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RESUMEN

La presente investigacion analiza la efectividad, los beneficios y los desafios de los
procesos de capacitacion en seguridad y salud ocupacional en el sector minero peruano,
mediante un estudio comparativo de casos de Anglo American Perl y Minera Las
Bambas. Utilizando el modelo de Clister de Educacion y Tecnologia de Kasatkina et al.
(2020), se examinan los enfoques y caracteristicas de la capacitacion. Asimismo, se
identifican factores criticos de éxito, como la capacitacion virtual, talleres practicos y el
aprendizaje basado en proyectos, destacando resultados clave como la reduccién de
accidentes, el incremento en la productividad y la retencibn del personal.
Metodol6gicamente, el estudio combina entrevistas semiestructuradas y encuestas de
preguntas abiertas y cerradas para validar la aplicabilidad del modelo de Kasatkina et
al. (2020) en el contexto minero peruano, ofreciendo recomendaciones practicas para
optimizar los programas de capacitacion. Los hallazgos aportan una perspectiva original
sobre como adaptar modelos globales de capacitacién a realidades locales, abordar
limitaciones de recursos y fomentar una cultura de seguridad. Estas conclusiones tienen
implicaciones practicas para mejorar la eficiencia operativa, el cumplimiento normativo

y el bienestar laboral en la industria minera peruana.

Palabras clave: Capacitacion, seguridad, salud ocupacional, sector minero, Peru
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INTRODUCCION

La mineria representa uno de los sectores mas relevantes para la economia peruana,
tanto por su contribucion al producto bruto interno como por su impacto en la generacién
de empleo y divisas. Sin embargo, este sector enfrenta desafios significativos en
términos de seguridad y salud ocupacional (SSO), siendo la capacitacion una
herramienta clave para garantizar el bienestar de los trabajadores y la sostenibilidad de
las operaciones. A medida que las exigencias normativas y sociales en torno a la SSO
aumentan, las empresas mineras se ven obligadas a implementar procesos de
capacitacion cada vez mas efectivos y adaptados a las necesidades especificas del

sector.

En este contexto, el presente estudio busca analizar comparativamente la percepcion la
efectividad, los beneficios y los desafios de los procesos de capacitacion en SSO en
dos empresas transnacionales del sector minero peruano: Anglo American Pert y MMG
Las Bambas. A través del modelo de Claster de Educacion y Tecnologia de Kasatkina
et al. (2020), esta investigacion aborda de manera integral las estrategias de
capacitacion implementadas, evaluando su impacto en la reduccién de riesgos

laborales, el desarrollo de competencias y la mejora de la productividad.

El trabajo se estructura en seis capitulos. El primer capitulo desarrolla el planteamiento
del problema, los objetivos y las preguntas de investigacién, asi como la justificacién y
las limitaciones del estudio. El segundo capitulo presenta el marco teorico, explorando
conceptos clave como la capacitacion en SSO, los modelos de capacitacién y su
relevancia en el sector minero. El tercer capitulo describe el contexto de las empresas
estudiadas, analizando las caracteristicas del sector minero peruano y los programas

de capacitacion implementados por Anglo American Perd y MMG Las Bambas.

El cuarto capitulo detalla la metodologia de investigacion, especificando el disefio, el
enfoque, la muestra y las técnicas de recoleccién y analisis de datos utilizadas. En el
quinto capitulo se exponen los hallazgos, presentando un andlisis comparativo de los
componentes metodoldgico, procedimental, reflexivo y evaluativo del modelo de
Kasatkina et al. (2020) aplicado a las empresas objeto de estudio. Finalmente, el sexto
capitulo resume las principales conclusiones de la investigacion y formula
recomendaciones practicas dirigidas a mejorar los procesos de capacitacion en SSO en

el sector minero peruano.



Al abordar un tema critico para la competitividad y sostenibilidad del sector minero, esta
investigacion no solo contribuye al conocimiento académico, sino que también ofrece
insumos practicos para la mejora de la gestion de recursos humanos y el fortalecimiento

de una cultura organizacional centrada en la seguridad y el bienestar laboral.



CAPITULO 1: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1. Situaciéon Problemaética

En la actualidad, la mineria se posiciona como uno de los sectores econémicos mas
relevantes en el Perd, tanto en términos de exportaciones como de importaciones, siendo
considerada una actividad de alto valor estratégico para el pais. De acuerdo con Kuramoto y
Glave (2007, p. 139), "la actividad minera fue un motor importante dentro del desarrollo
econdémico avanzado por el pais", refiriéndose especificamente al Perd. En el afio 2023, el
sector minero gener6 aproximadamente 2 065 millones de délares americanos, considerando
el canon minero, las regalias mineras y los derechos de vigencia y penalidad (MINEM, 2024).
Ademas, segun el Boletin Estadistico Minero, la mineria cerré el afio 2023 con mas de 225
000 puestos de trabajo creados en 16 departamentos del pais, distribuidos en un 31.1% de
personal de las compafiias mineras y un 68.9% de contratistas y empresas relacionadas que
brindan servicios especializados en actividades como exploracién o explotacion (MINEM,
2024).

Entre las empresas mineras mas destacadas en el Peru se encuentran MMG Las
Bambas, Antamina, Anglo American Perl, Buenaventura, Newmont y MINSUR, las cuales
cuentan con una fuerza laboral que oscila entre los 3 000 y 10 000 colaboradores (SMV,
2023). En estas empresas, se identifican perfiles laborales altamente demandados, tales
como ingenieros de minas, gedlogos, topografos, ingenieros ambientales y operarios, quienes
deben contar con un 6ptimo estado de salud, adaptabilidad para trabajar fuera del hogar por
periodos prolongados y conocimientos especializados (Adecco, 2023). El Ministerio de
Trabajo y Promocion del Empleo (2023) ha sefialado que la mineria ocupa el quinto lugar en
el ranking de ocupaciones con mayor nimero de vacantes dificiles de cubrir, siendo uno de
los sectores con mayor demanda de ocupaciones que requieren capacitacion especifica.

Para desempefiarse en la mineria, es fundamental adquirir conocimientos tedricos y
practicos, los cuales se logran a través de procesos de capacitacion constantes, esenciales
para la optimizacién de recursos (OSINERGMIN, 2017). Bajo esta premisa, la capacitacion
en el sector minero es de vital importancia, ya que permite a las empresas mantenerse a la
vanguardia de las nuevas tendencias y actualizaciones operativas, y a los colaboradores
desempefiar sus funciones de manera segura y eficiente.

Uno de los conocimientos especializados y especificos, reconocidos por la Sociedad
Nacional de Mineria, Petroleo y Energia (SNMPE) de Perd como pilares fundamentales
dentro del sector minero, es la seguridad y salud ocupacional (SSO) (SNMPE, 2022). La SSO

abarca todos los elementos relacionados con la seguridad y bienestar en el entorno laboral,



enfocandose en la prevencion de riesgos, con el objetivo principal de evitar que los
colaboradores sufran accidentes o dafios derivados de sus labores (OIT, 1998). El Consejo
Internacional de Mineria y Metales (ICMM) destaca el principio de "Implementacion de
medidas preventivas de seguridad y salud ocupacional", subrayando la obligacién de las
empresas mineras de salvaguardar la salud de sus empleados y contratistas mediante la
aplicacion de altos estandares de seguridad y salud ocupacional (ICMM, 2023). No obstante,
la seguridad y salud ocupacional sigue siendo una preocupacion en el sector minero, dado
gue, aunqgue los colaboradores reconocen su importancia, se reconocen diversos desafios
gue obstaculizan la correcta implementacion de la SSO incluyendo la falta de recursos y
presupuesto destinado para la implementacion, ejecucion y seguimiento de los procesos de
capacitacion en SSO (Ortega et al., 2017). Estos desafios no solo generan conocimientos
deficientes y situaciones de riesgo para los colaboradores, sino que también pueden conllevar
a multas y sanciones debido al incumplimiento del Reglamento de Seguridad y Salud
Ocupacional en Mineria del Ministerio de Energia y Minas e inhabilitar a las empresas mineras
de obtener certificaciones internacionales de calidad y seguridad (MINEM, 2020).

Para abordar esta problematica, el sector minero ha intensificado sus esfuerzos en la
implementacién y desarrollo de capacitaciones en SSO, resaltando su relevancia tanto para
las empresas como para el bienestar de sus colaboradores. Las capacitaciones son definidas
como un proceso educativo de breve duracion, implementado de manera estructurada y
metodica, a través del cual las personas obtienen conocimientos, desarrollan habilidades y
competencias, orientdndose hacia metas especificas (Chiavenato, 2008). Este proceso se
centra en la adquisicién de informacion relevante para el desempefio de labores especificas,
alineadas con los objetivos del puesto que ocupa el colaborador. Adicionalmente, Obando
(2020) sefiala que la capacitacion del talento humano es crucial dentro de las organizaciones,
ya que ayuda a los colaboradores a desarrollarse integralmente cuando se lleva a cabo de
manera efectiva, impactando tanto en su vida profesional como personal. Esto se traduce en
un aumento de seguridad y confianza en la fuerza laboral, mejorando asi su desempefio y
productividad. Actualmente, las capacitaciones no solo se orientan al cumplimiento de metas
laborales, sino que también buscan incrementar el bienestar de los colaboradores, bajo la
premisa de que un trabajador satisfecho rinde mejor y obtiene mejores resultados.

Es crucial destacar que, al ser el sector minero un motor principal del desarrollo
econdémico del Perq, la falta de personal capacitado y calificado puede afectar negativamente
su desarrollo y competitividad en el mercado internacional, repercutiendo de manera adversa
en la economia nacional (Narrea, 2018). La mineria en Peru enfrenta desafios significativos
en cuanto a la capacitacion y preparacién de su fuerza laboral. La creciente demanda de
personal calificado y las dificultades para cubrir vacantes resaltan la necesidad de

implementar programas de capacitacion efectivos y sostenibles. Ademas, la seguridad y salud
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ocupacional, como eje central en el sector, requiere un compromiso constante por parte de
las empresas para garantizar entornos de trabajo seguros y saludables. En este contexto, la
capacitacion, tanto interna como externa, emerge como una herramienta indispensable para
fortalecer las competencias de los trabajadores, mejorar la productividad y, en Ultima
instancia, asegurar la sostenibilidad y competitividad del sector minero en el Peru.

Es por ello que el presente estudio se centra en la comparacién de dos empresas
mineras trasnacionales que realizan su proceso de capacitacion en torno a la tematica de
salud y seguridad ocupacional (SSO) de diferentes maneras, el primero, Anglo American
Perq, lo realiza mediante el aprovechamiento de recursos propios (capacitacion interna)
mientras que la segundo, MMG Las Bambas, busca la contratacion de una empresa
tercerizada y especializada en este ambito con la finalidad de que les brinden un curso de la
misma tematica pero mas actualizado E innovador (capacitacion externa).

Para comprender el proceso de capacitacion, dentro del presente trabajo se
consideraron inicialmente los modelos de capacitacion de Alderete (2017), Phillips ROI (1997)
y el modelo de Kasatkina et al. (2020) (ver Anexo B). Sin embargo, esta tesis sera trabajada
bajo los componentes del modelo de Kasatkina et al. (2020) dado que este es el que mas se
alinea con los objetivos de esta investigacion. El modelo de Kasatkina et al. (2020) fue
aplicado en la industria carbonifera en Rusia y muestra cuatro componentes: metodoldgico,
procedimental, reflexivo y evaluativo. Inicialmente, el componente metodolégico habla sobre
los enfoques y principios sobre los cuales se basara la capacitacion, los cuales tratan
aspectos como la importancia en el beneficio recibido tanto por la empresa como el
colaborador de manera voluntaria, sumado a la necesidad de determinar los recursos y
diversificar costos y riesgos, todos ellos evidenciados de manera escrita al igual que los
mecanismos de control y las sanciones a emplear. Siendo todos los puntos anteriores
adecuados a la region donde se ubica el trabajo, las capacidades y necesidades tanto de los
trabajadores como del mercado y orientados al desarrollo profesional del colaborador
considerando las disposiciones y normas del Estado. Seguidamente, el componente
procedimental busca la determinacion de espacios, sistemas, actividades y nivel de
cumplimiento del programa, donde se busca asegurar la calidad tanto a nivel de
infraestructura como magquinaria y equipos considerando los acuerdos pactados en el
componente metodoldgico para realizar las capacitaciones en las actividades principales de
la empresa mediante la practica obligatoria, el uso de tecnologias innovadoras y guias para
la formacion continua del personal. Finalmente, el componente reflexivo consta de analizar y
evaluar el nivel de adquisicion tedrico-practico de la capacitacion; y este va de la mano con
el componente evaluativo, el cual busca dictaminar los criterios mediante los cuales se puede
considerar que el proceso ha sido exitoso, viendo si las personas que realizaron la

capacitacion comprendieron los conceptos tedricos, se familiarizaron con ellos y se
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encuentran en la capacidad de aplicarlos en sus jornadas laborales, con ello se pueden
identificar fortalezas y debilidades que se toman en consideracion para futuras
capacitaciones.

De igual manera, para llevar a cabo el modelo de capacitacién previamente expuesto,
existe una amplia gama de estrategias, entre ellas, las mas destacadas son: La capacitacion
virtual o mediante el uso de simuladores, los talleres practicos y sesiones llevadas a cabo en
campo y el aprendizaje basado en proyectos. A su vez, es posible utilizar diferentes
herramientas como son: las charlas, ponencias con personas de amplia experiencia en las
teméaticas a abordar, uso de plataformas virtuales, simuladores y acceso a material exclusivo
de cada una de las capacitaciones (manuales, textos relevantes, entre otros) (Olivera &
Salazar, 2022).

Es importante recalcar que, al llevar a cabo un proceso de capacitacion de manera
adecuada, con una estrategia definida y mediante el uso de herramientas apropiadas y de
manera efectiva, es posible rescatar una gran cantidad de beneficios. Acorde a lo mencionado
por Velasquez (2022), algunos de los principales beneficios que se adquieren a partir del
proceso de capacitacién en salud y seguridad ocupacional son la reduccién del nimero de
eventos desafortunados relacionados a colaboradores, la disminucidon de casos vinculados
enfermedades ocupacionales, un aumento en la productividad y calidad del trabajo, un
aumento del desempefio de labores acordes a las habilidades y capacidades del trabajador
que termina derivando en la oportunidad de reducir el tiempo de supervision de los
colaboradores. Mismo caso nos menciona Palencia et al. (2020), la cual en su libro “Avances
y Tendencias de la seguridad y salud en el trabajo”, mas alla de los beneficios previamente
expuestos, menciona que las capacitaciones en SSO también ayudan en la resolucion de
conflictos internos al presentar trabajos colaborativos u oportunidades de integracion entre
trabajadores para la creacion de un ambiente laboral positivo.

