion de la herramienta Nine Box en el contexto de la empresa
minera. A través de la identificacién de buenas préﬁicas, recomendaciones y estrategias
especificas, se busca ofrecer herramientas ttiles y practicas para mejorar la gestion del

talento y maximizar el potencial de los empleados en la empresa.

Al delimitar el alcance de la investigacion a un enfoque aplicativo, se busca ofrecer
resultados concretos y directamente aplicables en el contexto 0rgani2§i0nal, siguiendo las
directrices de los autores mencionados. Este enfoque implica la identificacion de
oportunidades de mejora y la propuesta de soluciones practicas y efectivas para abordar los
desafios identificados. En 1ltima instancia, este enfoque aplicativo tiene como objetivo
generar impacto y promover el cambio positivo en la gestion del talento dentro de la empresa
minera, contribuyendo asi al logro de sus objetivos organizacionales y al desarrollo

profesional y personal de sus empleados.

3.4 Enfoque de la Investigacion

El enfoque mixto de investigacion se selecciona con el propésito de combinar tanto
métodos cualitativos como cuantitativos, ofreciendo asi una comprension mas completa y
profunda del fenomeno estudiado. Autores como Creswell y Plano (2018), asi como Johnson
y Onwuegbuzie (2004), han abogado por la utilidad de este enfoque al permitir la
triangulacion de datos, la complementariedad de_diferentes perspectivas y la validacion
cruzada de resultados. En el caso especifico de la aplicacion de la herramienta Nine Box en
la empresa minera en investigacion, la seleccion de un enfoque mixto permite no solo
explorar las percepciones y experiencias de los trabajadores a través de métodos cualitativos,
sino también cuantificar el impacto de la herramienta en indicadores clave de desempefio a

través de métodos cuantitativos. Este enfoque integral proporcionara una vision mas
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completa y equilibrada de la efectividad y el alcance de la aplicacion de la herramienta Nine

Box en la gestion del talento dentro de esta empresa minera.

3.5 Método de la Investigacion

Para el método de esta investigacion se eligio el deductivo, el cual se selecciond en base
a las recomendaciones de autores como Sekaran y Bougie (2016) - Creswell y Creswell
(2017), quienes resaltan su utilidad en laé;rmulacic’m de hipotesis y la validacion de teorias
preexistentes. En el contexto especifico de la aplicacion de la herramienta Nine Box en la
empresa minera, el enfoque deductivo implica partir de teorias y marcos conceptuales
establecidos en la literatura sobre gestion del talento y evaluacion de desempeiio, para luego
probar su aplicabilidad y validez en el contexto particular de la empresa minera. Este método
permitird derivar conclusiones sélidas y generalizables sobre la efectividad de la herramienta
Nine Box en la gestion del talento, fundamentadas en principios teéricos bien establecidos y

respaldados por la investigacion previa.

3.6 Levantamiento de informacion

3.6.1 Técnicas

* Observacion: La eleccion de la observacion directa y la observacion documental como
técnicas de investigacion fueron elegidas para el estudio sobre la aplicacion de la
herramienta Nine Box en una empresa minera; dado que la observacion directa
permitira obtener informacion de primera mano al presenciar directamente el proceso
de evaluacion de desempefio y su impacto en los empleados y contratistas. Por otro
lado, la observacion documental brindara acceso a registros, informes y documentos
relacionados al actual proceso de evaluacion de desempeiio en la empresa, lo que
complementara las observaciones directas y proporcionara una vision mas completa
de la situacién.

* Entrevista: Esta técnica permitira profundizar en las percepciones, experiencias y
opiniones de los empleados, supervisores y otros actores clave involucrados en el
proceso de evaluacion de desempeifio. Al elegir una guia semiestructurada, brindara la
flexibilidad necesaria para explorar temas especificos en profundidad mientras
mantienes un marco general y asi garantizar la consistencia en las entrevistas. Esta
técnica ayudara a obtener informacion cualitativa valiosa que complementara las
observaciones directas y documentales, proporcionando una comprension mas
completa de como el actual proceso de evaluacion esta afectando la gestion del talento

en tu empresa minera.
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3.6.2 Instrumentos
* Guia de observacion documental
¢ Guia de observacion presente

* Entrevista semiestructurada

3.7 Métodos de ingenieria a aplicarse

Herramientas de evaluacion de competencias (Cuestionarios de evaluacion de

habilidades, pruebas de aptitud, etc.)

Analisis de datos y métricas de desempefio

Matrices de priorizacion
Metodologia de los 5 Porques
Espina de Ishikawa
Diagrama de flujo

3.8 Cobertura de estudio
3.8.1 Poblacién

La poblacion de esta investigacion se compone de los procesos desarrollados por el area

de Gestion Humana, los cuales se detallan a continuacion:

Reclutamiento y seleccion del personal

Movilizacion de personal del personal y de empresas contratistas

Gestion del tiempo y asistencia
Gestion y autorizacion de Horas Extras

Ingreso de personal nuevo

Gestion, control y creacion de contratos

Administracion y creacion de legajos de personal

Gestion del programa de practicas pre-profesionales

Gestion del personal y cumplimiento de obligaciones laborales de empresas contratistas

Gestion de clima laboral

Gestion de jubilacion y pensiones

Control del pago de salarios a los trabajadores

Incorporacion e induccion de nuevos empleados

Gestion y administracion de préstamos sociales y vacacionales

Gestion de reembolsos, caja chica y pago a proveedores

Gestion de Descansos médicos y subsidios

Desarrollo y planificacion de activades recreativas para la empresa
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* Evaluacion del personal
* Gestion de conflictos laborales
* Administracion, programacion y registro de vacaciones
* Prevencion y sancion de hostigamiento sexual

La poblacion de estudio para esta investigacion esta conformada por la totalidad de los
empleados de una empresa del sector minero ubicada en Lima, Huaral, que suman un total
de 360 personas. Esta poblacion se caracteriza por su diversidad en cuanto a roles,
experiencia y formacion académica, lo cual refleja la complejidad y especializacion de las

operaciones mineras.

3.8.2 Muestra -

La muestra de esta investigacion esta delimitada al proceso de evaluacion de desempeiio
dentro del drea de gestion humana. Este proceso comprende todas las actividades
relacionadas con la evaluacion del rendimiento laboral de los empleados, incluyendo la
definicion de criterios de evaluacion, la recoleccion de datos, la realizacion de entrevistas o
revisiones, y la retroalimentacion proporcionada a los empleados. Al enfocarse
exclusivamente en este proceso, la investigacion busca analizar en profundidad los factores
que influyen en su efectividad y su impacto en la gestion del talento dentro de la

organizacion.

Para esta investigacion, se ha seleccionado una muestra especifica de 37 trabajadores que
ocupan puestos de jefatura, gerencia o superintendencia dentro de la empresa minera en
Lima, Huaral. Esta muestra se considera adecuada para enfocarse en un grupo de
trabajadores con mayor responsabilidad y toma de decisiones dentro de la organizacion,
permitiendo obtener informacion valiosa sobre los factores clave que influyen en el

desempefio y potencial de los lideres de la empresa.

Hay que considerar que esta muestra tiene como finalidad conocer el punto de partida de
la propuesta, para que finalmente pueda extenderse a toda la organizacién minera y aplicarse

a futuro en los 360 trabajadores.
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CAPITULO IV: DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL

4.1 Generalidades de la empresa en estudio

4.1.1 Origen

La empresa minera en estudio es fruto de un grupo de ingenieros emprendedores que, en
1984 decidieron explorar Huaral y lograron desarrollar una de las pocas minas que existe en
la costa del Per. Actualmente se encuentra en innovacién constante a través de la
implementacién de tecnologia de punta, comprometidos seriamente con el cuidado del

medio ambiente.

Esta pasion por la innovacion, los llevo a explorar e incursionar en el sector del agro,
creando asi, una empresa de agro-exportacion de mandarinas, que queda a 50 pasos de la

Unidad Minera.

Hoy, esta empresa minera se ha convertido, en un grupo empresarial que ademas de

explotar mineral, trabaja con un modelo de agro — mineria en la ciudad de Huaral.
Sector y actividad econdémica

La Compania Minera en estudio es una empresa peruana que opera en el sector minero y
se dedica a la extraccion de minerales metalicos no ferrosos. Esta empresa se dedica a la
exploracion, desarrollo y explotacion de yacimientos polimetalicos, principalmente de zinc,
plomo, cobre y plata. La empresa opera en la provincia de Huaral, departamento de Lima,
Peri. Los concentrados de los metales ya mencionados se comercializan principalmente en

el mercado internacional, a través de traders y refinadoras.

Esta compaiiia minera es una empresa importante para la economia peruana, ya que
genera empleo y contribuye al desarrollo de la region de Huaral. Ademas, que paga

impuestos y regalias al Estado peruano.

La actividad minera tiene un impacto ambiental significativo, por lo que esta empresa
cumple con estrictos estindares ambientales para minimizar su impacto en el medio
ambiente. La empresa ha implementado un sistema de gestion ambiental que incluye
medidas para controlar la contaminacion del aire, el agua y el suelo, asi como para la gestion
de residuos solidos v peligrosos. Adicional a esto, también tiene un impacto social en los
centros poblados de la provincia de Huaral; la empresa ha implementado programas de
desarrollo social para mejorar la calidad de vida de la poblacion local, que incluyen

iniciativas en educacion, salud, infraestructura y desarrollo econémico.
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4.1.2 Principales procesos y operaciones

El mapa de procesos se perfila como una herramienta fundamental para la presente tesis,
ya que permite comprender e identificar areas de mejora y establecer las bases para la exitosa
implementacion de la herramienta Nine Box. Los procesos clave que conforman la cadena
de valor minera son esenciales para el éxito de la compaiiia en estudio. La comprension
profunda de estos procesos permite optimizar las operaciones, gestionar riesgos, tomar
decisiones estratégicas informadas y cumplir con las regulaciones vigentes. En este sentido,

se presenta a continuacion el mapa de procesos de la Unidad Minera.
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4.1.2.1 Procesos Estratégicos
* Planeamiento Estratégico
El Planeamiento Estratégico define la direccion a largo plazo de la empresa. Este

proceso involucra:

- Analisis del Entorno: Se evalian las condiciones del mercado, la competencia, las
tendencias tecnologicas, los factores econémicos, sociales y politicos que afectan a
la empresa.

- Definicién de la Vision, Mision y Valores: Se establecen los objetivos a largo
plazo, la razén de ser de la empresa y los principios que guiaran su actuacion.

- Formulacién de Estrategias: Se diseflan planes de accion para alcanzar los
objetivos estratégicos, considerando aspectos como la exploracion, la explotacion,
el procesamiento, la comercializacion y la sostenibilidad.

- Evaluacién y Monitoreo: Se realiza un seguimiento continuo del desempefio de
las estrategias implementadas, identificando desviaciones y realizando ajustes
cuando sea necesario.

4.1.2.2 Control de Gestién
El Control de Gestion asegura que las operaciones de la empresa se ejecuten de acuerdo

al plan estratégico. Este proceso involucra:

* Establecimiento de Indicadores de Gestion: Se definen métricas para medir el
desempenio de las diferentes areas de la empresa, como la produccion, los costos, la
calidad y la seguridad.

* Recoleccion y Analisis de Datos: Se recopila informacion de las operaciones y se analiza
para evaluar el desempeiio en comparacion con los indicadores establecidos.

* Toma de Decisiones Correctivas: Se identifican desviaciones del plan y se toman
medidas correctivas para ajustar las operaciones y alcanzar los objetivos.

* Gestion de Riesgos: Se identifican, evaliian y mitigan los riesgos que podrian afectar el
logro de los objetivos estratégicos.
4.1.2.3 Procesos Operativos
* Laboratorio

El laboratorio realiza andlisis quimicos y fisicos de muestras de mineral, roca, agua y

otros materiales para:

- Control de Calidad: Asegurar que el mineral cumple con las especificaciones de

calidad requeridas para el procesamiento.




- Investigacion y Desarrollo: Desarrollar nuevos métodos de procesamiento y
recuperacion de metales.
- Monitoreo Ambiental: Controlar la calidad del agua, aire y suelo en las dreas de
operacion minera.
* Geologia

El area de geologia se encarga de:

- Exploracion y Prospeccién: Buscar y evaluar nuevos yacimientos de minerales.
- Caracterizacion de Yacimientos: Definir la geologia, la mineralogia y la
distribucion espacial de los minerales en los yacimientos.
- Planeamiento de la Explotacion: Diseflar planes de extraccion minera
considerando la geologia del yacimiento y las caracteristicas del terreno.
4.1.2.4 Geotecnia

El area de geotecnia se encarga de:

+ Evaluacion de la Estabi

dad del Terreno: Estudiar las caracteristicas geomecanicas
del terreno para garantizar la estabilidad de las excavaciones mineras y las
instalaciones.

¢ Diseiio de Obras Mineras: Disefar taludes, tineles, presas de relaves y otras obras
mineras considerando las condiciones geotécnicas del terreno.

¢ Prevencion de Riesgos Geologicos: Identificar y mitigar riesgos geologicos como

deslizamientos, hundimientos y terremotos.

4.1.2.5 Planeamiento

El area de planeamiento se encarga de:

Plan Anual de Mineria: Disefar el plan anual de extraccion minera, considerando la
disponibilidad de mineral, la capacidad de procesamiento y los objetivos de produccion.
Programacion Diaria de Operaciones: Programar las actividades diarias de extraccion,
transporte y procesamiento de mineral.

Optimizaciéon de Procesos: Identificar y aplicar mejoras en los procesos mineros para
optimizar la eficiencia y la productividad.

4.1.2.6 Operaciones Mina

Operaciones mina se encarga de:

¢ Extraccion del Mineral: Extraer el mineral del yacimiento utilizando métodos como

la mineria a cielo abierto o subterranea.
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¢ Carga y Transporte: Cargar el mineral extraido en camiones y transportarlo a la
planta concentradora.
¢ Manejo de Materiales: Almacenar y manejar el mineral y otros materiales utilizados

en la operacion minera.

4.1.2.7 Planta Concentradora
La planta concentradora es el corazon de la operacién minera, ya que transforma el
mineral bruto extraido de la mina en concentrados ricos en plomo, cobre y zinc, listos para

su posterior procesamiento en fundiciones. Las etapas claves son:

* Recepcién y Trituracion Primaria: Reduccién inicial del tamafio del mineral a
particulas mas pequeiias (aproximadamente 10 cm).

* Molienda: Pulverizacion del mineral triturado hasta obtener un tamano adecuado para la
flotacion (80-90% de particulas menores a 75 pm).

* Clasificacion: Separacion de particulas segin su tamaio, permitiendo que solo las
adecuadas pasen a la flotacion.

* Flotacion: Empleo de diferentes celdas para cada metal (plomo, cobre y zinc) utilizando
reactivos quimicos que separan los minerales de la roca estéril.

* Espesamiento y Deshidratacion: Eliminacion del exceso de agua de los
concentrados, aumentando su contenido de metal (humedad alrededor del 8-10%).

* Almacenamiento y Envio: Acumulacion temporal de concentrados antes de su
transporte a fundiciones para la obtencion de metales puros.
4.1.2.8 Mantenimiento General
El mantenimiento general es crucial para garantizar el buen funcionamiento, la seguridad

y la confiabilidad de los equipos, maquinaria e instalaciones en la mina y la planta

concentradora. Este se divide en cuatro: Mantenimiento de Planta Concentradora,

Mantenimiento Mina, Mantenimiento Eléctrico y Mantenimiento Electronico. De forma

general, este proceso se encarga de:

» Prevenir fallas y averias: Deteccion y correccion temprana de problemas
potenciales, evitando paradas no planificadas y costosas.

» Extender la vida qtil de los activos: Cuidado preventivo y reparaciones oportunas
prolongan la vida util de equipos y maquinaria, reduciendo costos de reemplazo.

* Mejorar la seguridad: Mantenimiento adecuado de equipos e instalaciones minimiza

riesgos de accidentes laborales.
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* Optimizar la eficiencia operativa: Equipos en buen estado funcionan

mejor, aumentando la productividad y reduciendo costos operativos.

Procesos de Soporte

4.1.2.9 Logistica

El 4rea de logistica se encarga de:

Abastecimiento: Adquirir y gestionar los materiales, insumos y repuestos necesarios
para las operaciones mineras.

Almacenamiento: Almacenar de manera segura y eficiente los materiales y productos
utilizados en la empresa.

Distribucién: Transportar los materiales, productos y residuos desde y hacia la mina,
la planta concentradora y otros puntos de destino.

Gestién de Inventarios: Controlar los niveles de inventario de materiales y productos

para asegurar la disponibilidad y evitar rupturas de stock.

4.1.2.10 Gestion Humana

La gestion humana se encarga de:

Reclutamiento y Seleccién: Reclutar y seleccionar al personal idoneo para los
diferentes puestos de trabajo en la empresa.

Capacitacion y Desarrollo: Brindar capacitacion al personal para que desarrollen las
competencias necesarias para desempeiiar sus funciones de manera efectiva.
Administracién de Nominas: Calcular y pagar los salarios y beneficios de los
trabajadores.

Gestion del Clima Laboral: Promover un ambiente de trabajo positivo, seguro y

saludable para los trabajadores.

4.1.2.11 Medio Ambiente

La gestion ambiental se encarga de:

Cumplimiento Legal: Cumplir con las leyes y regulaciones ambientales aplicables a
la actividad minera.

Prevencion y Control de la Contaminacion: Minimizar la generacion de residuos y
emisiones contaminantes, y gestionar adecuadamente los residuos generados.
Monitoreo Ambiental: Realizar monitoreo ambiental para evaluar la calidad del agua,

aire, suelo y otros indicadores ambientales.
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¢ Restauracion de Areas Minadas: Implementar planes de restauracion de las areas

afectadas por la actividad minera.

4.1.2.12 Seguridad y Salud Ocupacional

La seguridad y salud ocupacional se encarga de:

* Prevencion de Accidentes y Enfermedades: Implementar programas y medidas para
prevenir accidentes laborales y enfermedades ocupacionales.

* Capacitacién en Seguridad: Brindar capacitacion al personal sobre seguridad en el
trabajo y procedimientos de emergencia.

* Inspecciones y Auditorias: Realizar inspecciones y auditorias para identificar y
corregir riesgos laborales.

¢ Investigacion de Accidentes: Investigar los accidentes laborales para identificar las

causas y prevenir su recurrencia.

4.1.2.13 Tesoreria

La tesoreria se encarga de:

* Administracion de Flujos de Caja: Gestionar los ingresos y egresos de la empresa,
asegurando la disponibilidad de recursos para las operaciones y inversiones.

* Control Financiero: Realizar el control financiero de las operaciones de la empresa,
incluyendo la elaboracion de presupuestos, estados financieros y analisis de
rentabilidad.

* Gestion de Cobros y Pagos: Realizar la cobranza de las ventas y el pago de las
obligaciones de la empresa.

* Obtencién de Financiamiento: Gestionar la obtencion de financiamiento cuando sea

necesario para la empresa.

4.1.2.14 Responsabilidad Social

La responsabilidad social se encarga de:

* Relaciones con la Comunidad: Mantener relaciones positivas con las comunidades
locales afectadas por la actividad minera.

¢ Desarrollo Social: Implementar programas de desarrollo social para mejorar la
calidad de vida de las comunidades locales.

* Proteccion del Patrimonio Cultural: Proteger el patrimonio cultural de las zonas

donde opera la empresa.
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* Comunicacion y Transparencia: Informar a las partes interesadas sobre las

actividades de la empresa y su desempefio en materia de responsabilidad social.

4.1.3 Principales Stakeholders
La empresa minera cuenta con una solida red de proveedores confiables que garantizan
¢l suministro de insumos, equipos y servicios esenciales para sus operaciones. Entre los

principales proveedores se encuentran:

* Sandvik: Proveedor lider de herramientas de perforacion, equipos de carga y transporte,
y soluciones de trituracion y cribado para la industria minera.

* Ferreyros: Distribuidor autorizado de maquinaria y equipos Caterpillar, Komatsu y otras
marcas reconocidas, ademds de ofrecer una amplia gama de repuestos y servicios
técnicos.

* Volvo: Fabricante de camiones articulados, cargadoras frontales, excavadoras y otros
equipos pesados para la mineria y la construccion.

* Soltrak: Empresa especializada en la venta, alquiler y mantenimiento de maquinaria
pesada, incluyendo excavadoras, bulldozers, motoniveladoras y gruas.

* Vulko: Proveedor de neumaticos y servicios de vulcanizacion para maquinaria pesada
utilizada en la mineria y otras industrias.

* Chance Supply: Distribuidor de repuestos, herramientas y accesorios para maquinaria
pesada, ademas de ofrecer servicios de mantenimiento y reparacion.

* Molisur: Proveedor de lubricantes, grasas y aditivos para maquinaria industrial,
incluyendo equipos mineros.

¢ Reactivos Nacionales: Fabricante y distribuidor de reactivos quimicos y soluciones para
la industria minera, incluyendo floculantes, colectores y modificadores de reologia.

¢ Dynaflux: Proveedor de equipos de bombeo y sistemas de manejo de fluidos para la
industria minera, incluyendo bombas centrifugas, sumergibles y de desplazamiento
positivo.

Ademds, el principal comprador de mineral de la empresa minera es Glencore, una
empresa multinacional lider en la comercializacion y procesamiento de materias primas, con
operaciones en todo el mundo. Glencore ofrece a la empresa minera un mercado seguro y
confiable para su produccion, ademas de brindar acceso a una red global de compradores y

consumidores finales.

La relacion solida con Glencore, junto a la red de proveedores confiables, garantiza la

estabilidad y el éxito de las operaciones mineras de la empresa.
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4.1.4 Cultura Organizacional

4.1.4.1 Mision, vision y valores

¢ Mision
La empresa minera en estudio es una empresa dedicada a la extraccion y beneficio de
minerales polimetalicos, cuya mision es atender con excelencia y calidad los
requerimientos de nuestros clientes. Esta empresa minera cree firmemente que el
talento, la seguridad y la competitividad de nuestros colaboradores son la fortaleza mas

importante de dicha organizacion.

La Vision empresarial es que la empresa minera en estudio cumpla con su objetivo
fundamental de desarrollar una mineria responsable, aplicando la mejor tecnologia
para lograr beneficios entre sus inversionistas, colaboradores y todo el entorno de sus
actividades mineras; cumpliendo a cabalidad en el cuidado ambiental y la salud de sus
colaboradores; para contribuir con el crecimiento de las empresas locales, poblaciones
vecinas y mejorar los niveles de vida en su area de influencia.
= Valores

Los valores de la compaiiia son: Responsabilidad, compromiso, lealtad y seguridad;
ademas, la compaiiia esta comprometida en respetar los limites y normas que velan

por el cuidado del medio ambiente en cada paso de la actividad minera.

4.1.4.2 Politica de la organizacion

En la industria minera, la responsabilidad y el compromiso con el desarrollo sostenible
son pilares fundamentales para el éxito de las empresas. Las politicas de una empresa minera
deben reflejar estos valores, estableciendo un marco de actuacion que guie sus operaciones
de manera ética, responsable y ambientalmente consciente. La empresa minera en estudio
cuenta con 2 politicas principales, las cuales son: Politica de Seguridad. Salud Ocupacional
y Medio Ambiente y Politica sobre el consumo de alcohol y drogas; las cuales se describen

a continuacion:
* Politica de Seguridad. Salud Ocupacional y Medio Ambiente

5 En esta empresa privada dedicada a las actividades minero- metaltirgicas de exploracion,
explotacion, beneficio y comercializacion de concentrado de minerales polimetalicos,
consciente de su responsabilidad empresarial relacionada a la gestion de seguridad y salud
ocupacional en el ambito de sus operaciones y el medio ambiente asume los siguientes

COmMpromisos:
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- Implementar, mantener y revisar periodicamente el sistema de gestion integrado
garantizando condiciones de trabajo seguras y saludables con responsabilidad
ambiental dentro de la filosofia de mejora continua con la participacion y consulta de

s colaboradores.

- Cumplir con los requisitos legales vigentes y aplicables en seguridad, salud
ocupacional, y medio ambiente, asi como con otros requisitos que la organizacion
suscriba.

- Ejecutaa;rogramas de formacion, capacitacion, concientizacion y sensibilizacion en
materia de seguridad, salud y medio ambiente entre sus colaboradores de acuerdo a las
labores que desempenan.

- Promover el comportamiento seguro como parte integral del desarrollo de las labores
operativas y de soporte con el fin de prevenir lesiones personales o enfermedades que
causen el deterioro de la salud de sus colaboradores.

- Velar por la seguridad, salud ocupacional, medio ambiente y sostenibilidad dentro del
alcance de nuestro sistema integrado de gestion, eliminando los peligros, reduciendo
los riesgos y previniendo enfermedades, incidentes y/o contaminacion ambiental con
la implementacién de medidas de control que actiien de manera oportuna.

- Difundir nuestra politica a nivel de todos nuestros colaboradores y partes interesadas.

e Politica sobre el consumo de alcohol y drogas

La empresa minera en estudio se compromete a desarrollar de manera segura todas las

actividades operacionales y administrativas a fin de obtener resultados satisfactorios en

nuestro desempefio. Por lo tanto, nuestra politica considera que:

- Esta prohibido el ingreso de personal a las instalaciones de la empresa minera bajo los
efectos del consumo de alcohol y otras drogas ilegales.

- Esta prohibido consumir alcohol o drogas ilegales durante el horario de trabajo. Esta
conducta sera tomada como falta grave, una seria violacion de esta politica y causa de
accion disciplinaria de acuerdo con los reglamentos internos de la empresa.

- Es importante que cada trabajador de la empresa minera, contratista y visitante conozca
los detalles de esta politica y del compromiso de la empresa minera de mantener su fuerza
laboral y sus lugares de trabajo libres de alcohol y drogas.

- Es obligacion de quienes trabajamos en la empresa minera, contratista y visitante

someterse a prucbas alcotest, pruebas toxicologicas y/o pruecbas de alcoholemia u otras
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que se determinen para la deteccion del consumo de alcohol y drogas; estas prucbas

también se realizaran aleatoriamente en los diferentes lugares de trabajo.

En el caso de visitantes, tales como inspectores de ministerios, entidades publicas o poder
judicial, deben someterse a pruebas de deteccion de alcohol y drogas. Si se llegara a detectar
el consumo de alcohol y/o drogas, no se permitira su ingreso a las instalaciones de la empresa
minera, notificandose de tal hecho a la Gerencia de SSO, Superintendencia de Gestion

Humana y Entidad Pablica respectiva

4.1.5 Estructura organizacional

En este apartado, se describira el organigrama de la empresa minera en estudio,
destacando sus componentes clave y su importancia para la organizacion. El organigrama es
una herramienta fundamental para comprender la estructura jerarquica, la distribucioén de

responsabilidades y los flujos de comunicacion dentro de la empresa.
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Las areas que conforman la Unidad Minera y las que se tomaran en cuenta para adaptar
una muestra de 37 trabajadores que ocupan un cargo de gerencia, superintendencia o jefatura,

se detallan a continuacion:

* Gerencia de Operaciones: Lidera y supervisa todas las actividades operativas de lamina,
asegurando la eficiencia, la seguridad y la rentabilidad.

* Planta Concentradora: Encargada de procesar el mineral extraido para separar los
metales valiosos de la roca.

* Laboratorio Quimico: Realiza analisis quimicos del mineral, productos intermedios y
finales para controlar la calidad del proceso.

* Mantenimiento General: Responsable de la reparacion, el mantenimiento preventivo y
la optimizacion de equipos e instalaciones.

* Geologia: Investiga, evalua y caracteriza los depdsitos minerales para guiar la
exploracion y explotacion de la mina.

¢ Geomecanica: Estudia el comportamiento mecanico de las rocas y macizos rocosos para
garantizar la estabilidad de las excavaciones y la seguridad de las operaciones.

* Operaciones Mina: Ejecuta las actividades de extraccién del mineral, incluyendo la
perforacion, voladura, carga y transporte.

* Almacén: Gestiona el inventario de materiales, suministros y repuestos necesarios para
las operaciones mineras. -

* Planeamiento: Disefa y planifica las actividades mineras a corto, mediano y largo plazo,
optimizando recursos y asegurando el cumplimiento de objetivos.

* Proyectos: Desarrolla e implementa nuevos proyectos mineros, desde la exploracion
inicial hasta la construccion y operacion.

* Productividad: Analizay optimiza los procesos productivos para mejorar la eficiencia y
el rendimiento de la mina.

¢ Seguridad y Salud Ocupacional: Implementa programas y medidas para prevenir
accidentes, proteger la salud de los trabajadores y promover un ambiente laboral seguro.

¢ Medio Ambiente: Minimiza el impacto ambiental de las operaciones mineras y cumple
con las regulaciones ambientales.

¢ Responsabilidad Social: Promueve el desarrollo social de las comunidades locales y
contribuye al bienestar general de la region.

* Gestion Humana: Recluta, selecciona, capacita y administra al personal de la empresa

minera.
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* Tecnologias de la Informacion: Implementa y administra sistemas informaticos para
apoyar las operaciones, la gestion y la toma de decisiones en la empresa minera.

Caracteristicas de los puestos en estudio

La herramienta Nine Box se aplicard a una muestra de 37 trabajadores que ocupan puestos
de gerencia, superintendencia o jefatura en la empresa minera. A continuacion, se presenta
una tabla de los puestos de trabajo del area de supervision y se pueden visualizar con mas
detalle en el Anexo A sefialado:

Tabla 8
Puestos de trabajo

Puesto de Trabajo Anexo
Superintendente de Planta Concentradora
Superintendente de Mantenimiento General
Superintendente de Geologia
Superintendente de Mina
Superintendente de Planeamiento
Superintendente de Responsabilidad Social
Jefe de Gestion Humana
Asistente de Superintendencia de Planta Concentradora
Jefe de Laboratorio Metaltrgico
Jefe de Mantenimiento Mecanico Mina
Jefe de Mantenimiento Mecanico Planta
Jefe de Mantenimiento Mecanico Eléctrico
Jefe de Mantenimiento Mecanico Electronico
Geodlogo Senior de Exploraciones
Geologo Senior de Exploraciones
Geologo de Sistemas de Informacion Geologica y Recursos
Gedlogo Senior de Minas y Control de Calidad
Jefe de Zona
Jefe de Servicios Mina
Ingeniero de Planeamiento Mina
Supervisor de Relleno Hidraulico Cementado
Gestor Social Senior
Jefe de Laboratorio Quimico
Jefe de Medio Ambiente
Jefe de Productividad
Jefe de Proyectos
Jefe de Seguridad y Salud Ocupacional
Coordinador de SIG
Nota. Elaboracion propia.

gt r g e e g P P E e

4.2 Medidas actuales para la evaluacién del desempeiio

En la actualidad, el proceso de evaluacion de desempeiio dentro de la empresa minera no
se encuentra del todo definido. Si bien se cuenta con una tabla que incluye algunos
indicadores para medir el cumplimiento de las actividades de los trabajadores, esta

herramienta no configura un sistema formal de evaluacion. La falta de un proceso
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estructurado impide realizar una medicion precisa y objetiva del rendimiento individual, lo
que dificulta a su vez la identificacion de fortalezas, areas de mejora, y la toma de decisiones

oportunas en materia de desarrollo profesional, reconocimientos y compensaciones.

El sistema de evaluacion del desempefio actual fue creada para utilizar una escala
numérica que vadel 1 al 5 y asi calificar el rendimiento de los empleados. Esta escala permite
establecer un rango de valoracion que va desde un desempefio muy bajo (1) hasta un
desempenio excepcional (5). Sin embargo, es importante destacar que esta escala no es
estrictamente numérica, sino que también admite valoraciones intermedias, depende del
criterio de cada evaluador. Esto significa que los evaluadores tienen la flexibilidad de otorgar

puntuaciones con decimales, como 2.5, 3.2 0 4.7.