Acorde a lo mencionado anteriormente, la salud y seguridad ocupacional resulta un
tema de alta relevancia para la mineria. Sin embargo, ante la falta de talento en las empresas,
se busca capacitar a los colaboradores mediante el uso de 2 tipos de capacitaciones, internas
y externas. Es por ello que en la presente investigacion se busca realizar un analisis
comparativo de las estrategias empleadas en dos empresas mineras ubicadas en Per(

empleando los componentes del Modelo de Kasatkina et al. (2020).

2. Preguntas de investigacion

2.1.Pregunta general



La pregunta general de esta investigacion es ¢ Cudl es la efectividad, los beneficios y los
desafios de los procesos de capacitacion en seguridad y salud ocupacional de empresas

mineras trasnacionales del Per(, segun el modelo de Kasatkina et al. (2020)?
A partir de la pregunta general surgen las siguientes preguntas especificas:

e (En qué medida es viable el modelo de Kasatkina et al. (2020) para las
capacitaciones en seguridad y salud ocupacional en el contexto de las empresas
mineras transnacionales del Per(?

e Como influye la aplicacion del componente metodolégico en la efectividad del
proceso de capacitacion en Seguridad y Salud Ocupacional, y cuales son los
principales beneficios y desafios asociados con su implementacion?

e Como influye la aplicacion del componente procedimental en la efectividad del
proceso de capacitacion en Seguridad y Salud Ocupacional, y cuédles son los
principales beneficios y desafios asociados con su implementacion?

e Como influye la aplicacién del componente reflexivo en la efectividad del proceso de
capacitacion en Seguridad y Salud Ocupacional, y cuales son los principales
beneficios y desafios asociados con su implementacion?

e Como influye la aplicacién del componente evaluativo en la efectividad del proceso
de capacitacion en Seguridad y Salud Ocupacional, y cuales son los principales

beneficios y desafios asociados con su implementacion?

3. Objetivos de la investigacion

El objetivo general de la presente investigacion es analizar y contrastar la efectividad,
los beneficios y los desafios de procesos de capacitacion en seguridad y salud ocupacional

en empresas mineras transnacionales del Perd, segin el modelo de Kasatkina et al. (2020).
Se plantearon los siguientes objetivos especificos:

e Validar el modelo de Kasatkina et al. (2020) para las capacitaciones en seguridad
y salud ocupacional dentro del contexto minero peruano.

e Analizar la aplicacion del componente metodolégico identificando la efectividad,
los beneficios y los desafios en el proceso de capacitacion en Seguridad y Salud
Ocupacional.

e Analizar la aplicacion del componente procedimental identificando la efectividad,
los beneficios y los desafios en el proceso de capacitacion en Seguridad y Salud

Ocupacional.



e Analizar la aplicacion del componente reflexivo identificando la efectividad, los
beneficios y los desafios en el proceso de capacitacion en Seguridad y Salud
Ocupacional.

e Analizar la aplicacion del componente evaluativo identificando la efectividad, los
beneficios y los desafios en el proceso de capacitacion en Seguridad y Salud

Ocupacional.

4. Justificacion

La presente investigacion se justifica por su relevancia tanto te6rica como practica,
abordando un tema crucial en la industria minera peruana: la capacitacion en Seguridad y
Salud Ocupacional (SSO). Segun Hernandez et al. (2014), una justificacion adecuada debe
considerar la relevancia teérica, practica y metodoldgica del estudio, asi como su viabilidad y
originalidad.

Por un lado, esta investigacion aporta al cuerpo de conocimiento existente al ofrecer
un analisis comparativo de los procesos de capacitacion en SSO dentro del sector minero
peruano. A pesar de la abundante literatura sobre seguridad y salud ocupacional, existe una
brecha significativa en cuanto a estudios que aborden sistematicamente las diferencias y
similitudes entre los programas de capacitacién internos y externos en la industria minera,
especialmente en un contexto como el peruano, caracterizado por su alta actividad minera y
los desafios inherentes a esta. Al llenar esta laguna de conocimiento, el estudio no solo
enriguece la literatura académica, sino que también proporciona una base empirica para
futuras investigaciones en este campo. Es alli en donde recae la originalidad de esta
investigacion, dado que se propone un andlisis comparativo entre capacitaciones internas y
externas, algo que no ha sido abordado de manera sistematica en estudios previos en el
contexto minero peruano.

Desde una perspectiva practica, esta investigacion tiene el potencial de impactar
directamente en la forma en gue las empresas mineras operan en Perd, al proporcionarles
herramientas y conocimientos para mejorar la efectividad de sus programas de capacitacion
en SSO. La capacitacion en seguridad y salud ocupacional es un factor critico en la
prevencion de accidentes y enfermedades laborales, lo que a su vez impacta en la
productividad, la competitividad y la sostenibilidad de las operaciones mineras (OIT, 1998).
Al identificar los beneficios y desafios de los diferentes enfoques de capacitacién, los
responsables de seguridad y salud en las empresas mineras podran tomar decisiones mas
informadas que optimicen el uso de recursos y mejoren el bienestar de sus colaboradores.

Esta investigacion no solo tiene el potencial de generar nuevos conocimientos y

propuestas de mejora en las practicas de capacitacion en SSO dentro de la industria minera,



sino que también contribuye al desarrollo sostenible, la competitividad empresarial y el
bienestar de los trabajadores. Su capacidad para llenar un vacio existente en la literatura y
su aplicabilidad practica en un sector econémico clave para Perq, refuerzan su justificacion y

relevancia.

5. Limitaciones

Las principales limitaciones del presente trabajo son en la inexistencia previa de
estudios que buscan abordar de manera sistematica un analisis comparativo de
organizaciones mineras, donde se contraste sobre el nivel de percepciones de efectividad,
beneficios y desafios provenientes de los programas de capacitacion de salud y seguridad
ocupacional. De igual manera, el modelo de Kasatkina et al. (2020) no cuenta con un modelo
de encuesta 0 entrevista y no ha sido implementado anteriormente en la industria minera
peruana o a nivel latinoamericano, con ello resulta importante la creacién y aprobacion de
una encuesta semiestructurada que trabaje las variables del modelo adaptadas al contexto
peruano y de las organizaciones a trabajar. Asimismo, considerando la sensibilidad de la
informacion dentro del sector minero y las politicas de confidencialidad de las empresas
participantes, para acceder a las experiencias y percepciones de los colaboradores se tuvo
gue usar cuestionarios anénimos con preguntas abiertas y cerradas previamente aprobadas

por ambas empresas y con nimero de participantes limitados.

No obstante, pese a las limitaciones previamente mencionadas, estas resultan siendo
oportunidades a destacar para la investigacion debido a que se realiza con la finalidad de ser
el primer trabajo de esta indole en un sector de alta relevancia para el Perll como la mineria
y sirviendo de antecedente para futuras investigaciones donde se busque analizar los

procesos de capacitacibn en empresas mineras.



CAPITULO 2: MARCO TEORICO
1. Lacapacitacion dentro del mundo laboral

Esta seccidn inicia con una explicacion sobre qué se entiende por capacitacion con el
fin de presentar la definicion que se utilizara en el presente trabajo. Asimismo, se presentan

los procesos que debe seguir una capacitacion y los entornos en los cuales se realizan.

1.1.¢:Qué se entiende por capacitaciéon?

Segun Guinazu, “la capacitacion es el proceso que permite a la organizacion, en
funcién de las demandas del contexto, desarrollar la capacidad de aprendizaje de sus
miembros, a través de la modificacién y adicion de conocimientos, habilidades y actitudes,
orientdndola a la accion para enfrentar y resolver problemas del trabajo” (2004, p.103).
Posteriormente, Alles afirma que la capacitacion hace referencia a actividades estructuradas,
generalmente bajo la forma de cursos, con objetivos y fechas predeterminados para el
alcance de los logros planteados (Alles, 2012). Partiendo de lo previamente mencionado, se
puede ver que las definiciones previamente mencionadas sobre la capacitacion se
encuentran vinculados a la consecucién de metas por medio de un proceso de preparacion
con el fin de que adquieran capacidades para desempefiarse en un entorno determinado con
condiciones especificas.

Una definicién alternativa sobre capacitacion es la que entrega Rodriguez y Ramirez
(1990, pag. 22), para quien la capacitacion es “el conjunto de actividades encaminadas a
proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y modificar actitudes del personal de
todos los niveles para que desempefien mejor su trabajo”. La cual es una definicion acertada,
pero en la cual hay una serie de factores determinantes que no se mencionan para la misma,
como lo pueden ser, las necesidades del mercado, la oferta actual o la necesidad de objetivos,
tanto planteados por la empresa que se deben cubrir como los que se deben dictaminar para
evaluar la efectividad del mismo. Al igual que, segin Garza et al., la capacitacion tiene como
objetivo mejorar las habilidades técnicas del empleado para que pueda desempefiarse de
manera eficaz en sus responsabilidades asignadas, generar resultados de alta calidad,
ofrecer un excelente servicio al cliente, y anticipar y resolver posibles problemas dentro de la
organizacion; a través de la misma, se busca alinear el perfil del trabajador con los
conocimientos, habilidades y actitudes necesarios para un puesto de trabajo especifico
(2009).

Actualmente, el mercado laboral se encuentra en constante evolucion; los rapidos
cambios dentro del mercado y la apresurada introduccién de tecnologias vienen aumentando

la necesidad de entrenamiento de los trabajadores (Porta, 2019). Segun Snell, es debido a
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ello que las empresas reconocen que, ademas de contar con conocimientos teoricos y
operativos, los colaboradores necesitan experiencia practica en la industria, estar al tanto de
las tendencias tecnolégicas y mantenerse en constante actualizacion dentro del sector
(2013). EIl término de capacitacion a menudo es utilizado para describir casi cualquier
esfuerzo que inicia una organizacion con el fin de fomentar el aprendizaje entre sus miembros
(Snell, 2013, p. 294). Siendo consciente de la afirmacion previamente mencionada, se resalta
la necesidad de procesos de innovacion en los procesos de capacitacion, que se encuentran
a la par de las actualizaciones y exigencias que tiene el mercado laboral hoy en dia para
mantener la competitividad del mismo.

Desde la perspectiva méas amplia, la meta de la capacitacion es contribuir a las metas
generales de la organizacién. Los programas de capacitacién deben ser desarrollados con
esto en mente (Snell, 2013). Con el fin de asegurar que las inversiones en capacitacion y
desarrollo tengan un maximo efecto posible, debe ser utilizado una perspectiva estratégica y
sistematica, la cual engloba cuatro fases (Snell, 2013). Inicialmente, se debe realizar la
evaluacion de necesidades, basadas siempre en los objetivos competitivos de la empresa;
posterior a ello, se realiza el disefio de los programas de capacitacion. Al aprobar el disefo,
se procede con la implementacién del programa en las areas para las cuales fue preparado.
La etapa final del proceso de capacitacion es la evaluacion de los resultados obtenidos siendo
necesaria la evaluacion de la eficiencia del programa. Esta evaluacién debe considerar dos
aspectos importantes, primero, determinar si el entrenamiento produjo las modificaciones
deseadas en el comportamiento de los empleados y, segundo, verificar si los resultados del
entrenamiento presentan relacion con la consecuencia de las metas de la empresa
(Chiavenato, 2000).

Una clasificacion rapida de los métodos de capacitacion es dividirlos en formales e
informales, y la capacitacion dentro del trabajo o fuera de éste. Histéricamente, la
capacitacion mas comun y que se solia llevar a cabo es la capacitacién formal, la cual era
planeada por adelantado y se caracterizaba por tener un formato estructurado (Robbins,
2009). En realidad, la mayor parte de la capacitacion informal consiste en que los trabajadores
se ayuden unos a otros. Comparten informacion y resuelven problemas relacionados con su
trabajo (Robbins, 2009). Estos dos conceptos en torno a la formalidad del proceso de
capacitacion, aunque planteados de diferentes maneras, cumplen el mismo propésito de
formar a sus trabajadores. No obstante, un punto a considerar el dia de hoy es que, ya sea
mediante un formato estructurado o de un colaborador, se lleva un registro de todos los
procesos correspondientes, con lo cual aumenta el nivel de formalidad y por ello a dia de hoy
no se referencia tanto el proceso de capacitacion formal o informal solo toma como referencia

la persona que la llevé a cabo.
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La capacitacion en el &mbito laboral incluye la rotacion de puestos, los aprendizajes,
las tareas a estudiar y los programas formales con mentores (Robbins, 2009). Asimismo, la
capacitacion mas popular fuera del trabajo sigue siendo las clases en vivo en un salén, lo cual
incluye cintas de video, seminarios publicos, programas de autoestudio, cursos por internet,
clases por television via satélite y actividades grupales que utilizan pequefias obras de teatro
y estudios de casos (Robbins, 2009). Con ello podemos evidenciar que se logra esta
capacidad de abarcar puestos con los que antes los colaboradores no se encontraban
familiarizados o preparados por medios del uso de una gran variedad de herramientas durante
Su proceso de preparacion.

Segun las concepciones previamente mencionadas, en el contexto de este estudio,
se conceptualiza la capacitacion como actividad planeada por una organizacion que se
encuentra orientada hacia la formacion del personal que se contrata con el objetivo de que
este se desarrolle y adquiera conocimientos especificos con el fin de desarrollar una aptitud
0 conocimiento que busca satisfacer una necesidad del mercado actual acorde al contexto

del mismo y alineada a los objetivos y valores de la empresa.

1.2.Procesos de capacitaciéon

En el ambito laboral, los procesos de capacitacion cumplen un rol crucial para entregar
conocimiento y habilidades a los colaboradores (Rowland, 2021). De acuerdo a Dessler
(2006), la capacitacion es un proceso mediante el cual se adquieren, actualizan y desarrollan
habilidades, conocimientos y actitudes esenciales para mejorar el desempefio en el trabajo.
Por esta razén, su correcta comprension por parte de la alta gerencia resulta fundamental, ya
que garantiza que los empleados cuenten con las competencias necesarias para alcanzar
tanto los objetivos del area como los de la empresa. En este sentido, la capacitacion se
convierte en una herramienta clave para estructurar el conocimiento y fortalecer habilidades,
permitiendo obtener resultados alineados con las exigencias del mercado y asegurando la
competitividad de la organizacion.

Los procesos de capacitaciones son fundamentales para el buen direccionamiento de
una empresa u organizacion, ya que, con estos se cumpliria uno de los principios de la
filosofia administrativa de Crosby “cero errores” con el objetivo de obtener la maxima calidad
en todo el proceso de produccion evitando imperfecciones y fallos (Mufioz, 2006). Por tal
razon, si en el tiempo de ejecucion del proceso de capacitacion, los colaboradores que aln
presentan inconsistencias entre los conocimientos y las habilidades aumentan el riesgo de
gue la labor a la que fue se le asignado la realice con escasa calidad, y de esto, truncando el

éxito de los objetivos trazados, perturbando la calidad de los objetivos, afectando la cadena

12



de produccion y potencialmente la imagen de la empresa afirmando lo que dice Garcia

(2009):
Los planes de capacitacién ayudan a las personas a desempenfiar su trabajo actual y los
beneficios de ésta pueden extenderse a toda su vida laboral o profesional, ademas
pueden ayudarlos a desarrollar habilidades para responsabilidades futuras, dichos planes
cuentan con objetivos muy claros, entre los cuales se pueden mencionar: Conducir a la
empresa a una mayor rentabilidad y a los empleados a tener una actitud mas positiva,
mejorando el conocimiento del puesto a todos los niveles. Ayudando al personal a
identificarse con los objetivos de la empresa, fomentando la autenticidad, la apertura y la
confianza. (p. 4).

Corroborando el éxito de la capacitacion se menciona algunos efectos negativos o el
cémo perjudica la no implementacién y/o capacitacion no adecuada a la organizacion
empezando con la desactualizacion del conocimiento del talento humano, debido a que, en
la necesidad de adquirir conocimientos y habilidades acordes a las innovaciones planteadas,
al no ser satisfechas se pueden generar ineficiencias y falta productividad, sumado a la falta
de capacitacion en las mejores practicas, puede generar cierta desventaja competitiva.
Asimismo, la ausencia de liderazgo de proceso, porque puede propiciar a la existencia de una
falta de estructura que termine generando una falta o retrasos en el aprendizaje, que
disminuye su efectividad y no iria acorde a los estandares de calidad esperados por la
industria (Garcia, 2011).

Por otro lado, la disminucién del trabajo en equipo, ya que una capacitacion
inadecuada o inexistente puede afectar la relacion entre colaboradores, generando conflictos.
Lo cual termina afectando la productividad y genera un mal ambiente laboral. Trayendo
consigo la priorizacién del individualismo, donde se prioriza el cumplimiento de los objetivos
individuales sobre el cumplimiento de los objetivos de la empresa o del equipo, con lo cual no
se puede alcanzar las metas colectivas en los plazos esperados. Finalmente, el flujo de
comunicacion ineficiente, que puede originar malentendidos o falta de coordinacion entre los
diferentes niveles a la hora de realizar una capacitacion, lo cual deriva en la toma de
decisiones equivocadas que pueden terminar en resultados peligrosos (Garcia, 2011).

La falta de estas competencias impacta negativamente tanto en el corto plazo en
areas especificas como en el largo plazo en toda la organizacion. Esto se traduce en procesos
menos eficientes que necesitan una supervision adicional, lo cual afecta la competitividad
general. Ademas, el personal puede no estar al dia en cuanto a las uUltimas tecnologias, lo
qgue resulta en un estancamiento y dificulta alcanzar los estdndares de "cero errores de
Crosby", lo que a su vez puede contribuir al aumento de los accidentes laborales (Diaz,
2021).
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En pocas palabras, la capacitacion es un proceso constante y flexible que va més alla
de la simple asistencia a cursos y la entrega de informacion. Implica el desarrollo de las
habilidades y competencias necesarias para alcanzar niveles superiores de rendimiento
dentro de la organizacién, a medida que las personas adquieren nuevos conocimientos y
destrezas a lo largo del tiempo. Este enfoque dinamico de la capacitacién es fundamental
para adaptarse a las demandas del contexto o sector e impulsar la mejora continua en todas
las areas de la empresa (Alderete, 2017).

El proceso de capacitacién, dentro de cualquier organizacion, se encuentra

compuesto por cuatro fases (Chiavenato, 2002):

Figura 1: Las cuatro fases del proceso de capacitacién de Chiavenato

Adaptado de Chiavenato, I. (2002).

1° Deteccion de necesidades de capacitacion.

Se realiza un diagnadstico de la situacion actual del desemperio de los colaboradores
de una empresa, donde se identifican las necesidades de capacitacion a abordar mediante
un analisis exhaustivo de los datos internos disponibles y la informacidn recopilada para el
diagnostico. Esta fase inicial esta estrechamente ligada al éxito global del proceso de
capacitacion, asi como a las etapas subsiguientes que se detallan méas adelante.

2° Programacioén de la capacitacion.

Durante esta etapa, se elabora un plan detallado para el programa de formacioén, el
cual se fundamenta en las necesidades identificadas previamente. Se establecen los
participantes del curso, los objetivos de aprendizaje, el momento 6ptimo para la capacitacion,
el ejecutor de la capacitacion, asi como las metodologias y técnicas de ensefianza mas
apropiadas, entre otros aspectos relevantes.

3° Ejecucién del programa de capacitacion.

A través de la colaboracién de todas las partes interesadas en el proceso de
formacion, se lleva a cabo la ejecucion y aplicacién de lo planificado durante la segunda fase
del programa de capacitacion.

4° Evaluacion de los resultados del entrenamiento.
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En esta fase, se lleva a cabo la evaluacion de los resultados del programa de
formacion para determinar si ha cumplido con los objetivos establecidos y las necesidades
identificadas. De esta manera, realizar una revision y seguimiento de las actividades de
capacitacion se convierte en un componente crucial para mejorar continuamente el sistema,
identificando y corrigiendo cualquier problema que pueda surgir.

De esta forma, los procesos de capacitacion correctamente estructurados contribuyen
con un mejor desenvolvimiento de los colaboradores, creando asi un ambiente laboral
eficiente el cual brinda nuevas perspectivas dentro del entorno laboral (Honores et al., 2020).
Asimismo, al poseer al personal competente, se disminuyen notoriamente los riesgos
mencionados previamente, y enfatizando, los accidentes fisicos y pérdidas econdmicas
(Honores et al., 2020).

De este modo, considerando los conceptos y definiciones previamente mencionados,
en el marco de este estudio, se define a los procesos de capacitacion como conjunto de
actividades planificadas y enfocadas con el fin de aumentar el desempefio de sus empleados,
mejorar su rendimiento laboral y fomentar el desarrollo de nuevas habilidades para resolver

eficientemente actividades de alta complejidad.

1.3.Entorno donde se realiza la capacitacion

Esta seccion examina los dos entornos en donde se realizan capacitaciones en el

campo laboral, presentando definiciones para cada tipo de entorno.

1.3.1. Capacitacion interna

En el ambito laboral, la capacitacion interna se refiere a aquella formacién que es
disefiada y organizada por la propia empresa. Este tipo de capacitacion se imparte dentro de
la organizacion y se aplica cuando esta directamente relacionada con competencias
especificas de la compafia. Ademas, suele utilizarse cuando es necesario capacitar a un
gran nimero de colaboradores, ya sea por razones de conveniencia o con el propdsito de
fomentar el aprendizaje conjunto, permitiendo asi el intercambio de conocimientos y
experiencias entre los empleados (Barrera, 2018).

Segun Noe (2017), la capacitacion interna se refiere al proceso de formaciéon y
desarrollo de habilidades y competencias dentro de una organizacion, con el fin de mejorar
el desempefio de los empleados y alcanzar los objetivos de la empresa; este tipo de
capacitacion se enfoca en el desarrollo de habilidades especificas necesarias para el trabajo,
como habilidades técnicas, habilidades blandas y conocimientos especializados. Asimismo,
dentro de esta también se pueden incluir diversas actividades como talleres, seminarios,

cursos en linea, tutoria, coaching, rotacion de puestos, etc. El objetivo principal es mejorar la
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productividad, la eficiencia y la calidad del trabajo, asi como minimizar los errores y mejorar
la satisfaccion del cliente (Katz & Miller, 2017).

Ademas, la capacitacion interna en el lugar de trabajo puede generar efectos positivos
en la motivacion y permanencia de los trabajadores al ofrecerles oportunidades de
crecimiento y mejora profesional dentro de la empresa. Esto puede fomentar una mayor
fidelidad y compromiso con la empresa, lo que a su vez puede disminuir la rotacién de
personal y los gastos relacionados con la contratacién y entrenamiento de nuevos empleados
(Huselid, 2018).

Sin embargo, es importante recalcar también que la capacitacion interna esta
enfocada en formar colaboradores e instructores dentro de las organizaciones que posean
las herramientas y experiencia necesaria para capacitar a otros en diversas areas (Mcgehee
et al., 1986). Este tipo de capacitacion posee dos propdésitos dentro de la organizacion: en
primer lugar, reducir los costos asociados a la formacion y desarrollo del personal, que
usualmente se lleva a cabo a través de entidades externas; y en segundo lugar, aprovechar
y reconocer el conocimiento de los colaboradores, especialmente aguellos con experiencia y
especializacion en los distintos procesos de la empresa.

Considerando lo previamente mencionado, para fines de esta tesis, se define
capacitacion interna como funcién educativa del personal que se planifica, desarrolla, ejecuta
y evalla dentro de las instalaciones de la empresa y por los mismos colaboradores, con el fin
de formar instructores internos que se encarguen de transmitir conocimientos y compartir

aprendizajes con el resto de los colaboradores de la empresa.

1.3.2. Capacitacion externa

Por otro lado, dentro del &mbito laboral, la capacitacion externa resulta, también, un
proceso crucial para el desarrollo de una organizacion; esta se da a través de consultores,
especialistas u organizaciones externas generando asi mayor interés en los colaboradores,
ofreciendo informacion mas amplia de experiencias y practicas laborales (Grados, 1999). A
Su vez, este tipo de capacitacion proporciona mejores oportunidades para la discusion con
otras personas que enfrenten problemas de la misma naturaleza dentro del mismo sector de
trabajo (Grados, 1999).

Segun Vallenilla (2023), la capacitacion externa busca mejorar las habilidades y
conocimientos de los colaboradores a través de la adquisicion de nuevos conocimientos y
técnicas. Este tipo de capacitacion se enfoca generalmente en areas especificas del negocio,
como el desarrollo de competencias técnicas, la adopcion de tecnologias novedosas u otros
aspectos que requieran un entrenamiento mas especializado (Vallenilla, 2023). En los casos

de capacitacion externa, las empresas pueden aprovechar una nueva perspectiva y
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conocimientos de expertos reconocidos en el campo; al mismo tiempo, brinda a los
colaboradores nuevas oportunidades de expandir su red profesional y adquirir nuevos
enfoques e ideas, lo que repercute positivamente en su desempefio y contribuye al
crecimiento de la empresa (Vallenilla, 2023). Es asi como este tipo de capacitacion ofrece
tres beneficios clave para las empresas y sus empleados.

Con esta informacion, en el marco de esta tesis, se define capacitacion externa como
tipo de capacitacion brindada a través de consultores, especialistas u organizaciones
externas que, ademas de generar mayor interés, ofrece informaciéon de mayor amplitud en
cuanto a experiencias y practicas laborales y proporciona diversas perspectivas ahorrando

tiempo y recursos.

2. Modelo de Cluster de Educacién y Tecnologia de Kasatkina et al. (2020)

Para el presente trabajo se realizé una detallada investigacién de diversos modelos
utilizados en la implementacién y gestion de capacitaciones (ver Anexo B) con el fin de
seleccionar uno referencial para la evaluacion de los procesos llevados a cabo por las
empresas mineras transnacionales dentro del pais. El motivo por el cual se prioriza el modelo
de Cluster de Educacion y Tecnologia de Kasatkina et al. (2020) por encima de otros es
debido a una serie de factores que se consideran dentro de sus componentes.

En primer lugar, dentro del componente metodoldgico se considera el principio de la
adaptabilidad, el cual sostiene la importancia de llevar a cabo capacitaciones que no sélo
consideren las necesidades de la empresa o del colaborador, también del contexto y
ubicacién geografica en la cual se lleva a cabo las actividades de la organizacidn, mostrando
asi una mayor amplitud en lo que concierne a la valoracion de factores externos al momento
de capacitar al personal.

En segundo lugar, sobre el componente procedimental, otros modelos solo
representan la manera en la que se abordan los temas considerados en el componente previo
se llevan a cabo en la capacitacion, Kasatkina et. al. (2020) considera y divide este
componente en el espacio geografico, el contenido, su relacién con el ambito legal u otros
agentesy la conexién que debe existir entre la capacitacion y la actividad de la empresa. Esta
division permite delimitar con mayor exactitud las preguntas correspondientes a cada variable
de dicho componente y facilitar su explicacion.

Por ultimo, en el componente reflexivo, otros autores ubican las variables cognitivas y
operacionales dentro de una misma, este acto no resultaria el mas conveniente debido a la
diferencia existente entre conocer un concepto y aplicarlo a la practica. Ademas, dividen el
grado de motivacion en componente motivacional y actitudinal, siendo el actitudinal reflejado

en la voluntad o &nimo con la que un colaborador adquiere conocimiento lleva a la practica lo
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aprendido y siendo reflejado en el tedrico, cognitivo y motivacional, resulta conveniente para

fines de los estudios quedarnos con estos tres elementos dentro del componente.

Figura 2: Diagrama del modelo de Cluster de Educacion y Tecnologia

Adaptado de Kasatkina et al. (2020).

2.1.Componente metodolégico

Se encuentra dividido en los enfoques y principios de la capacitacién. Los enfoques
principales de un proceso de capacitacidon dentro de este componente se basan en el
beneficio mutuo y voluntario generado a partir de esta relacién, debido al beneficio que recibe
el personal como conocimiento al ser capacitado y la empresa al obtener mejores resultados
a partir del mismo; la delimitacidon de recursos que se van a utilizar durante el proceso de
capacitacion; la diversificacion de riesgos y costos al garantizar la responsabilidad mutua
considerando la inversion que realiza la empresa y la importancia de que el colaborador
capacitado cumpla de manera efectiva el proceso de capacitacién para un aprovechamiento
al maximo posible; los grados de autoridad y responsabilidad que adquieren cada uno de los
participantes en la estructura planteada y la elaboracién de los contratos en conjunto con los
mecanismos de control, procedimientos y sanciones a aplicar en caso no se cumpla con el
proceso de capacitacién de manera adecuada (Kasatkina et al., 2020).