El actual sistema de evaluacion de desempefio se desarrolla de manera jerarquica,
siguiendo la estructura organizacional de la empresa. Es decir, el calificador del trabajador

varia segiin el puesto que este ocupa, siendo necesariamente el supervisor inmediato.

Idealmente, estas evaluaciones deberian realizarse de forma anual para garantizar una
retroalimentacion periddica y un seguimiento del progreso. No obstante, en la practica, la
periodicidad de estas evaluaciones no esta estrictamente definida, sino que depende del

criterio del supervisor.

Una vez concluida la evaluacion, se brinda una retroalimentacion detallada al empleado,
comunicandole los resultados obtenidos y las areas en las que ha destacado o en las que
requiere mejorar. Ademas, se establece un plan de desarrollo individualizado, el cual puede
incluir capacitaciones solicitadas por el empleado o aquellas que el supervisor considere

necesarias para fortalecer las competencias débiles identificadas en la evaluacion

Es importante sefialar que, aunque el estudio inicial se centra en una muestra de 37
trabajadores que desempeifian roles de supervision, el objetivo final de esta investigacion es
desarrollar una propuesta de mejora que pueda ser aplicada a la totalidad de la fuerza laboral
de la empresa minera. Se busca que las estrategias y herramientas propuestas, basadas en la
herramienta Nine Box, sean lo suficientemente flexibles y adaptables para beneficiar a todos
los niveles y dreas de la organizacién, optimizando asi el proceso de Evaluacion de

Desempeiio de manera integral.

1
A continuacion, se presenta la tabla que se utiliza actualmente para evaluar el desempenio

de los trabajadores:
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4.3 Indicadores del problema

Si bien la investigacion plantea una muestra de 37 trabajadores, dicha muestra tiene como
objetivo ser el punto de partida para que a futuro la implementacion de la propuesta pueda
extenderse a toda la organizacion minera. Por ello, los indicadores y andlisis presentados se
basan en la totalidad de los 360 trabajadores, buscando que la herramienta Nine Box y las
cstrategias derivadas de este estudio puedan ser implementadas de manera integral,

beneficiando a todos los niveles y dreas de la empresa.

4.3.1 Rotacion del personal

A continuacion, se muestra la cantidad de trabajadores a través de los afios, lo cual permite
observar un incremento significativo en el mimero de empleados, lo cual refleja el
crecimiento y expansion de la empresa/organizacion a lo largo del tiempo.

Figura 6
Fuerza Laboral — Unidad Minera

Fuerza Laboral - Unidad Minera
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Nota. Elaboracion propia.
En el analisis de la estabilidad laboral, se ha identificado un aumento significativo en el

indice de rotacion de personal entre los afios 2023 y 2024.

Para evaluar la estabilidad de los trabajadores de la empresa minera y detectar posibles
areas de mejora en la gestion del talento humano, se calcula el indice de rotacion de personal.

Este indicador se calcula utilizando la siguiente formula:

Nimero de empleados que se fueron

100

Promedio de empleados durante el periodo *
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A continuacion, se presenta un desglose detallado de este indicador, el cual revela un
incremento notable en la tasa de rotacion de empleados durante este periodo. Es importante
destacar que este aumento en el indice de rotacién de personal puede ser indicativo de
diversos factores, como cambios en el mercado laboral, politicas de recursos humanos o
condiciones econémicas. Los datos correspondientes a este indicador para los afios 2023 y

2024, son los siguientes:

Tabla 9

Indice de rotacion de

personal: 2023 y 2024
Mes 2023 2024
Ene 0.89% 1.13%
Feb 0.29% 0.84%
Mar 0.59% 0.28%
Abr 0.59% 0.28%
May 0.88% 1.40%
Jun 0.58% 0.55%
Jul 0.29% 0.83%

Ago 0.58%
Set 0.29%
Oct 0.57%
Nov 0.28%
Dic 0.85%

Nota:  Elaboracién  propia.
Adaptado  de  informacion
obtenida por la empresa minera.

Figura 7
Grdfico de barras del indice de rotacion de personal — Unidad Minera

indice de rotacién de personal - Unidad Minera
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Nota. Elaboracion propia.
Al aplicar esta formula se pudo identificar un aumento del 0.17% en promedio del mes
de enero al mes de julio en la rotacion de personal. Este hallazgo permite que se pueda

analizar a profundidad las causas subyacentes, como la falta de un sistema de evaluacion de
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desempefio eficiente y a implementar maidas correctivas, tales como la aplicacion de la
herramienta Nine Box, se puede cumplir con el objetivo de reducir la rotacion y mejorar la

satisfaccion laboral de los empleados.

4.3.2 Retencién de empleados

Para evaluar la efectividad de las politicas de gestién de talento y clima laboral, se empled
¢l indice de retencion de empleados. Esta métrica permite cuantificar la proporcion de
colaboradores que permanecieron en la empresa durante un periodo determinado. Utilizando

la formula:

Namero de empleados al final del periodo
x 100

Numero de empleados al inicio del periodo

Los resultados que se obtuvieron fueron los siguientes:

Tabla 10

Porcentaje de retencion de empelados
ANO  N° de trabajadores al inicio del N° de trabajadores al % de retenciéon

periodo final del periodo de empelad

2021 296 246 83.11%
2022 336 284 84.52%
2023 355 292 82.25%
2024 370 356 96.22%

Nota. Elaboracion propia.

El niimero de trabajadores al final del periodo se hallaron evaluando la permanencia de
los mismos: Permanencia menor a 6 meses, permanencia entre 6 meses y un afo y
permanencia mayor a un afo. En el caso del afio 2024, la permanencia mayor a un afio, aun
no puede ser evaluada ya que nos encontramos cursando el presente afio. Por lo tanto, no lo

tomaremos en cuenta para fines comparativos.

Tabla 11
Permanencia de empleados
2021 2022 2023 2024
Permanencia 4 3 8 6
menor a 6 meses
Permanencia 6 4 7 8
entre 6 mesesy 1
aio
Permanencia 40 45 48 0
mayor a 1 afio
Total 50 52 63 14

Nota. Elaboracion propia.
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Figura 8
Grdfico de barras del indice de retencion de empleados
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Nota. Elaboracion propia.

A pesar de que los indices de retencion de empleados obtenidos para los afios 2021, 2022
y 2023 son consistentemente altos, la ligera disminucion del 84.52% en 2022 al 82.25% en
2023 sugiere que es momento de tomar acciones proactivas para evitar una mayor erosion
en esta tasa. Es crucial recordar que cada empleado que se marcha representa una inversion
perdida en reclutamiento, capacitacion y desarrollo.

Este hallazgo nos alert6 sobre la necesidad de tomar medidas para que este indice no se
siga reduciendo para los resultados finales del 2024.

4.3.3 indice de ascensos

Para evaluar la efectividad de las politicas de desarrollo de carrera, se utilizé el indice de
retencion de ascensos. Esta métrica permite medir la proporcion de empleados que, habiendo
sido promovidos, permanecieron en la empresa durante un periodo determinado.

Al aplicar la formula del indice de retencion de ascensos:

Numero de empleados que permanecen
x 100

Namero de empleados promovidos
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Los resultados que se obtuvieron fueron los siguientes:

Tabla 12
Indice de ascensos
Aiio N° de ascensos N° de trabajadores Indice de ascensos
2021 14 296 4.7%
2022 7 336 2.1%
2023 8 355 2.3%
2024 9 370 2.4%

Nota. Elaboracion propia.

Figura 9
Grdfico de indice de ascensos
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Nota. Elaboracion propia.

Segun el grafico, se puedo observar una disminucién del porcentaje de ascensos entre el
afio 2021 con los afios 2022,2023 y 2024; existiendo ademds una variacién minima entre
estos ultimos tres afios. Este hallazgo alerté sobre la necesidad de investigar las causas
subyacentes. A través de entrevistas con empleados que renunciaron después de ser
promovidos, identificamos que la falta de desafios en los nugvos roles y la falta de
reconocimiento eran los principales factores. En respuesta, la implementacion de la
herramienta Nine Box propone consigo un sistema de recompensas, lo que incidiria en un

aumento del porcentaje del indice en la tasa de retencién de ascensos en el siguiente afio.

4 Resultados de Entrevista
La implementacion de la herramienta Nine Box como propuesta de mejora para el proceso
de evaluacion de desempefio se complementa y valida de manera crucial a través de la
realizacién de entrevistas. Estas no solo sirven para recabar informacion cualitativa que

enriquece los datos cuantitativos obtenidos mediante la propuesta, sino que también
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permiten profundizar en la percepcion de los empleados y supervisores respecto al
desempefio, potencial y necesidades de desarrollo. Al explorar las experiencias y opiniones
de los involuggados, se obtiene una vision mas holistica y precisa que refuerza la validez y
aplicabilidad de la Nine Box en el contexto especifico de la empresa minera. Ademas, las
entrevistas facilitan la identificacion de posibles obstaculos o areas de mejora en la
implementacion de la propuesta, asegurando que esta s¢ ajuste de manera optima a la

realidad organizacional y genere un impacto positivo y sostenible.

En este sentido, se disefié una serie de preguntas, las cuales se pueden encontrar en ¢l
Anexo B, para llevar a cabo entrevistas semiestructuradas a una muestra representativa de
empleados. Estas entrevistas permitiran profundizar en la experiencia de los trabajadores con
el sistema de evaluacion actual y recabar informacion cualitativa que complemente los datos
cuantitativos obtenidos a través de otras fuentes. Las respuestas a estas entrevistas se detallan

a continuacion y se encuentran a mayor detalle en el Anexo C.

* Entrevistado 01: Superintendente de mina

El superintendente de mina expresa una gran insatisfaccién con el sistema de evaluacién
actual, argumentando que los criterios son demasiado vagos y subjetivos. Menciona que
términos como "cumplimiento de metas" son demasiado generales y no brindan una guia
clara sobre lo que se espera de él y su equipo. Ademas, critica la falta de reconocimiento al
trabajo en equipo y a la resolucion de problemas en situaciones complejas, que son aspectos

fundamentales en su area.

Propone que el sistema de evaluacion incluya indicadores mas especificos y medibles,
como el tonelaje extraido por turno, la eficiencia de los equipos y el nimero de sugerencias
de mejora implementadas. También sugiere que s¢ valore mas el trabajo en equipo y la

capacidad de adaptarse a cambios inesperados.

* Entrevistado 02: Jefe de Productividad

El Jefe de Productividad destaca la falta de alineacion entre las evaluaciones y los
objetivos estratégicos de la empresa. Sefiala que a menudo se priorizan indicadores de corto
plazo, como la reduccién de costos, sin considerar el impacto a largo plazo en la
confiabilidad de los equipos. Ademas, critica la falta de reconocimiento a la innovacion y a

la busqueda de soluciones creativas.

Propone que el sistema de evaluacion incluya indicadores que midan la eficiencia a largo

plazo, la calidad del trabajo y la capacidad de prevenir fallas. También sugiere que se valore
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mas la participacion en proyectos de mejora continua y la implementacion de nuevas

tecnologias.

* Entrevistado 03: Gerente de Seguridad y Salud en el trabajo

El Gerente de Seguridad y Salud en el trabajo expresa su preocupacion por el enfoque
excesivo en incidentes y la falta de reconocimiento a las acciones preventivas. Seniala que
este enfoque crea un clima de miedo y desconfianza, desincentivando la comunicacion
abierta sobre los riesgos. Ademds, critica la falta de retroalimentacion constructiva y la

ausencia de programas de capacitacion en seguridad.

Propone un sistema de evaluacion que valore mas las acciones proactivas para prevenir
accidentes, como la realizacion de inspecciones regulares, la identificacion de peligros y la
implementacién de medidas de control. También sugiere que se ofrezca una
retroalimentacion mas detallada y personalizada, y que se implementen programas de

capacitacion en seguridad para todos los niveles de la organizacion.

4.5 Identificacién de Oportunidades de Mejora
Antes de proponer una mejora en el sistema de evaluacion de desempeiio basada en la
herramienta Nine Box, es fundamental comprender las razones por las cuales el sistema

actual no satisface las necesidades de la organizacién.

Para ello, se llevard a cabo un analisis de las causas raiz utilizando la técnica de la espina

de Ishikawa y el diagrama de los 5 porqués con el objetivo de profundizar el analisis.

El diagrama de Ishikawa, también conocido como diagrama de espina de pescado o
diagrama de causa y efecto, se erige como una herramienta de andlisis crucial en la
identificacion sistematica de las posibles causas que subyacen a un problema especifico
dentro de un proceso. Su estructura visual, que asemeja el esqueleto de un pez, facilita la
organizacion y categorizacion de las diversas variables que pueden contribuir a la aparicion

de dicho problema.

El diagrama de los 5 porqués es una técnica consiste en formular repetidamente la
pregunta ";Por qué?" al menos cinco veces para cada problema identificado, con el objetivo
de llegar a la causa fundamental. A través de este proceso, se espera identificar los factores
subyacentes que estan afectando la efectividad del sistema de evaluacion de desempeiio
actual. Taiichi Ohno (1988), fundador del sistema de produccion Toyota, enfatizd la

importancia de la resolucion de problemas y la mejora continua a través de la técnica de los




5 porqués al ser una herramienta fundamental dentro del sistema Toyota Production System

(TPS) para identificar y eliminar las causas de los desperdicios.

Para realizar ¢l analisis con las herramientas a continuacién, se tomd en cuenta las
dificultades que presenta el actual sistema de evaluacion de desempefio. Primero se analizo
que la empresa en estudio no cuenta con objetivos definidos ni con indicadores claros que
nos arrojen un resultado consistente. Ademas, se tomo en cuenta el indice de rotacion de
personal presentado inicialmente y, de acuerdo a las entrevistas realizadas, vemos que no se
tiene un adecuado uso de las herramientas de evaluacion, asi como el desconocimiento del
mismo por parte de los evaluadores. Por otro lado, al ver la herramienta actual que se utiliza
en la empresa, se nota evidentemente limitaciones significativas para proporcionar

informacién precisa y util.
Para desarrollar estas herramientas se necesitan desarrollar una serie de pasos:
1. Definir el problema

La empresa minera presenta un problema critico en su proceso de evaluacion de
desempenio, caracterizado por su superficialidad, subjetividad y ejecucion deficiente. Esto
conlleva a decisiones erroneas en la gestion del talento, resulwdo en altos costos, baja
productividad y desmotivacion del personal. Se propone la implementacion de la
herramienta Nine Box para optimizar el sistema, permitiendo una evaluacion integral y
objetiva que facilite la identificacion de talento, la toma de decisiones fundamentadas y la

mejora del ambiente laboral.
2. Identificar posibles causas en base al diagnostico

El diagnostico inicial del problema revelo que el proceso de evaluacion de desempenio
actual adolece de varias deficiencias que contribuyen a su ineficacia. Para identificar las

posibles causas, se realizo un analisis exhaustivo de los siguientes aspectos:
- Métodos:

e Sc observéd que la metodologia empleada se basa en una matriz que evalia
indicadores cualitativos, lo cual introduce un alto grado de subjetividad. Esto se
evidencio al revisar los formatos de evaluacion, donde las descripciones de

desempefio eran vagas y abiertas a interpretacion.
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La ausencia de objetivos y la falta de claridad en los indicadores de desempeio se
hizo evidente al entrevistar a supervisores y empleados, quienes expresaron

confusion sobre los criterios de evaluacion.

La ausencia de herralaentas objetivas, como la Nine Box, se detect6 al comparar

el proceso actual con las mejores practicas en gestion de talento.

La falta de estandarizacion se confirmo al analizar las variaciones en la forma en

que los diferentes supervisores llevaban a cabo las evaluaciones.
Mediciones:

Los resultados de las evaluaciones eran superficiales y no concluyentes, lo cual se
evidencio al revisar los informes de evaluacion, que carecian de detalles

especificos y ejemplos concretos de desempeno.

La subjetividad en la evaluacién se confirmo al confirmar el tipo de escala que se
debe usar para el sistema de evaluacion actual (Del 1 al 5) y observar que los

supervisores utilizan escalas intermedias para la aplicacion de esta herramienta.
Mano de Obra:

La falta de tiempo y dedicacion se evidencio al observar que muchos supervisores
completaban las evaluaciones de manera apresurada, sin dedicar el tiempo

necesario para recopilar informacion y proporcionar retroalimentacion.

La falta de comunicacion y retroalimentacion se confirmo al entrevistar a los

empleados, quienes expresaron no recibir informacion util sobre su desempefio.
Gestion:

La falta de seguimiento y soporte al trabajador se evidencié al observar que no

existian planes de desarrollo individualizados basados en las evaluaciones.

Los altos indices de rotacion, la disminucion del indice de rotacion de empleados
y bajo porcentaje de ascensos, fueron datos que se obtuvieron de los registros y
analisis de los departamentos de gestion humana y se confirmé la relacion de
estos problemas, con las malas evaluaciones de desempefio, mediante entrevistas

a los trabajadores.

Al analizar estos aspectos, se identificaron las posibles causas que contribuyen al

problema de evaluacién de desempeiio deficiente.
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3. Dibujar el diagrama de Ishikawa

Problema Central: Sistema de Evaluacion de Desempeiio Deficiente.
Ramas Principales:

- Mano de Obra

- Meétodo

- Materiales

- Maquinaria

- Medio Ambiente

- Medicién

El diagrama se puede visualizar en la figura 10.

4. Diagrama de los 5 porqués

Causa Central: ;Por qué el actual proceso de evaluacion de desempeiio es deficiente?

Este analisis permite comprender mejor las causas fundamentales del problema y
proporciona una base solida para proponer soluciones efectivas, como la implementacion de

la herramienta Nine Box.

El diagrama se puede visualizar en la figura 11.
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CAPITULO V: PROPUESTA DE MEJORA

La evaluacion del desempefio, cuando se realiza de manera efectiva, es una poderosa
herramienta para impulsar el éxito organizacional. Sin embargo, ¢l proceso de evaluacion

actual de la empresa minera no esta cumpliendo con su proposito.

Las deficiencias identificadas en ¢l capitulo anterior, como la subjetividad en las
evaluaciones y la falta de vinculacion con los objetivos estratégicos, estan generando una
serie de consecuencias negativas, entre las que se destacan la alta rotacion de personal y la

dificultad para identificar y desarrollar el talento.
4
Para revertir esta situacion, se propone la implementacion de la herramienta Nine Box, la

cual permitird a la empresa contar con un sistema de evaluacion més preciso, objetivo y
estratégico. Al identificar el potencial de los colaboradores y alinear sus desarrollos con los

objetivos organizacionales, se podra maximizar el retorno de la inversion en capital humano.

En las siguientes secciones se presentard una propuesta detallada de implementacion de
la herramienta Nine Box, incluyendo los beneficios esperados para la empresa, las jefaturas
y los gerentes. Asimismo, se discutirdn los desafios potenciales y las acciones necesarias

para garantizar el éxito de esta iniciativa.

Basandonos en Ulrich & Brockbank (2005), se presenta un desglose mas detallado de la

implementacion del modelo Nine Box para la empresa minera:
Alineacion Estratégica y Diseiio del Modelo

* Objetivos Claros: Los objetivos de la evaluacion deben estar estrechamente vinculados
con los objetivos estratégicos de la empresa minera. Esto podria incluir metas como
aumentar la produccion, mejorar la seguridad, o reducir los costos operativos.

* Competencias Clave: Identificar las competencias especificas necesarias para el éxito en
la industria minera, como liderazgo, resolucion de problemas, conocimiento técnico y
adaptabilidad a entornos cambiantes.

* Adaptacion del Modelo: El modelo Nine Box debe adaptarse al contexto Unico de la
mineria. Por ejemplo, en lugar de "potencial" y "desempeno", se podrian utilizar
dimensiones como "potencial de liderazgo" y "efectividad operativa".

Asi mismo, algunas de las ventajas que se obtendrian adaptando el modelo a la empresa

minera serian:

70




- Seguridad: La seguridad debe ser un factor clave en la evaluacién del desempefio,
especialmente en una industria tan peligrosa como la mineria.

- Competencias Técnicas: Evaluar las competencias técnicas especificas requeridas para
la mineria, como geologia, ingenieria y mantenimiento.

Recopilacién y Andlisis de Datos

* Fuentes Miltiples: Utilizar una variedad de fuentes de datos, incluyendo evaluaciones de
desemperio, retroalimentacion de 360 grados, pruebas de competencias y resultados
clave.

* Enfoque Mixto: Combinar datos cuantitativos (por ejemplo, métricas de produccion) con
datos cualitativos (por ejemplo, comentarios de los supervisores) para obtener una vision

mas completa.

Analisis Riguroso: Aplicar métodos estadisticos y herramientas de andlisis cualitativo
para identificar patrones y tendencias.

Colocacion en la Matriz y Desarrollo de Talento

e Calibracion: Asegurar la consistencia en la evaluacién al calibrar las evaluaciones de
diferentes evaluadores.

* Planes de Desarrollo Personalizados: Desarrollar planes de desarrollo especificos para
cada empleado, basados en su posicion en la matriz.

* Succession Planning: Utilizar el modelo Nine Box para identificar a los futuros lideres de
la organizacion.

Comunicacion y Compromiso

* Transparencia: Comunicar los resultados de la evaluacién de manera clara y transparente
a los empleados.
* Participacion: Involucrar a los empleados en el proceso de evaluacion para aumentar su

compromiso y aceptacion de los resultados.
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Figura 12
Diagrama de flujo de la propuesta de mejora.

evaluacién (alincados el
rubro minero)

Adaptar el modelo Nine
Box

Recopilar datos
(evaluaciones, feedback
360°, prucbas, KPIs)

Analizar datos (combinar,

Ubicar a los empleados en
la matriz Nine Box

Reevaluar y recalibrar

Desarrollar plancs de
desarollo personalizados

Identificar futuros lideres
(Succession Planning)

‘Comunicar resultados de
la evaluacion

Involucrar a los
empleados en el proceso

Nota. Elaboracion propia.
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5.1 Alineaciéon Estratégica y Disefio del Modelo

5.1.1 Planteamiento de objetivos

Los objetivos al implementar el modelo Nine Box en la empresa minera deben estar
estrechamente alineados con la estrategia general de la organizacion y sus metas especificas.

Estos son:

Aumentar la rentabilidad: Maximizar los ingresos de la empresa minera y minimizar
los costos de operacidn; esto implica optimizar los procesos productivos, mejorar la
eficiencia de los equipos, negociar mejores precios con proveedores y buscar nuevos

mercados para los productos mineros.

Ser lideres en sostenibilidad: Adoptar practicas mineras responsables que minimicen el
impacto ambiental y social de las operaciones. Incluye la implementacion de tecnologias
limpias, la gestion adecuada de los residuos mineros, la conservacion de la biodiversidad

y el cumplimiento de las regulaciones ambientales.

Innovar en Procesos y Tecnologias: Busca adoptar nuevas tecnologias y procesos que
aumenten la eficiencia, la productividad y la seguridad de las operaciones mineras.
Incluye la implementacién de sistemas de automatizacion, la utilizacion de inteligencia

artificial y la adopcién de nuevas técnicas de exploracion y extraccion.

Reducir el Impacto Ambiental: Minimizar el impacto negativo de las operaciones
mineras sobre el medio ambiente. Incluye la gestion adecuada de los residuos mineros, la
proteccion de los recursos hidricos, la conservacion de la biodiversidad y la mitigacion

de las emisiones de gases de efecto invernadero.

Fomentar una cultura organizacional de alto desempeiio: Crear un ambiente de
trabajo donde los empleados se sientan motivados, comprometidos con los objetivos de
la empresa y dispuestos a contribuir al éxito de la organizacion.

A continuacién, se presenta una tabla con los objetivos de la empresa, los mismos que
estan alineados con los objetivos estratégicos que definen la direccion de la empresa y con
los objetivos de desempeifio que definen las acciones especificas que cada individuo debe

tomar para contribuir a los objetivos estratégicos.
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En base a los objetivos de la empresa anteriormente descritos, se presentan los objetivos

a considerar para el modelo de medicion de desempefio:

* Optimizar la fuerza laboral: Identificar y desarrollar ¢l talento necesario para alcanzar
los objetivos de produccién, seguridad y eficiencia, asegurando una fuerza laboral
alineada con los desafios futuros de la industria. 5

* Reducir la rotacion de personal: Implementar estrategias de desarrollo y retencion de
talento para disminuir los costos asociados a la contratacion y capacitacion de nuevos
empleados, y fomentar un ambiente de trabajo atractivo.

¢ Mejorar la toma de decisiones: Proporcionar informacion precisa y oportuna para la
toma de decisiones estratégicas relacionadas con la gestion del talento, como
promociones, sucesiones y planes de desarrollo individual.

* Fomentar una cultura de alto desempeiio: Crear un ambiente de trabajo donde los
empleados se sientan motivados, comprometidos con los objetivos de la empresa y
dispuestos a contribuir al éxito de la organizacion.

5.1.2 Identificaciéon de competencias clave
Para identificar las competencias clave en una empresa minera, es fundamental revisar la
literatura existente y los modelos de competencias genéricos. Las competencias clave que se

tomardan en cuenta son:

Tabla 14
Competencias clave
Competencia Descripeién Autor
Conocimientos especificos como geologia, mineralogia,
Competencias metalurgia, seguridad, mantenimiento, manejo de equipos ~ McCormick,
técnicas especializados, y adaptacion a nuevas tecnologias 1967
mineras.

Liderazgo, trabajo en equipo, resolucion de problemas,
comunicacién efectiva, orientaciéon a  resultados,

Competencias o PR - Spencer &
P adaptabilidad, resiliencia, toma de decisiones, p
comportamentales L 3 . Spencer, 1993
negociacion, y capacidad para trabajar en entomos
multiculturales.
Conocimiento de la industria minera, de los procesos
Competencias  productivos, de las regulaciones ambientales y de Boyatzis,
contextuales seguridad, de las tecnologias mineras, y comprension de 1982

los desafios y oportunidades del sector.
Nota. Elaboracion propia.

5.1.3 Adaptacién del modelo
Para adaptar el modelo Nine Box a la realidad de la empresa minera, es necesario

considerar los siguientes aspectos:
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Roles especificos: Identificar los roles criticos en la organizacién y definir las

competencias clave para cada uno, considerando las particularidades de cada puesto.

Cultura organizacional: Adaptar el modelo a la cultura de la empresa, valorando
aspectos como la jerarquia, la toma de decisiones, la importancia de la seguridad y la

relacion con las comunidades locales.

Contexto operativo: Considerar las condiciones laborales especificas de la industria
minera, como el trabajo en ambientes hostiles, la rotacion de turnos y la distancia a los

centros urbanos.

Objetivos estratégicos: Asegurar que el modelo esté alineado con los objetivos
estratégicos de la empresa, como la expansion geografica, la diversificacion de productos
0 la mejora de la sostenibilidad.

El modelo adaptado que se utilizard consta de 9 cuadrantes analizando el desemperio y el

potencial, estos cuadrantes calificaran al trabajador que se quiera evaluar de la siguiente

manera:
Figura 13
Diagrama de Nine Box
No cumple Cumple Supera
expectativas expectativas expectativas
ALTO
Excelente
% Soporte Empleado clave Puede crecer
=}
&
Emple Empleado .
o Limitado
ALTO

BAJO DESEMPENO
Nota. Elaboracion propia.
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Tabla 15

Lectura del diagrama Nine Box

Cuadrante Descripeion Ejemplo de Acciones
Alto Potencial y Alto Promocion a roles de _mayor nespo_nsabllldad,
Estrella I programas de mentoring, oportunidades de
Desempeiio .
desarrollo en el extranjero.
Estrella en Alto Potencial y Desarrollo de habilidades de liderazgo, rotacion de
Ascenso Desempeiio Esperado puestos, proyectos desafiantes.
. . Coaching intensivo, asignacion a proyectos de
Prodigio Alto Pmenclﬂl_y Bajo menor complejidad, desarrollo de habilidades
Desemperio .
especificas.
Empleado Medio Potencial y Alto  Desarrollo de habilidades de liderazgo, rotacion de
Clave Desempefio puestos, proyectos desafiantes.
Medio Potencial y Mantenimiento en el rol actual, oportunidades de
Soporte - L, . _
Desemperio Esperado  capacitacion para mejorar el desempefio.
o Medio Potencial y Bajo  Plan de desarrollo individualizado, asignacién a
Incognita < - .
Desempefio proyectos de menor complejidad, coaching.
Empleado Bajo Potencial y Alto  Reconocimiento por los logros alcanzados,
estable Desempeiio rotacion a roles menos criticos, planes de sucesion.

Empleado en
desarrollo
Empleado en
revision

Bajo Potencial y
Desempeiio Esperado
Bajo Potencial y Bajo

Desempefio

Nota. Elaboracion propia.

Mantenimiento en el rol actual, capacitacion para
mejorar el desempeiio.

Planes de salida, programas de outplacement.

La empresa minera en estudio utilizaria este modelo para evaluar los puestos de

supervision correspondientes, teniendo en cuenta su potencial y desempeiio.

Este modelo al ser aplicado en una empresa minera tiene que considerar aspectos

importantes para el rubro como son la seguridad y las competencias técnicas:
* Seguridad

La seguridad en la minerfa es un aspecto fundamental que puede influir

significativamente en la evaluacion del desempeiio de un empleado:

- Definicion de competencias clave: Se deben identificar las competencias relacionadas
con la seguridad, como el cumplimiento de normas, la identificacion de peligros, la
respuesta a emergencias y la promocion de una cultura de seguridad.

- Evaluacién del desempeiio: Al evaluar el desempefio de un empleado, se debe
considerar su historial de seguridad, incluyendo incidentes, reportes de peligros y

participacion en programas de seguridad.
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- Potencial de desarrollo: Se debe evaluar el potencial del empleado para mejorar sus
conocimientos y habilidades en materia de seguridad, y su capacidad para influir en otros
para que adopten comportamientos seguros.

- Ubicacidn en la matriz: Los empleados con un historial de seguridad solido y un alto
compromiso con la seguridad se ubicaran en cuadrantes mas altos de la matriz. Por el
contrario, aquellos con un historial de incidentes o una actitud negligente hacia la
seguridad se ubicarin en cuadrantes més bajos.

* Competencias Técnicas

Las competencias técnicas son esenciales para el desempefio eficaz en la industria minera.

A continuacion, se muestra como se esta se adapta al modelo Nine Box:

- Identificacién de competencias técnicas clave: Se deben identificar las competencias
técnicas especificas requeridas para cada puesto, como conocimientos en geologia,
mineralogia, operaciones mineras, mantenimiento de equipos, etc.

- Evaluacién del conocimiento y habilidades: Se debe evaluar el nivel de conocimiento
y habilidades técnicas del empleado a través de pruebas, evaluaciones de desempefio y
feedback de los supervisores.

- Potencial de desarrollo técnico: Se debe evaluar el potencial del empleado para adquirir
nuevas habilidades técnicas y mantenerse actualizado en los avances tecnoldgicos.

- Ubicacién en la matriz: Los empleados con un alto nivel de competencias técnicas y un
gran potencial de desarrollo se ubicaran en cuadrantes mas altos de la matriz.

Ventajas de utilizar el Modelo Nine Box en la empresa minera:

v Mejora de la Toma de Decisiones: Permite tomar decisiones mas informadas sobre

promociones, transferencias y desarrollo de carrera.

v Aumento de la Retencion del Talento: Al identificar y desarrollar a los empleados de alto

potencial, se reduce la rotacion de personal.

v Mayor Alineacion Estratégica: Asegurar que el talento de la organizacion esté alineado

con los objetivos estratégicos

v' Cultura de Desarrollo: Fomentar una cultura de aprendizaje continuo y desarrollo

profesional.