Por otro lado, para los puntos previamente mencionados, resulta importante
considerar como principios, la ubicacién geografica del individuo, la intensidad de la
capacitacion que se ve reflejada en la duracién y contenido de los mismos, la orientacion al
desarrollo propio, entre otros aspectos que resultan importantes en el momento de delimitar
las bases del proceso de capacitacion (Kasatkina et al., 2020).

Otros autores dividen el componente metodolégico en dos etapas, no obstante, el
proceso previo a la capacitacion mantiene similitudes a lo expuesto por el modelo de
Kasatkina et al. (2020), acorde a lo mencionado por Guerra, S. (2021) dentro del proceso de
planificacion se deben determinar los aprendizajes que se buscan alcanzar con la
capacitacion, de qué manera se aplicarian los conocimientos para ver la relevancia de los

mismos y su efecto tanto a nivel de consecucion de meta como la rentabilidad de la
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capacitacion, los principales indicadores a considerar y cuales son las técnicas que se van a
utilizar durante el proceso de capacitacion. Otros autores como Herrera, C. (2019) coinciden
con el modelo principal en que se realiza la eleccién de los métodos y técnicas o materiales
de capacitacion mas apropiados para el proceso, donde finalmente se busca el desarrollo del

colaborador a nivel profesional y cognitivo para la realizacion de sus actividades cotidianas.

2.2.Componente procedimental

Basado en cuatro condiciones organizacionales y pedagogicas.

A nivel institucional, la creacion de ambientes que permitan un desempefio adecuado
gue incentiven la autodeterminacién de las personas que aprenden con el fin de mantener la
motivacién por el aprendizaje (Kasatkina et al., 2020).

A nivel sustantivo, el establecimiento de sistemas de asociaciones publico-privadas
con el fin de garantizar la creacién de espacios de aprendizaje por medio de contrato que
garanticen una formacion especializada para el perfeccionamiento de una labor concreta
(Kasatkina et al., 2020).

A nivel de acciones, la inclusién de los entrenamientos en las actividades a realizar
mediante la implementacion de guias de aprendizaje e innovacion de nuevos mecanismos
para el desarrollo de actividades relacionadas a la industria (Kasatkina et al., 2020).

A nivel de efectividad, se busca cumplir con los puntos planteados en el componente
metodolégico, con lo cual es posible visualizar que este es un sistema integral, donde todos
los componentes interacttan entre ellos, esta efectividad se evalla bajo la base del nivel de
interaccion entre las personas que imparten un conocimiento y el personal que la recibe, el
cumplimiento del plan de estudios realizado o el nivel de innovacién alcanzado en las
herramientas usadas durante el mismo (Kasatkina et al., 2020).

No obstante, al comparar con otros autores, estos brindan alta relevancia a este
componente debido a que es el resultado brindado a partir de lo planificado en el componente
metodolbgico, aunque tienen una definicibn similar pero mas simplificada sobre el
componente procedimental, viéndolo como el desarrollo de las formas especificas pactadas
para que los colaboradores tengan una manera de afrontar los desafios que se presentan a
futura (Montes de Oca, 2016). Asencio-Cabot (2017) también lo asocia con el desarrollo de
habilidades y capacidades en un ambiente determinado que permite ampliar el panorama
sobre una tematica especifica para actuar con criterio sobre unas bases especificas. Aunque
son acertadas, es posible evidenciar que el modelo principal a utilizar en el presente trabajo
es mas especifico sobre los niveles correspondientes al componente, haciendo énfasis en

aspectos como el nivel estructural, la importancia de la alineacién con las actividades
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principales de la empresa y la consideracion de factores externos como la situacion del
mercado o agentes que influyen de manera directa en la toma de decisiones.

2.3.Componente reflexivo

Se encuentra centrado en tres subcomponentes:

El componente cognitivo, basado en el nivel de adquisiciéon del conocimiento teérico
del curso que se ha llevado a cabo, el cual se compondria del contenido que se ha tomado
en cuenta dentro del plan de estudios que se realiz6 (Kasatkina et al., 2020).

El componente operacional, que trata del nivel de desarrollo de habilidades
profesionales que se han llegado a adquirir a partir del proceso de capacitacion (Kasatkina et
al., 2020).

Y el grado de motivacién para la actividad profesional que termina demostrando qué
tanto el personal que fue capacitado en un aspecto determinado muestra los aprendizajes
adquiridos en el campo de trabajo, reflejado en los resultados obtenidos (Kasatkina et al.,
2020).

Cabe destacar que existen autores que visualizan el componente reflexivo con 2
subcomponentes. El primero es el conceptual, que termina cumpliendo las funciones del
componente cognitivo y operacional debido a que trata de la comprension de conceptos y la
aplicacién de los mismos en el campo laboral acorde a los criterios aprendidos durante la
capacitacion (Montes de Oca, 2016). El segundo es el componente afectivo o actitudinal, el
cual se relaciona con las motivaciones y actitudes provenientes de las personas que han sido
capacitadas, al igual que sus reacciones que evidencian su desarrollo y preparacion (Montes
de Oca, 2016; Asencio-Cabot 2017).

2.4.Componente evaluativo

Se muestra dentro de las evaluaciones y entrenamiento que se realiza, en el caso del
modelo planteado, del carbén, pero para efectos del caso, se adaptara a los programas
(Kasatkina et al., 2020).

Otros autores lo ven directamente como “Evaluacion”, un ejemplo planteado por Mc
Gehee (1993) es que este proceso debe determinar los resultados esperados del proceso y
cémo ayudan en el alcance de los objetivos, estos resultados deben utilizarse para considerar
gué cambios resultan apropiados con la finalidad de implementarlos en futuras capacitaciones
y de qué manera facilitar la retencion del conocimiento adquirido (como se cité en Cabrera,
2005, p. 5). Asimismo, el Centro Interuniversitario de Desarrollo (CINDA, 2008) menciona que
los resultados deben evaluarse con la finalidad de buscar oportunidades de mejora en
procesos formativos considerando los materiales a utilizar, los indicadores de medicion, el

sistema de evaluacion, entre otros.
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2.5.Validacién del modelo por expertos

Para asegurar que este modelo sea valido dentro de la industria minera peruana, se
realizaron entrevistas a expertos, tanto en seguridad y salud ocupacional como en mineria,
de forma que se recopilaron sus opiniones y puntos de vista sobre este modelo, siguiendo
una guia de entrevista semiestructurada (ver Anexo G).

Como parte de la validacién en Seguridad y Salud Ocupacional, contamos con la
validacién de Astolfo Romero e Irene Vera, ambos especialistas y profesionales con afios de
experiencia en SSO. Asimismo, por el lado del sector minero, Franco Uribe y Gaudy Marquez
validaron el modelo y sus componentes para ser empleado dentro de la industria peruana.
Los cuatro expertos hicieron un énfasis en la adaptabilidad que el modelo presenta a los
diferentes entornos de estudio, lo cual permitié que el mismo sea validado para estudiar los
procesos de capacitaciéon en SSO en el sector minero peruano.

Del mismo modo, posterior a la validacion, se definieron las variables, subvariables e

indicadores por cada componente a usar en esta investigacion.

Tabla 1: Matriz de variables, subvariables e indicadores por componente del Modelo de
Kasatkina et al. (2020)

Componente

Variable Sub-Variable Indicador
del modelo

Conocimiento

. Nivel de conocimiento
adquirido por el

adquirido
. personal
Beneficio mutuo y | t
voluntario natural de | Mejora en resultados | . adores
poumalo empresariales indicadores de
productividad

Satisfaccion del

Nivel de satisfaccion
colaborador

Presupuesto asignado | Montos destinados

Nivel contractual de Disponibilidad de
Componente recursos infraestructura
metodoldgico

Recursos disponibles

Asignacion de tiempo Horas de capacitacion

asignadas
Compromiso de la Nivel de compromiso
empresa de la empresa

Diversificacion de

fiesgos y costos Relacién costo-

Evaluacion de retorno | beneficio de la
capacitacion

Responsabilidades de Nivel de bilidad
los gestores responsabilida
Autoridad y gestion delegada
Toma de decisiones Parpqpamon en
decisiones
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Supervision del
proceso

Control durante el
proceso

Definicién de roles

Claridad en los roles
definidos

Existencia de

Acuerdos Clausulas de .
contractuales cumplimiento clausqlas de
cumplimiento
Sanciones por Sanciones
incumplimiento implementadas
Geografia y ubicacion Locahggmon
geografica
. . . Cantidad de Horas
Principios Duracion e intensidad contenido de Y

metodoldgicos
(regionalidad,
responsabilidad, etc.)

de la capacitacion

capacitacion

Orientacion hacia el
desarrollo

Enfoque en desarrollo
profesional

Responsabilidad
compartida

Nivel de compromiso
mutuo en la ejecucion
de la capacitacién

Componente
procedimental

Centros de
autodeterminacion
profesional

Ambientes de
aprendizaje

Existencia de
espacios que
promuevan el
aprendizaje

Motivacion por el

Nivel de motivacion de
los colaboradores

aprendizaje durante la
capacitacion
~ Grado de mejora en el
Desempefio _mel
. desempefio
profesional .
profesional

Asociaciones publico-
privadas y practicas
obligatorias

Contratos y acuerdos
formales

Numero de acuerdos
formales para
formacién con
entidades externas

Espacios de
formacion
especializada

Disponibilidad de
espacios de formacion

Perfeccionamiento de
habilidades concretas

Nivel de
especializacion
alcanzado en
habilidades técnicas

Tecnologias
profesionales
innovadoras

Implementacion de
guias de aprendizaje

Uso de guias
pedagdgicas y
recursos tecnoldgicos
durante el proceso de
capacitacion

Innovacion en
mecanismos de
desarrollo

Introduccion de
nuevos mecanismos
de aprendizaje

Adopcién de
herramientas digitales

Grado de adopcion de
tecnologias
innovadoras

Modelo de cluster y
efectividad de
programas

Interaccion formador-
colaborador

Frecuencia y calidad
de la interaccion entre
formadores y
colaboradores

Cumplimiento del plan
de estudios

Grado de
cumplimiento del plan
de estudios
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Evaluacion de la
innovacion

Nivel de innovacion
alcanzado en las
herramientas usadas
durante el proceso de
capacitacion

Componente reflexivo

Conocimiento teérico
(cognitivo)

Nivel de comprensién
del contenido

Grado de
comprension de los
conceptos clave

Relevancia del
contenido

Pertinencia del
contenido para las
actividades laborales

Capacidad de
retencion del
conocimiento

Nivel de retencion del
conocimiento después
de la capacitacién

Habilidades
profesionales
(operacional)

Desarrollo de
habilidades técnicas

Nivel de adquisiciéon
de destrezas técnicas
especificas

Aplicacién préactica de
las habilidades

Grado de aplicacion
de las habilidades en
el entorno laboral

Mejora en el
desempefio laboral

Mejora en la calidad y
eficiencia del trabajo

Motivacion para la
actividad profesional

Compromiso con la
profesion

Nivel de compromiso
mostrado por los
colaboradores

Actitud positiva hacia
el aprendizaje
continuo

Grado de interés en
seguir formandose y
desarrollandose
profesionalmente

Satisfaccion con los
resultados obtenidos

Grado de satisfaccion
con los logros
obtenidos tras la
capacitacion

Componente
evaluativo

Logro de resultados
esperados

Cumplimiento de
objetivos de
capacitacion

Porcentaje de
objetivos alcanzados
tras la capacitacion

Impacto en el
desempefio laboral

Mejoras observadas
en el rendimiento de
los colaboradores

Aplicacién de
conocimientos
adquiridos

Grado de aplicacion
del conocimiento en el
trabajo diario

Factores de éxito o
fracaso

Adecuacién de los
recursos utilizados

Grado de satisfaccion
con los recursos
disponibles

Participacion y
compromiso del
personal

Nivel de participacion
y compromiso de los
colaboradores durante
el proceso

Calidad del contenido
y metodologia

Pertinencia y
efectividad del
contenido impartido

Mejoras en el
programa

Retroalimentaciéon de
los participantes

Nivel de aceptacion
de las propuestas de
mejora

Actualizacion del
contenido formativo

Frecuencia con la que
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Grado de optimizacién
Optimizacion de en la asignacion de
recursos recursos para futuras

capacitaciones

3. Seguridad y salud ocupacional (SSO)

La Seguridad y Salud Ocupacional (SSO) abarca un conjunto de disciplinas enfocadas
en la proteccion, seguridad, bienestar y salud de los trabajadores dentro de una organizacion,
quienes desempefan diversas actividades laborales (Valencia, 2019). La finalidad de este
tipo de programas de capacitacién es fomentar un ambiente de trabajo seguro y saludable,
considerando que la seguridad y salud laboral no solo involucra a los colaboradores de la
empresa, sino también a sus familiares, empleadores, clientes y otros actores del entorno
laboral (Apaza, 2012).

De acuerdo con Apaza, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) y la
Organizacién Mundial de la Salud (OMS), mencionan que el objetivo de la seguridad y salud
ocupacional (SSO) es promover y mantener el mas alto nivel de bienestar fisico, mental y
social de todos los colaboradores que forman parte de la empresa (2012). Lo que consta, en
resumen, en eliminar condiciones de trabajo desfavorables o riesgosas, de modo que los
colaboradores se sientan seguros en su entorno laboral, traduciéndose en la adaptacion del
puesto de trabajo a las necesidades del empleado y viceversa (Apaza, 2012).

Para las OHSAS (Occupational Health and Safety Assessment Series) (Sistemas de
Gestion de Salud y Seguridad Laboral), la SSO busca mitigar y eliminar toda condicién y
factor que afecte negativamente el bienestar general de los trabajadores, asi como de
cualquier persona que se encuentre en el entorno laboral. (OHSAS 18001, 2007 citado por
Apaza, 2012).

En el mundo laboral, la Seguridad y Salud Ocupacional (SSO) es fundamental, ya que
abarca aspectos legales como la prevencion, las medidas disciplinarias y las
indemnizaciones, asi como temas econdmicos relacionados con beneficios y costos sociales.
Por esta razon, integra diversas disciplinas, tales como medicina legal, higiene industrial,
salud publica, ingenieria de seguridad, ingenieria industrial, ergonomia, quimica y psicologia
(Valencia, 2019).

3.1.Seguridad ocupacional

Segun Chiavenato (2007), la seguridad ocupacional abarca un conjunto de normas
técnicas, formativas, facultativas y psicolégicas disefiadas para prevenir accidentes, mediante

la aplicacion de diversos procedimientos, como la eliminacién de situaciones peligrosas y la
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capacitacion sobre como manejarlas, entre otros métodos esenciales para llevar a cabo un
trabajo de manera eficiente.

Asimismo, Chiavenato (2009) sefiala que la seguridad en el entorno laboral es
preventiva, buscando minimizar los riesgos en el trabajo, y comprende tres areas principales:
la prevencion de accidentes, la prevencion de incendios y la prevencion de robos; la
implementacién y desarrollo de ello se da a través de cuatro etapas. En la primera, como
principal estrategia preventiva, se desarrollan programas de monitoreo y analisis de indices
de accidentes en el espacio laboral. Con ello, como segunda etapa, se disefian e implementan
programas de registro y documentacion de las acciones realizadas para continuar con la
tercera etapa realizando el planteamiento de normativas y métodos seguros. Por ultimo, en
la cuarta etapa se provisionan compensaciones a los altos cargos por la adecuada gestion y
supervision de los procedimientos de seguridad.

Todo plan de seguridad ocupacional exitoso debe cumplir cinco requisitos
fundamentales. En primer lugar, la seguridad tiene que ser un compromiso compartido por
todos los trabajadores y mantenerse de forma continua, ya que su implementacion requiere
conocimientos especializados. Ademas, la efectividad de la prevencion depende de diversos
factores, tales como las condiciones laborales, el tipo de actividad, asi como el tamafio y la
ubicaciéon de la empresa. La seguridad no se restringe a una Unica area, sino que abarca
todas las secciones de la organizacion, incluyendo oficinas administrativas, almacenes y
areas de produccion, pues en cada uno de estos espacios existen riesgos que afectan a toda
la empresa. Por ultimo, un plan de seguridad ocupacional implica la adaptacion mutua entre
el trabajador y su entorno, lo cual comprende la seleccién adecuada del personal y la
racionalizacion del trabajo, tomando en cuenta también factores sociopsicoldgicos. Debido a
esto, muchas organizaciones vinculan la seguridad con el area de recursos humanos.
Finalmente, la seguridad en el trabajo involucra la capacitacion y formacién de los empleados
en temas de salud y seguridad ocupacional, a través de procedimientos de seguridad,
simulaciones, primeros auxilios y el uso adecuado de equipos de proteccién personal
(Chiavenato, 2009).

3.2.Salud Ocupacional

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (2017), la salud ocupacional es un
esfuerzo multidisciplinario destinado para proteger la salud de los empleados mediante la
prevencion y control de accidentes y enfermedades causadas por las condiciones laborales.
Ademas, busca eliminar situaciones inseguras y mejorar las condiciones de trabajo,
promoviendo un entorno de bienestar fisico, mental y social para los trabajadores, lo cual, a

su vez, incrementa su productividad.
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3.3.Controles de la Seguridad y Salud Ocupacional

Segun la norma internacional ISO 45001 (2018), se debe utilizar la siguiente jerarquia

de controles para poder realizar una evaluacion de riesgos:

Tabla 2: Controles de SSO segun ISO 45001 (2018)

Control Detalle

Eliminar Cambiar el disefio de una situacién, condicion, espacio, funcién para
eliminar el peligro.

Sustituir Reemplazar maquinas, equipos, herramientas peligrosas por otras
gue no sean peligrosas o0 no presenten las mismas caracteristicas.

Aplicar los controles | Construccion de ductos de ventilacion, aislamientos de maquinas,

de ingenieria para evitar la salida de sonido, viruta, etc.
Aplicar controles Aviso o notificacion al trabajador sobre los peligros presentes, estos
administrativos pueden ser sefialéticas, luces, alarmas, formatos especiales de

trabajos de alto riesgo, entre otros.

Uso de equipos de Estos pueden ser: zapatos de seguridad, guantes, lentes de
proteccién personal | seguridad, tapones para las orejas, etc

Las tres primeras barreras son las que deberian implementarse de manera prioritaria,
aungue en la mayoria de los casos esto no ocurre. Por esta razén, al aplicar esta jerarquia,
es crucial tener en cuenta tanto los costos como los beneficios, especialmente en términos
de la disminucién de riesgos (Valencia, 2019).

Una vez finalizada la evaluacion de riesgos y considerando las medidas de control
implementadas, se puede determinar si estos controles son adecuados, si hecesitan mejoras
0 si es necesario incorporar nuevos y mas eficaces (ISO 45001, 2018).

En caso de requerir nuevas medidas de control, se debe aplicar el principio de
jerarquia, comenzando por la eliminacion total de los riesgos, su sustitucion, la
implementacién de medidas de ingenieria y administrativas, y, como Gltima opcion, el uso de
Equipos de Proteccion Personal (EPP). Es fundamental seguir este orden jerarquico; sin
embargo, también es posible combinar diferentes tipos de controles para mejorar la seguridad
(ISO 45001, 2018). Ademas, en el Peru, existe un marco legal muy especifico que exige,
tanto a la industria minera como a los empleadores en general, cumplir con ciertas normativas

para garantizar espacios laborales seguros (ver Anexo D).
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4. Capacitacion en SSO

Considerando los conceptos previamente expuestos, definimos a la capacitacion en
seguridad y salud ocupacional (SSO) como al conjunto de actividades formativas que buscan
dotar a los colaboradores de conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para prevenir
riesgos laborales y promover un entorno de trabajo seguro y saludable. De acuerdo con la
definicion de capacitacion expuesta por Rodriguez y Ramirez (1990), en el contexto de la
SSO, la capacitacion implica instruir a los trabajadores en el uso adecuado de los equipos de
proteccion personal (EPPs), la identificacién de riesgos y la implementacion de medidas
preventivas.

Asimismo, de acuerdo con los conceptos revisados, la capacitacion en seguridad y
salud ocupacional es un elemento fundamental para mejorar la seguridad fisica, mental y
social de los colaboradores, empleadores y familiares, ya que no solo se centra en la
prevencion de accidentes, sino también en fomentar un entorno de trabajo que favorezca el
bienestar integral (Valencia, 2019; Apaza, 2012). De acuerdo con la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), el propdsito de
la SSO es mantener el mas alto nivel de bienestar fisico, mental y social de los empleados
en todas las areas de la empresa, lo que resalta la necesidad de que dicha capacitacion sea

integral y abarque todos los aspectos y departamentos de la organizacion (Apaza, 2012).

4.1.Beneficios

Los beneficios de los procesos de capacitacion son fundamentales para mejorar tanto
la calidad de vida de los empleados como la eficiencia operativa de las empresas. Segun
Escobar et al. (2023), estos beneficios se refieren a las ventajas adicionales que las empresas
proporcionan a sus trabajadores como resultado de programas estructurados de desarrollo.
Entre los beneficios mas destacados se encuentra el salario emocional, que incluye aspectos
como reconocimiento, oportunidades de desarrollo profesional, y equilibrio entre el trabajo y
la vida personal. Este tipo de retribucion no monetaria juega un papel crucial en la satisfaccién
laboral y la retencién del talento.

Cuando se hace mencion de los beneficios del proceso de capacitacion, resulta
inevitable dividirlas en dos segmentos, los beneficios hacia la empresa y los beneficios hacia
el colaborador. Por un lado, capacitar a los colaboradores de una empresa genera una gran
cantidad de beneficios para la misma, los principales resultados que se generan a partir de la
capacitacion son: una mayor rentabilidad generada a partir de un aumento en la positividad
por parte de los colaboradores y el aumento sobre el conocimiento de sus puestos especificos
en cada uno de los niveles, fomenta la imagen y la marca empleadora de la empresa al

mostrarse como una organizacion enfocada en la formacién personal y profesional de sus
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miembros, agilizacion de toma de decisiones y soluciones de problemas al aumentar el
panorama sobre los posibles cambios existentes en el sector que conlleva a su vez con una
reduccion del nUmero de accidentes, riesgos, lesiones y potenciales costos asociados a los
mismos como indemnizaciones, tratamientos médicos o tiempo laboral perdido, incremento
de la productividad y la moral dentro de la fuerza laboral y la reduccion de la tension junto a
un aumento de la confianza y la comunicacién tanto de manera horizontal como vertical
favoreciendo el climay el salario emocional (Santillan & Mera, 2020).

La capacitacion continua en seguridad y salud ocupacional ayuda a establecer y
mantener una cultura organizacional donde la seguridad es una prioridad compartida por
todos los niveles de la empresa. Esto se traduce en que los trabajadores que se sienten
seguros y protegidos en su lugar de trabajo tienden a tener una mayor satisfaccion laboral y
moral, reduciendo la rotacion de personal y aumentando la lealtad hacia la empresa (Ramos
et al., 2020). Adicionalmente de los beneficios operativos, las empresas que priorizan la
seguridad y salud ocupacional son vistas favorablemente por las comunidades, inversores y
clientes, mejorando su reputacion y posicionamiento en el mercado. Ademas, al capacitar al
personal en las regulaciones y estandares de seguridad y salud ocupacional se garantiza que
las operaciones mineras cumplan con las leyes y normativas vigentes, evitando sanciones,
mejorando la reputacion de la empresa y afianzando su responsabilidad social ante la
sociedad y las comunidades locales (Varas, 2007).

Por otro lado, el proceso de capacitacion también genera beneficios para los
colaboradores, de acuerdo a la mencionado por Mitchell (1995), los principales beneficios a
destacar que recibe el personal son: un aumento de la capacidad de toma de decisiones y
resolucion de problemas, el aumento de la confianza y de la capacidad de manejo de
conflictos, aumento de los niveles de satisfaccién con el puesto donde se ubican debido al
aumento de la comprension sobre el mismo, formacion de habilidades técnicas y blandas
donde se busca formar lideres y favorecer el logro de metas a nivel grupal o individual
eliminando los temores asociados al desconocimiento de alguna tematica en especifico al
aumentar su progreso dentro del mismo (como se cité en Bermudez, 2015).

Otros autores como Delgado et al. (2021) mencionan que la capacitacion en SSO
ofrece oportunidades para adquirir nuevas habilidades y competencias en seguridad,
aumentando las oportunidades de desarrollo profesional. Asimismo, los colaboradores
capacitados continuamente en estas iniciativas aportan ideas y soluciones para mejorar
constantemente las practicas de seguridad y salud ocupacional. Ello genera oportunidades,
nuevamente, las oportunidades de adquirir nuevos conocimientos y permanecer en constante
actualizacién sobre la tematica (Espinoza & Vargas, 2022). Como fue mencionado

previamente, las capacitaciones en SSO reducen los accidentes dentro del espacio de trabajo
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lo que se traduce en la disminucion del ausentismo por motivos de salud, asegurando una
fuerza laboral mas presente y productiva (De La Rosa, 2023).

A su vez, la formacion en seguridad y salud ocupacional promueve practicas y habitos
saludables entre los trabajadores, beneficiando su bienestar general y generando seguridad
durante el manejo de situaciones de riesgo en el trabajo, mejorando su autoestimay confianza
(Olivera & Salazar, 2022). Finalmente, cabe recalcar que las capacitaciones en SSO
fomentan una cultura organizacional donde la seguridad es prioritaria, promoviendo
comportamientos seguros y una mayor conciencia sobre la importancia de la seguridad en el
trabajo.

Ademas, las empresas también suelen ofrecer beneficios tangibles como seguro
médico para empleados y sus familias, asi como planes de jubilacion como los planes 401(k)
0 pensiones, como menciona Raymond et al. (2003). Estos beneficios no solo promueven la
salud y el bienestar de los trabajadores, sino que también fortalecen el compromiso
organizacional y la seguridad financiera a largo plazo. Junto con ellos, se encuentran los
programas de bienestar que incluyen acceso a instalaciones deportivas, asesoramiento
nutricional y otras actividades que mejoran la salud fisica y mental de los empleados.

Por ultimo, los beneficios educativos desempefian un papel crucial en el desarrollo
profesional y la capacitacion continua de los empleados, contribuyendo a la eficiencia y
seguridad en el lugar de trabajo. Segun Deci y Ryan (2000), las recompensas intrinsecas
como el aprendizaje y el desarrollo personal son motivadores mas efectivos que las
recompensas extrinsecas. Estos beneficios educativos pueden incluir desde programas de
formacion técnica especializada hasta oportunidades de educacion superior subsidiadas, que
no solo mejoran las habilidades individuales, sino que también elevan el nivel de competencia

y preparacion de la fuerza laboral frente a los desafios operativos y de seguridad.

4.2.Desafios

Si bien la capacitacion en SSO brinda diversos beneficios, también enfrentan diversos
desafios que limitan su efectividad y sostenibilidad. Seguin Chiavenato (2020), estos desafios
incluyen la resistencia de los directivos a implementar programas de capacitacion, la escasa
disponibilidad de tiempo dentro de las organizaciones mineras, deficiencias en los métodos
actuales de medicién del rendimiento de las capacitaciones, ademas de la baja inversion
destinada a programas de desarrollo empresarial (como se citd en Pérez & Alfonso, 2023).

Asimismo, las organizaciones a menudo enfrentan dificultades significativas
relacionadas con la comprensioén limitada sobre la importancia real de la capacitacion en SSO.
En muchos casos, estas capacitaciones se llevan a cabo Unicamente para cumplir con las

normativas estatales, sin internalizar completamente su valor estratégico para la seguridad y

29



la productividad laboral. El entendimiento del valor de este tipo de capacitaciones se ve
afectado también por la alta rotacion de personal, puesto que al ser el sector minero una
industria con tasa muy altas de rotacion, se dificultad la continuidad y efectividad de las
capacitaciones en SSO a largo plazo (Latorre, 2007). A su vez, la imposicion de obstaculos
por parte de la alta gerencia también puede limitar la implementacion efectiva de programas
de capacitacion, comprometiendo asi la seguridad y el bienestar de los trabajadores en las
operaciones mineras (Callupe, 2022).

Las regulaciones ambientales y de seguridad rigurosas, por su lado, que rigen el
sector minero imponen un desafio adicional. Las capacitaciones en SSO deben cumplir con
estandares especificos y requieren un enfoque continuo y especializado. Esta exigencia
puede resultar en costos mas altos y una dedicacion de tiempo mayor de lo inicialmente
previsto, lo cual puede ser percibido como una barrera para su implementacion efectiva y
sostenida dentro de las empresas (Olivera & Salazar, 2022).