5.2 Recopilacién y Anilisis de Datos

5.2.1 Definir fuentes de datos

Antes de aplicar la herramienta Nine Box, es crucial identificar las fuentes de datos que

alimentaran el modelo. Estas fuentes pueden incluir:
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Evaluaciones de desempefio: Evaluaciones 360 grados, autoevaluaciones, evaluaciones
de jefes directos, evaluaciones basadas en objetivos, y evaluaciones de desempeno por
competencias.

Pruebas psicométricas: Pruebas de habilidades cognitivas, de personalidad, de
competencias especificas (por ejemplo, liderazgo, resolucion de problemas), y pruebas de
inteligencia emocional.

Datos de desempefio: Indicadores clave de desempefio (KPI) relacionados con la
produccion, la calidad, la seguridad, la eficiencia, la innovacion, y la satisfaccion del
cliente.

Retroalimentacion de clientes internos y externos: Encuestas de satisfaccion, comentarios
de clientes, informes de incidentes, y sugerencias de mejora.

Datos de capacitacion: Registro de cursos y programas de desarrollo, y resultados de
evaluaciones de capacitacion.

Tabla 16
Fuentes de datos

Fuentes de datos Formato Fuente
Evaluacion de 360° Anexo D Sesame HR
Prueba psicométrica Empresa tercera Manpower Group

Datos de desempefio: KPI's de desempefio Empresa minera en

Tabla 21 y 22 estudio

Retroalimentacion de clientes internos y Empresa minera en
. .. Anexo D .
extemos: encuestas de satisfaccion estudio
Datos de capacitacion: Programas de
desarrollo y evaluaciones de capacitacion
Nota. Elaboracion propia.

Anexo D Manpower Group

5.2.2 Enfoque Mixto

El enfoque mixto combina datos cuantitativos y cualitativos para obtener una vision mas
completa del desempefio y potencial de los empleados. Los datos cuantitativos (resultados
numeéricos, KPI) proporcionan una medida objetiva del desempefio, mientras que los datos

cualitativos (comentarios, percepciones) ofrecen una vision mas rica y contextualizada.

Al combinar estos dos tipos de datos, se pueden identificar patrones, tendencias y
relaciones que son valiosas para identificar areas de mejora y disefiar planes de desarrollo

individualizados.
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Tabla 18
KPI's cualitativos

KPI Descripcion Fuente de Datos
Cultura de Nivel de compromiso de los empleados Encuestas de clima laboral,
Seguridad con la seguridad observaciones directas

.. Numero de ideas innovadoras Registros de proyectos,
Innovacién . .
implementadas entrevistas a empleados
Satisfaccion del Nivel de satisfaccion de los clientes con Encuestas a clientes, analisis
cliente los productos y servicios de quejas
Desarrollo de Porcentaje de empleados que participan . L
4 P que p . P Registros de capacitacion
talento en programas de capacitacion
Relaciones Nivel de aceptacion de la comunidad Encuestas a comunidades,
comunitarias local analisis de conflictos

Nota. Elaboracion propia.

5.2.3 Anilisis Riguroso

Nine Box se ayuda en conjunto con herramientas de analisis que permitiran obtener una

vision objetiva y detallada del desempeiio y potencial de los empleados, facilitando la toma

de decisiones informadas sobre desarrollo de talento y sucesion. Estas son:

» Estadistica descriptiva: Calculo de medias, desviaciones estandar, correlaciones para

analizar la distribucion de los datos.

* Analisis factorial: Identificar las dimensiones subyacentes de las competencias

evaluadas.

* Analisis de conglomerados: Agrupar a los empleados en categorias homogéneas segiun

sus caracteristicas.

» Inteligencia artificial: Utilizar algoritmos de machine learning para identificar patrones

y tendencias en los datos y predecir el desempefio futuro de los empleados.

* Evaluaciéon de 360 grados: Obtener una vision completa del desempefio de un empleado

a través de la retroalimentacion de sus superiores, pares, subordinados y clientes internos.

A continuacion, se presenta una tabla mostrando como estas herramientas facilitan la

implementacion de Nine Box y con qué programas se trabajarian:
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Tabla 19
Herramientas de andlisis

Funcion en Nine

Beneficios para la

H ient P S id
erramienta Box Empresa Minera rogramas Sugeridos
Construccion de la Obtiene una vision clara
Estadistica Matriz, analisis de L Excel, SPSS, R, Python (con
. S y cuantitativa del . !
Descriptiva distribucion de N librerias como Pandas, NumPy)
desempefio del personal
datos
Anilisis Reduccién de la Facilita la interpretacion SPSS, R, Python (con librerias
Factorial Dimensionalidad  de los resultados como scikit-learn)
Analisis de Segmentacion de  Permite personalizar los SPSS, R, Python (con librerias
Conglomerados Empleados planes de desarrollo como scikit-learn)
Inteligencia P
Lo . - Pyth lib: E
Artificial Prediccion del Permite tomar decisiones y‘t on (con librerias como
(Machine Desempefio mas informadas scikit-learn, TensorFlow,
! semp : s PyTorch), R, SAS
Learning)
Plataformas de evaluacién de
., Informacion n,lmenta la confiabilidad 360 grados . (como
Evaluacion de . - SuccessFactors, Cornerstone
Completay de la evaluacion del
360 Grados .. . OnDemand), encuestas
Objetiva desempeiio

Nota. Elaboracién propia.

5.3 Colocacién en la Matriz y Desarrollo de Talento

5.3.1 Calibracion

personalizadas en Google Forms
o similares.

La calibracion de evaluaciones de desempenio es fundamental para garantizar la equidad

y la consistencia en la evaluacion de los empleados. Existen diversas herramientas y métodos

que pueden utilizarse para lograr este objetivo. A continuacion, se presentan las que se

utilizaran:
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Tabla 20

Calibracion de evaluaciones de desemperio

Herramienta
Matrices de

nueve cajas

Escalas de
calificacion

Matrices de
competencias

Guias de
evaluacion

Funcion
Clasificar a los empleados
en funcion de su potencial
y desempefio actual.
Definir los niveles de
desempefio  para
criterio evaluado.

cada

Medida

Potencial y desempefio

Nivel de desempefio
(bajo, medio, alto, etc.)

Formato
Matriz de nueve cuadrantes

Numérica (1-5) 0
descriptiva (insatisfactorio,

satisfactorio, sobresaliente)

Evaluar el nivel de Nivel de dominio de . .
.~ Matriz con competencias en
desarrollo de las cada competencia . L
. .. . . filas y niveles de dominio en
competencias clave para (basico, intermedio,
columnas
cada puesto. avanzado)
Proporcionar instrucciones . . Documento  escrito  con
. Cumplimiento de los . .
detalladas sobre como L L. instrucciones claras ¥
. . criterios de evaluacion .
realizar las evaluaciones. concisas

Nota. Elaboracion propia.

5.3.2 Planes de Desarrollo Personalizados

Un plan de desarrollo es una guia el crecimiento profesional del empleado y por lo tanto

de la organizacion. Esta herramienta es fundamental para alcanzar metas, mejorar

habilidades y potenciar el talento. A continuacion, se presentan nueve planes de desarrollo

para cada tipo de empleado de acuerdo al modelo Nine Box:

Tabla 21

Planes de desarrollo

Cuadrante Descripcion Plan de Desarrollo
Alto Potencial y Alto Promocién, mentoring  ejecutivo, programas de
Estrella . liderazgo, proyectos desafiantes, preparacion para
Desemperio o
roles de mayor responsabilidad.

Estrella en Alto Potencial y Desarrollo de habilidades de liderazgo, rotacion de
Ascenso Desempeiio Esperado puestos, proyectos desafiantes, coaching ejecutivo.
Prodici Alto Potencial y Bajo Coaching  intensivo, proyectos de  menor

rodigto Desempefio complejidad, desarrollo de habilidades especificas.

Empleado Medio Potencial y Alto Desarrollo de habilidades de liderazgo, rotacion de

Clave Desempeiio puestos, proyectos desafiantes.
Soporte Medio Potencial y Mantenimiento en el rol actual, capacitacion,
P Desempeiio Esperado oportunidades de desarrollo de carrera.
- Medio Potencial y Bajo Evaluacion  exhaustiva, plan de desarrollo
Incognita _ e . .
Desempeiio individualizado, mentoria.

Empleado Bajo Potencial y Alto Reconocimiento, rotacion a roles menos criticos,
estable Desempefio planes de sucesion.

Empleado Bajo Potencial y . L . -

en = Capacitacion, coaching, seguimiento.
Desempeiio Esperado
desarrollo
Empleado Bajo Potencial y Bajo Planes de salida, outplacement, desarrollo de

en revisién

Desempeiio

habilidades transferibles.

Nota. Elaboracion propia.
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5.3.3 Succession Planning

El modelo Nine Box es una herramienta valiosa para la planificacion de la sucesion, que
debe utilizarse en conjunto con otras herramientas de gestion del talento. Esto permite
identificar, desarrollar y preparar a los empleados con el potencial necesario para asumir
roles de liderazgo en el futuro. A continuacion, se detalla como utilizar el modelo Nine Box

para aplicar Succession Planning:

* Evaluacion de los empleados: Realizar evaluaciones de desempeno y potencial de todos
los empleados relevantes.

* Ubicacion en la matriz: Ubicar a cada empleado en el cuadrante correspondiente segun
su evaluacion.

* Identificacion de los talentos: Identificar a los empleados que se encuentran en los
cuadrantes de alto potencial y alto desempefo, asi como a aquellos con alto potencial que
requieren desarrollo.

* Desarrollo de planes de sucesion: Crear planes de desarrollo individualizados para los
empleados con alto potencial, incluyendo oportunidades de capacitacién, mentoring y
rotacion de puestos.

* Seguimiento y actualizacién: Revisar periddicamente la matriz y actualizar la
evaluacion de los empleados para asegurar que los planes de sucesion sigan siendo
relevantes.

La planificacion de la sucesion es una inversioén a largo plazo que beneficia tanto a los
empleados como a la organizacion. Al identificar y desarrollar a los futuros lideres, las

empresas pueden asegurar su continuidad y crecimiento a largo plazo.

5.4 Comunicacion y Compromiso

5.4.1 Transparencia

La comunicacion efectiva de los resultados de la evaluacion de desempeiio es crucial para
fomentar el crecimiento profesional, mejorar el engagement de los empleados y fortalecer la
relacién entre el empleado y la empresa. A continuacion, se presentan las estrategias clave a

utilizar para hacerlo de manera clara y transparente:




Tabla 22

Comunicacion efectiva

¢En qué
momento se
realizara?

Preparacion
Previa ala
Reunién

Durante la
Reunidn

Después de
la Reunibn

,Qué se hara?

Recopilar la
informacion

Establecer un
ambiente positivo

Definir los
objetivos de la
reunion
Comenzar con
aspectos positivos

Ser claro y
especifico

Escucha activa

Fomentar la
conversacion

. Qué se necesita para hacerlo? / ;Como se hara?

Asegurarse de tener a mano toda la documentacion
relevante: la evaluacion, ejemplos concretos de logros y
areas de mejora, y cualquier otro material que se quiera
compartir.

Crear un espacio fisico comodo para la conversacion. Se
debe elegir un lugar tranquilo y privado donde no haya
interrupciones.

£ Qué se quiere lograr con esta conversacion? (Qué areas se
desea destacar? ;Qué retroalimentacion se debe brindar?

Iniciar la conversacion reconociendo los logros y
contribuciones del empleado. Esto establecera un tono
positivo y facilitara la comunicacion de las areas de mejora.
Utilizar ejemplos concretos para ilustrar tu evaluacion. Se
debe evitar generalizaciones vagas y en todo momento
utilizar un lenguaje claro y directo.

El empleado debe expresar su punto de vista y se le debe
escuchar y responder con atencion. Permitiendo que sienta
que su opinién es valorada.

Hacer preguntas abiertas para estimular la reflexion y la
participacion del empleado.

Establecer objetivos
Asignar un plan de
accion
Resumen por
escrito
Seguimiento

Mantener una
comunicacion
abierta

Nota. Elaboracion propia.

5.4.2 Participacién

Trabajar en conjunto con el empleado para definir objetivos
claros y alcanzables para su desarrollo profesional.
Desarrollar un plan de accion concreto para abordar las
areas de mejora identificadas.

Enviar un correo electronico o un documento que resuma
los puntos clave de la conversacion, los objetivos
establecidos v el plan de accion.

Programar una reunion de seguimiento para revisar el
progreso del empleado hacia los objetivos establecidos.

Se debe animar al empleado a acercarse a ti con cualquier
pregunta o inquietud.

7

El modelo Nine Box, al ser una herramienta de evaluacion y desarrollo, requiere de la

participacion activa de los empleados en diversos puntos del proceso para garantizar su

eficacia y generar un mayor compromiso. A continuacion, detallaremos como se involucran

los empleados en cada etapa:
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Tabla 23

Participacion de empleados en la implementacion de Nine Box

Etapa del proceso

Caomo se involucran los

Ejemplos concretos

empleados
Completan cuestionarios, Los empleados responden a preguntas
reflexionan sobre su como: ;Cudles son mis mayores
Autoevaluacién desempefio, identifican dreas fortalezas? ;En qué éreas necesito
de mejora y proponen mejorar? ;Qué objetivos quiero alcanzar
oportunidades de desarrollo.  en los proximos 12 meses?

Reciben analizan la . .
Y Los empleados reciben comentarios sobre

. " retroalimentacion de . . o
Retroalimentacion . su trabajo en equipo, sus habilidades de

o superiores, pares ¥y e . )
360 comunicacion, su capacidad de liderazgo,

subordinados, participan en
didlogos para aclarar dudas.

etc.

Entrevistas de
calibracién

Definicion de
objetivos

Participan en reuniones para
discutir su ubicacion en la
matriz, aclaran expectativas y
comparten su perspectiva.

Co-crean objetivos
especificos y alcanzables,
alineados con los objetivos
organizacionales.

Los empleados pueden preguntar por qué
fueron ubicados en un determinado
cuadrante y discutir como pueden mejorar
su desempefio.

Los empleados establecen objetivos como
"Desarrollar ~ mis  habilidades  de
presentacion para realizar una
presentacion en la proxima conferencia de
la industria" o "Obtener la certificacion en
una nueva herramienta de software".

Elaboracion del
plan de desarrollo

Seguimiento y
evaluacién

Proponen acciones concretas,
se comprometen a realizarlas
v asignan responsabilidades.
Realizan un seguimiento de
su propio progreso, reportan
avances y participan en
evaluaciones periddicas.

Los empleados pueden sugerir asistir a
cursos de capacitacion, participar en
proyectos especiales o buscar un mentor.
Los empleados mantienen un registro de
sus logros y desafios, y discuten su
progreso con su superior durante las
reuniones de seguimiento.

Nota. Elaboracion propia.

5.5 Modelo Actual VS Modelo Propuesto

Para garantizar la efectividad de un modelo, es fundamental ponerlo a prueba en un

entorno real. Esto implica compararlo con datos historicos o aplicarlo a casos practicos para

verificar si sus predicciones son precisas y si puede generar resultados tangibles, esto se

puede realizar a través de validacion empirica, simulaciones, validacion con expertos y

también, a partir de estudios comparativos con datos reales.

Para validar el modelo propuesto nos basaremos en estudios comparativos con datos

reales, esto permitira evaluar si el modelo es capaz de reproducir patrones observados en el

pasado y si sus predicciones son confiables en escenarios del mundo real.

Para evaluar la eficacia del modelo, se realizard un analisis comparativo entre sus

predicciones y datos reales historicos, y asi determinar si la propuesta es viable en un

contexto real.
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Tabla 24

Modelo Actual VS Modelo Propuesto

Caracteristica Modelo Actual Modelo Propuesto (Nine Box)
Matriz basada en indicadores Matriz 3x3 que evalia tanto el desempefio
Metodologia cualitativos y percepcion del actual como el potencial futuro del
evaluador. empleado.
b Baja fiabilidad debido a la Alta fiabilidad al utilizar criterios objetivos
Fiabilidad L. ., 3
subjetividad de la evaluacion. y cuantificables.
Resultados superficiales y no Resultados claros y precisos que permiten
Resultados .. .
concluyentes. tomar decisiones informadas.
Enfoque Eva_lu’;_icién cualitativa vy Evalu_aci_rjn tanto  cualitativa _ como
subjetiva. cuantitativa, con un enfoque mas objetivo.
Evalia multiples dimensiones como
Dimensiones Limitado a indicadores desempefio, potencial, competencias y
evaluadas cualitativos. alineamiento con los objetivos
organizdfflonales.
Toma de Dificultad para tomar decisiones Facilita la toma de decisiones estratégicas
decisiones claras y objetivas. 5} materia de gestion del talento.

Impacto en la
organizacion

Personal poco capacitado, alta
rotacion, costos de reclutamiento
elevados, baja productividad.

Mejora en la gestion dealento, mayor
retencion de personal, aumento de la
productividad y reduccion de costos.

Nota. Elaboracion propia.

La matriz Nine Box ha demostrado ser una herramienta invaluable en la gestion del
talento, especialmente en sectores altamente competitivos como el minero. Diversos estudios
y casos practicos respaldan su eficacia en la identificacion y desarrollo de lideres en este

ambito.

Por ejemplo, la consultora McKinsey ha realizado numerosos estudios sobre gestion del
talento y ha destacado la utilidad de la matriz Nine Box. En sus informes y publicaciones, se
pueden encontrar ejemplos de empresas que han utilizado esta herramienta para identificar
y desarrollar a sus lideres. Uno de ellos es una investigacion llamada *“Analysing Nurse
Talent Management: A 6-Year Study Before and During COVID-19 Using the McKinsey 9-
Box Matrix”. Este estudio presenta un analisis exhaustivo de las caracteristicas y
evaluaciones de las enfermeras antes y durante el brote de COVID-19. Los hallazgos de esta
investigacion brindan valiosas contribuciones para comprender la gestion del talento en los
entornos de atencion médica. Este estudio reveld varias perspectivas clave sobre la dinamica
de la enfermeria durante la pandemia. En particular, la distribucion por género se mantuvo
constante, lo que indica una representacion equilibrada de enfermeras y enfermeros. Hubo
un cambio significativo en el nivel educativo, lo que destacéd la necesidad de adaptar las
estrategias de gestion del talento a la composicién cambiante de la fuerza laboral de

enfermeria. Los cambios en los roles y las responsabilidades dentro de las organizaciones de
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atencion médica fueron evidentes, lo que destaca la necesidad de adaptabilidad en tiempos

dificiles.

Las evaluaciones de la matriz de nueve casillas de McKinsey proporcionaron una
comprension matizada de los puestos de las enfermeras, el potencial de liderazgo y las
categorias de desempefio. Surgieron diferencias estadisticamente significativas en las
calificaciones del potencial de liderazgo antes y durante la pandemia, lo que indica el
panorama cambiante de los roles de liderazgo entre las enfermeras. En conclusion, este
estudio proporciona una instantinea del panorama cambiante de la enfermeria durante la

pandemia y ofrece informacién que puede orientar las practicas de gestion del talento.

La rotacion de personal, especialmente en sectores como la salud, representa un desafio
global. Los estudios presentados, como el de Aslan & Ozel (2024), evidencian la necesidad
de implementar herramientas y estrategias efectivas para gestionar ¢l talento y reducir la
rotacion. La propuesta que se presenta, centrada en la optimizacion del proceso de
evaluacion de desempefio a través de la matriz Nine Box en el sector minero, se alinea con
esta necesidad. Aligual que en el sector de la salud, la mineria también se enfrenta a desafios
relacionados con laretencion del talento. La implementacion de la matriz Nine Box permitira
identificar a los empleados con mayor potencial, disefiar planes de desarrollo personalizados
y mejorar la satisfaccion laboral, contribuyendo asi a reducir la rotacion y mejorar el

desempeno general de la organizacion.

Un estudio realizado por Viswesvaran, C. et al. (2000), enfocado en la prediccion del
desempefio laboral, demostro que las competencias evaluadas a través de la matriz Nine Box
son excelentes predictores del éxito en roles de liderazgo. En el contexto minero, esto implica
que la matriz puede identificar a aquellos individuos con mayor probabilidad de convertirse

en gerentes de mina exitosos.

En el Pera, empresas mineras como Volcan utilizan en la actualidad esta herramienta,
que, si bien no existe una confirmacion piblica oficial por parte de Volcan sobre la
utilizacion de la matriz Nine Box, la evidencia anecdética y los objetivos estratégicos de la
empresa sugieren fuertemente su implementacion. Testimonios de trabajadores que
desempefiaron funciones en Volcan y que actualmente laboran en la mina objeto de estudio,
coinciden en sefialar que durante su tiempo en la compaiia se aplico un sistema de
evaluacion de desempefio que compartia caracteristicas similares a la matriz Nine Box. Estos

trabajadores destacan la utilidad de esta herramienta para identificar talentos, disefiar planes
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de desarrollo individualizados y tomar decisiones mas objetivas sobre promociones y

sucesiones.

La matriz Nine Box, al permitir evaluar tanto el desempefio actual como el potencial
futuro de los colaboradores, seria una herramienta valiosa para una compafiia minera como
Volcan o la mina en estudio. Al identificar a los empleados con mayor potencial de liderazgo
y alinear sus desarrollos con las necesidades estratégicas de la empresa, Volcan es capaz de
mejorar significativamente su gestion del talento, optimizar la sucesion y fortalecer su
posicion competitiva en el mercado. Los testimonios de los trabajadores corroboran esta
hipotesis, sugiriendo que Volcan ha encontrado en esta herramienta un aliado estratégico

para el desarrollo de su capital humano

5.6 Prueba Piloto

En el marco de la presente investigacion, cuyo objetivo central radica en la formulacion
de una propuesta de mejora para optimizar el proceso de evaluacion de desempeiio dentro
de la empresa minera, se reconoce la necesidad imperante de validar empiricamente la
efectividad de la herramienta Nine Box adaptada a las particularidades del sector minero.
Con el fin de trascender la mera conceptualizacion tedrica y demostrar la viabilidad y los
beneficios tangibles de la propuesta planteada, se ha disefiado e implementado una prueba
piloto que evaluara especificamente el puesto de "Jefe de Recursos Humanos" utilizando la

herramienta Nine Box.

Esta fase experimental permite evaluar en un entorno controlado la funcionalidad, la
aplicabilidad y el impacto real de la herramienta Nine Box en la identificacion, gestion y
desarrollo del talento humano en el contexto especifico de la empresa minera en estudio. A
través de la ejecucion y el andlisis exhaustivo de los resultados de esta prueba piloto, se
busca proporcionar evidencia concreta y robusta que respaldaa hipétesis central de esta
investigacion: que la implementacion estratégica y adaptada de la herramienta Nine Box

puede significativamente optimizar el proceso de evaluacién de desempeiio actual.

5.6.1 Método Actual
El sistema de evaluacion de desempefio que se muestra en la figura 14 se realizo el afio
2024, la cual toma como referencia y punto de partida de la prueba piloto para evaluar el

puesto de “Jefe de Recursos Humanos™.

El sistema de evaluacion de desempefio actual arroja una evaluacion que se caracteriza

por tener un enfoque basado en competencias, que categoriza las habilidades y actitudes en
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genéricas (aplicables a varios roles) y especificas (particulares al puesto). Busca cierta
objetividad al intentar definir "Comportamientos Observables" para cada competencia, con
la intencion de que la evaluacion se base en acciones concretas. Sin embargo, utiliza una
escala de calificacion numérica limitada, lo que podria dificultar la diferenciacion precisa
del desempefio. Si bien abarca aspectos conductuales y de conocimiento, la falta de
especificidad en los comportamientos, la ausencia de indicadores claros de bajo desempefio
y la posible desconexion explicita con objetivos concretos representan limitaciones
importantes. Este sistema se apoya en la observacion de comportamientos para evaluar
competencias, pero su efectividad se ve comprometida por la potencial subjetividad y la falta

de detalle, especialmente por no complementarse con un proceso de calibracién riguroso.
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Segun la figura 14, en la tabla de evaluacion de desempefio proporcionada, se puede

observar lo siguiente sobre el trabajador evaluado:
Fortalezas Notables:

- Alto Desempeiio en Trabajo en Equipo (Calificacion 4): El trabajador demuestra
una actitud colaborativa, interactuando con compafieros y superiores de manera
proactiva y manteniendo la informacién fluyendo cuando es necesario. Esto sugiere

un buen integrante de equipo.

- Alto Desempeiio en Comportamiento Seguro (Calificacién 4): El empleado
demuestra un compromiso solido con la seguridad, cumpliendo las normativas,
reportando desviaciones y participando activamente en iniciativas de seguridad. Esto

es crucial en un entorno laboral donde la seguridad es primordial.

- Alto Desempeiio en Orden y Claridad (Calificacién 4): El trabajador cumple con
las tareas planificadas, utiliza eficientemente los recursos y se preocupa por la calidad
de su trabajo, asegurandose de que cumpla con los estandares establecidos. Esto

indica organizacion y atencion al detalle.

- Alto Desempeiio en Dinamismo y Energia (Calificacién 4): El empleado mantiene
un rendimiento constante a lo largo de su jornada laboral y cumple eficazmente con

sus actividades diarias, sugiriendo un buen nivel de productividad y compromiso.
Areas de Oportunidad y Posible Bajo Desempeiio:

- Bajo Desempeiio en Comunicacion (Calificacion 2): El trabajador informa y
comunica sus ideas de forma légica y secuencial con mensajes sencillos, pero se
identifica una clara oportunidad de mejora en el desarrollo de sus funciones en esta
area. Esto podria indicar dificultades para comunicar informacion compleja,

persuadir, 0 mantener una comunicacioén bidireccional efectiva.
Desempeiio Satisfactorio en Otras Areas:

- Orientaciéon a Resultados (Calificacion 3): El trabajador se fija objetivos, tanto
individuales como en colaboracion con sus superiores. Esto sugiere una comprension

de la importancia de los objetivos, aunque sin destacar como una fortaleza principal.

- Autoaprendizaje (Calificacion 3): El empleado demuestra interés en adquirir

nuevos conocimientos relevantes para sus actividades y busca aprender de la
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experiencia de otros para asumir nuevas tareas. Esto indica una disposicion al

desarrollo, aunque no se percibe como una competencia sobresaliente.

- Mantenimiento Auténomo (Calificacién 3): El trabajador fomenta el cuidado y
conservacion de equipos y mantiene la limpieza en su drea de trabajo. Esto sugiere

responsabilidad con los recursos y el entorno laboral, aunque sin ser un punto fuerte.
Conclusiones Generales:

El trabajador evaluado presenta fortalezas significativas en areas clave como el trabajo
en equipo, la seguridad, la organizacion y la energia en el trabajo. Esto lo convierte en un
miembro valioso del equipo en términos de colaboracion, cumplimiento de normas y

productividad.

Sin embargo, existe una clara area de oportunidad en la comunicacion, donde se identifica
un bajo desempefio que impacta su desarrollo funcional. Abordar esta deficiencia a través
de capacitacion y planes de mejora especificos podria potenciar significativamente su

rendimiento general.

En las competencias de orientacion a resultados, autoaprendizaje y mantenimiento
auténomo, el trabajador muestra un desempefio satisfactorio, indicando un nivel adecuado,
pero sin destacar particularmente. Podrian explorarse oportunidades para fortalecer estas

areas a través de desafios o proyectos especificos.

Si bien esta evaluacion de desempefio arroja algunas luces sobre las fortalezas y debilidades
del trabajador, los resultados obtenidos se perciben como notablemente superficiales. Las
limitaciones inherentes al sistema actual, evidenciadas en la falta de granularidad en los
comportamientos observables y la escala de calificacion restringida, impiden una
comprension profunda y matizada del rendimiento individual. Las "areas de oportunidad"
identificadas, como la comunicacion, se sefialan de manera general, sin ofrecer el nivel de
detalle necesario para disefiar intervenciones de mejora efectivas. Es precisamente en esta
necesidad de un analisis mas exhaustivo y una vision integral del talento donde la
herramienta Nine Box, con su enfoque en el potencial y el desempefio en una matriz de nueve
cuadrantes, podria ofrecer una mejora sustancial. Al considerar no solo el rendimiento actual
sino también el potencial futuro, y al permitir una segmentaciéon mas precisa de los
empleados, la implementacion estratégica del Nine Box podria superar la superficialidad de
este sistema actual, proporcionando una base mucho mas solida para la toma de decisiones

en gestion del talento y el desarrollo profesional.
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5.6.2 Método Propuesto

Puesto:

Jete de Recursos Humanos

Evaluacién de Desempeiio:

Para medir el desempefio del Jefe de Recursos Humanos dentro de esta propuesta de

mejora, se utilizara la evaluacion de 360 grados y la medicion a través de Indicadores Clave

de Desempeno (KPIs), tanto cualitativos como cuantitativos, especificos para el puesto de

Jefe de Recursos Humanos.

En el caso de la evaluacion de 360 grados, la cual fue llevada a cabo por dos trabajadores

del area de recursos humanos de la empresa minera, quienes actuaron en el rol de

"evaluadores", los hallazgos detallados y las areas de desarrollo identificadas se encontraran

documentadas en el Anexo E de la presente investigacion.

Herramienta de 360°:

e acuerdo con las dos evaluaciones de 360 grados proporcionadas por miembros del
area de Recursos Humanos, se observa un patron de desempeno generalmente bueno,
con fortalezas notables en la comunicacion, el trabajo en equipo, la toma de decisiones
informada y la adaptabilidad. Sin embargo, se identifican areas de oportunidad
consistentes en el liderazgo inspirador y motivador, la gestion de la calma bajo presion

y la proactividad en la innovacion y el desarrollo personal.

Ambos evaluadores coinciden en reconocer su capacidad para compartir informacion,
escuchar, colaborary tomar decisiones basadas en la informacién. También se destaca
su adaptabilidad y busqueda de nuevas formas de trabajar. No obstante, ambos
sefialan un margen de mejora en su habilidad para inspirar al equipo, mantener la
serenidad en situaciones complejas y en la iniciativa para innovar y desarrollar sus

propias habilidades.
Detalle del Desempeiio:

« Comunicacién: Ambos evaluadores califican consistentemente alto la
comunicacion del Jefe de Recursos Humanos, destacando su efectividad, claridad,

escucha activa y fomento del didlogo. Esta es una fortaleza clara y consistente.
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Trabajo en Equipo: Ambos lo perciben como un miembro activo del equipo, que
comparte conocimiento y reconoce los logros de los demas. Esto también

representa una fortaleza solida.

Toma de Decisiones: Ambos coinciden en que recaba informacion antes de
decidir y se enfoca en los asuntos clave, lo que indica una aproximacion reflexiva

a la toma de decisiones.

Adaptabilidad e Innovacién: Ambos evalian positivamente su capacidad para
adaptarse a nuevos procesos y su resiliencia ante diferentes ideas. Sin embargo,
ambos lo sitiian en un nivel "Bueno" en su esfuerzo por innovar y buscar nuevas
formas de trabajar, sugiriendo un drea de potencial mejora en la proactividad

innovadora.

Liderazgo e Influencia: Ambos evaluadores lo califican en un nivel "Bueno" en
su capacidad para inspirar y motivar al equipo. Si bien no es una debilidad, si
representa un drea de oportunidad para fortalecer su liderazgo y capacidad de

movilizar al equipo hacia los objetivos.