Un estudio reciente sobre seguridad basada en el comportamiento en empresas
mineras peruanas destac6 que la falta de una cultura organizacional soélida y el
incumplimiento de protocolos de capacitacion son riesgos significativos que afectan la
seguridad laboral (Callupe, 2022). Estos factores subrayan la urgente necesidad de abordar
las deficiencias en la comunicacion interna y fortalecer la cultura de seguridad en las
operaciones mineras para mitigar riesgos y mejorar el rendimiento general.

En respuesta a estos desafios, la implementacién de programas de capacitacion bien
disefiados y adaptados a las necesidades especificas de cada empresa emergen como una
solucion crucial. Invertir en la capacitacién continua del personal sobre SSO, no solo para
cumplir con requisitos normativos, sino para fomentar una cultura organizacional proactiva en
materia de seguridad y salud ocupacional, puede contribuir significativamente a crear un

sector minero mas seguro, productivo y sostenible en el Peru.

Tabla 3: Beneficios y desafios de las capacitaciones en SSO

Beneficios Para empresas Mayor rentabilidad derivada del aumento en la positividad
de los colaboradores y el mejor conocimiento de sus
funciones.

Fomento de la imagen y la marca empleadora, mostrando
a la empresa como enfocada en la formacion personal y
profesional de sus empleados.

Agilizacion en la toma de decisiones y solucion de
problemas, lo que contribuye a reducir accidentes, riesgos
y lesiones.
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Reduccion de costos asociados a accidentes como
indemnizaciones y tiempo laboral perdido.

Incremento en la productividad y mejora del clima laboral,
favoreciendo el salario emocional.

Mejora de la reputacion de la empresa ante comunidades,
inversores y clientes al priorizar la seguridad y la salud
ocupacional.

Cumplimiento de leyes y normativas vigentes, evitando
sanciones y afianzando la responsabilidad social.

Para

colaboradores

Mejora en la toma de decisiones y la resolucion de
problemas, aumentando la confianza en su capacidad
laboral.

Mayor satisfaccion laboral al comprender mejor sus
puestos de trabajo.

Desarrollo de habilidades técnicas y blandas, que
favorecen el liderazgo y el logro de metas.

Adquisicion de nuevas competencias y habilidades en
seguridad, lo que promueve el desarrollo profesional.

Contribucion a mejorar las practicas de seguridad con
ideas y soluciones innovadoras.

Reduccién del ausentismo debido a menos accidentes y
problemas de salud, mejorando la productividad.

Promocién de habitos saludables, beneficiando el
bienestar general de los empleados.

Mejora de la autoestima y confianza de los trabajadores al
manejar situaciones de riesgo con seguridad.

Fomento de una cultura organizacional de seguridad,
priorizando comportamientos seguros en el trabajo.

Desafios

Resistencia de los directivos a implementar programas de
capacitacion.

Escasa disponibilidad de tiempo dentro de las
organizaciones mineras para realizar capacitaciones.

Deficiencias en los métodos de medicién del rendimiento
de las capacitaciones.

Baja inversion en programas de desarrollo empresarial,
incluyendo los de capacitacién en SSO.
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Comprension limitada de la importancia estratégica de la
capacitacion en SSO, realizandose solo para cumplir con
normativas estatales.

Alta rotacion de personal en el sector minero, lo que
dificulta la continuidad y efectividad de las capacitaciones
a largo plazo.

Obstaculos impuestos por la alta gerencia, que limitan la
implementacion efectiva de los programas de
capacitacion.

Regulaciones ambientales y de seguridad rigurosas, que
aumentan los costos y el tiempo necesarios para cumplir
con los estandares especificos.

Falta de una cultura organizacional sélida y el
incumplimiento de los protocolos de capacitacion, lo que
afecta la seguridad laboral.

5. Sector minero peruano

En la actualidad, la mineria en el Pera sigue siendo una actividad de alta relevancia
para la economia. Destacando las principales cifras expuestas por el MINEM (2024) a través
del Boletin Estadistico Minero del mes de julio, la inversion minera que se ha realizado hasta
la fecha entre los meses de enero y julio a comparacion del 2023 ha aumentado en casi un
10% hasta 2,512 millones de délares, siendo el equipamiento minero el rubro de la inversién
gue mas aumenté (42% a comparacion del 2023). Al igual que las inversiones, las
exportaciones también aumentaron en casi un 7% hasta 22,062 millones de délares. Se han
generado mas de 230,000 empleos a nivel nacional de manera directa en la minera, con un
total de 126 proyectos entre carteras de exploracion e inversién minera y un total de 7,021
millones de soles entre conceptos mineros (canon minero, regalias mineras y derecho de
vigencia y penalidad), siendo Antamina, Angloamerican, Las Bambas, Cerro Verde y
Southern las empresas mas destacadas habiendo realizado méas del 40% de las inversiones

a nivel nacional.

Asimismo, este documento afirma que si bien es cierto hubo un descenso del 8.1%
del aporte de la industria minera al Producto Bruto Interno (PBI), al realizar la comparacion
desde enero hasta julio, el PBI generado por la mineria ha ascendido en un 2.4%, siendo sus
principales productos el oro (14%), la plata (10.1%), el plomo (9.7%), el hierro (4.7%) y un

destacado aumento de mas del 250% en el caso del manganeso y magnesio (MINEM, 2024).
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Segun lo mostrado a nivel laboral, las empresas contratistas componen un 69.7% de
la fuerza laboral existente en la mineria, con ello el empleo generado por parte de las propias
empresas mineras es de 30.3%. Las regiones donde se encuentra principalmente la fuerza
de trabajo son en el departamento de Arequipa (13.6%) seguido de Ancash (9.3%) y La
Libertad (9.1%). A su vez es importante destacar y resultan alarmantes para la industria son
gue la participacion femenina en el sector solo representa un 7.6% y la reduccion de un 34.6%
destinada al Desarrollo y Preparacion de personal, entre ello, los recursos destinados a las

capacitaciones del colaborador involucrado en la mineria (MINEM, 2024).
5.1.Seguridad y salud ocupacional en el sector minero peruano

Existen distintos tipos de capacitacibn en el sector minero, siendo los mas
importantes, a nivel operativo, la capacitaciobn en operacibn de maquinaria pesada,
mantenimiento de equipos mineros y seguridad y salud ocupacional. Por otro lado, a nivel de
gestién, destaca la capacitacion en gestion de recursos humanos y responsabilidad social.

En el Anexo C, se puede apreciar una breve descripcién de cada uno de estos tipos.

De la lista de tipos de programas de capacitacion mencionada anteriormente, esta
tesis se centra en la capacitacién sobre seguridad y salud ocupacional dentro del sector
minero. Inicialmente, es importante precisar que la seguridad y salud ocupacional comprende
una serie de disciplinas que abordan temas de proteccion, seguridad, salud y bienestar de
los colaboradores que forman parte de una organizacion y participan en actividades laborales
(Valencia, 2019).

Dentro del sector minero peruano, la seguridad y salud ocupacional es un aspecto
determinante debido a las condiciones de trabajo extremas y los riesgos inherentes a la
actividad minera. Segun la Ley N.° 29783 de Seguridad y Salud en el Trabajo, las empresas
mineras en Perl estdn obligadas a implementar sistemas de gestién de seguridad que
identifiquen y mitiguen riesgos laborales, como accidentes, exposicidn a sustancias toxicas y
condiciones ambientales peligrosas (2011). Estas regulaciones se alinean con estandares
internacionales como la OHSAS 18001, lo que asegura que las medidas implementadas sigan
protocolos reconocidos globalmente en términos de seguridad y salud ocupacional. (OHSAS
Project Group, 2007).

Asimismo, el Instituto de Seguridad Minera (ISEM) sefiala que la prevencién de
riesgos en el ambito laboral es fundamental para disminuir los accidentes y optimizar las
condiciones de trabajo, sobre todo, en un sector tan riesgoso como lo es el minero (2019).
Sin embargo, a pesar de estos esfuerzos, las estadisticas del Ministerio de Energia y Minas

(MINEM) revelan que, durante el 2020, ocurrieron 26 accidentes fatales en el sector minero,
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lo que evidencia la latente necesidad de fortalecer las politicas de prevencion dentro del
sector (MINEM, 2021).

Reforzando lo mencionado, recientes estudios sugieren que el desarrollo de una
cultura de seguridad dentro de las organizaciones mineras es clave para reducir los indices
de siniestralidad. Sanchez (2020) argumenta que la capacitacién continua y la participacion
activa de los trabajadores en los sistemas de gestibn de seguridad contribuyen
significativamente a mejorar las condiciones laborales en el sector minero.

En el Anexo E, se puede apreciar el listado de las empresas mas reconocidas en el
Perl que brindan capacitaciones al sector minero y la oferta formativa de las mismas. A su
vez, en el Anexo F, se encuentran las tendencias globales y nacionales en la capacitacion en

Seguridad y Salud Ocupacional dentro del sector minero.
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CAPITULO 3: MARCO CONTEXTUAL
1. Perfil de las organizaciones a investigar

Esta seccion profundiza en la descripcion general de Anglo American Perd, empresa
inglesa lider en el sector minero peruano, con un enfoque particular en su principal proyecto,
Quellaveco, ubicado en la region de Moquegua; y la Minera Las Bambas (MMG Las Bambas),
empresa australiana con mas de diez afios de trayectoria dentro del sector minero peruano,
con su unidad minera principal ubicada en la provincia de Cotabambas, en la regién de
Apurimac. A la vez, se examinan aspectos como la estructura organizativa de las empresas,
su misién y vision, asi como sus contribuciones al desarrollo sostenible y econémico de las
comunidades locales donde operan. Finalmente, se analizan los procesos clave del negocio
y las estrategias de capacitacién implementadas, proporcionando una vision integral de las
operaciones y practicas de recursos humanos de Anglo American Perl y la Minera Las

Bambas en el contexto de la industria minera peruana.

1.1.Anglo American Peru
1.1.1. Descripcion general de la empresa

Anglo American Per( es una empresa transnacional filial de Anglo American plc, una
de las principales compafiias mineras diversificadas a nivel mundial (Anglo American, 2024).
Principalmente, Anglo American Perd opera en el sector minero, enfocandose en la
exploracion, extraccion y procesamiento de minerales como cobre, diamantes, platino, carbon
y mineral de hierro, entre otros (Anglo American, 2024). En PerU, su presencia estd marcada
por el proyecto Quellaveco, uno de los proyectos de cobre mas grandes del mundo (Silva,
2020). Ubicada en la region de Moquegua, la mina Quellaveco representa una inversion
significativa y se espera que inicie sus operaciones en 2022. Este proyecto no solo destaca
por su magnitud, sino también por su enfoque en la implementacion de tecnologias
avanzadas y practicas de mineria sostenible que buscan optimizar la eficiencia y minimizar el

impacto ambiental. (Silva, 2020).

La mision de Anglo American Peru recae en “reimaginar la mineria para mejorar la
vida de las personas" (Anglo American, 2024). Esto implica adoptar practicas sostenibles y
responsables que generen beneficios econdmicos, sociales y ambientales tanto para la
empresa como para las comunidades donde opera. Del mismo modo, su visién es ser la
empresa minera lider en el mundo, reconocida por su excelencia en la creacién de valor, su

compromiso con la sostenibilidad y su contribucion al desarrollo de las comunidades (Anglo
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American, 2024); ello con un enfoque en valores como seguridad, responsabilidad, respeto,

innovacién y colaboracion asegurando el bienestar de sus empleados y comunidades.

Por otro lado, al ser Anglo American plc la empresa matriz de Anglo American Peru,
esta posee el 100% de las acciones de la subsidiaria peruana; especificamente, del proyecto
mas importante, que es Quellaveco, Anglo American Perl opera en sociedad con Mitsubishi
Corporation, que posee una participacion del 20%, siendo Anglo American Pera el socio
mayoritario (Anglo American, 2024). Esta alianza estratégica refleja una combinacion de
capital y experiencia técnica que impulsa el desarrollo y la operacion eficiente del proyecto
minero. Es importante resaltar que Quellaveco es el proyecto principal de Anglo American
Perd, mas la empresa minera posee otras actividades de exploracion y evaluacién en otras
regiones del litoral peruano, buscando identificar nuevos depdsitos minerales que puedan ser

desarrollados en el futuro (Anglo American, 2024).

De acuerdo con el proyecto o el estudio a realizar, Anglo American Per( varia la
cantidad de colaboradores segun la fase en la que se encuentren sus operaciones (Anglo
American, 2024). Durante la fase de construccién del proyecto Quellaveco, en 2018, la fuerza
laboral alcanzé mas de diez mil personas. En el inicio de la fase operativa, en 2022, se estimd
gue la mina empled aproximadamente a dos mil quinientos trabajadores (Anglo American,
2024). Estos trabajadores incluyen ingenieros, gedlogos, técnicos, operadores y personal de
apoyo, entre otros (Anglo American, 2024). A la fecha, la empresa minera cuenta con una
fuerza laboral de aproximadamente cuatro mil quinientos trabajadores, entre directos e

indirectos (Anglo American, 2024).

Asimismo, la contribucién de Anglo American Pera al desarrollo de las comunidades
locales es notable desde sus inicios en el pais (Anglo American, 2024). La empresa trabaja
estrechamente con las comunidades cercanas a sus operaciones para promover el desarrollo
econdmico y social. Ha invertido en una serie de programas que abarcan educacion, salud e
infraestructura, mejorando significativamente la calidad de vida de los residentes locales
(Anglo American, 2024). Estos programas no sélo proporcionan beneficios inmediatos, sino
que también estan disefiados para fomentar el desarrollo sostenible a largo plazo, creando

oportunidades y fortaleciendo la resiliencia de las comunidades.
1.1.2. Procesos claves del negocio y estrategias de capacitacién

Anglo American Perl implementa una serie de procesos claves del negocio que son
fundamentales para la operacion eficiente y sostenible de sus proyectos mineros, con un
enfoque destacado en el proyecto Quellaveco (Anglo American, 2024). Estos procesos

incluyen la exploracién geoldgica, la extraccion y procesamiento de minerales, la gestion
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ambiental, y la seguridad y salud ocupacional. Cada uno de estos procesos esta

intrinsecamente relacionado con la capacitacion continua de su fuerza laboral.

Por un lado, esté la exploracion geoldgica que involucra la capacitacion en técnicas
avanzadas de prospeccion y analisis geoldgico para identificar nuevos yacimientos minerales.
Al igual que la extraccién y el procesamiento de minerales, los cuales requieren de formacion
en el uso de maquinaria pesada, tecnologias de extraccién y métodos de procesamiento para
optimizar la eficiencia y reducir el impacto ambiental.

Por otro lado, la gestién ambiental implica la capacitacion en practicas sostenibles,
gestion de residuos y control de emisiones, asegurando el cumplimiento de las normativas
ambientales. Por ultimo, en la lista de procesos claves del negocio esta la seguridad y salud
ocupacional, la cual prioriza la formacion en protocolos de seguridad, primeros auxilios y
manejo de situaciones de emergencia para proteger a los trabajadores (Anglo American,
2024).

Asimismo, Anglo American Per( ha desarrollado estrategias robustas de capacitacion
y formacion profesional para garantizar que sus empleados estén equipados con las
habilidades y conocimientos necesarios para operar de manera segura y eficiente (Anglo
American, 2024). Estas estrategias incluyen programas de entrenamiento técnico,
capacitacion en seguridad y salud, desarrollo profesional continuo y el uso de tecnologias
avanzadas.

Los programas de entrenamiento técnico estan disefiados para proporcionar a los
empleados habilidades especializadas en areas como la operaciéon de maquinaria pesada,
técnicas de perforacion y procesamiento de minerales. Estos programas a menudo incluyen
modulos teoricos y practicos para asegurar una comprension completa y aplicable (Anglo
American, 2024).

A la vez, la capacitacién en Seguridad y Salud, que se brinda a los colaboradores de
Anglo American, implementa programas exhaustivos de capacitacion en seguridad que
incluyen simulacros de emergencia, cursos de primeros auxilios y formacion en el uso
correcto de equipos de proteccion personal. Estos programas estan disefiados para minimizar
los riesgos laborales y garantizar un entorno de trabajo seguro. A esta estrategia esta
vinculada el uso de tecnologias avanzadas, en donde Anglo American integra tecnologias
avanzadas en sus programas de capacitacién, como simuladores de realidad virtual para el
entrenamiento en operacion de maquinaria y plataformas en linea para el aprendizaje remoto
(Anglo American, 2024). Estas herramientas innovadoras permiten una capacitacion mas
efectiva y accesible. Finalmente, el desarrollo profesional continuo ofrece oportunidades de

desarrollo a través de programas de educaciéon superior, talleres y seminarios. Esto incluye
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el acceso a cursos de actualizacion técnica y gerencial, asi como programas de liderazgo y
gestion (Anglo American, 2024).

En conjunto, estos procesos y estrategias de capacitacion no solo fortalecen la
competencia técnica y profesional de los empleados de Anglo American Perd, sino que
también promueven una cultura de seguridad y sostenibilidad que es esencial para el éxito a

largo plazo de la empresa y el bienestar de las comunidades locales.

1.1.3. Certificaciones con las que cuenta la empresa

A su vez, en relacién con los certificados de capacitacion previamente mencionados,
La empresa cuenta con estandares en salud, seguridad y medio ambiente alineados con la
certificacion 1SO 45001, relacionada con la seguridad y salud ocupacional, como una base
no negociable para la entidad (Anglo American, s.f). Esta certificacion busca garantizar que
la empresa gestione los riesgos laborales con proactividad, reduciendo asi los accidentes y
promoviendo un ambiente laboral seguro y saludable.

Siendo conscientes de ello, Anglo American explica que mas alla de la alineacion de
ideas con las actividades o metas planteadas y la busqueda de difundir este aprendizaje en
espacios seguros para compartir ideas y mejorar condiciones, la organizaciébn muestra la
importancia estratégica de la capacitacion al mencionar que buscan que sus trabajadores
tengan la confianza y predisposicion para hablar en caso consideren que las condiciones no
sean las adecuadas para evitar dafios al medio ambiente u otros actores involucrados,
asimismo, que se encuentren en la capacidad de responder ante desastres 0 emergencias
para generar respuestas eficaces y generar medidas de prevencién, mejoras o
investigaciones para el desarrollo adecuado de los planes planteados por la empresa (Anglo

American , s.f).

1.2.MMG Las Bambas
1.2.1. Descripcion general de la empresa

MMG Las Bambas es una empresa transnacional perteneciente al consorcio
conformado por MMG Limited, Guoxin International Investment Co. Ltd. y CITIC Metal Co.
Ltd. desde el 2014 (Las Bambas, 2023). Esta minera posee tres yacimientos principales
ubicados en Ferrobamba, Chalcobamba y Sulfobamba; y su unidad minera principal “Las
Bambas”, mencionada previamente, es una de las minas de cobre mas importantes del Peru
(MINEM, 2024). MMG Las Bambas opera en el sector minero con el propésito de impulsar la
produccion de cobre, contribuir al desarrollo econémico y social del pais, ademas de

promover la modernizacion del sector minero peruano y operar de manera sostenible y
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responsable (Las Bambas, 2023). Ademas de ser una de las empresas mineras mas
importantes en el sector peruano, Las Bambas es una de las minas mas grandes del mundo,
clasificAndose dentro de las diez principales (Holguino et al., 2020). Esta inversion en Peru
ha tenido un impacto significativo en la economia del pais y ha beneficiado econédmicamente
a la region local donde se ubica la mina; desde el inicio de sus operaciones, la Minera Las
Bambas ha permitido que el Peru se consolide como el segundo mayor productor de cobre a
nivel mundial (Holguino et al., 2020).

La misibn de MMG Las Bambas recae en hacer mineria con la finalidad de generar
riqgueza para sus colaboradores, las comunidades en las que desarrollan operaciones y sus
accionistas (Las Bambas, 2024). Ello implica operar de manera segura Yy eficiente,
produciendo cobre de alta calidad para satisfacer la demanda global, mientras se reafirma su
compromiso con el desarrollo sostenible, la responsabilidad social y el respeto por el medio
ambiente. Ademas, busca generar valor a largo plazo para sus accionistas y contribuir al
bienestar econémico y social de las comunidades locales y de todo el Peru (Las Bambas,
2024). De igual forma, su visién se alinea en construir la empresa minera mas respetada del
mundo para generar un futuro bajo en emisiones de carbono (Las Bambas, 2024); ello con
un enfoque basado en la preservacion del medio ambiente, la generacion de relaciones
comunitarias, la priorizacién de la salud y seguridad en sus operaciones y el compromiso con
la igualdad de género en el sector minero.

Sin embargo, es importante precisar que, al ser MMG Las Bambas parte de un
consorcio, este divide las acciones de la empresa de la siguiente manera: MMG Limited
cuenta con el 62.5% de la estructura de las acciones, Guoxin International Investment Co. Ltd
con 22.5% y CITIC Metal Co. Ltd. con 15% (Holguino et al., 2020). Este consorcio trajo
consigo beneficios para la actividad minera de Las Bambas, puesto que ha sido fundamental
para el financiamiento y continuidad de operaciones en la unidad minera, aportando en el
crecimiento econdémico y social nacional y, especialmente, de la region local. Por su lado,
China Minmetals Corp. (MMG), accionista mayoritario de MMG Las Bambas, es una empresa
global que desarrolla y opera proyectos de cobre, zinc y metales bases en diferentes paises
alrededor del mundo (Las Bambas, 2024). De esta forma, MMG Las Bambas no solo posee
la unidad minera Las Bambas, sino también cuenta con proyectos de exploracion y desarrollo
ambiental dentro del Pera, cumpliendo con su compromiso de operaciones mineras que
preserven el cuidado del medio ambiente y respeten los espacios naturales (Las Bambas,
2023).

Siendo una empresa tan grande, MMG Las Bambas presentd dentro de su Informe de
Anual en el 2023 una fuerza laboral de cuatro mil quinientas personas entre ingenieros
mineros, ingenieros industriales, gedlogos, operarios de maquinaria pesada, técnicos

especializados y personal de soporte, entre otros (Las Bambas, 2024). Actualmente, la
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empresa minera esta constituida por aproximadamente cinco mil personas, entre empleados
y contratistas (Las Bambas, 2024).

Finalmente, con respecto a la contribucion de MMG Las Bambas al desarrollo y trabajo
con comunidades, después de conflictos que causaron el detenimiento de las actividades de
Las Bambas en el 2022; MMG Las Bambas ha conformado un equipo de expertos dedicados
al desarrollo de alianzas estratégicas para el “Programa Corazén” (Las Bambas, 2023). Dicho
programa tiene como objetivo complementar la colaboracién continua con el Gobierno, las
comunidades, los grupos de interés y los socios estratégicos. De esta forma, la empresa
busca establecer lineamientos para una correcta comunicacion transparente e inclusiva en la
toma de sus decisiones; asi también puso en marcha su Plan Maestro de Gestién Social, en
donde busca involucrar a las comunidades y el gobierno local, generando oportunidades de
crecimiento profesional y respetando el compromiso de relacionamiento con la poblacion (Las
Bambas, 2023). Ambos programas, ademas de proporcionar beneficios a las comunidades,
son implementados para contribuir con el desarrollo sostenible a mediano y largo plazo,
contribuyendo con la promocioén del empleo y la cultura de respeto hacia las localidades del

sector.

1.2.2. Procesos claves del negocio y estrategias de capacitacién

MMG Las Bambas, por su lado, cuenta con una serie de procesos claves que resultan
esenciales para el correcto desarrollo de sus proyectos mineros y la operacion eficiente en la
mina, con un enfoque particular en la unidad minera Las Bambas (Las Bambas, 2024). Estos
procesos abarcan desde la exploracion y desarrollo, las operaciones mineras, el
procesamiento de minerales, la gestion de residuos, la logistica y transporte, la
comercializacion, la sostenibilidad y la responsabilidad social, asi como la seguridad y salud
ocupacional. Es importante resaltar que cada uno de estos procesos esta estrechamente
vinculado con la capacitacion continua de su fuerza laboral, siendo este el activo mas valioso
para la empresa.

En primer lugar, el proceso de exploracion y desarrollo involucra la capacitacién en
técnicas avanzadas de exploracion geofisica y geoquimica, asi como el uso de software
especializado para el modelado y analisis de datos geoldgicos. Al igual que las operaciones
mineras que requieren de formacion sobre el manejo seguro y eficiente de maquinaria
pesada, técnicas avanzadas de voladura y perforacion para la extraccién eficiente de
minerales, y la planificacion y supervision de operaciones en el sitio (Las Bambas, 2024).

Estos dos procesos previamente mencionados implementados dentro de Las Bambas
estan vinculados con el procesamiento de minerales, que implica capacitacién en la operacion

de plantas de procesamiento, técnicas de flotacién y concentracion para la separacion del
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cobre, y la gestion de calidad y control de procesos para optimizar la produccion, y la gestion
de residuos, que se centra en ensefiar practicas sostenibles para manejar de manera efectiva
los relaves y otros desechos mineros, asegurando el cumplimiento de normativas ambientales
y promoviendo el reciclaje para reducir el impacto ambiental (2024).

Por otro lado, la logistica y transporte dentro de la minera requiere formacion en la
gestion eficiente de la cadena de suministro y el transporte seguro del concentrado de cobre
desde la mina hasta los puertos de exportacién, con énfasis en la coordinacién logistica y el
manejo seguro de materiales peligrosos. Ademas, la comercializacién, proceso clave para la
generacion de ingresos en la empresa, involucra la formacion en estrategias de ventas y
marketing para promover efectivamente el concentrado de cobre en mercados
internacionales, incluyendo la negociacién de contratos, el manejo de relaciones con clientes,
y el analisis de mercado para desarrollar estrategias exitosas (Las Bambas, 2023).

Finalmente, los dos procesos con mayor relevancia para este estudio: la sostenibilidad
y responsabilidad social y la seguridad y salud ocupacional. En Las Bambas, la sostenibilidad
y responsabilidad requieren de capacitaciones practicas de gestion ambiental y
responsabilidad social para asegurar operaciones sostenibles y relaciones positivas con las
comunidades locales, desde la implementacion de medidas ambientales hasta el desarrollo
socioecondémico en areas circundantes. Distinto a la seguridad y salud ocupacional, la cual
prioriza la ensefianza de protocolos de seguridad, primeros auxilios y ergonomia para
proteger la salud y seguridad de los trabajadores. Esto incluye el uso correcto de equipos de
proteccién personal, la respuesta efectiva a emergencias, y la promocion del bienestar laboral
(Las Bambas, 2024).

De igual manera, MMG Las Bambas ha implementado y desarrollo dentro de su
planificacion organizacional solidas estrategias de capacitacion e instrucciéon de personal para
garantizar el crecimiento continuo y eficaz de sus empleados (Las Bambas, 2024). Estas
estrategias se conforman por programas de capacitacién especializados, entrenamiento en
el trabajo, colaboracién con instituciones educativas, uso de tecnologia avanzada, desarrollo
de competencias técnicas y de seguridad, programas de certificacion y acreditacion y
evaluacion continua y retroalimentacion.

En primer lugar, segun el reporte anual de Las Bambas, los programas de
capacitacion especializados estan disefiados para abarcar desde habilidades técnicas
especificas hasta competencias de liderazgo y gestién. Ligado con esta estrategia, esta el
entrenamiento en el trabajo en donde se proporcionan oportunidades practicas para que los
empleados adquieran experiencia directa en sus roles operativos y técnicos segun sus
funciones (2023).

Al igual que otras mineras en el sector peruano, el uso de tecnologia avanzada

también es implementado por Las Bambas, en donde se integran simuladores y herramientas
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digitales para mejorar la precision y seguridad en la capacitacion, especialmente en
operaciones mineras y manejo de maquinaria. Ello esta ligado al desarrollo de competencias
técnicas y de seguridad, puesto que este tiene un enfoque en areas criticas como la operacion
de equipos pesados, técnicas de seguridad minera, y cumplimiento normativo ambiental (Las
Bambas, 2023).

Por altimo, los programas de certificacién y acreditacion establecen estandares claros
y reconaocidos internacionalmente para validar las habilidades y conocimientos adquiridos en
las capacitaciones dictadas en la empresa. Asi también se realiza la evaluacion continua y
retroalimentacion, en donde se monitorea de forma regular el progreso de los empleados y
se recepciona retroalimentacion de los mismo con la finalidad de mejor los procesos de
capacitacion segun las necesidades cambiantes del negocio y mercado (Las Bambas, 2024).

Cabe resaltar que MMG Las Bambas colabora con instituciones educativas, entre
universidad e institutos técnicos, para desarrollar curriculos especializados que se alineen
con las necesidades de la industria minera. Estas asociaciones ayudan a asegurar que los
nuevos graduados estan preparados para ingresar al sector con habilidades relevantes y
actualizadas (2024).