Manejo de la Presién: La capacidad de conservar la calma en situaciones
complicadas también se sitia en "Bueno" por ambos, indicando un area donde

podria desarrollar mayor templanza y efectividad bajo estrés.

Orientaciéon a Resultados y Eficiencia: Ambos lo perciben como capaz de
establecer prioridades y utilizar eficientemente los recursos, lo que constituye una

fortaleza en la gestion operativa.

Orientacion al Cliente: Ambos lo evaliian positivamente en la busqueda de valor

agregado para los clientes, lo que es una fortaleza importante.

Vision Estratégica: Ambos coinciden en que comprende las implicaciones de sus

decisiones y tiene vision a largo plazo, lo que es una fortaleza clave para su rol.

Desarrollo y Reconocimiento: Ambos lo califican positivamente en el
reconocimiento de oportunidades y el mantenimiento de altos estandares, lo que

es beneficioso para el equipo.
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- KPIS

Los valores arrojados en la medicion de los KPIs presentados deben interpretarse
como cifras supuestas, ya que la implementacion de esta metodologia se encuentra en
una fase de prueba piloto. En este contexto inicial, el objetivo principal de la
recopilacion de estos datos no radica en reflejar el desempeiio real consolidado, sino
en servir como un mecanismo de comprobacion funcional de la propuesta de mejora

para el proceso de evaluacion de desempeio en la empresa minera.

Estos resultados preliminares nos permitiran validar la operatividad y la pertinencia

de los KPlIs seleccionados dentro del marco de la investigacion.
KPIS cuantitativos:

Tabla 25
KPIS cuantitativos — Prueba Piloto

KPI Unidad de Medida Valor Arrojado Descripcion

Promedio de la puntuacién de
liderazgo en evaluaciones de 360
grados.

Evaluacién de Liderazgo Escala (1-3) 3

. . Porcentaje de satisfaccion de
Tasa de Satisfaceidn del Porcentaje (%) 75% empleados obtenida a través de

Empleado
encuestas.
Tasa de Retencién de Porcentaje de empleados clave que
Talento Porcentaje (%) 80% permanecen en la organizacion por
aio.
Tiempo Promedio de Dias 5 Promedio de dias para resolver
Resolucion de Conflictos i conflictos laborales.
Cumplimiento de .

Objetivos de Porcentaje (%) 90% Porcentaje de chjetivos de |
Capacitacién capacitacion alcanzados en el afo.
Ni de Iniciativas d Numero de proyectos de mejora en
mero de tnictativas e Proyectos/ Afio 4 Recursos Humanos implementados

Mejora Implementadas

anualmente.

Nota. Elaboracion propia.

De acuerdo con los KPI's cuantitativos, el desempefio del Jefe de Recursos Humanos
parece ser solido en la gestion operativa de las funciones clave de RR.HH., especialmente
en la capacitacion y la retencion de talento. Muestra fortalezas en la gestion de programas

de desarrollo y en la creacion de un entorno donde el talento tiende a permanecer.

Sin embargo, los resultados sugieren areas de oportunidad en el liderazgo (percibido
como moderado por la evaluacion 360), la satisfaccion general de los empleados (donde ain
hay margen de mejora), y la eficiencia en la resolucion de conflictos. Ademas, si bien se

implementan iniciativas de mejora, podria explorarse como aumentar su niimero e impacto.
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El Jefe de Recursos Humanos esta cumpliendo con sus responsabilidades de manera
competente, pero existe potencial para elevar su desempefio, especialmente en las areas de
liderazgo y la gestion de un clima laboral aiin mas positivo y la resolucion mas agil de
conflictos. Un enfoque en estas areas podria tener un impacto significativo en la efectividad

general del departamento de Recursos Humanos y en el bienestar de los empleados.
KPIS cualitativos:

Tabla 26
KPIS cualitativos — Prueba Piloto

KPI Unidad de Medida Valor Arrojado Descripcién

Nivel de satisfaccidon general de los
trabajadores segin encuesta interna,
reflejando el ambiente laboral
promovido por RRHH.

Clima laboral Encuesta de satisfaccion 0.85

Capacidad del jefe de RRHH para
mediar y resolver conflictos

resolucién de Evaluacion cualitativa Alta
" laborales sin escalar a instancias
conflictos L
legales o sindicales.
Evaluacion promedio recibida de
Liderazgo y gestion de Retroalimentacion 35/5 parte del equipo de RRHH y
equipos interna ! gerentes sobre su liderazgo,

comunicacion y toma de decisiones.

Porcentaje de trabajadores que
Nivel de claridad y 90% consideran claras y efectivas las
alcance comunicaciones internas generadas
desde RRHH.

Comunicacién interna

Nivel en que los valores y cultura
de la empresa son percibidos ¢

Cultura Indice de alineacion '
organizacional cultural 43/5 interiorizados por los empleados,
u it
8 medido mediante encuestas y
entrevistas.

Nota. Elaboracion propia.

De acuerdo con los KPI's cualitativos, el Jefe de Recursos Humanos demuestra un
desempefio solido y positivo en varios aspectos clave. Su gestion contribuye a un clima
laboral favorable y una fuerte alineacion cultural. Posee una alta efectividad en la resolucion
de conflictos y asegura una comunicacion interna clara y de gran alcance. Su liderazgo y

gestion de equipos son percibidos como buenos, con potencial para seguir desarrollandose.

El trabajador evaluado, estd desempefiando su rol de manera efectiva, contribuyendo
positivamente al ambiente laboral, la cultura organizacional y la gestion de personas dentro
de la empresa minera. Las dreas de mayor fortaleza se encuentran en la comunicacion interna
y la resolucién de conflictos. El liderazgo y la gestion de equipos se sitian en un buen nivel,

ofreciendo una base solida para el crecimiento continuo.
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Evaluacién de Potencial:

Dentro de la evaluacion de 360° realizada se pueden identificar algunas preguntas que,

aunque formuladas en el contexto del desempefio actual, tienen un fuerte componente

relacionado con las competencias de potencial que, para efectos de la prueba piloto, tiene

una utilidad para evaluar el potencial.

A continuacion, se muestra detalladamente las preguntas que miden el potencial con el

promedio obtenido de ambas evaluaciones de 360° obtenidas, teniendo en cuenta que cada

una de estas preguntas se calificas en una escala del 1 al 5:

"Se esfuerza por innovar y aportar ideas." Esta pregunta eval(a la orientacion
a la innovacion, que es una competencia clave de potencial. Un empleado que
consistentemente busca nuevas ideas y formas de hacer las cosas demuestra una
mentalidad de crecimiento y la capacidad de contribuir al futuro de la

organizacion.
PROMEDIO: 3

"Busca activamente nuevas maneras de realizar las actividades." Esta
pregunta también apunta a la iniciativa y la mentalidad de mejora continua, ambas
importantes para el potencial. Un empleado que no se conforma con el status quo
y busca optimizar su trabajo muestra proactividad y potencial para asumir roles

donde se requiera la mejora de procesos.

PROMEDIO: 3

"Se adapta a trabajar con nuevos procesos y tareas." Esta pregunta evalda la
adaptabilidad, una competencia crucial para el potencial. Los empleados con alto

potencial suelen ser flexibles y capaces de aprender y desenvolverse en nuevos

entornos y con nuevas responsabilidades.
PROMEDIO: 3

"Muestra resiliencia ante las ideas de las demds personas.” Aunque formulada
en un contexto de comunicacion, la resiliencia ante diferentes perspectivas es un
indicador de potencial para roles de liderazgo, donde se requiere la capacidad de

considerar multiples puntos de vista y defender ideas de manera constructiva.

PROMEDIO: 3
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e "Considera las implicaciones antes de llevar a cabo una accién." Esta
pregunta, ligada a la toma de decisiones, también toca el pensamiento estratégico,
una competencia clave de potencial. Un empleado que piensa en las consecuencias
de sus acciones demuestra una vision mas amplia y la capacidad de anticipar

resultados futuros.
PROMEDIO: 3

Una vez analizados estos datos, se puede afirmar que, los resultados de la evaluacion de
360 grados sugieren que el Jefe de Recursos Humanos posee un potencial significativo. Su
solida base en comunicacion, adaptabilidad, pensamiento estratégico y comprension del
negocio son indicativos de la capacidad para asumir roles de mayor responsabilidad en el
futuro. Su disposiciéon a la colaboracion y su enfoque en la eficiencia demuestran una base

solida para liderar equipos mas grandes o proyectos estratégicos.

No obstante, para desbloquear completamente su potencial, es crucial abordar las areas
de oportunidad identificadas. El desarrollo de sus habilidades de liderazgo e influencia, junto
con un enfoque mds proactivo en la innovacion y el desarrollo del talento, le permitiran
crecer hacia roles de mayor impacto dentro de la organizacion minera. La retroalimentacion
obtenida a través de esta herramienta 360 proporciona una hoja de ruta clara para su
desarrollo futuro, permitiendo a la empresa invertir en su crecimiento con una comprension

clara de sus fortalezas y areas de enfoque.
Posicionamiento en la matriz
Considerando los datos evaluados anteriormente para medir el potencial y el desempefio:

¢ Evaluaciones de 360 grados: Mostraron fortalezas significativas en
comunicacion, trabajo en equipo, toma de decisiones informada y adaptabilidad.
Sin embargo, sefialaron dreas de oportunidad en el liderazgo inspirador y
motivador, la gestion de la calma bajo presion y la proactividad en la innovacion

y el desarrollo personal.

¢ KPIs Cuantitativos: Indicaron un desempefio solido en capacitacion y retencion
de talento. El liderazgo se situé en un nivel moderado, al igual que la satisfaccion
general de los empleados. La resolucién de conflictos fue aceptable pero

mejorable, y la implementacion de iniciativas de mejora fue modesta.
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o KPIs Cualitativos: Revelaron un clima laboral positivo, una alta efectividad en
la resolucién de conflictos, un liderazgo y gestion de equipos buenos, una

comunicacion interna excelente y una fuerte alineacion cultural.

De acuerdo a este analisis integral, el Jefe de Recursos Humanos deberia posicionarse en

el cuadrante de: "Empleado Clave: Medio Potencial y Alto Desempeiio”.

Alto Desempeiio: Los KPls cuantitativos y cualitativos sugieren un desempefio
generalmente sélido y competente en varias areas cruciales de su rol. Destaca en la gestion
de la capacitacion, la retencion de talento, la comunicacién interna, la resoluciéon de

conflictos y la contribucion a un clima laboral positivo y una fuerte cultura organizacional.

Medio Potencial: Si bien demuestra fortalezas y un buen desempefio actual, las
evaluaciones de 360 grados sefialan areas de oportunidad en el liderazgo inspirador, la
gestion bajo presion y la proactividad en la innovacién y el desarrollo personal. Una
puntuacion de 3/5 en la evaluacion de liderazgo (KPI cuantitativo inicial) y un 3.5/5 en la
retroalimentacion interna de liderazgo (KPI cualitativo) sugieren un potencial de
crecimiento, pero no lo sitian en la categoria de "Alto Potencial" inmediatamente listo para
roles de mayor responsabilidad sin un desarrollo especifico.

Figura 15
Posicionamiento en la matriz Nine Box — Prueba Piloto

No cumple Cumple Supera
expectativas expectativas expectativas
ALTO
. . o
Soporte Empleado clave Puede crecer

POTENCIAL

Empleado en Empleado en Empleado

revisién desarrollo estable Limitado

= ALTO
EAJO DESEMPENO

Nota. Elaboracion propia.
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El Jefe de Recursos Humanos es un activo valioso para la organizacion debido a su alto
desempefio actual en funciones clave de RR.HH. Sin embargo, su potencial se considera
medio debido a las areas identificadas que requieren desarrollo para que pueda ascender a

roles de mayor liderazgo o complejidad estratégica sin una intervencion especifica.
Acciones Sugeridas (segiin la Matriz Nine Box):

Para un "Empleado Clave", la matriz sugiere:

1. Desarrollo de habilidades de liderazgo

Programas de Liderazgo Especificos: Inscribirlo en programas de desarrollo de
liderazgo internos o externos que se enfoquen en las areas identificadas como

oportunidades en la evaluacion 360. Estos programas podrian abordar:

* Liderazgo Inspirador y Motivacional: Técnicas para comunicar una vision
convincente, inspirar al equipo hacia metas ambiciosas y fomentar un sentido de

proposito compartido.

* Inteligencia Emocional y Gestion de la Calma: Estrategias para comprender y
gestionar sus propias emociones y las de los demas, especialmente en situaciones

de alta presion o conflicto.

* Habilidades de Influencia y Persuasion: Métodos para construir relaciones
solidas, comunicar ideas de manera persuasiva y obtener el apoyo de diferentes

stakeholders.

¢ Delegacion y Empoderamiento: Técnicas para delegar eficazmente tareas,

empoderar al equipo y fomentar la autonomia.
2. Rotacion de puestos (si es aplicable y estratégico):

e Asignaciones Temporales a Otras Areas: Si la estructura de la empresa lo
permite, considerar asignaciones temporales a otras areas del negocio que le
permitan comprender diferentes perspectivas, desarrollar nuevas habilidades y
ampliar su red de contactos. Por ejemplo, una breve rotacion en operaciones o en
un area directamente relacionada con los empleados mineros podria enriquecer su

comprension del negocio principal.

¢ Proyectos Interdepartamentales: Liderar o participar activamente en proyectos

que involucren a diferentes departamentos. Esto no solo ampliara su perspectiva
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del negocio, sino que también le brindara la oportunidad de influir en equipos mas

amplios y desarrollar habilidades de colaboracion interfuncional.

3. Proyectos desafiantes:

Proyectos de Mejora con Alto Impacto: Asignarle proyectos de mejora que
estén directamente relacionados con las areas de oportunidad identificadas. Por
ejemplo, liderar una iniciativa para mejorar el clima laboral basandose en los
resultados de la encuesta de satisfaccion, o desarrollar e implementar un nuevo

proceso para la resolucién de conflictos laborales mas eficiente.

Implementacién de Nuevas Estrategias o Tecnologias: Ponerlo a cargo de la
implementacion de nuevas estrategias de gestion del talento o la adopcion de
nuevas tecnologias de RR.HH. Esto lo desafiara a salir de su zona de confort,

aprender nuevas habilidades y liderar el cambio dentro del departamento.

Presentacién a la Alta Direcciéon: Brindarle oportunidades para presentar los
resultados de sus proyectos o propuestas a la alta direccion. Esto desarrollara sus

habilidades de comunicacion estratégica e influencia a un nivel superior.

Consideraciones Adicionales:

Comunicacién Transparente: Es fundamental comunicar claramente al Jefe de
Recursos Humanos las razones detras de estas acciones de desarrollo y como se

alinean con su crecimiento profesional y los objetivos de la organizacion.

Medicion del Progreso: Establecer métricas claras para evaluar el progreso en su

desarrollo de liderazgo y en la implementacion de los proyectos desafiantes.

Apoyo Continue: Brindar apoyo continuo a través de recursos, capacitacion y el

tiempo necesario para participar en las actividades de desarrollo.
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5.6.3 Resultados Prueba Piloto

Tabla 27
Método Actual VS. Método propuesto — Prueba piloto
Criterio Sistema Tradicional (Escala 1-5) Matriz Nine Box (con 360° y KPIs)
Amplia. Evalia desempefo y
Cantidad de Limitada. Solo una calificacion por potencial, con multiples fuentes
datos utilizades  trabajador (o una por competencia). (auto, jefes, pares, subordinados,
KPIs).

Alta. Datos cruzados, multiples

Exactitud en la Baja a media. Alta subjetividad, . L x
evaluadores y métricas objetivas

evaluacién depende del juicio del evaluador.
p J como KPls.
. . . Profunda. Informa sobre nivel actual
Informacion Superficial. Resultado numérico, ;
. Lo . y potencial futuro, con fundamentos
obtenida poca explicacion del por qué. . .
medibles y percepciones.
Acciones . .. . Evaluacion 360°, analisis de KPls,
- Observacion y percepcion del jefe . ! ..
utilizadas para directo entrevistas, calibracion grupal,
evaluar ) evaluacion de competencias.
. . . Estratégica. Permite mapear talento,
Toma de Difusa. No siempre genera acciones & . pear -
‘s . planificar sucesiones, y disefiar
decisiones claras (ascensos, capacitaciones, etc).
planes de desarrollo concretos.
., . . Se utiliza activamente para gestion
Aplicacion de Resultados a veces se archivan sin para g
L del talento y toma de decisiones de
resultados uso practico.

RRHH.

Rigido. No se adapta a distintos Flexible. Puede aplicarse segiin

Adaptabilidad erfiles o puestos niveles jerarquicos, dreas, potencial
p 5 O puestos. de liderazgo, ete.
Comparativa. Permite ubicar al
Visualizacion Individual. no comparativa colaborador en una matriz (9
de talento ’ p . casillas), visualizando el talento
global.

“Juan esta en casilla 6: desempeno
Ejemplo de uso “Juan tiene un 4 en desempeno.” alto, potencial medio; plan de carrera
v liderazgo en 1 afio.”

Nota. Elaboracion propia.

La comparacion entre el sistema de evaluacion tradicional basado en una escala del 1 al
5 y la matriz Nine Box revela una evolucion significativa en la gestion del talento. Mientras
que el método clasico ofrece una vision limitada y subjetiva del desempefio, la matriz Nine
Box permite una evaluacion mas integral y estratégica al considerar tanto el rendimiento
como el potencial del colaborador, apoyiandose en herramientas como la evaluacién 360° y
KPIs objetivos. Esta metodologia no solo mejora la exactitud del diagnéstico, sino que
también facilita la toma de decisiones sobre desarrollo, promociones y sucesion,
convirtiéndose en una herramienta clave para alinear el talento con los objetivos

organizacionales.
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CAPITULO VI: EVALUACION DE LA PROPUESTA

Una vez analizados los aspectos técnicos y operativos del proyecto, es fundamental

evaluar su viabilidad economica. El indice costo-beneficio se presenta como una métrica

clave para cuantificar la rentabilidad de la inversién y asegurar que los recursos asignados

generen un retorno adecuado. En este apartado, se detallaran los calculos y analisis

necesarios para determinar la viabilidad economica de la propuesta.

6.1 Costos de la Propuesta

Recursos Materiales

- Pasajes
Los pasajes se calcularon a partir de un promedio de todos los vuelos en avién que
utilizé la investigadora para asistir a la Unidad Minera y recopilar la informacion
necesaria para el presente proyecto. Se vio por conveniente tomar un promedio de este
costo ya que los pasajes varian dependiendo de la temporada del afio. Por lo tanto, se
tomé como referencia un promedio de $120.00 por pasaje, que convertido a soles son
aproximadamente $/450.00.

- Alquiler de cuarto
El alquiler de cuarto lo costeaba la investigadora como parte de su estadia. Este costo
ascendia a $/370.00 al mes, de marzo hasta agosto del 2024. Esto no da como resultado
un costo total de $/2220.00.

- Materiales de oficina
Los materiales de oficina que se utilizaron se gastaron una vez en el mes de marzo. Se

detallan a continuacion:

Tabla 28
Detalle materiales de oficina
Producto Cantidad  Costo Unitario Costo Total
Lapiceros 5 $/3.00 S/15.00
Paquete de Hojas Bond 2 S/13.40 $/26.80
Block cuadriculado 1 $/9.50 $/9.50
Corrector 1 5/1.60 S/1.60
Resaltador 6 S/27.50 $/27.50
Total S/80.40

Nota. Elaboracion propia.
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Recursos Tecnologicos

Internet

El internet que se utilizo para recolectar informacion durante la investigacion ascendia
a $/80.00 al mes, y se pago durante los meses de marzo hasta agosto del 2024 dando
un total de S/480.00.

Teléfono movil

Se utilizd un teléfono movil parta coordinar las gestiones y solicitar apoyo del personal
que trabaja en la Unidad Minera, este costo ascendia a $/60.00 y se pago durante los
meses de marzo hasta septiembre del 2024 dando un total de S/420.00.

Paquete Microsoft Office 2021 Professional Plus Permanente

Se compré el paquete de Microsoft Office con un costo de S/104.00 para utilizar las

herramientas necesarias para la elaboracion del presente trabajo.

Desarrollo del modelo

Horas consultor

Se contratardn los servicios de la empresa JM & Asociados durante el mes de
implementacion a una tarifa de S/570.00 por hora. Esta empresa nos brindara las
herramientas necesarias para realizar la implementacion de la herramienta Nine Box.
Considerando un promedio de 200 horas de trabajo por mes, el costo total asciende a
S/114,000.00

Software (licencia SPSS)

Se comprara la licencia SPSS con un costo de S/340.00 para utilizar las herramientas

apropiadas para la elaboracion del presente trabajo.

Capacitacion

Horas de capacitacion

Se realizaran 5 sesiones de capacitacion con la empresa JM & Asociados, con una
duracion promedio de 2 horas cada una. El costo por participante, es de S/150.00.
Considerando que participaran 37 personas, el costo total de capacitacion asciende a
S/11100.00

Kits de capacitacion

Se compraran 40 unidades de Kits de capacitacion con un costo de $/65.00 cada uno,

dando un costo total de 8/2600.00.

Herramientas de evaluacion

Cuestionarios (Prueba psicométrica)
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El desarrollo de los cuestionarios, incluyendo disefio, pilotaje y ajustes, tendra un costo
de S/500.00. La impresion y distribucion de 40 cuestionarios tendra un costo adicional
de S/150.00.
* Comunicacion interna
- Materiales (Carteles, folletos)
Se disenaran y distribuiran 10 carteles y 40 folletos. El costo total de impresion y
distribucion de estos materiales es de S/300.00
* Seguimiento y evaluacion
- Horas de trabajo/mes
Se dedicaran 10 horas mensuales aproximadamente, al seguimiento y evaluacion del
modelo durante 6 meses. Considerando una tarifa por hora de S/80, el costo total
asciende a S/ 4,800.
* Otros
- Servicio de Luz
El consumo de servicios basicos luz durante el desarrollo del proyecto se estimo en
$/360.00.
v" Servicio de agua
El consumo de servicios basicos agua durante el desarrollo del proyecto se estimé en

$/240.00.
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6.2 Estimacion de Ahorros o Beneficios

6.2.1 Costos por contratacion y reclutamiento

La empresa minera en estudio enfrenta desafios Unicos en cuanto a contratacion y
reclutamiento. La ubicacion geografica remota, la necesidad de perfiles altamente
especializados y las condiciones laborales particulares influyen significativamente en los

costos. Considerando los factores especificos de la industria minera, se vio por conveniente

ajustar los rangos de costos estimados de la siguiente manera:

Tabla 30

Costos por contratacion y reclutamiento

Componente del
Costo
Publicidad de la
vacante

Rango de Costo Estimado en
Soles (Ajuste para Mineria)

S/ 1,000 - 8/ 3,000

Factores que Influyen

Mayor alcance geografico, necesidad de
llegar a nichos especializados

Honorarios de
agencias de
reclutamiento
Gastos de viaje y
alojamiento

15% - 30% del salario anual
del candidato

S/ 1,500 - S/ 5,000 por
candidato

Alta demanda de perfiles técnicos, costos
de traslado del candidato

Distancias mas largas, alojamiento en
zonas remotas, multiples entrevistas

Evaluaciones
psicométricas y
técnicas

S/ 200 - S/ 1,000 por candidato

Pruebas especificas para la industria
minera, evaluaciones de competencias
técnicas

Bonos de
contratacion

Costos legales

15% - 25% del salario anual
del candidato

S/ 1,000 - 8/ 3,000 por
contratacion

Alta demanda de talento, beneficios
adicionales como vivienda o transporte

Regulaciones laborales especificas del
sector, contratos colectivos

Tiempo dedicado por
el equipo de
reclutamiento

Mayor tiempo debido a la
complejidad de los perfiles

Nota. Elaboracion prdpia

Mayor namero de entrevistas,
evaluaciones més exhaustivas

A pesar de esta complejidad, se realizo una estimacion aproximada teniendo en cuenta:

» Historial de contrataciones: Se revisaron los registros de los tiltimos 12-24 meses.

* Costos asociados: Se identificaron todos los costos directos e indirectos relacionados

con cada contratacion (publicidad, agencias, evaluaciones, viajes, etc.).

En el ultimo afio se han contratado a 10 ingenieros con un cargo se supervision en la

Unidad Minera y los costos totales asociados a estas contrataciones fueron de S/ 100,000, el

costo promedio por ingeniero seria de S/ 10,000.
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Tabla 31
Valor Referencial

Concepto Valor
Nimero de ingenieros contratados 10
Costo total de las contrataciones S/ 100,000
Costo promedio por ingeniero S/ 10,000

Nota. Elaboracion propia

Este sera el valor que se tomara por referencia.

Costos por cese y renuncia

Los costos especificos de un cese o renuncia en el sector minero peruano varian

considerablemente y dependen de diversos factores, entre los que destacan:

Tipo de contrato: Los trabajadores mineros suelen tener contratos colectivos que
establecen condiciones laborales y beneficios sociales especificos.

Antigiiedad del trabajador: A mayor antigiiedad, mayores seran los beneficios
sociales a liquidar (gratificaciones, CTS, vacaciones truncas, etc.).

Cargo del trabajador: Los trabajadores en posiciones clave o con conocimientos
especializados pueden generar costos adicionales relacionados con la busqueda y
capacitacion de un reemplazo.

Motivo del cese: Si el cese se debe a un despido, una renuncia voluntaria o un despido
por justa causa, los costos y procedimientos legales pueden variar.

Beneficios sociales adicionales: Algunos convenios colectivos o contratos
individuales pueden incluir beneficios adicionales, como seguros de vida, planes de

pensiones complementarias, etc.

Teniendo en cuenta que los trabajadores a quienes se les realizara la evaluacion de

desempefio, ocupan cargos de supervision y jefatura se tomé como estimado:
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Tabla 32

Costos por cese y renuncia

. Costo .
Concepto Descripeion Estimado (/) Observaciones
Liquidacion de Gratlﬁcaclnnes, CTS, Varia segin antigiiedad y
R N vacaciones truncas, seguro 50,000 .
Beneficios Sociales . beneficios contratados
de vida, EPS
lllﬂEl'IlI]IZﬂl:ll]l] por Seatin convenio colectivo Variable Depem%e de las clausulas del
Despido convenio
Costos Elaboracion de documentos, 10.000 Incluye gastos notariales,
Administrativos tramites B tasas, etc.
Reclut.a'mlentn ¥ Fubllc.ldad, evaluaciones, 5,000 - 15,000 Varia segin la complejidad
Seleccion entrevistas del puesto
Capacitacion Cursos, materiales Variable Depende de las necesidades
del nuevo empleado
Costos de Pérdida de productividad, Dificil de Impacto en la eficiencia y
Oportunidad etc. cuantificar resultados
Contingencias Procesos Judiciales, Variable En caso de disputas legales
Legales abogados
Total Estimado 65,000 - Vﬁl.ﬂ[' _ap.mxm_mdn, puede
80,000 variar significativamente

Nota. Elaboracion propia

Es importante destacar que este es solo un estimado en base a informacion que la empresa
minera brinfo y los costos reales pueden variar significativamente dependiendo de las

circunstancias especificas de cada caso.

A continuacion, se muestra una tabla resumen de la estimacion de ahorros:

Tabla 33
Resumen estimacién de ahorros
Costos por contratacion y reclutamiento por trabajador $/10,000.00
Costos por cese y renuncia (Promedio aproximado) §/70,000.00
Total $/80,000.00

Nota. Elaboracion propia

6.3 indice Beneficio- Costo

A continuacion, se presentara el analisis de la viabilidad econémica del proyecto a través
del calculo del indice beneficio-costo (IBC). Este indicador permitird evaluar la relacion
entre los beneficios esperados y los costos asociados a la implementacion de la herramienta

Nine Box.
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Tabla 34
Beneficio -Costo

Concepto
Costos Totales
Beneficios Totales

Indice Beneficio-Costo

Nota. Elaboracién propia

Valor

S/ 143,094.40
S/ 80,000.00
1.79

Los resultados del andlisis costo-beneficio, con un indice beneficio-costo de 1.79,

evidencian la alta rentabilidad del proyecto. Esto significa que, por cada sol invertido, se

espera generar S/ 1.79 en beneficios, lo cual demuestra la solidez econoémica de la propuesta

y su potencial para generar valor a largo plazo.

111




1.

ONCLUSIONES
La investigacion propuesta tiene como objetivo principal optimizar el proceso de
evaluacion de desempeiio en una empresa minera, utilizando la herramienta Nine
Box como base. A través de un analisis detallado de la situacion actual, se
identificaron las areas de mejora y se propusieron acciones concretas para
implementar un sistema de evaluacion més eficaz y eficiente.
Se obtuvo una comprension profunda de la situacion actual del proceso de evaluacion
de desempefio en la empﬁsa, identificando sus fortalezas, debilidades y areas de
oportunidad para mejorar el proceso de evaluacién de desempefio; y se propone un
modelo personalizado, vinculado a planes de desarrollo individualizados respaldado
por un sistema de reconocimiento formal. Al implementar estas mejoras, se espera
lograr una mayor alineacion entre las evaluaciones y los objetivos estratégicos de la
empresa, fomentar una cultura de desarrollo continuo y mejorar la satisfaccion de los
empleados. La propuesta de mejora presentada no solo busca optimizar el proceso de
evaluacion del desempeno, sino que también aspira a convertirse en una herramienta
estratégica para la gestion del talento en la empresa minera.
El analisis del sistema actual de evaluacion del desempefio reveld, segin las
encuestas realizadas a los empleados, que los criterios de evaluacién no son
suficientemente claros. Ademas, se identifico que la frecuencia de las evaluaciones,
actualmente establecida en una vez al afio, no es percibida como adecuada. Se
observo una predominancia de la evaluacion por objetivos, la cual, aunque es til,
presenta limitaciones en términos de medir competencias blandas. Adicional a esto,
se detectd una reduccion continua del porcentaje de retencion de empleados entre los
aflos 2021-2023, un aumento del 0.17% en la rotacion de personal de enero a junio
del 2021 y la disminucién continua de ascensos entre el periodo 2021-2023. Estos
hallazgos sugieren la necesidad de implementar un sistema de evaluacion mas
integral y alineado con los objetivos estratégicos de la empresa, que incluya la
evaluacion por competencias y una mayor frecuencia de retroalimentacion.
En el caso particular de la empresa minera, la aplicacion de la herramienta Nine Box
resulta especialmente relevante debido a la alta especializacion requerida en los roles
y a la necesidad de contar con un talento altamente calificado para garantizar la
seguridad operacional y la optimizacion de los procesos productivos. La herramienta

Nine Box, al permitir identificar a los empleados con mayor potencial para asumir
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roles de liderazgo y a aquellos que requieren capacitacion adicional, contribuye a
asegurar la continuidad del negocio y a la construccién de una fuerza laboral.

La propuesta de mejora, sustentada en un analisis riguroso de la informacion
recopilada y en la aplicacion de la herramienta Nine Box, no solo garantiza una
gestion del talento mas eficiente, sino que también demuestra una solida viabilidad
econémica. El calculo del indice Beneficio-Costo (IBC) arrojo un valor de 1.79, lo
que indica que, por cada sol invertido en la implementacion de esta solucion, se
espera generar S/ 1.79 en beneficios. Esta alta rentabilidad se atribuye a la capacidad
de la herramienta Nine Box para optimizar los procesos de seleccion, desarrollo y
sucesion, lo que a su vez se traduce en una mayor productividad, reduccion de costos
por rotacion y mejora en la satisfaccion de los empleados. La combinacion de un
analisis exhaustivo y una herramienta de gestion del talento de vanguardia posiciona
a esta propuesta como una inversion estratégica que generara un retorno significativo

a largo plazo.
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1.

RECOMENDACIONES 7

Se recomienda realizar un seguimiento continuo del impacto de la herramienta Nine
Box mediante el andlisis de indicadores clave de desempefio. Esto permitira
identificar areas de mejora y realizar ajustes al sistema de evaluacion segin sea
necesario.

Es recotﬁndable considerar los factores culturales y laborales propios del sector
minero. La implementacion de la herramienta Nine Box en una empresa minera
puede generar un impacto positivo en la gestion del talento, al permitir una
evaluacién mas objetiva y precisa del desempefio de los empleados. Es fundamental
adaptar la herramienta al contexto especifico de la organizacion.

Se recomienda extender la evaluacion utilizando la metodologia Nine Box a todos
los niveles de la organizacion. El analisis de costo-beneficio realizado sugiere que la
inversion en la implementacion de la herramienta Nine Box se vera recompensada a
largo plazo, gracias a la mejora en la retencioén del talento, el aumento de la
productividad y la alineacion de los objetivos individuales con los objetivos

organizacionales.
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ANEXOS

A.Manual de Organizacién de Funciones (MOF) de los puestos en estudio.
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Superintendente de Mantenimiento General

FORMULARIO DE GESTION
Codigo MC-ARH-FOR-001 [ Versien | TERESA
Focha de Aprobacion_| 01122022 [ Pagna | ez
INFORMACION GENERAL
NOMBRE DEL PUESTO SUPERINTENDENTE DE MANTENIMIENTO GENERAL coDIGO :
Gerencia SUB GERENGIA DE PRODUCCION N de Plazas 1
Area SUPERINTENDENCIA DE MANTENIMENTO MINA Ocupantes Masculino: 1
Grupo Ocupacional EJECUTNO Ocupantes Femenino: -
Dependencia Jerdrquica SUB GERENTE DE PRODUCCION Version 1
Dependencia Funcional Fecha : [so]r2] 2
MISION DEL PUESTO :
Planifcar, organiza, ity conroar 1a ciocuion o los plans do mantenimionio proventio prediio ycorreoho, mocdrico, déctrico  oecionico,
con el fn do eviar ay PTARI
o supenisar y Controiar I isponbikiad Ge repuestos pera tbde s cquIpoS 66 mind 5 plani concentadara con i fnaidad de
ooty garamizar ol el Sesarioto de las aporacioncs 3o o6 procesos prodtomes
'OBJETIVO ESTRATEGICO
a oporatividad mecanica, eléctrica y electronica do ia Uipos o instalaciones de 1a Planta concentradora, Planta de Rellono
icriuco Garmentaco, Plaia de ratamisna de agua, Sub Estackonss. eléciioss, operacionse mina, takeres, almacenes y ofiinas admmisiratias de ta
! -0 Cem. :
Macro Procesos Funciones Frecuencia
Proceso
. | Paricipar en las charias de seguridad de 10 minutos a fin de nsiruir yio adoptar las medidas de seguridad o
iario
correspondjgntes durante su turno de trabajo.
s'““'l"’:" Supervisar uado llenado de las Herramientas de Gestion:
v salu IPER] A fin de evaluar los riesgos y adoptar medidas de control durante su turno do trabajo.
ocupacional 2 | ATS: Para identificar los peligros, riesgos potenciales y tomar medidas preventivas.
DESVIOS: Para reportar incidentes de trabajo o infracciones de seguridad de un trabajador.
PETAR: Para realizar trabajos de alto riesgo.
Medio Ambiente | 3 | Pariicipar activamente en el cumplmiento de fas poliicas de megio ambiente establecidos por la empresa. Diario
Poliicas y normas | umpir y fomeriar of cumplimiento do s poficas ¥ rormas do ecursos Humanos en odos s
do RRHH procesos en el cual e
Poiticas y Normas|
Supenisar y contolar f cumplmiento obigatorio d s nom s  policas de Responsabiliad Social en
pons. | 5 Diario
las dreas bajo su mand
Social
Elaborar, on coordinacion con los Superintendentes de Mna, Geologia y Planta Concentradora, of Plan
Al G Mantonimints General Macnico, EIGctro y Elecinios de las maguinaras y squpos de e
Planeamiento 6 areas productivas, Petari e instalaciones de superficie a fin de garantizar el normal funcionamientos de las Anual
operaciones de fa Unidad Mnera
7 | Elaborar y proponer el presupuesto de inversiones (CAPEX) y operativo (OPEX) de su Area
Mantenimiento || planifcar y org i mo: Equipos, repuestos Aot
Mecanico / Mina / criticos, persunsl servicios técnicos terceros, e insumos para ejecutar sus actividades eficientemente.
PC, Eléctrico,
3 Electrénica Proponer programas de reemplazo de maquinaria y equipos de acuerdo a la evaluacion econémica
& respecia, asi como ofuso de repuestos allmos, ubicantes y oios, con a naliad de mepra Anual
8 eficiencia econdr
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Mantorimianto | 11 oblener niormasién veras y opomma sobre los costos incuridos, control de presupuestos, de planes y Anual
Mecanico / Mina / progra
PC, Eléctrico, : .
Creaico | 4 | Ermborary coordinar tos programas mensual de los mantenmientos preventivo, prediciivoy correctivo Nonsual
(mecénico, eléctrico y electrénico) de las maquinarias y equipos de mina y pianta concentradora.
Paricipar en o Comié de Operaciones para ovalvar o esuliados oblerdos on produceion mina, plaa
concentradora y manienimiento genera,se han ogrado s idices de caidad, fecividad y ofciercia
ny Control | 13 tablecidos en los objetivos. Asumir el compromiso de adoptar las acciones comrespondientes en caso de| ~ Semanal
Geeviaciones respecoa kos oljetvos 06 aisarea
Supervisar y controlar Ios avances de los planes y programas a fin e asegurar su cumpimiento o
doterminar los ajustes necesarios on caso de desviaciones:
a. Ejecucion de los presupuesto de inversion (CAPEX) y operativo (OPEX) Mensual
14 [b_ Ejecucion del Plan Anual de Mantenimiento de la Unidad Minera Nensual
Mante nimie nto c. Ejecucion de los programas de mantenimientos preventivo, predictivo y
Mecénico / Mina / correctivo (mecanico, eléctrico y electronico) de las maquinarias y equipos. Semanal
PC, Eléctrico, do mina, planta concentradora, Petar o instalaciones do superiicie
s | Anatizar y vaidar i@ e las emprosas para la aprobacion de la y—
Gerencia de Operaciones
16 | Anatizary vaiidar los informes de gestion: ejecucion presupuestal, costos incurridos, efc. @ informar Nonsual
oportunamente al Sub Gerente de Produccion y al area Contable para el registro de las ransacciones
Efaborado por: Rovisado por: Tprobado por:
Jofe de Recursos Humanos. Superintendente de Gestién Humana Gerente de Operaciones
FECHA DE ELABORACION: 30/12/2022 FECHA DE ELABORACION: 30/12/2022 FECHA DE APROBACION: 30/12/2022
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Superintendente de Geologia

FORMULARIO DE GESTION
*&s. DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO UEAMARIA
Codigo I NC-ARH-FOR-001 [ vemion | TERESA
Fecha de Aprobacion | 30/12/2022 | Pagina | 1de2
[
NOMBRE DEL PUESTO SUPERINTENDENTE DE GEOLOGIA cODIGO :
Gerencia GERENCIA DE OPERACIONES N de Plazas 1
Area SUPERINTENDENCIADE GEOLOGIA Ocupantes Masculino: 1
Grupo Ocupacional EJECUTIVO Ocupantes Femenino: -
Dependencia Jerrquica GERENCIA DE OPERACIONES Version 1
Dependencia Funcional Fecha: 22
MISION DEL PUESTO :
Planificar, organizar, dirigir procesos : Produccion y recursos minerales, de acuerdo al Plan
Anual de Exploraciones a fin de asegurar el aumento /o reposicion de mineral izar la continuidad de las
OBUETIVO ESTRATEGICO
Garantizar el incremento de las reservas de mineral en el mediano y largo plazo a fin de asegurar la continuidad de las labores de explotacion y
beneficio de mineral (Cu, Pby Zn), mediante Ia excelencia operativa —productividad- de Sus procesos
FUNCIONES
Macro Procesos Funciones Frecuencia
Proceso
| | Participar en las charlas de seguridad de 10 minutos a fin de instrur y/o adoptar las medidas de Diario
seguridad ientes durante su turno de trabajo.
Seguridad ‘Supervisar USSR llenado DRIRSIEANRIERRRICRRTET:
ysalud IPEREJ A fin de evaluar los riesgos y adoptar medidas de control durante su turno de trabajo.
ocupacional | 2 | ATS: Paraidentficar los peligros, riesgos potenciales y tomar medidas preventivas. Diario
DESVIOS: Para reportar incidentes de trabajo o infracciones de seguridad de un trabajador.
grm; Para realizar trabajos de alto riesgo.
Medio Ambiente | 3 | Participar activamento en el cumplimiento do as polficas de medio ambiento establecidos por la -
Ambi empresa. g
Politicas y normas| | Cumpliry fomentar el cumplimiento de las pollticas y nomas de Recursos Humanos en todos los diario
de RRHH procesos en el cual esta involucrado,
Potuicas yiormas] | Supenvisar y controlar el cumplimiento obligatorio e las normas y polticas de Responsablidad o
'@ Responsa. Social en las dreas bajo su mando iario
Social
Participar, mediante el aporte informacién
a.La valoracion de los recursos y reservas de mineral Wensual
PL © | 6 [ b. La elaboracién del Plan de Minado Anual Anual
C. La formulacion de Planes con el fin de incrementar 10s recursos y reservas. Mensual
de mineral
Plan Anualde | 7 | Elaborar y proponer o Plan Anual do Superficie y Anual
Exploracién, g | Proponer planes de mejoramiento en los procesos de geologia a fin desarrollar procedimientos y Mensual
Produccién y calculos geoldgicos que permitan adoptar decisiones con mayor precision.
Control de
2 Calidad 9 | Elaborar y proponer el presupuesto de inversiones (CAPEX) y operativo (OPEX) de su Area Anual
H
]
H Supervisar y controlar la ejecucion de las actividades del proceso de Exploracion a fin de localizar
S |cestienycontrol nuevos cuerpos la las fe mina. Disponer
E que se realicen los ajustes necesarios en caso de desviacion con 10s objetivos:
10 Semanal
z a. Ejecucion del programa de perforacién diamantina
z Exploracién b Interpretacion de registro de testigo y mapeo geologico
S . Deteccién de nuevos cuerpos mineralizados
H upenvisar y controlar la ejecucion de las actividades del proceso de Produccion y Control de|
g Calidad afin de lograr la produccion programada de mineral de cabeza (Tn, Ley). Disponer se
Produccién y efectien los ajustes necesarios en caso de desviacion con los objetivos:
Gontratde | " [Ca_Control del programa de produccion minado Semanal
b_ Determinar mezcla de mineral en interior mina y blending
. Mapeo geologico
Modelamiento y Dirigir, evaluar y controlar el proceso de calculo de recursos y reservas para validar su estimacion y
12 Semanal
Estimado de asegurar la continuidad de la explotacién minera
Recursos 13 | Supenvisar y controlar la del sistema de datos geolégicos. Semanal
Participar en el Comité de Operaciones para evaluar los resultados obtenidos en produccion mina,
planta concentradora y mantenimiento general, se han logrado los indices de calidad, efectividad y
14 ! . Semanal
eficiencia estable los objetivos. Asumir el compromiso de adoptar las acciones.
en caso de desviaciones respecto a los objetivos de su drea
Exploracion, Analizar y validar los informes de gestion, proponiendo mejoras y acciones correctivas en caso de
roduccion y desviaciones en la ejecucion de los programas, e informar oportunamente al drea Contable:
Control de
Calidad, a. Ejecucion del presupuesto de inversiones (GAPEX) y operativo (OPEX) del Area
Modelamientoy | 15 ™} “yppas goologicos y nuevos cuerpos mineralizados, estimacion de reservas. Semanal
Estimado de
Rocursos .- Ejecucion del programa e perforacion diamantina
d_ Produccion de mineral de cabeza (tons, Ley)
e Indices de productividad, costos incurridos, etc
16 | Aprobar los gastos de materiales, insumos, equipos, servicios realizados en la Superintendencia Mensual
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Jefe de Recursos Humanos Superintendents de Gestion Humana Gerente de Operaciones
FEGHA DE ELABORAGION: 30/12/2022 FEGHA DE ELABORAGION: 30122022 FEGHA DE APROBACION: 30/12/2022
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Superintendente de Mina
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FORMULARIO DE GESTION
@ DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO UEA MARIA
Codigo MC-ARH-FOR-001 [ versin | TERESA
Fecha de Aprobacion | 30/112/2022 | Pagina | 1de2
1. INFORMACION GENERAL
NOMBRE DEL PUESTO ‘SUPERINTENDENTE DE MINA CODIGO :
Gerencia GERENCIA DE OPERACIONES N° de Plazas : 1
Area SUPERINTENDENCIADE MINA Ocupantes Masculino: 1
Grupo Ocupacional EJECUTNO Ocupantes Femenino: -
Dependencia Jerarquica SUB GERENTE DE OPERACIONES Y PLANEAMENTO Version: 1
Dependencia Funcional Fecha: 2
Il. MISION DEL PUESTO :
Planificar, organizar, dirgir y controlar el desarrollo de los procesos enla operacion mina para cumpli con el Plan de Minado Anual, de tal manera
que se obtenga la._produccién de mineral de cabeza con los indices de calidad, efectividad y eficiencia definidas en los objetivos de la empresa.
OBJETIVO ESTRATEGICO
Incrementar fa productividad en todas las etapas del ciclo de explotacién de mineral de acuerdo al Plan anual de minado aprobado.
Il FUNCIONES :
acro Procesos Funciones Frecuencia
Proceso
;| Partcipar on las charlas de seguridad de 10 minutos afin de instruir /o adoptar las medidas de B
seguridad ggrrespondientes durante su turno de trabajo. fario
Seguridad Supervisar el adguado llenado de las Herramientas de Gestion:
ysalud PERE) Afin de evaluar los rlesgos y adoptar medidas de control durante su tumo de trabajo.
ocupacional | 5 | ATS: Paraidentiicar los peligros, riesgos potenciales y tomar medidas preventivas. Diario
DESVIOS: Para reportar incidentes de trabajo o infracciones de seguridad de un trabajador.
ETAR, Para realizar trabajos de alto riesgo.
Medio Ambiente | 3 | Pariipar activamente en el cumplmiento de as polticas de medio ambiente establecidos por la o
Ambi empresa.
Politicas y normas| | Cumpir y fomentar el cumpiimiento de las poliicas y nomas de Eecuvsos Humanos en todos los Diaro
de RRHH procesos en el cual esta involucrado.
Politicas y Normas
Supenvisar y controlar el cumplimiento obligatorio de las normas y politicas de Responsabilidad
de Respons. | 5 < . ¢ Diario
¥ Social en las 4reas bajo su mando
Social
. Participar, mediante el aporte d imiento, experiencia  informacid izada enla
Planeamiento | 6 | o\ racion del Plan de Minado de Corto, Mediano y Largo Plazo Ancal
7 | Etaborar y proponer el presupuesto de inversiones (CAPEX) y operativo (OPEX) de su Area Anual
Proponer, dirigi y coordnar planes de mejoramiento en los procesos de explotacion minera a fin
8 | desarroliar procedimientos y esténdares para incrementar los indices de productividad de la Mensual
Programa diario produccion minera.
< de produccién Planificar y organizar los requerimientos de fa operacién minera como: Equipos, personal, servicios
z : Anal
z einsumos a corto, mediano y largo plazo.
= 1o | Difigr,coordinar y controlar a elaboracion de Ios programas de actvidades del iclo de minado; Semanat
perforacién, carguio, voladura, lmpieza y traslado de mineral y desmonte.
Coordinar los programas de mantenimientos del Area de Mina a fin de asegurar la operatividad y
1 ° mas de manier Semanal
eficiencia de los equipos &
Supenvisar y controlar los avances de los planes y programas a fin de asegurar su cumplimiento o
determinar los ajustes necesarios en caso de desviaciones:
a. Ejecucién de los presupuesto de inversién (CAPEX) y operativo (OPEX)
12 [ b. Ejecucion del Plan Anual de Minado Semanal
Gestién y Control — -
. Ejecucion de los programas de actividades del ciclo de minado para cumplir diariamente con los
Perforacién, Car- tonelajes y calidad de mineral de cabeza requeridos por Planta C:
guio,Voladura, Lim|
pieza, Traslado de d. Ejecucion de los programas de mantenimiento de los equipos de mina
mineral y Partcipar en el Comité de Operaciones para evaluar los resultados oblenidos en produccion mina,
desmonte |, | planta concentradora y mantenimiento general, se han logrado los indices de caidad, efectividad y Semanal
eficiencia establecidos en los objetivos. Asumir el compromiso de adoptar las acciones emanal
corespondientes en caso de desviaciones respecto alos objetivos de su drea
‘Analizar y validar la valorizaciones de las empresas especializadas referidas al desarrollo,
14 " " Mensual
preparacién, sostenimiento, perforacion de acero y transporte de mineral
Analizar y validar los informes de gestion: ejecucion presupuestal, toneladas producidas, costos
15 | incurridos, etc. e informar alaSub ia de Operacién y jentoyaldrea | Mensual
Contable para las
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Jefe de Recursos Humanos Superintendente de Gestion Humana Gerente de Operaciones
FECHA DE ELABORACION: 30/12/2022 FECHA DE ELABORACION: 30112/2022 FECHA DE APROBACION: 30/1212022




Superintendente de Planeamiento

FORMULARIO DE GESTION
@isi DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO UEA MARIA
Codigo | NC-ARH-FOR-001 [ version | TERESA
Fecha de Aprobacion | 30112/2022 | Pagina | 1de2
INFORMACION GENERAL
NOMBRE DEL PUESTO SUPERINTENDENTE DE PLANEAMIENTO CODIGO
Gerencia GERENCIA DE OPERACIONES N° de Plazas : 1
Area SUPERINTENDENCIA DE PLANEAMIENTO Ocupantes Masculino: 1
Grupo Ocupacional EJECUTVO Ocupantes Femenino: -
Dependencia Jerarquica GERENCIA DE OPERACIONES Version 1
Dependencia Funcional Fecha [ 30 | 12| 2
Il. MISION DEL PUESTO
Elaborar en ion con la i Vina, Geologia, Jefatura de Geomecanica, el disefio y reajuste del Plan de
Minado de Corto, Mediano y Largo Plazo para garantizar la operacion efectiva y eficiente de la explotacion minera.
OBJETIVO ESTRATEGICO
Garantizar Ia operacién efectiva y eficiente de la explotacion minera en coordinacién con los superintendentes de Geologia, Mina, Geotecnia y Planta
concentradora a través de la formulacion de planes de corto, mediano y largo plazo que contribuyan al incremento y sostenibilidad de la explotacin
minera.
. EUNCIONES
Macro . .
Procesos Funciones Frecuencia
Proceso
4 | Participar enlas charlas de seguridad de 10 minutos a fin de instruir y/o adoptar las meddas de Do
seguridad durante su turno de trabajo.
Seguridad Supervisar el adgjuado llenado de las Herramientas de Gestion:
ysalud IPERE A fin de evaluar los riesgos y adoptar medidas de control durante su tumo de trabajo.
ocupacional 2 | ATS: Para identiicar los peligros, riesgos potenciales y tomar medidas preventivas. Diario
DESVIOS: Para reportar incidentes de trabajo o infracciones de seguridad de un trabajador.
TAR: Para realizar trabajos de alo riesgo.
Medio Amblente | 3 | Paricipar activamente en el cumplimiento delas policas de medio ambiente establecidos porla Diario
empresa.
Politicas ynormas | | Cumplir y fomentar el cumplimiento de las poliicas y normas degecursos Humanos en todos los o
procesos en el cual esta invalucrado. jario
Politicas y Normas | | Supervisary controlar el cumplimiento obigatorio de las normas y poificas de Responsabilidad Social o
Respons. Social en las dreas bajo su mando ario
Elaborar y evaluar la factbilidad economica del Plan de Largo Plazo de Minado tomando en
consideracién la informacién especializada de
a. Superintondencia de Geologia: Inventario de Reservas valorizadas
i 6 Anual
Y ina: €quipos, mano de obra, materiales e
° insumos, asi como disefio de métodos de minado valorizados
£ ‘la disefio de se
o usard en las labores mineras
H
S Elaborar, coordinar y evaluar el Plan Anual de Minado por mes:
z a.Elaborar del pian de avances de labores para determinar los desarrollos
3 de mineral y desmonte (en mt)
jt Plan Largo Plazo b. Preparar los cuerpos para definir infraestructura (Chimeneas, sumideros,
z 7 o Mensual
3 de Minado, etc) y capacidad de produccion
5 Plan Anual de c. Dimensionar los cuerpos con datos de geomecanica para determinar la
& Minado produccion mensual del mineral (Tn y ley)
S d. Elaborar los pianes de relleno cementado, bombeo y ventilacién, etc.
| Coordinar la formuiacion de los presupuestos de inversin (CAPEX) y operacién (OPEX) de vl
Participar en el Comité de Operaciones para evaluar los resultados obtenidos en produccion mina,
Gestién y Control | | planta concentradora y manterimiento general, se han logrado los indices de calidad, efectividad y Semansl
de Planeamiento eficiencia establecidos en os objetivos. Asumir el compromiso de adoptar las acciones
correspondientes en caso de desviaciones respecto alos objetivos de su drea
Supervisary controlar los avances de los planes y programas a fin e asegurar su cumplimiento o
determinar los ajustes necesarios en caso de desiaciones:
a. Ejecucion semanal de produccién de mina
1o | _b-Controlar a caidad del relleno hicrauiico cementado Semanal
c. Controlar el dimensionamiento de imites de tajo por efecto de voladura para
Plan Anual de su reajuste
ado d.Control topografico
e Ejecucion de inversiones (CAPEX) y operativo (OPEX) Vensual
" izar y validar los informes de gestion: ejecucion presupuestal, toneladas producidas, costos Vensual
incurridos, etc. e informar mensuaimente la Sub Gerencia de Operacicn y Planeamiento
Visar los gastos de materiales, insumos, equipos, servicios realizados en la Superintendencia para la
12 Mensual
aprobacion de la Gerencia de Oeraciones
Elaborado por: Revisado por: ‘Aprobado por:
Jefe G Recursos Humanos ‘Superintendente de Gestion Humana Gerente de Operaciones.
FECHA DE ELABORACION: 30/12/2022 FECHA DE ELABORACION: 30/1212022 FEGHA DE APROBACION: 30/12/2022
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Superintendente de Responsabilidad Social

FORMULARIO DE GESTION
/-} DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO U.EA MARIA
uis; —
7 | Codigo [ MC-ARH-FOR-001 T [ TERESA
Fecha de Aprobacién | 3011212022 | Pagina [ 1de2
I INFORMACION GENERAL
NOMBRE DEL PUESTO SUPERINTENDENTE DE RESPONSABILIDAD SOCIAL CODIGO :
Gerencia GERENCIA DE OPERACIONES N° de Plazas © 1
Area 'SUPERINTENDENCIA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL Ocupantes Mascuiino: 1
Grupo Ocupacional EJECUTIVO Ocupantes Femenino: B
Dependencia Jerdrquica GERENTE DE OPERACIONES Version : 1
Dependencia Funcional Fecha : [s0] 2] 22
lIl. MISION DEL PUESTO :
Planificar, organizar, diigir, controlar y evaluar los procesos de responsabiidad social con la finalidad de establecer relaciones firmes y
armoniosas con las poblaciones del 4rea de influencia de la Unidad Minera, mediante la ejecucion de polticas para preservar el medio ambiente,
elaboracion de programas sociales acordes a la situacion econémica de la empresa y a poliicas de comunicacién efectivas y permanentes
previniendo de esta forma la generacion de posibles confiictos sociales que afecten el normal desarmollo e las actividades dela Unidad Minera.
OBJETIVO ESTRATEGICO
Contribuir a la sostenibilidad de las operaciones de la UM mediante el didlogo y las relaciones armoniosas con los Stakeholders de la zona de
influencia y através de la excelencia operativa de sus programas sociales.
. FUNCIONES :
Macro Procesos Funciones Frecuencia
Proceso
" Cumpli y fomentar el cumplimiento de las polticas y nommas de Seguridad, Salud Ocupacional,
Politicas ynormas | 1|\ iio Ambiente y Recursos Humanos en todos los procesos en el cual esta involucrado, Diario
| Etaborar, con'a partcipacién de sus coiaboradores, el Plan Anual de Responsabildad Socialparala|
aprobacion de la Gerencia de Operaciones y Gerencia General. ual
3 | Gestionar el presupuestos de de la Superintendencia a su cargo. Anual
Formular los planes de prevencion de conflctos sociales mediante:
a. El mapeo de los grupos de interés en el érea de influencia social de Ia unidad Minera.
4 Mensual
b. La identficacion de los riesgos crilicos y el mapeo y monitoreo correspondiente.
c. El sondeo de los actores sociales y lideres de opini6n y redes sociales.
5 | Planificar, drigit supervisar el proceso de negociacion respecto a la soicitud de pemmisos sociales Vensual
con los grupos de interés de influencia social (terrenos, agua, empleo, etc.)
" Planificar el de convenios can Mnera Colausi,canlosfges
< 6 | niveles de gobierno, ONG's instituciones no estatales, etc. en favor de lo grupos de interés de los Mensual
3 g ! Hhucor
8 pobladores del &rea de influencia social.
@
a Supenisar y controlar el cumplimiento ofrtuno de los compromisos asumidos en los instrumentos
g 7 | ambientales ylolas actas suscritas con los grupos de interés del area de influencia para afianzar la | Semanal
=} imagen de seriedad de la empresa.
2 ‘Supenvisar y controlar los avances de los planes y programas a fin de asegurar su cumplimiento o
2 determinar los ajustes necesarios en caso de desviaciones:
g a. Ejecucion de los presupuesto de inversién (CAPEX) y operativo (OPEX). Mensual
= 5 | b-Ejecucion del Plan Anual de Responsabiidad Social (programas de desarrolio) Mensual
Gestiony Control c. Ejecucion de programas de trabajo y presupuestos asignados a kas poblaciones del drea de Semanal
o influencia,
Responsabilidad d. Ejecucion de programas de capacitacion para Ios grupos de interés asi como, el monitoreo de Vensual
Social oportunidades de empleo ofertado por la Unidad Minera.
o | Analizar los pedidos de apoyo social o donaciones para los diversos grupos de interés ygestionarla | 0
aprobacién del Gerente de Operaciones y Gerente General
10 | Mantener actualizado las normas y polftcas internas, de acuerdo a los dispositivos legales vigentes. | Mensual
Participar en el Comité de Operaciones para informar sobre el clima social y los programas
1| 5 eracto Semanal
ejecutados con los grupos de interés.
42| Aprobar los gastos de materiales, insumos, equipos, servicios realizados en la Superintendenciade | .
Responsabilidad Social. nsual
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Jefe de Recursos Humanos Superintendente de Gestion Humana Gerente de Operaciones
FECHA DE ELABORACION: 301212022 FECHA DE ELABORACION: 30/1212022 FECHA DE APROBACION: 3011212022
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Jefe de Gestion Humana

FORMULARIO DE GESTION
ﬂ DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO UEA MARIA
‘ uisi:
Codigo [ MC-ARH-FOR-001 [ version | TERESA
[Fecha de Aprobacién | 3011212022 | Pagina_| 1de2
I INFORMACION GENERAL
NOMBRE DEL PUESTO JEFE DE GESTION HUMANA €ODIGO :
Gerencia GERENCIADE OPERACIONES N° de Plazas 1
Area U 1A DE GESTION HUVANA Ocupantes Masculino: 1
Grupo Ocupacional JEFATURA Ocupantes Femenino: -
Dependencia Jerdrquica Ui £ DE ADMNISTRACION Y RECURSOS HUMANOS Version 1
Dependencia Funcional GERENCIADE ADMNISTRACION Y RECURSOS HUMANOS Fecha [0t |2
I MISION DEL PUESTO :
Planificar, organizar, ejecutar, participer, controlar y evaluar los procesos de planeamiento, provision, desarrollo y administracién de recursos humanos a fin de
coadyuvar con la operatividad y el logro de los objetivos y metas de la unidad minera Colquisiri
OBJETIVO ESTRATEGICO
Garantizar que la UM cuente con personal de alto rendimiento, orientado a los objetivos estratégicos de la empvesa.gmepva continua de los
procesos, la productividad y al cumplimiento irrestricto de las polticas internas de la UM.
FUNCIONES
Macro " "
Proceso Funciones Frecuencia
Proceso
1 | Fomentar el comportamiento seguro entre os integrantes de los equipo y empresas contrafistas a o
cargo a traves del Sistema Integrado de Gestion. ario
Seguridad y Supenvisar el aggjuado llenado de las Herramientas de Gestion:
salud PEREJA fin de evaluar los riesgos y adoptar medidas de control durante su tumo de trabajo.
ocupacional | 2 | ATS: Para identiicar los peligros, riesgos potenciales y tomar medidas preventivas Diario
DESVIOS: Para reportar incidentes de trabajo o infracciones de seguridad por parte de un trabajador.
TAR: Para realizar trabajos de alto riesgo.
Medio 3 rticipar activamente en el cumplimiento de las polticas de medio ambiente establecidos por la o
Ambiente empresa. ario
c 4 | Cumpliry fomentar el cumplimiento de las politicas y normas internas de la empresa. Diario
5 | Partcipar en el Plan Operativo de los Procesos de Administracién y RR HH. A solciud del R
Superintendente de Administracién de Recursos Humanos
B igir la elaboracién del Presupuesto Anual de Operaciones e Inversion de RR.HH. (CAPEX y OPEX) pual
los procesos de rscursasg;manas bajo su responsabilidad. ual
7 | Disefiar el Riagrama SIPOC de los procesos de Recursos Humanos que administra.
» P 8 | Supenisarlos procesos de recursos humanos enla unidad minera: Mensual
2 i " Dirigir y supervisar el Analisis y Descripcion de puestos de la UM, Mensual
S [~ Definir y/o revisar el ‘genéricas y especificas. Mensual
2 * Diseniar y/o revisar el manual de Evaluacion y C: de puestos Mensual
@ * Disefar y/o revisar los cuadros de escalas salariales de COLQUISIRI Mensual
2 * Indicadores de gestion y Auditoria de los procesos de RR.HH. Mensual
= [~ Supenvisar los procesos de y seleccién de personal en la UM Semanal
ﬁ Provisién de * Asegurarse del cumplimiento de compromisos asumidos por la empresa con sus
u RRHH e ﬁ‘ur cumplimi promis ur por pre Vensual
> olders en lo referido a provision de personal
z * Capacitacion y Desarrolio de las del personal. Mensual
S | pesarroliode - Establecimiento de lineas de carrera del personal. Mensual
] " Participacipacion y apo) I desarrollo de las actividades de bienestar laboral Anual
& [+ Medicion del Clima laboral de la empresa por areas. Diario
z
S | Administracion Supenvisar la correcta administracion de personal desde el inicio, desarrollo y termino de la relacion
a 9 | laboral: Administracién de legaios, control de asistencia, elaboracion y pago de planills, programacién Diario
2 de personal
de vacaciones y ceses de personal.
10 | Atender los reclamos laborales y supervisar el cumplimiento del RIT de COLQUISIRI. Mensual
41 | Brindar asesoria alas Gerencias, Superintendencias y Jefaturas de dreas en temas de Legislacion Vensual
. laboral y en la correcta aplicacion de dispositivos legales.
Relaciones
Laborales 12 Coordinar y aimaf en el cumplimiento de doc\merjlacbn solicitada ante requerimien tos de Mensual
comparecencia de la SUNAFIL, MNTRA
13| Representar al Superintendente de Administracion y RRHH en los comités de geren-ia, comiés ol
paritarios, comité de comunicacién, inspecciones de seguridad, etc.
. 14 | Revisar y supenvisar el desarrollo de los planes anuales de bienestar laboral y plan de salud mental Mensual
Bienestar
Laboral 15 Supenvisar los indicadores de BBLL como % de recupero de subsidios, descansos médicos, casos Mer |
sociales, etc nsual
Definir y evaluar pr contratistas ala
16 | yansporte de personal, etc Mensual
de campamento Revisar y supenvisar los planes de a oficinas,
17 . Semanal
SSHH, vestuarios y éreas recreacionales.
Eiaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Jefe de Recursos Humanos Gestion Humana Gerente de Operaciones
FEGHA DE ELABORACION: 30/12/2022 FECHA DE ELABORACION: 30/12/2022 FEGHA DE APROBACION: 3011212022
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Asistente de i ia de Planta C a

FORMULARIO DE GESTION
@ DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO U.EA MARIA
Codigo [ MC-ARH-FOR-001 [ versien | TERESA
Fecha de Aprobacion | 30112/2022 | Pagina | 1de2
.
NOMBRE DEL PUESTO ASISTENTE DE SUPERINTENDENTE DE PLANTA CONCENTRADORA. €ODIGO :
Gerencia SUB GERENTE DE PRODUCCION N° de Plazas 1
Area 'SUPERINTENDENCIA DE PLANTA CONCENTRADORA Ocupantes Masculino 1
Grupo Ocupacional JEFATURA Ocupantes Femenino: -
Dependencia Jerérquica SUPERINTENDENCIA DE PLANTA CONCENTRADORA Version : 1
Dependencia Funcional Fecha [ao] 12] 2
Il MISION DEL PUESTO :
Apoyar, participar y asistir al Planta ¥ control de las
ejecucion de los programas de general afin de lograr de mineral en calidad, efectividad y eficiencia exigidos en el

Plan Anual de Produccion, garantizando asimismo, el cumplimiento de las politicas y normas de Seguridad y Salud Ocupacional y Medio
Ambiente, afin de preservar la integridad fisica del personal y las condiciones ambientales

OoBUI

Coadyuvar en el logro del Incremento de la recuperacion metalirgica, la calidad de ley de los concentrados demandados y la excelencia operativa
productividad - en todas las etapas del ciclo productivo para cumplir con el Plan Anual de Produccion Minera.

EUNCIONES
Macro Procesos Funciones Frecuencia
Proceso
4| Participar en tas charlas de seguridad de 10 minutos a fin de instruir y/o adoptar las medidas de Diario
seguridad ﬂrespcnd\erlas durante su tumo de trabajo
Seguridad Supervisar ol adguado lenado de las Herramientas de Gestién:
 salu IPERE] A fin de evaluar los riesgos y adoptar medidas de control durante su turno de trabajo.
ocupacional | 5 | ATs: Para identificar los peligros, riesgos potenciales y tomar medidas preventivas. Diario
DESVIOS: Para reportar incidentes e trabaio o infracciones de seguridad de un trabajador.
'AR: Para realizar trabajos de alto riesgo.
Medio Ambiente | 3 | Participar activaments en el cumplimiento e as policas de medio ambiente establecidos porla Diario
At empresa
Politicas y normas ‘Cumplir y fomentar el cumplimiento e las poliicas y normas de Recursos Humanos en (odos los
4 Diario
de RRHH procesos en el cual esta involucrado.
. P GelaPlanta C a elaboracion del presupuesto
Planeamionto | 5 | [ TR SS (CHPEX) y perativo (OPE)Q del drea Anual
los procesos g Semanal
semanal de molionda Mt;x:mn ccpeaamianto y firado yn mane;c o dora retavera s o i
produccién: a. Asignar a los colaboradores, los trabajos a realizar de acuerdo a sus Diario
Chancado, | ¢ | " funciones y
molienda,
flotacion, b. Determinar, gestionar y proveer los materiales e insumos requeridos Diario
g espesarmiento, para el normal desarrollo de las operaciones.
8 filtrado
K Mejora de
s Procesos.
il
Chancado,
g i Promover y plantear mejoras en los pmcedlmlsnws yestandares de los procesos de la planta
7 Mensual
8 fin de mejorar la de cobre, plomo y zinc:
g 3
3
2 |GestiényControl| 8 | Reemplazar al Superintendente de la Planta en todas sus funciones durante su ausencia Mensual
o | Stpenvisar y controlar diariamente que se cumplan los procedimientos y estandares fijados para Diario
cada puesto de trabajo, a fin de asegurar la eficiencia productiva filadas en las metas de produccion.
10| Diigi y controlar ol balance del volumen de produccion con la maxima eficiencias metaltrgicas para| o
Chancado, cumplir con las metas de produccion de concentrado de mineral
molienda, flo- ||| " Analizar y controlar el consumo de reactivos y las dferencias existentes entre el reporte tecrico y el Diario
tacién, practico para custodir el consumo real
espesamiento, il- | | Mantener el stock de insumos y materiales para el normal funcionamiento de la Planta Diario
trado Concentradora.
13| Supervisar la ejecucion de los mantenimientos programados se realicen de acuerdo a lo previsto. Mensual
14 | Decidirla parada de equipos o de circutos en Gasos que se presenten situaciones como falta de Diario
mineral, por
. Hacer seguimiento de las maquinas paradas o en reparacion coordinando con el Jefe de
Mantenimiento | 15 | \antgnimiento las acciones pertinentes. Diario
Planoamiento | 16 | Anaizery conrolar o presupuesto o a plarta asf como o costos estmados, i de doerminar | g
origen de las para su correccion en conel Pla
Efaborado por: Rovisado por: Pprobado por:
Jofe de Recursos Humanos | Superintendente Planta Concentradora | _Superintendente de Gestion Fumana Gerente de Operaciones
[ FECHADE ELABORAGION: 5011272022 | FECHADE ELABORACION: 50/1212022 | FEGHADE ELABORAGION: 307122022 | FEGHADE APROBACION: 30/722022 |
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Jefe de Laboratorio Metalurgico

@ DESCRIPCIONY PERFIL DE PUESTO UEAMARIA
‘ [codigo I MCARHFORI01 [Version 001 TERESA
[Fecha de Aprobacion 11062021 [Pagina 103
|- INFORMACION GENERAL
INOMBRE DEL PUESTO JEFE DE LABORAOTRIO METALURGICO c0DiGO:
[Gerencia SUB GERENCIADE PRODUCCION N de Plazas : 1
|hrea Pl 1
|Grupo Ocupacional JEFATURA Ocupantes Femenino: .
[Dependencia Jerirquica JEFE DE GUARDIADE PLANTACONCENTRADORA Versién: 1
Dependencia Funcional Focha: 1 u
L MISION DEL PUESTO :
istral concentmdora,
pomoyzine de Sequicad,
MacroProceso | Proceso Funciones Frecuencia
1 [Paticipar yioadoptar Daio
<
Q
£ e
5 ISupensar
3 ocupacional IPERERA i tosier
I 2 |ATS: Paraidenficaros pligos,iesgos polencieles  tomar mecids preeniivas. Do
H IDESVIOS: Para teportar
] IPTAR: Parareaizar tabajos e atoresgo.
H
: |
=
o 3 o Do
H
£
P e e g2 Daio
Elaborado por: Revisado por: Rovisado por: Aprobado por:
Jefede Gestion Humana
FECHADE ELABORACION.29/424 FECHADE EL FECHADE EL
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Jefe de Mantenimiento Mecénico Mina

FORMULARIO DE GESTION
@si DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO UEA MARIA
Codigo MC-ARH-FOR-001 [ Version | TERESA
Focha de Aprobacién | 30/12/2022 | Pagina | 1de2
INFORMACION GENERAL
NOMBRE DEL PUESTO JEFE DE MANTENIMIENTO MECANICO MINA CODIGO :
Gerencia SUB GERENGIA DE PRODUCCION N° de Plazas : 1
Area SUPERINTENDENCIA DE MANTENIMENTO GENERAL Ocupantes Masculino: 1
Grupo Ocupacional JEFATURA Ocupantes Femenino: -
Dependencia Jerarquica SUPERINTENDENCIA DE MANTENIMENTO GENERAL Version : 1
Dependencia Funcional Fecha [30]2] 2
IL MISION DEL PUESTO :
Dirigiry coordinar las operaciones de mantenimiento preventivo, predictivo y correctivo mecanico y elécirico de la flota de equipos de mina, con la
finalidad de mantener y asegurar la disponbilidad operativa de éstos.
OBJETIVO ESTRATEGICO
Garantizar la operatividad mecénica y eléctrica de la maquinaria y equipos de operaciones mina de la UM mediante la excelencia operativa -
productividad- de sus procesos de mantenimiento.
FUNCIONES
Macro Procesos Funciones Frecuencia
Proceso)
|| Paricipar enlas charias de seguridad de 10 minutos a fin de instruir y/o adoplar las medidas de Diario
i ndientes durante su turno de trabajo.
Seguridad
ysalud A fin de evaluar los riesgos y adoptar medidas de control durante su turno de trabajo.
ocupacional | 2 | ATS: Paraidentiicar los peligros, riesgos potenciales y tomar medidas preventivas. Diario
DESVIOS: Para reportar incidentes de trabajo o infracciones de seguridad de un trabajador.
[EETAR: Para realizar trabojos de aloriesgo.
Meodio Ambionte | 5 | Fariciar el s polficas porla Diario
empresa, Eac
Polticas ynormas || Cumplir y fomentar ef cumpimento e las poRicas y norras de Reoursos Humanos en todos 1os Diari
procesos en el cual esta i rario
Politicas y Normas| iper of de las nommas y polficas de Responsabilidad Social| .-
i Respons. ontas dreas bajo su mando
Elaborar, en coordinacion con los Superintendentes de Mna y Planta Concentradora, el Plan Anual
Plancamiento | 6 | ¢ Mantenimiento General Mecénico, Electro y Electronico de las maquinarias y equipos de las éreas Anval
productivas, Petari e |nslalacnones de superrc.e afin de garantizar el normal funcionamientos de las e
de la Unidad Miner
7 | Elaborar y proponer of inversiones (CAPEX) y operalivo (OPEX) de su Area
Mantenimiento TgamZaTOS e equpos;
2 | Mecanico/Mina/| 8 reDusslos criticos, personal, servicios técnicos terceros, e insumos para ejecutar sus actividades Anual
@ || ctoicntaman:
u PC, Eléctrico, Proponer programas de reemplazo de maquinara y equipos de acuerdo a la evaluacién econémica
& Electrénica | 9 | respectiva, asi como el uso o ropusstos stamos, kixcanies y oos, con s inskdad de melorar s Anual
3 eficiencia econémica de las
2 " B amover majoras on 5 Gestan 46 mananmios 6o T GBS 48 TodUCY GoSTos. prolongar Ta Vida
£ Mejora de
& oo 10 | dtildelos de las ¥ equipos a fin el desarrollo normal de los Mensual
= P procesos productivos de la Unidad Minera.
z Mantenimionto Plantear la implementacion y actualizacion del RP de Ia gestion de mantenimiento con Ia finalidad de
g
E | Mecanico/minas| 11 omaner formacin veras y oporuna sobre o costos incuridos, Gontrlde presupuesios, de planes Anual
K PC, Eléctrico,
= Erostronica’ | 12 Elaborar y coordinarlos programas ‘mensual de los mantenimientos preventivo, prediclivo y correctivo Monsual
nica (mecénico, eléctrico y electronico) de las ¥ equipos de mina y plant
Participar en el Comité de Operaciones para evaluar los resultados obtenidos en produccion mina,
Gestion y Control | 13 | Planta concentradora y mantenimiento general, s han logradolos indices de calidad, efectvidad y Semanal
Y eficiencia establecidos en los objetivos. Asumir el compromiso de adoptar Ias acciones
correspondientes en caso de desviaciones respecto a los objetivos de su drea
Supervisar y controlar los avances de los pianes y programas a fin de asegurar su cump
determinar ios ajustes necesarios en cas
a. Ejecucion de los presupuesto de inversion (CAPEX) y operalivo (OPEX) Mensual
14 |_b. Ejecucion del Plan Anual de a Unidad Mnera Mensual
Mantenimiento G- EJecucion 06 1os programas de Dreventivo, predictvey 3
eléctrico Semanal
¥ electrénico) de las magquinarias y equipos de mina, planta concentradora, PTARI e instalaciones
ealizar y valdar 1a valorzacionss de s empresas Ak parala Nonoual
la Gerencia de Operaciones nsual
Aaaiizar y valda os nformos de geston: cjecucién presupuestal, costos ncurridos,elc ¢ nformar
16 yal drea C ol registro de las. Mensual
transacciones
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Jefe de Recursos Humanos Superintendente de Gestion Humana Gerente de Operaciones
FECHA DE ELABORACION: 30/12/2022 FECHA DE ELABORACION: 3011212022 FECHA DE APROBACION: 30/12/2022
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Jefe de Mantenimiento Mecénico Planta

FORMULARIO DE GESTION

msi DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO U.EA. MARIA

A 7| codigo [ MC-ARH-FOR-001 Versién | TERESA
Focha de Aprobacién | 301212022 Pagina |  1de2

1. INFORMACION GENERAL
NOMBRE DEL PUESTO JEFE DE MANTENIMIENTO MECANICO PLANTA CODIGO :
Gerencia GERENCIADE OPERACIONES N° de Plazas 1
Area SUPERINTENDENCIA DE MANTENIMIENTO GENERAL Ocupantes Masculino: 1
Grupo Ocupacional JEFATURA Ocupantes Femenino: -
Dependencia Jerérquica SUPERINTENDENTE DE MANTENIMENT O GENERAL Version 1
Dependencia Funcional Fecha [s0]re] 2

Il. MISION DEL PUESTO :

Dirigir y coordinar las operaciones de mantenimiento preventivo, predictivo y corectivo mecanico e los equipos de la Planta Concentradora, conla
finalidad de mantener y asegurar Ia disponibilidad operativa de éstos.

OBJETIVO ESTRATEGICO

Garantizar la operatividad mecanica de la maquinaria, equipos e instalaciones de la Planta concentradora, Planta de Relleno Hidraulico Cementado y
Planta de tratamiento de agua de la UM mediante la excelencia operativa -productividad- de sus procesos de mantenimiento

lll. FUNCIONES :

jacro Procesos Funciones Frecuencia
Proceso
4| Participar en las charlas de seguridad de 10 minutos a fin de insiruir /o adoptar las medidas de Diari
seguridad correspondientes durante su tumo de trabajo. ario
Segurlld:d r el adgfuado llenado de las Heramientas de Gestion
y sa :‘ ' IPERE)A fin de evaluar los riesgos y adoptar medidas de control durante su tumo de trabajo.
ocupacional 2 | ATS: Para identificar los peligros, riesgos potenciales y tomar medidas preventivas. Diario
DESVIOS: Para reportar incidentes de trabajo o infracciones de seguridad de un trabajador.
éETAR Para realizar trabajos de alto riesgo.
Medio Ambiente | 3 | Paricipar activamente en el cumplimiento de as politicas de medio ambiente establecidos por la Diario
empresa.
Politicas y normas [ | Cumplir y fomentar el cumplimiento de las politicas y normas de Eecursos Humanos en todos los Diario
de RRHH procesos en el cual esta involucrado.
Politicas y Normas Supervisar y controlar el cumplimiento bligatorio de las normas y politicas de Responsabilidad Social en .
de Respons. | 5 Diario
F las areas bajo su mando
Social
Participar en la elaboracién del Programa Anual del Mantenimiento General de la Unidad Minera, asi
24 Planeamiento | 6 | como en la formulacion del presupuesto de inversion (CAPEX) y operativo (OPEX) de la Anval
& Superintendencia de Mantenimiento..
z
u Programacién de Programar el mantenimiento preventivo, predictivo y correctivo mecanico de los equipos de Planta
° Mantenimiento | 7 | Concentradora, PETARI, bombas de agua de Mina1 y Mina 2 en coordinacion con el drea Mensual
= Mecanico PC afin de preservar la jdad de los equipos
5 Mantenimiento | g | Mantener en stock repuestos y materiales criticos a fin de solucionar desperfectos improvistos de los Mensual
z preventivo, equipos.
£ predictivo, o | Gestionar con anticipacicn, los materiales, insumos y repuestos, asi como Ia asignacién de personal Semanal
K correctivo técnico para la ejecucion de los programas de mantenimiento.
Mejora de 10| Evaluar técnica y econémicamente y proponer el cambio de partes, efectuar overhaul o determinar Mensual
procesos reemplazo de los equipos, al tener indicios de pérdida de fiabilidad e partes o sistemas de estos activos
Mantenimiento Plantear mejoras en la gestién de mantenimiento con el objetivo de reducir costos, prolongar la vida tti
preventivo, 11| de los componentes de las maquinarias y equipos a fin de asegurar el desarrollo nomal de los procesos Mensual
predictivo,
- productivos de Planta Concentradora
correctivo
Gestion y Control | 1 | Programar cursos técnicos de capacitacion para el personal del area para mejorar ol desempefio en la Anual
ejecucion de los trabajos.
43| Mantener actualizado el historial de mantenimiento y reparaciones de los equipos de Planta Semanal
Concent
preventivo, |, | Supervisary controlar la ejecucion de los programas de mantenimiento prevenivo, predictivo y correctivo [
predictivo, afin de asegurar su cumplimiento o determinar los ajustes necesarios en caso de desviaciones.
correctivo
Elaborar reportes de costos de. y reparacion asi sobre causas que
15 N - - Semanal
originaron averias o desperfectos de 10s equipos.

Elaborado por:

Revisado por: Aprobado por:

Jefe de Recursos Humanos

de Gestion Humana Gerente de O

FECHA DE ELABORACION: 30/12/2022

FECHA DE ELABORACION: 30/12/2022
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Jefe de Mantenimiento Mecanico Eléctrico

FORMULARIO DE GESTION
‘@si DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO U.EA MARIA
Codigo | MC-ARH-FOR-001 [ version | TERESA
Fecha de Aprobacién | 30/1212022 | Pagina | 1ce2
INFORMACION GENERAL

NOMBRE DEL PUESTO JEFE DE MANTENIMIENTO ELECTRICO CODIGO :

Gerencia GERENCIA DE OPERACIONES N° de Plazas : 1

Area SUPERINTENDENCIA DE MANTENIMIENTO GENERAL Ocupantes Masculino; 1

Grupo Ocupacional JEFATURA Ocupantes Femenino: -

Dependencia Jerarquica SUPERINTENDENTE DE MANTENIMIENTO GENERAL Version : 1

Dependencia Funcional Fecha : [o]r]2

II. MISION DEL PUESTO

Dirigir y coordinar las operaciones de mantenimiento preventivo, predictivo y correctivo del sistema eléctrico de los equipos de la Planta Concentradora,
Instalaciones de Superficie e Interior Mina, con la finalidad de mantener y asegurar la disponibilidad operativa de éstos activos y la confiabilidad del
suministro de energia al sistema de la unidad minera,

(OBJETIVO ESTRATEGICO

Garantizar la operatividad eléctrica de la maquinaria, equipos e instalaciones de la Planta concentradora, Planta de Relleno Hidraulico Cementado,
Planta de tratamiento de agua, Sub Estaciones eléctricas, operaciones mina, talleres, almacenes y oficinas administrativas de la UM mediante la
excelencia operativa -productividad- de sus

. FUNCIONES
Macro Procesos. Funciones Frecuencia
Proceso
Participar en las charlas de seguridad de 10 minutos a fin e instruir y/o adoptar las medidas de
1 Diario
seguridad correspondientes durante su turno de trabajo.
Seguridad Supervisar el adgjuado llenado ds las Herramientas de Gestion
e al IPEREJA fin de evaluar los riesgos y adoptar medidas de control durante su tumo de trabajo.
ocupacional 2 | ATS: Paraidentificar los peligros, riesgos potenciales y tomar medidas preventivas.
DESVIOS: Para reportar incidentes de trabajo o infracciones de seguridad de un trabajador.
“AR: Para realizar trabajos de alto riesgo.
Modio Ambiente | 3 | Paricipar activamente en el cumplimiento de las politicas de medio ambiente establecidos por
empresa.
Politicas y normas | [ Cumplir y fomentar el cumplimiento delas politicas y normas de Esculscs Humanos en todos los Diario
de RRHH procesos en el cual esta involucrado.
Politicas y Normas .
‘do Respone, | 5 | Supervisar y controlar el cumplimiento obligatorio de las normas y poliicas de Responsabilidad Socialen Diario
las areas bajo su mando
Social
Partcipar en la elaboracion del Programa Anual del Mantenimiento General de la Unidad Minera, asi
o Planeamiento | 6 | como en la formulacion del presupuesto de inversion (CAPEX) y operativo (OPEX) de la Anual
3 Superintendencia de Mantenimiento.
&
=
8 Programacion de 4 | Programar el mantenimiento preventivo, predictivo y correctivo del sistema elécrico de 10 equipos, en M "
o coordinacién con el area de Planta y Mina, a fin de garantizar la operatividad de los equipos. ensual
2
z
u Mantenimiento | 5 | Administrar el stock de repusstos y materiales criticos a fin de solucionar desperfectos imprevistos delos | 1\
2 preventivo, equipos eléctricos.
5 redi Gestionar con anticipacion, los materiales, insumos y repuestos, asi como la asignacion de personal
z 9 " Semanal
H técnico para la ejecucion de los programas de mantenimiento eléctrico
= " 5
10| Evaluar técnica y econémicamente y proponer el cambio de partes, determinar reemplazo de los equipos, | oo
al tener indicios de pérdida de fiabilidad de partes o sistemas de estos activos
Mejora de
procesos Plantear mejoras en la gestion de mantenimiento eléctrico con el objetivo de reducir costos, prolongar la
11 | vida il de los componentes de las Instalaciones y equipos a fin de asegurar el desarrolio normal de los Mensual
procesos productivos de la Mina, Planta Concentradora y Superficie.
Programar cursos técnicos de capacitacion para el personal del drea para mejorar el desemperio en la
12 Anual
sjecucion de los trabajos.
Mantener actualizado el historial de mantenimiento y reparaciones e los equipos eléctricos de la Planta
13 Semanal
Concentradora y Mina.
Gestiony 14 | Supervisar y controlar Ia ejecucion de los programas de mantenimiento preventivo, predictivo y correctivo Do
Control afin de asegurar su o determinar t i i
15| Supervisar y controlar el mantenimento de a Linea de 10,000 V y de las Sub Estaciones de Superficie, | Semestral /
Planta Concentradora e Interior Mina. Mensual
16 | Elaborar reportes e costos de mantenimiento y reparacion asi como informes sobre causas que Mensual
originaron averias o de los equipos.
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Jefe de Recursos Humanos o Gestion Humana Gerente de Operaciones
FECHA DE ELABORACION: 30/1272022 FECHA DE ELABORACION: 30/12/2022 FECHA DE APROBACION: 30/12/2022
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Jefe de Mantenimiento Mecénico Electronico

FORMULARIO DE GESTION
$isi DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO UEA. MARIA
N [ codigo [ MC-ARH-FOR-001 [ | TERESA
Fecha de Aprobacién | 30/12/2022 | | 1de 2
1. INFORMACION GENERAL
NOMBRE DEL PUESTO JEFE DE MANTENIMIENTO ELECTRONICO €ODIGO :
Gerencia GERENCIA DE OPERACIONES N° de Plazas : 1
Area SUPERINTENDENCIA DE MANTENIMIENTO ELECTRICO Ocupantes Masculino: 1
Grupo Ocupacional JEFATURA Ocupantes Femenino -
Dependencia Jerarquica SUPERINTENDENTE DE MANTENIMIENTO GENERAL Ve 1
Dependencia Funcional Fecha | 30 | 12| 22
. MISION DEL PUESTO :
Dirigir y coordinar las operaciones de mantenimiento preventivo, predictivo y los sistemas de de la Planta
Concentradora, PETARI, Instalaciones de Superficie e Interior Mina, con la finalidad de mantener en buena confiabilidad los equipos y sistemas de
instrumentacion y asegura el desarrollo de los procesos de la Planta, PETARI, superficie e interior Mina
OBJETIVO ESTRATEGICO
Garantizar la operatividad electrénica de la maquinaria, equipos e instalaciones de la Planta concentradora, Planta de Relleno Hidraulico Cementado,
Planta de tratamiento de agua, operaciones mina de la UM mediante la excelencia operativa -productividad- de sus mantenimientos.
[EUNCIONES :
Macro Procesos Funciones
Proceso
1 | Participar enlas charlas ce seguridad de 10 minutos a fin de instir /o adoptar as medidas de Diario
seguridad correspondientes durante su tumo de trabajo.
Sequridad Supervisar el adgjuado llenado de las Herramientas de Gestién:
¥ salu ' IPEREJA fin de evaluar los riesgos y adoptar medidas de control durante su turno de trabajo.
ocupacional 2 | ATS: Para identificar los peligros, riesgos potenciales y tomar medidas preventivas. Diario
DESVIOS: Para reportar incidentes de trabajo o infracciones de seguridad de un trabajador.
és'rAR: Para realizar trabajos e alto riesgo
Medio Ambients | 3 | Paricipar acivamente en el cumplimiento de as polfticas de medio ambiente establecidos por fa Diario
empresa.
Politicas y normas| | Cumpiir y fomentar el cumplimiento de las politicas y normas de Recursos Humanos en todos los Diario
procesos en el cual esta involucrado.
Pol " BR‘ y Normas 5 | Supervisary controtar el cumpiimiento obligatorio de las normas y politicas de Responsabilidad Social en o
e Respons. las areas bajo su mando ario
Social
Participar en la elaboracién del Programa Anual del Mantenimiento General de la Unidad Minera, asi
Planeamiento | 6 | como ena formulacion del presupuesto de inversion (CAPEX) y operativo (OPEX) de la Anual
Superintendencia de Mantenimiento.
Programacion de Programar el mantenimiento preventivo, predictivo y correctivo de los Sistemas Neuméticos y
imi 7 | elect de la Planta G asi como PETARI, Supericie Interior Mina en Mensual
Electrénico coordinacion con las areas a fin de tener un eficiente control de los procesos.
Mantenimiento | g | Mantener en stock repuestos y materales critcos a fin de solucionar desperfecos imprevistos de los Mensual
preventivo, equipos electrnicos
predictivo, g | Gestionar con antcipacion, los materiales, insumos y repuestos, asi como la asignacin de personal Semanal
correctivo técnico para la jecucion de los programas de mantenimiento electronico.
Mejora de | 44 | Elaorar, y proponer d dea Planta G Anual
procesos
i 41| Evaluar técnica y econsmicamente y proponer el cambio e partes, determinar reemplazo de los equipos, | o
"a"‘e""':_'a'“° al tener indicios de pérdida de fiabilidad de partes o sistemas de estos activos
prodictivo, Plantear mejoras en la gestion de mantenimiento electrénico con el objetivo de reducir costos, prolongar
correctivo | 12| 1a vida il de los componentes de las Instalaciones y equipos a fin de asegurar el desarrollo normal de Mensual
los procesos productivos de la Unidad Minera
Capacitacién | 13 | Programar cursos técnicos de capaciacion para of persanal del &rea a fin do mejorar ol desempeno enla |
ejecucion de los trabajos.
14| Mantener actualizado el historial de y de los equipos electronicos de la Semanal
Planta Concentrado
Supervisar y controlar la ejeccién de los programas de mantenimiento preventivo, predictivo y correctivo
15 Diario
predictivo, a fin de asegurar su cumpliiento o determinar los ajustes necesarios en caso de desviaciones.
correctivo
16| Elaborar reportes de costos de mantenimiento y reparacién asi como informes sobre causas que Semanal
originaron averias o desperfectos de los equipos.
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Jefe de Recursos Humanos Superintendente de Gestion Humana Gerente de Operaciones
FECHA DE ELABORACION: 30/12/2022 FECHA DE ELABORACION: 30/12/2022 FECHA DE APROBACION. 3011212022
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Geslogo Senior de Exploraciones

FORMULARIO DE GESTION
Cisi DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO UEA. MARIA
Codigo [ MC-ARH-FOR-001 [ versien | TERESA
Fecha de Aprobacion | 3012/2022 | Pagina | 1ce2
1. INFORMACION GENERAL
NOMBRE DEL PUESTO GEOLOGO SENIOR DE EXPLORACIONES CODIGO :
Gerencia GERENCIA DE OPERACIONES N° de Plazas : 1
Area SUPERINTENDENCIA DE GEOLOGIA Ocupantes Masculino: 1
Grupo Ocupacional JEFATURA Ocupantes Femenino: -
Dependencia Jerérquica SUPERINTENDENTE DE GEOLOGIA Version : 1
Dependencia Funcional Fecha: ‘ 30 ‘ 12| 22
1L MISION DEL PUESTO
Planificar, organizar, dirigir, ejecutar, controlar y evaluar las actividades de perforacién diamantina, disefio del programa de perforacion, registros y
secciones geologicas para el modelamiento del cuerpo mineralizado y aumentar las reservas del mineral.
OBJETIVO ESTRATEGICO
Contribuir a garantizar el incremento de las reservas de mineral en el mediano y largo plazo a través de la ejecucion del plan de exploracion,
interpretacion de registro geolégico e intrerpretacion de resultados (definicién de reservas de mineral)
1. FUNCIONES :
Macro Procesos Funciones Frecuencia
Proceso
4 | Participar en las charlas de seguridad de 10 minutos a in de instrui y/o adoptar las medidas de Dirio
seguridad correspondientes durante su tumo de trabajo.
599“’]“‘:“ Supervisar el adgguado lenado de las Herrarmientas de Gestid
" in de evaluar los riesgos y adoptar medidas de control durante su tumo de trabaijo.
¥ sal " IPEREJA fin de evaluar doptar medidas d I d de trabajf
ocupacional 2 | ATS: Para identificar los peligros, riesgos potenciales y tomar medidas preventivas. Diario
DESVIOS: Para reportar incidentes de trabajo o infracciones de seguridad de un trabajador
Para realizar trabajos de alto riesgo.
Medio Ambiente | 3 | ' anicipar polticas i porla Diario
empresa.
Politicas y normas Cumplir y fomentar el curplimiento de las politicas y normas de gecursos Humanos en todos los
4 . Diario
de RRHH procesos en el cual esta involucrado.
5 | Asistic al Superintendente de 4rea enlas funciones cuando no se encuentra en la Unidad minera. Quincenal
tentode | 6 | Paricipar en a elaboracién del presupuesto de inversiones (CAPEX)y operativo (OPEX) de la Mensual
eny de Geologia.
Perforacién 4 | Participar, en el disefio de los trabaj di conel Mensual
Diamantina de geologia para encontrar zonas o cuerpos mineralizados e incrementar las reservas de la mina.
<
° o | Planiicar y supervisar las instalaciones de plataforma de perforacién diamantina para que se pueda Diario
o ejecutar Ia perforacion y cumplir con los objetivos programados.
o
° Supervisar los trabajos de perforacion diamantina de la empresa y de las empresas contratistas con el
9 o ¢ b Diario
u propésito de que se cumpla con los objetivos del disefio de la perforacion.
1o | Dirgiry asignar los trabajos de perforacion diamantina y corte de muestras en el almacén de testigos a Diario
fin de obtener las muestras y/o testigos de perforacin de las mejores condiciones.
41| Controar las actividades de Core shack y almacén diamantina a finde cumplir con los esténdares Diario
Ejecutar las actividades del logueo de los testigos de perforacion diamantina y registrar en la base de
12 Diario
datos y ejecutar el muestreo de core diamantinos para enviar al laboratorio y obtener los resultados.
Exploracién y
perforacion | 13 | Preparar las secciones con la interpretacién de los resultados e la camparia de perforacion diamantina. Diario
14 | Digtalizar e interpretar los planos y secciones geologicas para su remision a las areas pertinentes Diario
i geologia, jento y sub gerencia de
Procesar las desviaciones de los taladros de perforacion diamantina para conocer la ubicacion exacta de
15 Diario
los intersectos en los taladros de diamantina
16 | Actualizar los proyectos de exploracion y perforacion diamantina segun los resultados obtenidos. Semanal
Gestionar los requerimientos logisticos (equipos, materiales y humanos) para la ejecucion de los trabajos.
17 N N Quincenal
de perforacion diamantina
18 | Administrar los equipos de perforacién diamantina para su optimo uso y rendimiento. Diario
Elaborado por: Revisado por: Revisado por: Aprobado por:
Jefe de Recursos Humanos de Geologia Gestion Humana Gerente de Operaciones
FECHA DE ELABORACION: 201272022 FECHA DE ELABORACION. 3011272022 FECHA DE ELABORACION. 3011272022 FECHADE 301220,
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Geologo de Sistemas de Informacién Geolgica y Recursos

FORMULARIO DE GESTION
‘&isi DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO U.EA. MARIA
A Codigo [ MC-ARH-FOR-001 [ Version | TERESA
Fecha de Aprobacién | 3011212022 | Pagina | 1ce2

1. INFORMACION GENERAL
NOMBRE DEL PUESTO GEOLOGO DE GEOLOGICA Y CODIGO :
Gerencia GERENCIA DE OPERACIONES N° de Plazas : 1
Area 'SUPERINTENDENCIA DE GEOLOGIA Ocupantes Masculino: 1
Grupo Ocupacional PROFESIONAL Ocupantes Femenino -
Dependencia Jerérquica 'SUPERINTENDENTE DE GEOLOGIA Version : 1
Dependencia Funcional Fecha : ‘ 20 [ 12| 22

MISION DEL PUESTO :

Realizar el modelamiento 3D del yacimiento para la correlacion de unidades y estructuras a fin e estimar los recursos y proyectos operativos de corto,

mediano y largo plazo.
OBJETIVO ESTRATEGICO
Coadyuvar a incrementar las reservas de mineral en el mediano y largo plazo mediante Ia ejecucién del proceso de modelamiento geolégicoy estimado
de reservas.
FUNCIONES :
Macro . .
A Procesos Funciones Frecuencia
roceso
Participar en las charlas de seguridad de 10 minutos a fin de instruir y/o adoptar las medidas de
1 Diario
seguridad correspondientes durante su turno de trabajo.
599"';“’:" Supervisar el adgguado lenado de las Herramientas de Gestion:
y sal :‘ " IPEREJA fin de evaluar los riesgos y adoptar medidas de control durante su tumo de trabajo.
ocupacional 2 | ATS:Paraidentificar los peligros, riesgos potenciales y tomar medidas preventivas. Diario
DESVIOS: Para reportar incidentes de trabajo o infracciones de seguridad de un trabajador.
PETAR: Para realizar trabajos de alto riesgo.
Medio Ambiente | 3 | Participar activamente en el cumplimiento de las polticas de medio ambiente establecidos por la empresa.|  Diario
< " . "
2 |Politicas y normas Cumplir y fomentar el cumplimiento de las politicas y normas de Recursos Humanos en todos los Dierio
g de RRHH procesos en el cual esta involucrado.
o 5 | Controlar, verificar y vidar los datos de canales de muesireo, leyes, sondajes y mapeos geologicos para| ..
e obtener un modelo geologico optimo.
o & | Monitorear y mantener actuaiizado la base de datos de geologia para garantizar que la data sea Diario
confiable
Gestion de 7 | Realizar el modelado de cuerpos mineralizados para obtener un modelo geologico del mineral. Semestral
Recursos y
Reservas & | Realizar los calculos de los parametros de estimacion para obtener una ey optimizada del modelo de Semestral
blogues del cuerpo de mineral
o | Proporcionaral area de plancamiento datos de leyes y tonelajes de reservas para a elaboracion de los Diario
programas de produccién de minado.
10 | Elaborar el estimado de recursos y reservas semestral mediante el uso del software Datamine. Semestral

Elaborado por:

Revisado por: Revisado por:

Aprobado por:

Jefe de Recursos Humanos

de Geologia de Gestion Humana

Gerente de Operaciones

FECHA DE ELABORACION: 30/1222022

FECHA DE ELABORACION: 30/12/2022 FECHADE ELABORACION: 30/12/2022

FECHADE APROBACION 30/12/2022
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Gedlogo Senior de Minas y Control de Calidad

FORMULARIO DE GESTION
@ DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO U.EA. MARIA
" | codigo MC-ARH-FOR-001 [ versin | TERESA
Focha de Aprobacién | 3011212022 | Pagina | 1de2
INFORMACION GENERAL
NOMBRE DEL PUESTO GEGLOGO SENIOR DE MINAS Y CONTROL DE CALIDAD CODIGO :
Gerencia GERENCIA DE OPERACIONES N° de Plazas : 1
Area SUPERINTENDENCIA DE GEOLOGIA Ocupantes Masculino 1
Grupo Ocupacional JEFATURA Ocupantes Femenino: -
Dependencia Jerarquica SUPERINTENDENTE DE GEOLOGIA Versién 1
Dependencia Funcional Fecha | 30 ‘ 12| 22
MISION DEL PUEST
Planificar, organizar, difigir, ejecutar y evaluar los procesos geologicos de produccion y control de calidad en las diferentes etapas de perforacion mina
con a finalidad de asegurar los recursos y a ley de mineral con que se cuenta
OBJETIVO ESTRATEGICO
Contribuir a garantizar el incremento de las reservas de mineral en el mediano y largo plazo a través de la ejecucion de actividades de soporte a la
produccion y control de calidad del mineral.
UNCIONES
acH
Procesos Funciones Frecuencia
Proceso
v en las charlas de seguridad de 10 minutos a fin de instruir ylo adoptar las medidas de
1 , Diario
seguridad cgrrespondientes durante su turno de trabajo.
Seguridad Supervisar el adgjuado llenado de las Herramientas de Gestion:
salud IPEREJA fin de evaluar los riesgos y adoptar medidas de control durante su tumo de trabajo.
ocupacional 2 | ATS: Para identificar los peligros, riesgos potenciales y tomar medidas preventivas. Diario
DESVIOS: Para reportar incidentes de trabajo o infracciones de seguridad de un trabajador.
PETAR: Para realizar trabajos de alto riesgo.
Medio Ambiente | 3 gsm ipar activamente en el cumplimiento de las polticas de medio ambiente establecidos por la empresa. Diario
Politicas y normas| [ Cumplir y fomentar el cumplimiento de las poliicas y normas de ?ecursus Humanos en todos los Diario
procesos en el cual esta involucrado.
Plancamiento | 5 | Paricipar en la elaboracién del presupuesto de inversiones (CAPEX) y operaiivo (OPEX) de la Anual | Mensual
de Geologia.
< Ejecutar los mapeos geologicos, elaboracion e i6n de planos y geologicas de
° 6 | acuerdo al sistema de informacion requerido. Digitalizacion del mapeo y muestreo en los software Diario
g disponibles. Mantener actualizado.
o ;| Brindar apoyo en las diferentes etapas de la operacion de la mina con el proposito de asegurar los Diario
w recursos en cantidad y ley del mineral con que se cuenta y dispone.
8 | Coordinary ejecutar los aspectos geologicos del programa de produccion de la unidad minera. Diario
o | Elaborar el Blending y efectuar el seguimiento del proceso de acuerdo al procedimiento estandar Diario
Gestion de la establecido.
CO::,";‘;‘:"'::’;LE | 10 | Supervisar las acividades de muesireo y control de caiidad en el nterior mina y en superfiie Diario
Coordinar con el area de iento, mina, planta costos y el control de o
1 . Diario
recursos, leyes de produccion, exploraciones, desarrollos y estudios geologicos afines.
42 | Coordinary controlar el plan de avances y la explotacion en las operaciones de mina con el area de Diario
13 | Elaborar el plan de trabajo diario del personal a su cargo (muestreros y operarios de geologia). Diario
14 | Trasladar al personal, equipos y heramientas de muestreo al punto o zona de trabajo. Diario
Revisado por: Revisado por: Aprobado por:
Jefe de Recursos Humanos de Geologia de Gestion Humana Gerente de Operaciones
[FECHA DE ELABORACION: 30/12/2022 FECHA DE ELABORACION: 30/12/2022 FECHA DE ELABORACION: 30/12/2022 FECHA DE APROBACION: 30/12/2022
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Jefe de Zona

FORMULARIO DE GESTION
P i DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO U.EA. MARIA
Codigo [ MC-ARH-FOR-001 [ version | Ef
Fecha de Aprobacion | 3011212022 | Pagina | 1ce2
INFORMACION GENERAL

NOMBRE DEL PUESTO JEFE DE ZONA CODIGO :
Gerencia GERENCIA DE OPERACIONES N° de Plazas 1
Area SUPERINTENDENCIA DE MINA Ocupantes Masculino: 3
Grupo Ocupacional JEFATURA Ocupantes Femenino: -
Dependencia Jerdrquica SUPERINTENDENTE DE MINA Version 1
Dependencia Funcional Fecha ‘ 30 ‘ 12| 22

Il MISION DEL PUESTO :

Dirigir, organizar y controlar las operaciones del ciclo de minado: perforacién, carguio, voladura, limpieza y traslado del mineral y desmonte de la Zona
Mina 1, para cumplir eficientemente las metas diarias de produccion de mineral de cabeza,
normas de Seguridad y Salud Ocupacional y Medio Ambiente, a fin de preservar la integridad fisica del personal y las condiciones ambientales.

jarantizando asimismo el cumplimiento de las politicas y.

Coadyuvar a incrementar la produccion de explotacion de mineral a través de la gestion de los procesos de perforacion, voladura, limpieza y acarreo,
traslado de mineral y material, ventilacion, sostenimien to y servicios mina cumpliendo los programas diarios de produccion de mineral.

b. Determinar, gestionar y proveer los materiales e insumos requeridos.

i ES :
Macro
Procesos Funciones Frecuencia
Proceso
1 | Partipar en las charlas e sequridad de 10 minutos a fin de nstruir yio adoptar las medidas de o
seguridad cunsspmmsmes durante su tumo de trabajo. iario
Seguiisad Swervsardl adguado llenado de las Herramientas de Gestion:
e ional PERA tn 8 SNSRI y ol OSSR curno o o st
ocupacional ATS: Para identificar los peligros, riesgos potenciales y tomar medidas pre Diario
DESVIOS: Para eportar nodenies o rabajo o iracclnos d segusidad de s vabsjador
ETAR. Para realizar trabajos de alto riesgo.
Medio Ambiente | 3 | Partiipar activamente en el cumplimiento de las poiticas de medio ambiente establecidos por a Diario
empresa.
Politicas y normas | , | Cumpiiry fomentar el cumpliierto de as polticas y normas P - e ——r—— Diario
de RRHH procesos en el cual esta involucrado.
ticas y Normas Supenvisar y controlar el cumplimiento obligatorio de las normas y politicas de Responsabilidad Social en .
5 Diario
de Respons. Social las dreas bajo su mando
Programa diario de Participar en Ia elaboracion del programa diario de las operaciones del ciclo de minado: Perforacion, Diario
producciot Carguio, Voladura, Limpieza y Traslado del mineral y desmonte de la Zona Mina, afin de:
Carguio, Voladura, | 6 | a. Asignar alos colaboradores, los irabajos a realizar de acuerdo a sus Diaro
Limpieza, Traslado funciones y
de mineraly

OPERACIONES MINA

ciclo de minado

desmonte para el normal desarrollo de las operaciones.
Mejora de Promover y plantear mejoras en los procedimientos y estandares de las operaciones del ciclo de minado
7 Mensual
Procesos a fin de mejorar la eficiencia de la produccin del mineral de cabeza
Gestiény Control Realizar al inicio de la guardia:
a.La charla de induccion sobre las medidas de seguridad que deben
8 |  adoptarios trabajadores durante la jornada laboral Diario
b. Entregar, a cada operario, el formulario de gestion "orden de trabajo”
en el que registraran las tareas que deben realizar en su puesto de
trabajo durante la jornada laboral
Perforacion, Car-
quio, Voladura, Lim-| o | Supeisar y controlar diariamente que se cumplan los procedimientos y estandares fijados para cada Diario
Pig'n Traslado de puesto de trabajo, a fin de asegurar la eficiencia productiva fijadas en las metas de produccion.
mineral y desmonte Mantener y controlar el stock de herramientas, repuestas materiales o insumos criicos de los difrentes
‘equipos de operacion de la Zona Mina1 a fin el del Dia

Informar las ocurrencias durante su guardia a fin de dar solucion en caso de haberse presentado
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| anomalias en los procesos productivos Diario
12 | Capacitar al personal en el uso de de gestion y précticas de trabajo seguro. Diario
Mantenimiento | 13 | Cooranar con el area de mant en por falas Do
mecénicas, eléctricas o electronicas.
Elaborado por: Revisado por: Revisado por: Aprobado por:
Jefo do Recursos Humanos Vina Humana Gerente do Operaciones
FECHADE EBORACION. 012202 FEGHADE ELABORAGION, Q12322 FECHADE EVBORACION, 2222 FECHADE APROBACION. 0/ /2022




Jefe de Servicios Mina

FORMULARIO DE GESTION
@ DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO UEA.MARIA
Codigo | MC-ARH-FOR-001 [ versien | TERESA
Fecha de Aprobacién | 30/12/2022 | Pagina | 1ae2
INFOR N GENERAL
NOMBRE DEL PUESTO JEFE DE SERVICIOS MINA CODIGO :
Gerencia GERENTE DE OPERACIONES N° de Plazas 1
Area SUPERINTEDENCIA DE MINA Ocupantes Masculino: 1
Grupo Ocupacional JEFATURA Ocupantes Femenino: -
Dependencia Jerérquica SUPERINTEDENCIA DE MINA Version 1
Dependencia Funcional SUPERINTEDENCIA DE MINA Fecha ‘ 30 | 12| 22

Il. MISION DEL PUESTO

Dirgir, organizar y controlar los programas establecidos en los procesos de venilacion y senvicios mina a fin de garantizar el nomal desarrollo de las
operaciones en interior mina, cumpliendo las politicas de SSO, Medio Abiente, estandares por
procedimientos/estandares establecidos por la compatiia.

OBJETIVO

Contribuir a incrementar la produccién de explotacion de mineral a través de la supervision y control de la ejecucién de las actividades de los procesos
de servicios mina y ventilacién.

1ll. FUNCIONES :
Procesos Funciones Frecuencia
Proceso
4| Partiipar en tas charias de seguridad de 10 minutos a in de instrui y/o adoptar las medidas de Diario
seguridad corespondientes durante su turno de trabajo.
S’““’l"’;" Supervisar el adguado llnado de las Herrarmientas de Gestin:
¥ salu IPEREJA fin de evaluar los riesgos y adoptar medidas de control durante su turno de trabajo.
1]
ocupacional 2 | ATS: Para identificar los peligros, riesgos potenciales y tomar medldas preventivas. Diario
DESVIOS: Para reportar incidentes de trabajo o infr idad de un trabajador.
PETAR: Para realizar trabajos de alto riesgo.
Medio Ambiente | 3 Emnipar activamente en el i de las polticas de medio ambiente por la empresa. Diario
Politicas y normas Cumplir y fomentar el cumplimiento de las politicas y normas degecursos Humanos en todos los
4 Diario
de RRHH procesos en el cual esta involucrado.

Gestionar los recursos necesarios para las actividades de servicios: relleno hidratilico cementado,
bombeo de agua, mantenimiento de vias y cunetas.

- Planificar y dirigirla disposicion del relleno hidraulico cementado.

5 | -Planificar las labores de mantenimiento de vias, drenajes, refugios, etc. Diario
- Planificar las labores de tendido de tuberias de agua y aire comprimido.

- Planificar y garantizar el abastecimiento de agua, presiones, coordinar el mantenimiento de estaciones
Servicios Mina de bombeo y salas de compresores.

MINA

Participar activamente de las reuniones de planemiento a corto y mediano plazo, reuniones de

" ! Diario
6 | sequridad, geomecanica y mantenimiento. ran
;| sisir a todas las reuniones de coordinacion diaria y semanal para atender ylo recoger las necesidades Diario
de la operacion mina.
Dirigi, plarificar y garantizar la ventilacién en las diferentes labores de interior mina en coordinacién con
8| " Diario
Ia jefatura de ventilacion.
Ventitacion | o | Planifcar y sustentar os requerimientos necssarios como equipos, materiles, software, etc. para Mensual
garantizar la ventilacién en interior mina.
10 | Dirigir y supervisar las simulaciones en software relacionadas a a ventiacion en interior mina. Mensual
11| Participar activamente de la elaboracién del OPEX y CAPEX anual. Anual
Otras
12 | Liderar el equipo de profesionales, técnicos y personal operativo de Ia seccién de servicios mina. Diario
Elaborado por: Revisado por: Revisado por: Aprobado por:
Jefe de Recursos Humanos Superintendente de Mina Superintendente de Gestion Humana Gerente de Operaciones
FECHADE ELABORACION: 301122022 FECHA DE ELABORACION: 301122022 FECHA DE ELABORACION: 3011272022 FECHADE APROBACION: 301122022
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Ingeniero de Planeamiento Mina

FORMULARIO DE GESTION

ﬁ- . DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO U.EA. MARIA

uis
A Codigo [ MC-ARH-FOR-001 [ version | TERESA
Fecha de Aprobacién | 301212022 | Pagina | 1de2

INOMBRE DEL PUESTO INGENIERO DE PLANEAMIENTO CODIGO:
Gerencia SUB GERENCIA DE OPERACION Y PLANEAMIENTO MINA N° de Plazas : 1
|Area SUPERINTENDENCIA DE PLANEAMENTO Ocupantes Masculino 1
(Grupo Ocupacional PROFESIONAL Ocupantes Femenino: -
Dependencia Jerdrquica SUPERINTENDENTE DE PLANEAMIENTO Version : 1
Dependencia Funcional Fecha: [ 30 [ 12 | 22

Il. MISION DEL PUESTO

Gestionarla planificacion, organizacion y ejecucion de los programas de planeamiento a fin de garantizar a continuidad de las operaciones de la unidad
minera.

OBJETIVO ESTRATEGICO

Asegurar la frecuencia del desarrollo de las operaciones de la UM a través de programas de planeamiento a corto y largo plazo, evaluando y corrigiendo
percances que puedan presentarse para cumplir con los objetivos del area.

Ii. FUNCIONES :

Macro Procesos Frecuencia
Proceso
Participar en las charlas de seguridad de 10 minutos a fin de instruir y/o adoptar las medidas de
1 Diario
seguridad correspondientes durante su turmo de trabajo,
Supervisar el agpuado llenado de Ias Herramientas de Gestion:
IPERBJA fin de evaluar los riesgos y adoptar medidas de control durante su tumo de trabaijo.
ocupacional 2 | ATs: Paraidentificar los peligros, riesgos potenciales y tomar medidas preventivas. Diario
DESVIOS: Para reportar incidentes de trabajo o infracciones de seguridad de un trabajador.
PETAR: Para realizar trabajos de alto riesgo.
Medio Ambiente | 3 Eaniupar activamente en el cumplimiento de las polticas de medio ambiente establecidos por la empresa. Diario
Politicas y normas | | Cumpiry fomentar el cumplimiento e las poliicas y normas de Recursos Humanos en todos los Diario
RRHH procesos en el cual esta involucrado.
Gestionar y desarrollar |a factibilidad econémica del Plan de Largo Plazo de Minado tomando en
consideracion la informacion especializada de :
a. Superintendencia de Geologia: Inventario de Reservas valorizadas econdmicamente.
5 de Mina: de capacidad de equipos, mano de obra, materiales e Anual
° insumos, asi como disefio de métodos de minado valorizados
[
£
w c. Jefe de Geotecnia : La determinacion del disefio de sostenimiento que se usara en las labores mineras
=
g Elaborar, coordinar y evaluar el Plan Anual de Minado por mes:
E a. Elaborar del plan de avances de labores para determinar los desarrollos de mineral y desmonte (en mt)
>
% | PiantargoPlazo | | b Prepararos cuerpos para defnir infraestructura (Chimeneas, sumideros,etc) y capacidad de Mensual
S de Minado, produccidn
E Plan Anual de . Dimensionar los cuerpos con datos de geomecanica para determinar la produccion mensual del
g Minado mineral (Tny ley)
d. Elaborar los planes de relleno cementado, bombeo y ventilacion, etc.
;| Coordinar y participar en fa formulacién e los presupuestos e inversicn (CAPEX) y operacien (OPEX) Al
de planeamiento
Participar en el Comité de Operaciones para evaluar los resultados obtenidos en produccién mina, planta
Gestion y Control concentradora y mantenimiento general, se han logrado los indices de calidad, efectividad y eficiencia
> 8 Semanal
de Planeamiento establecidos en los objetivos. Asumir el compromiso de adoptar las acciones correspondientes en caso
de desviaciones respecto a los objetivos de su area
Planificar y ejecutar los planes y programas a fin de asegurar su cumplimiento o determinar los ajustes
necesarios en caso de desviaciones:
a. Ejecutar el programa semanal de produccion de mina
Plan Anual de b. Controlar la calidad del rellenc hidraulico cementado Semanal
Minado ¢. Controlar el dimensionamiento de limites de tajo por efecto de voladura para su correspondiente.
reajuste
d. Control topografico
e. Ejecucion del presupuesto de inversiones (CAPEX) y operativo (OPEX) Mensual
Elaborado por: Revisado por: Revisado por: Aprobado por:

Jefe de Recursos Humanos

FECHA DE ELABORAGION: 30/12:2022

de Gestion Humana
FECHA DE ELABORACION. 30/12/2022

de
FECHA DE ELABORACION: 30/12/2022
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Gerente de Operaciones
FECHA DE APROBACION. 30112/2022




Supervisor de Relleno Hidraulico Cementado

FORMULARIO DE GESTION
@s- DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO UEA. MARIA
Codigo | MC-ARH-FOR-001 [ Versien | TERESA
Fecha de Aprobacion | 30/12/2022 | Pagina | 1de2
1. NFORMACION GENERAL
NOMBRE DEL PUESTO SUPERVISOR DE RELLENO HIDRAULICO CEMENTADO CODIGO :
Gerencia GERENCIA DE OPERACIONES N° de Plazas : 1
Area SUPERINTENDENCIA DE PLANEAMIENTO Ocupantes Masculino: 1
Grupo Ocupacional PROFESIONAL Ocupantes Femernino: -
Dependencia Jerarquica SUPERINTENDENTE DE PLANEAMIENTO Version 1
Dependencia Funcional Fecha ‘ 30 ‘ 12 | 22
1l MISION DEL PUESTO :
Controlar la calidad del relleno hidralico cementado y las actividades de perforacian y voladura de los tajeos de minado de acuerdo a los procedimientos
standares para el de los trabajos indicados por el jefe inmediato,
OBJETIVO ESTRATEGICO
Garantizar Ia verificacién de la calidad de relleno hidradlico cementado y de las actividades de perforacion y voladura segun las indicaciones de su jefe
inmediato para cumplir con los imi a yla idad del trabajo.
1Il. FUNCIONES :
Macro Procesos Funciones Frecuencia
Proceso
Participar en las charlas de seguridad de 10 minutos a fin de instruir ylo adoptar las medidas de ’
1 Diario
seguridad correspondientes durante su turno de trabajo.
Se‘i‘;'l'l‘.’:" Supervisargaamadc lenado de las Herramientas de Gestién:
el IPEREJA fin de evaluar los riesgos y adoptar medidas de control durante su turmo de trabajo.
P 2 | ATS: Para identiicar los peligros, riesgos potenciales y tomar medidas preventivas Diario
DESVIOS: Para reportar incidentes e trabajo o infracciones de seguridad de un trabajador.
PETAR: Para realizar trabajos de alto riesgo.
Medio Ambiente | 3 gam’cipar activamente en el cumpliiento e las polticas de medio ambiente establecidos por la empresa. Diario
o
8 f
& |Politicas y nomas Cumpliry fomentar el cumplimiento de las politicas y normas de Recursos Humanos en todos los -
o 4 " Diario
H de RRHH procesos en el cual esta involucrado.
fr}
H 5 | Controlar la perforacién de taladros long hole para cumplir con los tajeos de produccién. Diario
a
z 6 | Controlar el carguio de los taladros para cumplir con los tajeos de produccion. Diario
3
g 7 | Registrar la voladura y fragmentacion con el fin de cumplir con los tajeos de produccin. Diario
i .
% P’°9'“'":°:‘5" Y | 8 | Comprobarla calidad del relleno hidraulico cementado para cumplir con los procedimientos estandares. Diario
control
o | Verificar a resistencia comprensiva del relno hicrauiico cementado para a jecucion del tajeo de o
produccion. ario
4o | Controar el drenaie del agua del relleno hidraulico cementado para cumplr con la operatividad de Diario
trabajo.
11| Apoyar en los rabajos asignados por su jefe inmediato. Diario
Otras
12 | Realizar actividades varias afines que le indique el jefe inmediato. Diario
Elaborado por: Revisado por: Revisado por: Aprobado por:
Jefe de Recursos Humanos de de Gestion Humana Gerente de Operaciones
FECHADE ELABORACION: 30/12/2022 FECHA DE ELABORACION: 20/12202 FECHADE ELABORACION: 30/12/2022 FECHA DE APROBACION: 301122022
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Gestor Social Senior

FORMULARIO DE GESTION
@ DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO UEA MARIA

Codigo [ MC-ARH-FOR-001 [ versien | TERESA
Fecha de Aprobacion | 301212022 | Pagina | 1de2

1. INFORMACION GENERAL

NOMBRE DEL PUESTO GESTOR SOCIAL SENIOR EN DESARROLLO SOSTENIBLE €ODIGO :

Gerencia GERENCIA DE OPERACIONES N°de Plazas : 1

Area SUPERINTENDENCIA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL Ocupantes Masculino: 1

Grupo Ocupacional PROFESIONAL Ocupantes Femenino: -

Dependencia Jerarquica SUPERINTENDENTE DE RESPONSABILIDAD SOCIAL Version : 1

Dependencia Funcional Fecha: l 30 ‘ 12| 22

Il. MISION DEL PUESTO :

Ejecutar los procesos y actividades de Programas de desarrollo sostenible con los Grupos de interés de las Eea de influencia social de la unidad minera
con la finalidad de prevenir conflictos sociales.

OBJETIVO ESTRATEGICO

Prevenir conflictos sociales para contribuir a la sostenibilidad de las operaciones de la UM mediante la ejecucién de programas de desarrollo sostenible,
en los diferentes grupos de interés de las areas de influencia social de la empresa.

registro de las mismas por Grupo de interés e informando al Superintendente de RR.SS.

Ill. FUNCIONES :
Macro Procesos Funciones Frecuencia
Proceso
Politicas y normas| 1 | CumPliry fomentar ol cumplimionto de la politcas y normas do Seguridad, Salud Ocupacional, Medio Diario
Ambiente y Recursos Humanos en todos los procesos en el cual esta involucrado.
Asistir al Superintendente de RR SS. en la formulaci6n del plan anual y presupuesto del rea (CAPEX,
2 e Mensual
Gestion OPEX) para su aprobacion por la Alta Direccion.
5 | Efectuar el seguimiento, monitoreo y control el presupuesto anual aprobado del area, informando al o
superientendente de RR.SS. de cualesquier desajuste al mismo ario
Gestion de Grupos| , | Efectuar ol mapeo de los Grupos de Interés, evaluar ol dima social y medir su impacto a fin de mantener |
de Interés informado al Superintendente de Responsabilidad Sodial. omanal
o Efectuar el seguimiento, monitoreo y control de los compromisos asumidos con las poblaciones de las
v Semanal
‘5, Gestién 4rea de influencia de la unidad minera.
2 de los
Compromisos Informar al Superintendente de Responsabilidad Social cualesquier retrazo en los plazos de los
a 6 Mensual
2 compromisos establecidos con los Grupos de interés.
)
3
a Programas de Ejecutar los programas de desarrollo sostenible identificados en el plan de trabajo para cada poblacion
F Desarrollo 7 | ylo Grupo de interés. Elaborar las fichas de los programas e informar al Superintendente RR.SS. los Mensual
K Sostenible resultados alcanzados.
&
)
L3 Efectuar el mapeo y monitoreo de los riesgos criticos identificados, el sondeo a los actfps sociales y
8 | lideres de corriente de opinion, redes sociales y quejas y reclamos planteados por los Grupos de interés | Mensual
Prevencion de enlas poblaciones del area de influencia social con [a finalidad e prevenir conflictos sociales.
Conflictos
o | Mantener informado permanentemente al Superintendente de R SS. a fin que adopte las medidas de Diario
prevension pertinentes.
10 | Montorear, evaluar y registrar los pedidos de apoyo social o donaciones de los Grupos de interés @ Mensual
informar a su Jefe para su tramie, aprobacion y generacion del acta de entrega correspondiente.
Gestion de
Pedidos
11 | Partcipar enlas fiestas costumbristas ylo aciividades sociales y de campode Ia Poblacién, llevando un Diario

Elaborado por:

Revisado por: Revisado por:

Aprobado por:

Jefe de Recursos Humanos

Social de Gestion Humana

Gerente de Operaciones

FECHADE ELABORACION: 30/122022

FECHADE ELABORACION: 30/12/2022 FECHADE EL

FECHADE
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Jefe de Laboratorio Quimico

FORMULARIO DE GESTION
@ DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO :‘AE»:"\
g Codigo | MC-ARH-FOR-001 [ Version [ 1 TERESA
Fecha de Aprobacion | 110612021 | Pagina [ 1ded
1. INFORMACION GENERAL
NOMBRE DEL PUESTO JEFE DE LABORATORIO QUIMICO €ODIGO :
Gerencia OPERACIONES N' de Plazas : 1
Area LABORATORIO QUIMICO Ocupantes Masaulino: o
Grupo Ocupacional JEFATURA Ocupantes Femenino: )
Dependencia Jerérquica GERENTE OPERACIONES Version : 1
Dependencia Funcional GERENTE OPERACIONES Fecha: [s] o]
II. MISION DEL PUESTO :
(Organizar, drigir, administrar y conirolar el fin de garaniizar resultados confiables y oportunos de las muestras analizadas y
Ia gerencia . planta geologia, operaciones minas y demds clientes internos.
Evaluar tuales y desarrollar o técnicas que permitan mejoras operacionales y reduccin de insumos, basados en la investigacion de proyecios y de
lcontrol quimico/metalirgico.
FUNCIONES :
Macro Procesos Funciones Frecuencia
pollcas y Normas Cumpliry hacer cumplir las Politicas, Normas y esténdares de seguridad, salud ocupacional y calidad de la empresa a fin de prevenir
9 " 1| accidentes it I personal, dafio a la propiedad I yevitar Diario
Ocupacional y ki
P sanciones de los entes fiscalizadores.
Politicas y Normas |, | Cumpir y hacer cunpir las Poltcas,Normas y esténdares de medio amblente fjadas por a empresa  fn de asegurar su adecuada Diaro
de Medio Ambiente én y evitar delos entes
Foliticas y Normas
de Gestion Humana, | 3 | Cumpir las politicas, normes y procedinientos establecidos por el érea de Gestion Humana Diario
YRR
4 | Paricipar laborario . equipos, insumos y materiales. | Mensual
l \abor i
Planificacion | 5 | Planear.desarrolar y controla 1a calidad y precision de s Mensual
resultados.
6 | Lideraria 6n del SIG del drea: ol 6 , PETS, . etc Mensual
| P ‘
. ;| supenvsar i instaacion de a programa Y | mensual
8 mantenimiento.
H
H 8 | Coordinar con la gerencia de operariones y diferentes éreas, la ejecucian de los ensayos de laboratorio. Diario
2
S Supenvisar, controlary verificarlos ensayos de laboratorio acuerdos a los tablecid dola
2 9 Diario
g calidad y los dos (iempo y costo),
&
3 10 | Supenvisar que el personal a con los estandares, PETS, he tas de geston y el desarrollo del SIG en su drea Diario
11 | Revisar, analizar y evaluar los resuitados del muestreo, procesamiento y los ensayos realizados. Diario
ision, control
y desarrollo de los \inares utlizad N .
rocasos 12 | Preparar patrones y para los equipos de Mensual
13 | Coordinar oportunamente las necesidades de materiales, equipos, accesorios y oros en coordinacidn con la Gerencia de operacioes y ol | oo/
érea de Logistica
14 | Participar enla instruccién y capacitacion técnica del personal a cargo. Mensual
15 | Proponer y actualizar técnica modernas de trabajo y métod a Mensual
16 | Realizar informes diarios de los ensayos realizados. Diario
Realizarinformes mensuales de indicadores clave y resuitados obtenidos dirgidos la Gerencia de Operaciones y Sub Gerencia de
7 . Mensual
Produccion.
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Superintendente de Gestion Humana SUB GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS GERENTE OPERACIONES
FECHA DE ELABORACION: 30092023 FECHA DE REVISION: 30/09/2023 FECHA DE APROBACION: 30/09/2023

140




Jefe de Medio Ambiente

FORMULARIO DE GESTION
msi DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO U.EA. MARIA
Codigo | MC-ARH-FOR-001 [ version | TERESA
Fecha de Aprobacién | 30/12/2022 | Pagina | 1de2
1. INFORMACION GENERAL
NOMBRE DEL PUESTO JEFE DE MEDIO AMBIENTE €ODIGO :
Gerencia MEDIO AMBIENTE Y PERMISOS N° de Plazas : 1
Area GERENCIA DE MEDIO AMBIENTE Y PERMISOS Ocupantes Masculino: 1
Grupo Ocupacional JEFATURA Ocupantes Femenino: -
Dependencia Jerarquica GERENTE DE OPERACIONES / GERENTE DE MEDIO AMBIENTE Y PERMISOS Version : 1
Dependencia Funcional Fecha ‘ 30 | 12| 22
Il MISION DEL PUESTO :
Planificar, organizar, dirigir, supervisar y controlar el las legales y i enlos de gestion
ambiental de la Unidad Minera COLQUISIRI. Mantener y mejorar el Sistema Integrado de Gestion ISO 14001 para asegurar la Certificacion Ambiental
vigente.
OBJETIVO ESTRATEGICO
Garantizar la sostenibilidad de las operaciones de la UM en base al desarrollo de estrategias, politicas y técnicas de gestion ambiental
1l FUNCIONES :
Macro Procesos Funciones Frecuencia
Proceso
Participar en las charlas de seguridad de 10 minutos a fin de instruir y/o adoptar las medidas de .
1 Diario
seguridad cﬂrespona.emes durante su tumo de trabajo.
Seguridad Supervisar el aqg§uado llenado de las Herramientas de Gestion:
y salu IPEREJA fin de evaluar los riesgos y adoptar medidas de control durante su turno de trabajo.
ocupacional 2 | ATS: Para identificar los peligros, riesgos potenciales y tomar medidas preventivas. Diario
DESVIOS: Para reportar incidentes de trabajo o infracciones de seguridad de un trabajador.
PETAR: Para realizar trabajos de alto riesgo.
3 | Dirigir, organizar, supervisar y evaluar las actividades de Gestion Ambiental siguientes: Diario
Planificar, organizar y supervisar el del legales ambientales aplicables a la
4 unidad minera a fin de evitar por las normas Diario
Planificar y gestionar la renovacion y obtencion de permisos y/o autorizaciones ambientales
5 correspondientes para la unidad minera, a fin de evitar sanciones de los entes fiscalizadores. (OEFA, Anual
ANA).
Gestion y Control Planificar y ejecutar las estrategias ge mejora continua del sistema de gestién ambiental a fin de asegurar
w del Medio 6 | su adecuada implementacion y mantener la certificacion ambiental ISO 14001 vigente para evitar Mensual
z Ambiente sobrecostos y gastos a la empresa.
] Planificar, dirigir y supervisar la elaboracion y presentacion de estudios técnicos ambientales requeridos,
< 7 | enlaunidad minera (estuc monitoreos, de Gestion Ambiental, etc.). Mensual
2 para la obtencion de permisos
o Planificar y gestionar las estrategias socio-ambientales de la Unidad Minera. Liderar el monitoreo
= 8 Anual
ambiental extemo (monitoreo ambiental participativo)
o | Gestionar y presentar los informes de gestion ambientaly del estatus de los permisos para conocimiento Diario
de la Alta Direccién de la empresa.
Politicas y normas Cumplir,impulsar y promover el cumplimiento de las politicas y normas de Recursos Humanos en todos i
10 Diario
de RRHH los procesos en el cual esta involucrado.
Politicas y Normas| | Promovery verificar el cumplimiento obligatorio de las normas y politicas de Responsabilidad Social en Diario
Respons. Social las areas bajo su mando
12 | Elaborar y proponer el presupuesto de inversiones (CAPEX) y operativo (OPEX) de su Area para su Anual /
implementacién mensual. Mensual
Planeamionto y | | Disefiar,implementar y evaluar os indicadores de la gestion de los procesos del drea de Gestion Semanal
Presupuesto de Ambiental a fin de identificar las y efectuar los
Gestion Ambiental
14 | Planificar las actividades del personal a su cargo para atender los requerimientos de capacitacion en Diario
aspectos de Gestion Ambiental a las dreas de la unidad minera COLQUISIRI. "
Elaborado por: Revisado por: ‘Aprobado por:
Jefe de Recursos Humanos i e Gestion Humana Gerente de Operaciones
FECHA DE ELABORACION: 30/12/2022 FECHA DE ELABORACION: 30/12/2022 FECHA DE APROBACION: 30/12/2022
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Jefe de Productividad

FORMULARIO DE GESTION
@ DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO uEA MARIA
k [codigs I VG AR FOR 01 [Versn I o1 TERESA
[Focha de Aprobacion I o021 [Pagina I o3
. INFORMACION GENERAL
NOMBRE DEL PUESTO JEFE DE PRODUCTIVIDAD. copiGo:
Gerencia ‘GERENCIA DE PRODUCTIVIDAD Y PROYECTOS N* de Plazas 1
rea PRODUCTIVIDAD Ocupantes Masculino: -
Grupo Ocupacionat JEFATURA Ocupantes Femenino: -
Jerirau ‘GERENTE DE Y PROYECTOS 1
Dapandenci Funciona GerenTe o Verovectos ERERED
I. MISION DEL PUESTO :
Realzar un anaiiis y . con el fin de tener prop jora que per etectuar
FUNCIONES :
Macro Proceso Proceso Funciones Frecuencia
Partcipar en as charlas de sequridad de 10 minulos a fin de instuf ylo adoplar las medidas de seguridad comespondientes durante
1 Diario
s tumo de vabsjo
Seguridady salud
ocupacional
2 |oEsvios: Para rep por par Diario
Anlisis y Mejores. e N . i
hetey welores | 5 Jwetticar mejoas e para Diaro
4 [Anatzar y evaluar fos costos operaiios de la unidad. Diaro
Ligerer realzaros por
5 |a organizacien. Diario
R vigencia de senvicos, compromisos y Dimrio
responsabildades sequn se indique en fos contralos, induyendo la apicacién de penaicades
Gestion de Costos
¥ Presupuestos
|Anaiczar, evaluar y tomar 5o generen en la nicad operativa e
7 Diaro
o informar a 1a gerencia ce operaciones.
2
Q
H
g 8 [Revsary ol detaley contatistas. Diario
¢
= 9 |Gestionar el CAPEX y OPEX de todas las areas de la unidad minera. Diario
oi y evaluar gestion (KPT fin de dentficar
10 [Disenar. e Aowal I Mensual
Planeamientoy
oremte! | 11 |uderary g mejoras e la productiidad Diario
Pranfcar 1 por per dreas dela | semanatuincona
12 | aquimiento y control del presupuesto, SemanallQu !
Gorenciade | . [Encargado de elaborar los reportes gerencales con disposicién a la implementacien do aplkaconss y tecnologias de vanguardia [
Operaciones laue puedan mejorar & productivdad de a mina.
Medio Ambiente | 14 [Paricpar i Diaro
Politicas y normas 15 |Cumplir y fomentar las politicas y todos I id: procesos en el cual esta Diario
de GH. involucrado. h
Eiborado por: Revisado por ‘Aprobado por:

Jefe de Recursos Humanos.

Superintendente de Recursos Humanos

Gerente de Opsraciones

[ chuca

GPC_Cesar Var

g Juan Romero Belon

FECHADE EL

rgas
FECHA DE APROBACION:10/01/2023

FECHADE APF
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Jefe de Proyectos

FORMULARIO DE GESTION
. DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO UEA MARIA
Juist
Codigo [ MC-ARH-FOR-001 [ versien | TERESA
Focha de Aprobacion | 3011212022 | Pagna | ice2
1. NFORMACION GENERAL
NOMBRE DEL PUESTO JEFE DE PROYECTOS CODIGO :
Gerencia GERENCIA TECNICA Y PROYECTOS N° de Plazas, 1
Area PROYECTOS Ocupantes Masculino: 1
Grupo Ocupacional JEFATURA Ocupantes Femenino: -
Dependencia Jerarquica GERENCIA DE OPERACIONES Version - 1
Dependencia Funcional GERENCIA TECNICA Y PROYECTOS Fecha [30]12]2
1L MISION DEL PUESTO :
Planificar, organizar, diigir y controlar el desarrollo de proyectos desde el proceso de formulacion del expediente técnico de referencia para realizar el
proceso de adquisiciones hasta el proceso de la Ejecucién del Proyecto en la Unidad Minera Colquisiri
OBJETIVO ESTRATEGICO
Garantizar la sostenibilidad de las operaciones de la UM a través de la formulacion y ejecucién de proyectos de infraestructura multidisciplinaria (civil,
hidréulica, mecnica, geotecnia, etc.) en coordinacién con los usuarios de las 4reas dela UM, de acuerdo a normas nacionales  internacionales.
FUNCIONES
Macro Proceso Funciones Frecuencia
Proceso
1 | Participar en las charas de seguridad de 10 minutos a fin de instrir ylo adoptar las medidas de’ Diari
seguridad crrespondientes durante su turno de trabajo. no
Seguridad y salud Supervisar el adjuado llenado de las Herramientas de Gestion:
ocupacional IPER@JA fin de evaluar los riesgos y adoptar medidas de control durante su turno de trabajo.
2 | ATS: Para identificar los peligros, riesgos potenciales y tomar medidas preventivas. Diario
DESVIOS: Para reportar incidentes de trabajo o infracciones de seguridad de un trabajador.
PETAR: Para realizar trabajos de alto riesgo.
3 | Cumpliry fomentar el cumpiimiento de las politicas y normas de Eecursos Humanos en todos los Diario
Politicas y normas procesos en el cual esta involucrado.
4 | Fomentar el cumplimiento de obigaciones laborales e las empresas prestadoras de servicios ejecutoras Diaro
de los proyecios
Politicas de
Gestion 5 | Partcipar activamente en el cumpliiento de Ias polticas de medio ambiente establecidos por a Diatio
Medioambiental mpresa.
Planeamiento | 6 | Coordinar la formulacion de los presupuestos de inversion (CAPEX) y operacion (OPEX) Anual
Definir los alcance y objetivos del Proyecto en coordinacién con el Area solicitante y la Gerencia de
2 7 oyects ¢ Permanente
8 Operaciones para elaborar el Expediente Técnico.
o
w g | Proponer los terminos de referencia, especificaciones técnicas, memorias, esquemas, planos y plan de Permanente
g trabajo para proceder a la gestién del Concurso de Ejecucion de Proyectos por EL Area de Logistica.
Elaboracion de
proyectos 9 | Resolver las consultas y observaciones hechas por los proveedores durante el proceso del Concurso. Permanente
Evaluar, en coordinacion con el Area solicitante, que el Expediente Técnico presentado por los
10 A Permanente
Proveedores esté conforme a lo solicitado en las bases el concurso.
Participar, con informacién y aporte técnico, a fin de que el contrato de ejecucion del servicio, elaborado
1 ° ’ Permanente
por el Area Logistica, esté conforme al Expediente Técnico.
12 | Realizar el Acto de Entrega del proyecto y reunion de inicio con el proveedor ganador del concurso. Permanente
Supervisar y controlar la ejecucion del proyecto: Cronograma, avances rendimientos a fin de asegurar su
13 e ! ‘ ‘ ’ Permanente
cumplimiento o determinar los ajustes necesarios en caso de desviaciones.
Ejocucionde | 14 | Aprobar as valorizaciones de avance del proyecto de acuerdo al contralo de servicio y evaluar Vensual
oroyectos presupuestos de adicionales.
Recibir el proyecto a su culminacién, evaluando el cumplimiento del contrato en los aspectos técnicos y
15 ° Permanente
econdmicos.
4 | Elaborar informes de: Avance de: Obras, Valorizaciones de Avance, Costos, % de ejecucion, Vensual
Observaciones y Levantamiento de éstas , etc. Para la Gerencia de Operaciones
Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Jefe de Recursos Humanos de Gestion Humana Gerente de Operacion
FECHA DE ELABORACION: 30/12/2022 FECHA DE ELABORACION: 30/12/2022 FECHA DE APROBACION: 30/12/2022
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Jefe de Seguridad y Salud Ocupacional

) B rene
[Codigo I NC-ARHFORQ01 [Versién [ o0 TERESA
[Focha do Aprobacien I 11062021 [pagina. | 1603
INFORMACION GENERAL
(OMERE DEL PLESTO JEFEDE SEGURIDAD Y SALUD OCUPAGIONAL conico:
[oerenia oA W do Plaas '
foma ‘GERENGIADE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL Ocupants Masculna: [
[orpo Ocupaciora PROFESIONAL Ocupantes Fomenine: g
oepencencia erarquica ‘GERENTE DE SEGURIOAD Y SALUD OCUPACIONAL Versin: "
oeperderciaFndons Fene ROE
| ison o PuesTO:
gz i
f uncrones
MacroProcesa | Procaso Funcones Frocuencia
' oaro
Supenar
b rer e
i |aTs: Diario
oEswos: parsrepor
PETAR: ora e s do at o
Phneamionto | 3 {0rganza drg, s
R ATS,PETS oo
ge, reganenosrns  des ot vgente
5 [l oaro
Gastén o
< P R e— Sorna
: ‘Ocupacional linstalaciones, afin de eliminar y controlar dichas amenazas el
H
H
>
z 7 - ‘Semanal
o ] o
:
A
H paneamionts | | -
u
a
g Estadisticas de.
° y |0 ! Senana
P
H
H
H Asesaray .
z Capacitacion " Wensud
<
H 12 Indeteminado
u uesoue sele ssigre
H
a s, |
ante Organismos 3 |Nisterode trabajo) mestal
Comitsartaro | 1 Vensua
Cantrol
Presupuestal 1 Vensud
16 |minas, nfome e comté de sequrdad) Versud
Medo Ambiene | 17 oaro
de RRHH ® i Diario
olifcas y Normas
de Respons. Social 19 {Super Diaro
Revisado por: Revisado por: Aprobado por:
<o [—




Coordinador de SIG

FORMULARIO DE GESTION
*isi DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO UEA. MARIA
\ Codigo MC-ARH-FOR-001 [ versien | TERESA
Fecha do Aprobacién | 30/12/2022 | Pagina |  1de2
. INFORMACION GENERAL
NOMBRE DEL PUESTO COORDINADOR DE SIG copiGo :
Gerencia GERENCIA DE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL N° de Plazas : 1
Area GERENCIA DE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL Ocupantes Masculino: 1

PROFESIONAL

Grupo Ocupacional

Ocupantes Femenino: -

Dependencia Jerérquica

GERENCIA DE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

Dependencia Funcional

MISION DEL PUESTO

Planificar, organizar, coordinar y monitorear el cumplimiento de los procedimientos establecidos del Sistema Integrado de Gestion (SIG) de acuerdo a las
normas Iso 45001 e Iso 14001, asi como la normatividad vigente de Seguridad y Salud Ocupacional y Medio Ambiente.

OBJETIVO

Coadyuvar en la sosterni

idad de las operaciones de la UM mediante la difusion y capacitacién del sistema integrado de gestion (SIG)

Procesos Funciones Frocuencia
Proceso
4 | Particpar en las charlas de seguridad de 10 minutos a finde instruiry/o adoptar las medidas de Diario
seguridad correspondientes durante su tumo de trabajo.
Segurdad Supervisar el aguado llenado delas Herramientas de Gestion:
ol IPEREJA fin de 6valuar los riesgos y adoptar medidas de control durante su tumno de trabajo.
ccupacion 2 | ATS: Paraidentiicar los peligros, riesgos potenciales y tomar medidas preventivas. Diario
DESVIOS: Para reportar incidentes de trabajo o infracciones de seguridad de un trabajador.
PETAR: Para realizar trabajos de alto riesgo.
Medio Ambiente | 3 gamansr activamente en Ias polticas de blecidos por la empresa. Diario
Politicas y normas Cumpliry fomentar el cumplimiento de las politicas y normas de Recursos Humanos en todos los Diario
do RRHH procesos en el cual esta involucrado.
Politicas y Normas Supervisar y controlar el cumplimiento obligatorio de las normas y politicas de Responsabilidad Social en
5 Diario
de Resp. Social las areas bajo su mando
Implementar y mantener actualizados los requisitos de las normas las normas Iso 45001 e ko 14001 y/o
6 Permanente
requisitos legales de nuestro SSOMA
2 7 | Monitorear los objetivos, metas gestion Mensual
F
-]
3 Realizar ylo coordinar auditorias internas SIG verificando el grado de cumplimiento de requisitos del SIG
g 8 | seonn Semestral
g
5
8 9 | Atenderlas auditorias ylo del SIG ylode Bimestral
]
3 10 | Realizar el seguimiento a los programas anuales de seguridad, salud ocupacional y medio ambiente. Mensual
3
> Verificar y hacer seguimiento al cumplimiento de las acciones correctivas de no conformidades, hechos
2 1 tatados, accidentes, incidentes it cualquier desviacion del sistema de Diario
3 seguridad SSOMA
g
s .
@  |Sistemalntegrado | 45 | Efectar y/o coordinar capacitaciones e inducciones de seguridad, salud ocupacional y medio ambiente. Mensual
w de Gestion de
Seguridad, Salud | 13 | Participar en la elaboracion del presupuesto anual CAPEXy OPEX y efectuar su seguimiento. Mensual
¥
Motho Amblonte. | 14 :Iec::ar ol se'gzu)\m\en(aa 1a gestion de Salud Ocupacional (EMOS, capacitaciones, inducciones y Pormanente
15 | Verificar en la gestion de Seguridad y Medio Ambiente de los Contratistas. Permanente
16 | Efectuar inspecciones de seguridad, salud ocupacional y medio ambiente en el campo @ ntervenir on ermanente
situaciones sub estandares.
17 | Coordinar la ejecucion de programas ylo campafias de SIG SSOMA, concursos y sensibilizaciones, etc. Diario
1g | Asesoraren el uso y cumplimiento de procedinientos y herramientas do gestion (check ist, OT., Petar, Diario
oto)
19 internas del los requisitos SIG SSOMA Trimestral
20 | Coordinar la ejecucién de monitoreso de Higiene Ocupacional. Anual
¢ | Efectarel os reglamentos, formatos del sistema SIG de la Diario
empresa
22 | Elaborar informes sobre la gestion de Seguridad y Salud Ocupacional. Permanente
Elaborado por: Rovisado por: Rovisado por: ‘Aprobado por:
Jefe de Recursos Humanos Gerente de Seguridad y SO Superintendente de Gestion Humana Gerente de Operaciones
FECHA DE ELABORACION. 30122022 FECHA DE ELABORACION: 201122022 FECHADE w2202 FECHADE APROBACION. 30/122022




B. Guia para la entrevista a los jefes y supervisores sobre el actual sistema de
evaluacién de desempeiio

GUIA DE ENTREVISTA: ACTUAL SISTEMA DE EVALUACION DE
DESEMPENO

1. ;Hace cuantos afios trabajas en la empresa?

2. ;Qué puesto ocupas actualmente?

3. (Entiendes claramente los criterios de evaluacion que se utilizan para evaluar tu
desempefio?

4. (Existe una alineacion clara entre las dimensiones evaluadas y los objetivos
estratégicos de la empresa?

5. ;Consideras que el sistema de evaluacién es justo y equitativo para todos los
empleados?

6. ;Las evaluaciones de desempeiio te ayudan a mejorar tu rendimiento?

7. ;La retroalimentacion que recibes durante las evaluaciones es Uil para tu

desarrollo profesional?

8. ;Con qué frecuencia se realizan las eval ded fio? ;Consid que
esta frecuencia es adecuada?

9. ;Crees que el proceso de evaluacion es lo suficientemente transparente y
participativo?

10. ;Crees que los resultados de las evaluaciones se utilizan para tomar decisiones
importantes sobre tu carrera, como promociones o aumentos salariales?

11. ;Crees que tu supervisor utiliza la evaluacion como una oportumidad para darte
retroalimentacion constructiva?

ido con tu d 11 fesional?

12. ;Consideras que tu supervisor esta

146




C. Respuestas recopiladas a la entrevista realizada a los jefes y supervisores sobre el
actual sist de evaluacion de d ii

P

* Entrevista |
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* Entrevista 2
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* Entrevista 3

149




D. Fuentes de datos

* Evaluacion de 360°

Datos del evaluado Datos del evaluador
Nembre y apelidos Nombre y apelidos
Departamento Relacion con el evaluado
Puesto

Evaluacién de competencias

1 : s 4 5
Deficiente Regular Bueno Muybueno Excelents

Compartz infrmacidn de manera efectiva y asertiva. 0 0 0 0 0
Escuchaactvamente y es receptuo a las opiniones de s demas. 0 00 0 0
Presia afencion en Bs conversaciones 0 0 0 0 0
Se comunica de manera escrifa con ciaridad. 0 0 0 0 0
Expresa sus ieas con daridad y respet a 5 ofa persona 0 0 0 0 0
Fomenta el didlogo de manera abierta y directa. 0 0 0 0 0
Se desempefia como un miembro activo del equipo. 0 0 0 0 0
Inepira, motiva y qia & equipo para el logro de las metas. 0 0 0 0 0
Camparks su conacimierto, habildades y experiencia. 0 0 0 0 0
Comparte l reconocimierto de lagros con e resi del equipo. 0 00 0 0
a
Recauda i 10 i una decision, 0 0 0 0 0
Se enfoca en s asunos lawe para resoher el protiema. 0 0 0 0 0
Tiene flesibildad y disposicion de cambio ante las sitiaciones. 0 0 0 0 0
Considera las implicaciones antes de levar a cabo una accion, 0 0 0 0 0
Consena s cama en stuacionss compicadas 0 0 0 0 0
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Se adapta a rabajar Gon NVBVOS PIOGESOS y tareas.
Mo muesira ressiencia a las ideas de las demds personas.

Busca activaments nuevas maneras de realizar las acthidades,

Se esfuerza por imovar y aportar idess,

Buscareforzar sus habiidadas y tabajar en sus areas de oportunidad

Es capaz de establecer priaridades en sus treas bborales.
‘Completa de manera efectva entiempoy forma los proyectos asignados
Uiz eficientamenta os facursos asignados para Bevar a cabo sus actvidades.

Establace y mantiene relacion a larga plazo con los clianies al ganar su confianza,
Procurala satistacian del clents al brindar un servcio de exselencia

Busca nuevas maneras de brindar walor agregado a los clentes.

Entiende las necesi M

Es percivido por &l clienie como una persona confiable que representa a la empresa

Comprende las impiicaciones de sus decisiones en el negocio a carloy largo plazo.
Determina otjetos y establce prioridades para ograrios.
Tiena visicn a largo plazo y busca oporiunidades paralevar a la organizacien al crecimient.

Basa sus decisones y acciones eskalégicas en la misidn, visidn y vakores de la arganizacién.

Reconoce y aprovecha las oportunidades.
Manten alos niveles de estindares de dasemperic
Dermuestra interés por el logro de metas individuales y organizacionales con campromiso.

Fortalezas y areas de oportunidad

coceooo

o

o

coooo

coo o

o

coeooo

o

o

o oo oo

coo o

o

coceooo

coooo

coo o

ceoo o ce o oo o co oo o

=}

coooo

c oo oo

coo o

Fortalezas

JAreas do oportunidad

¢Qué le sugeririas al evaluado para mejorar su desempefio profesional y personal?
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* Datos de desempeiio: KPI's de desempeiio

KPI Deseripeién U:‘:df,djde Fuente de Datos Objetivo
Tonelad: Maximizar la
Tonelaje procesado onetadas Sistema SCADA capacidad de
s meétricas .
Produccién procesamiento
Recuperacion o Informes Optimizar los
metalirgica ° metaltrgicos procesos metalurgicos
Tasa de frecuencia de Acclfiefltes por Sls‘e.rfla de Reducir los
. millon de gestion de .
accidentes . accidentes laborales
. horas-hombre seguridad
Seguridad B
. . Sistema de
Numero de incidentes . - Promover una cultura
reportados Cantidad geston de de seguridad
P seguridad
Porcentaje de
. producto que cumple o Informes de Garantizar la calidad
Calidad con las % control de calidad del producto final
especificaciones
Consumo de agua por . .
Sostenibilidad tonelada de mineral m¥ton S.l’s(ema [.iﬂ Minimizar el
gestion ambiental consumo de agua
procesado
Costo por tonelada $/tonclada Sistema contable Reducir los s:.n’sms de
Fi ieros procesada produccion
Margen de beneficio by Estados Maximizar la
bruto ° financieros rentabilidad
Tiempo medio entre Sistema de Aumentar la
Mantenimiento fallas (MTBF) de Horas gestion de disponibilidad de
equipos criticos mantenimiento equipos
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* Retroalimentacion de clientes internos y externos: encuestas de satisfaccion

Trabajo y Tareas

o ;Dellal5, crees que tus tareas son claras y estin bien definidas?

» ;Del1al 5, que tan capacitado te sientes para realizar tus funciones?

o ;Dellal5, crees que tienes las herramientas y recursos necesarios para realizar tu
trabajo de manera eficiente?

» ;Del1al5, que tan satisfecho estas con el nivel de autonomia que tienes en tu trabajo?

o Consideras que tu carga de trabajo es adecuada?

Relaciones Interpersonales

e ;Cémo describirias la relacién con tus compaiieros de trabajo, siendo 1 muy malay 5
muy buena?

« ;Crees que existe un buen clima laboral en tu area, siendo 1 muy mala y 5 muy buena?

» /Recibes el apoyo necesario de tu supervisor?

o (Qué tan valorado te sientes valorado por tus superiores, siendo 1 muy mala y 5 muy
buena?

Reconocimiento y Desarrollo

s /Recibes el reconocimiento que crees merecer por tu trabajo?

o ;Crees que existen oportunidades de d llo p ional en la empresa?

s Has participado en algiin programa de capacitacion en el ltimo afio? S1 la respuesta es
si, menc; 16n.alc.|

» ;Te stentes motivado a seguir trabajando en la empresa?

Condiciones de Trabajo

» ;Estas satisfecho con las condiciones de seguridad en tu area de trabajo?
« ;Consideras que el ambiente de trabajo es seguro y saludable?

» ;Estas satisfecho con los beneficios sociales que ofrece la empresa?

» (Crees que la empresa cumple con la legislacién laboral?

Cultura Organizacional

o ;Los valores de la empresa se reflejan en las acciones de los lideres?
* ;Crees que la empresa fomenta la innovacién y la mejora continua?
o ;Te stentes identificado con la misién y visién de la empresa?

Preguntas Abiertas
«  ;Qué aspectos de tu trabajo te gustaria mejorar?

*  Qué sugeririas para mejorar ¢l clima laboral en la empresa?
s ;Qué cambios implementarias para aumentar tu motivacion?
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Datos de capacitacion: Programas de desarrollo y evaluaciones de capacitacion

Programas de Seguridad y Salud Ocupacional

. Capauta.ﬂon inicial: Induccién a los nuevos empleados sobre los riesgos especificos
de 1a mineria, uso de equipos de proteccion personal (EPP), procedimientos de
emergencia y primeros auxilios.

« Capacitacién continua: Actualizaciones sobre nuevas regulaciones, tecnologias de
seguridad y mejores practicas en la industria.

+ Simulacros de emergencia: Practicas regulares para evaluar la respuesta ante
situaciones de emergencia y mejorar la cocrflmauon de cqulpns

+ Programasder Premiar a los trabajad que d un
compromiso excepcional con la seguridad.

Programas de Desarrollo Técnico

« C itacién en nuevas logias: M: alos lead: lizados sobre los
avances tecnolégicos en la mdustna minera, como la automatizacién, la robética y la
inteligencia artificial |

« Desarrollo de habilidades técnicas: Ofrecer cursos y talleres para mejorar las
‘habilidades técnicas de los empleados en areas como mantenimiento de equipos,
operacién de maquinaria y analisis de datos.

s Programas de certificacién: Fomentar la obtencién de certificaciones profesionales en
4reas relevantes para la industria minera.

Programas de Desarrollo de Liderazgo

« Desarrollo de competencias de liderazgo: Capacitar a los lideres en habilidades como
comunicacién efectiva, toma de decisiones, resolucién de conflictos y gestion de

equipos

e Mentoria: Asignar mentores a los empleados con potencial de liderazgo para guiar su
desarrollo profesional.

+ Programas de hing: Brindar hing individualizado para ayudar a los

empleados a alcanzar sus objetivos profesionales.
Programas de Desarrollo Personal

¢ Gestion del estrés: Ofrecer herramientas y técnicas para manejar el estrés laboral y
mejorar el bienestar emocional.

+ Desarrollo de habilidades blandas: Capacitar a los empleados en habilidades como
comunicacion efectiva, trabajo en equipo, resolucion de problemas y pensamiento
critico.

s Programas de idiomas: Ofrecer cursos de 1diomas para facilitar la comunicacion en un
entorno multicultural.

Programas Especificos para la Industria Minera

« Gestién ambiental: Capacitar a los leados en temas rel dos con la gestion
ambiental, como la mitigacién de impactos ambientales, la gestién de residuos y la
conservacion de la biodiversidad

+ Resp bilidad social: ibilizar a los leados sobre la importancia de la
bilidad social y fc su participacion en proyectos comumlanos
. Gmhnn de proyectos: Capacitar a los leados en las I y 1

necesarias para gestionar proyectos de manera efectiva.
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E. Aplicacion de herramienta 360 — Prueba piloto

e Analista de Remuneraciones

Evaluacion de competencias

PRow

R4S
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Propuesta de mejora en base a la herramienta Nine Box para
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