Tanto los procesos como las estrategias mencionadas no solo fortalecen las
capacidades individuales de los empleados, sino que también contribuyen a la operacion
eficiente y segura de MMG Las Bambas, promoviendo un ambiente de trabajo seguro,
productivo y sostenible, vital para el desarrollo profesional de sus colaboradores y crucial para

la sostenibilidad a largo plazo de la empresa.

1.2.3. Certificaciones con las que cuenta la empresa

En cuanto a las certificaciones, la minera MMG Las Bambas, en su esfuerzo por
mantener altos estandares de seguridad y salud ocupacional, ha implementado varias
certificaciones y sistemas vinculados a estas areas. Uno de los elementos clave es su
certificacion bajo la norma ISO 45001:2018, que se centra en la gestién de seguridad y salud
en el trabajo. Esta norma internacional asegura que Las Bambas sigue un enfoque de mejora
continua, basado en el ciclo Deming, lo que les permite reducir riesgos y mantener

condiciones laborales seguras y saludables (IIMP, 2023).

Ademas, la empresa ha avanzado significativamente en la digitalizacién de su Sistema
de Gestion de Seguridad y Salud Ocupacional, el cual finalizar4 en 2024. Este sistema esta
disefiado para ser accesible a todos los niveles de la organizacion, facilitando la identificacion

de riesgos y la implementaciéon de medidas correctivas de manera agil (IIMP, 2023).
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Por otro lado, MMG Las Bambas también cuenta con programas innovadores de
capacitacion, como el uso de simuladores y herramientas de realidad virtual, enfocados en
actividades de alto riesgo. Estas iniciativas no solo mejoran las habilidades de los
trabajadores, sino que también ayudan a reducir accidentes, como lo reflejan sus indices de
seguridad, que muestran una mejora continua en la reduccion de la frecuencia de accidentes
(Seguridad Minera, 2013).

2. Conclusiones

Este capitulo presenta un andlisis integral de dos importantes empresas mineras
trasnacionales en Per(: Anglo American Peri y MMG Las Bambas. Se describe su estructura
organizativa, mision y vision, destacando sus principales proyectos, Quellaveco y Las
Bambas, respectivamente. Ambas empresas tienen un fuerte compromiso con la
sostenibilidad, el desarrollo comunitario y la capacitacién continua de sus empleados, con el
fin de operar de manera eficiente y segura. Asimismo, ambas cuentan con certificaciones
clave en seguridad y salud ocupacional, como la ISO 45001, que refleja su compromiso con

altos estandares en la gestion de riesgos laborales.

Ademas, se subraya la importancia de las estrategias de capacitacién implementadas
por ambas comparniias, que incluyen el uso de tecnologias avanzadas como simuladores de
realidad virtual y programas de certificacion técnica. Estas practicas no solo mejoran las
habilidades del personal, sino que también contribuyen al cumplimiento de objetivos
operativos, la sostenibilidad a largo plazo y el bienestar de las comunidades locales donde

operan.
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CAPITULO 4: METODOLOGIA
1. Enfoque

El enfoque de investigacion es cualitativo, este estudio se caracteriza por su
orientacion en la busqueda de un mayor entendimiento de las experiencias y percepciones
por parte de los usuarios por medio de la recoleccion de datos utilizando instrumentos y
preguntas que se van adaptando a las descripciones y observaciones brindadas por un grupo
seleccionado de participantes. A su vez para poder realizar el andlisis de datos es importante
considerar que el investigador, como participante del estudio, también involucra su
perspectiva, creencias y conocimientos adquiridos de la experiencia o informacion
bibliografica recolectada para finalmente reportar los datos recolectados de la manera que
considere mas adecuada (fragmentos de texto, diagramas, matrices, modelos conceptuales,
entre otros). (Hernandez et al., 2018).

En el andlisis comparativo de los procesos de capacitacion, un enfoque cualitativo
(mediante entrevistas para explorar experiencias) permite obtener una comprension integral
permitiendo explorar a profundidad los procesos de capacitacion vinculados a seguridad y

salud ocupacional en las empresas Anglo American Peru y Las Bambas.

2. Alcance

De acuerdo con Ivankova y Creswell (2014), el alcance descriptivo-comparativo se
centra en la descripcion detallada de un fendmeno o situacion, asi como en la comparacion
de variables dentro de ese fendmeno o situacién. Asimismo, Ponce y Pasco (2018) destacan
gue el alcance descriptivo busca especificar las dimensiones, caracteristicas y propiedad de
un suceso sin establecer conexiones entre los mismos. De esta forma, se considerd
pertinente utilizar este alcance para el presente estudio debido a que proporciona una vision
comparativa y analitica de las estrategias en los procesos de capacitacion sobre seguridad y
salud ocupacional de las empresas Anglo American Perd y MMG Las Bambas. Ello mediante
la descripcion detallada y sistematica de la implementacién y percepcién de los procesos de
capacitacion internos y externos de ambas empresas respectivamente, qué desafios
enfrentan y qué beneficios se observan en el contexto de las empresas trasnacionales del
sector minero peruano.

En pocas palabras, un enfoque descriptivo es ideal para esta investigacion, ya que
permite tanto detallar y caracterizar los procesos de capacitacion como identificar y analizar
las relaciones entre variables clave, ofreciendo una comprension integral y fundamentada del

tema mediante la triangulacion de informacion, la cual consiste en el uso de diversas técnicas

44



de recopilacion de datos en un estudio especifico garantizando que los datos reflejen con

precision lo que se pretende que revelen (Saunders et al., 2009).

3. Disefio metodoldgico

Dentro de la Guia de Investigacion en Gestion, presentada por Ponce y Pasco (2018),
se mencionan cinco estrategias mas comunes para guiar la investigacion: la etnografia, la
estrategia asociada a investigar y accionar ante los resultados, la aplicacion de encuestas, la
investigacion respecto casos especificos y la ejecucion de un experimento.

En el presente estudio, se optd por la eleccion de la estrategia de estudio de casos
multiples, respaldando el enfoque cualitativo y el alcance descriptivo-comparativo de esta
investigacion. Yin (1994) define esta estrategia como un método de investigacion que permite
la exploracion de un fenémeno dentro de su contexto real, especialmente cuando los limites
entre el fendbmeno y el contexto no estan claramente definidos, adoptando una perspectiva
integradora. Asimismo, Murillo et al. (2013) resalta seis caracteristicas principales de esta
estrategia de investigacion, entre ellas, la capacidad de adecuacién para investigar
fendmenos en los que se busca dar respuesta a la manera y motivo por el que ocurren y el
enfoque desde mudltiples perspectivas que permiten estudiar fenémenos sin la influencia de
una sola variable.

De esta forma, emplear la estrategia de investigacion basada en un estudio de caso
para la tesis se justifica por su capacidad para proporcionar una exploracion profunda y
detallada de los procesos de capacitacion en un contexto especifico. Esto permitio
contextualizar los hallazgos dentro del entorno particular de la industria minera en Perd y
facilito la formulacion de recomendaciones aplicables y concretas.

La flexibilidad del disefio de estudio de casos, a su vez, permite ajustar el enfoque
segun se descubran nuevas variables, explorando areas emergentes y cuestiones
imprevistas. También captura la complejidad organizacional y las dinamicas humanas dentro
de las empresas trasnacionales del sector minero, proporcionando una comprensién rica y
matizada de los procesos de capacitacién. Esta estrategia fue ideal para abordar la
complejidad del tema y desarrollar recomendaciones practicas basadas en situaciones reales
y especificas.

Segun el Boletin Estadistico Minero del MINEM (2024), dentro del sector minero
peruano operan 50 empresas, entre nacionales y transnacionales, y 190 titulares mineros. De
este gran volumen de empresas, con fines de esta investigacion, se han seleccionado dos de
las treinta y cuatro empresas transnacionales. La eleccion de las empresas Anglo American
Perd y MMG Las Bambas como casos de estudio para el presente trabajo de investigacion

fue debido a diversos factores. En primer lugar, la predisposicién mostrada para participar de

45



esta investigacion; al ser el sector minero un campo altamente competitivo, no todas las
empresas demostraron apertura para compartir y debatir sobre las técnicas y estrategias
empleadas dentro de sus organizaciones, no obstante, ambas empresas han sido
participantes voluntarias y se han mostrado sumamente interesadas en colaborar con este
estudio y los posibles beneficios que el mismo pueda generar dentro de estas empresas.

En segundo lugar, por las similitudes que muestran ambas empresas, siendo algunas
de estas que, mas allaA de ambas ser mineras transnacionales, poseen un nuimero de
colaboradores similares en ambos casos (un promedio entre 4500 a 5000 colaboradores por
cada una de las empresas). Ademas, de acuerdo a los boletines publicados por el Ministerio
de Energia y Minas también, estas empresas son las mas grandes a nivel de inversion,
extraccion (valorizadas en millones de doélares) y aporte generado al producto bruto interno
(PBI) del pais en la actualidad (MINEM, 2024). Otra similitud relevante recae en que ambas
mineras tienen procesos claves de negocio y actividades similares, las cuales fueron
presentadas en el anterior capitulo. Todas estas similitudes nos permitieron realizar un
analisis mas preciso y significativo. Al comparar empresas que comparten caracteristicas
clave es posible aislar de manera mas efectiva las variables que impactan su desempefio y
aplicar un enfoque mas riguroso en la identificacion de diferencias y similitudes en sus
estrategias y resultados. Este enfoque comparativo aumenté la validez del analisis, ya que
elimina factores externos que podrian distorsionar las conclusiones, ofreciendo asi una base
mas solida para evaluar las mejores practicas y areas de mejora.

Por otro lado, respecto al horizonte temporal de esta investigacion, se escogio el
disefio transversal, ya que se adecua en la comparacion de la efectividad, los beneficios y los
desafios de los procesos de capacitacion sobre seguridad y salud ocupacional en Anglo
American Perl y Las Bambas, sin intervenir en la forma en que estas capacitaciones fueron
llevadas a cabo en la practica o han evolucionado con el tiempo. Los estudios transversales
se realizan en un solo punto en el tiempo, proporcionando informacién sobre la organizacion
en el momento en el que el estudio fue realizado; es decir, los estudios de corte transversal
no presentan manipulacion de variables en el tiempo ni intervencién en el entorno del estudio
(Coy, 2019).

4. Secuencia metodoldgica

La secuencia metodolégica de la investigacion esta dividida en seis etapas. Para cada

una de ellas, se emplean técnicas y herramientas de investigacion como las siguientes:
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Figura 3: Secuencia metodolégica de la investigacion

Es asi como, en la primera etapa, se llevd a cabo la recoleccion de informacion
bibliografica, considerando fuentes del plano nacional como internacional, asi como
tendencias globales y nacionales de los procesos de capacitacién del sector minero para
delimitar el contexto. Asimismo, en temas relacionados a los procesos de capacitacién en
empresas en general y, particularmente, en el sector minero; se revisaron las herramientas
aplicadas en otros estudios similares y modelos desarrollados en otros contextos.

Durante la segunda etapa se realiz6 el analisis de informacion recaudada en la
primera etapa para la construccion del marco teérico y el marco contextual, asi como la
delimitacion de la problemaética, los objetivos, la justificacién y viabilidad de la investigacién.

En la tercera etapa, se decidio trabajar con el modelo de grupo de Educacion y
Tecnologia de Kasatkina et al. (2020), el cual detalla la manera en qué se aplican los
diferentes componentes de un proceso de capacitacién, considerando la importancia de la
tecnologia en su formacion, desde el planteamiento de las bases propias del trabajo hasta el
método evaluativo con el cual se determinara si se realizé con éxito.

Durante la cuarta etapa se realizaron las entrevistas de validacion del modelo con
expertos tanto en el sector minero peruano como en seguridad y salud ocupacional, siendo
este validado y abriendo paso a la quinta etapa, en donde se realizaron entrevistas a expertos
y directivos para la recopilacion de informacion sobre procesos de capacitacion en empresas
mineras transnacionales peruanas y el contexto de las empresas de estudio, Anglo American
y Minera Las Bambas. Asimismo, en paralelo con las entrevistas a cargos directivos, se
llevaron a cabo las encuestas mediante cuestionarios cualitativos a colaboradores de las
empresas mencionadas que hayan formado parte de procesos de capacitacion en seguridad
y salud ocupacional. Ello en base al modelo de estudio seleccionado y las delimitaciones
tedricas para ser aplicadas al contexto del sector minero peruano. Este método hizo posible
la recoleccion de informacién suficiente para el analisis cualitativo de las respuestas de dichas
entrevistas para poder presentar resultados del analisis comparativo y las conclusiones del
estudio.

Seguidamente, durante la sexta etapa se realizé el levantamiento y tratado de la

informacion recopilada en las diversas entrevistas y encuestas realizadas, complementando
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y contrastando esta informacion con la expuesta en el marco tedrico y contextual expuesto
en este documento.

Finalmente, se procedié con la elaboracién de conclusiones sobre este estudio,
buscando responder a los objetivos especificos de esta investigacion planteados en el primer

capitulo.

5. Seleccién muestral

En cuanto a la seleccion de la muestra, para la presente investigacion, se empled el
muestreo no probabilistico. Para Ponce y Pasco (2018), el muestreo no probabilistico se basa
en la seleccién de unidades segun el criterio del investigador. Al mismo tiempo, segun
Scharager & Reyes (2001), el muestreo no probabilistico por conveniencia es un método de
seleccidn de elementos de la poblacion que estan facilmente disponibles y accesibles para el
investigador. Este tipo de muestreo se utiliza cuando la conveniencia y la disponibilidad de

los sujetos son mas importantes que la representatividad estadistica en la muestra.

5.1.Muestra para la validacién del Modelo de Kasatkina et al. (2020)

Inicialmente, para la validacién del Modelo de Kasatkina et al. (2020), se empled un
muestreo no probabilistico intencional en donde se seleccionaron dos expertos en el sector
minero peruano y dos expertos en seguridad y salud ocupacional, en total, cuatro
participantes. Esta seleccion se llevd a cabo considerando los afios de experiencia en el
sector de los expertos, asi como el alto grado de conocimiento sobre la materia y el interés
expuesto por los mismos de contribuir con este estudio de forma voluntaria. A continuacion,

un breve resumen de los participantes:

Tabla 4: Participantes de la validacion del Modelo de Kasatkina et al. (2020)

Participante Breve presentacion

Franco Uribe Director Técnico - INSUCO

Experto en el sector minero peruano con mas de 15 afios de
experiencia en proyectos mineros, de energia e infraestructura
privados y estatales.

Licenciado en sociologia especializado en coordinacién de proyectos,
gestion de riesgos y prevencion de conflictos sociales.

Gaudy Marquez Jefe de Compensaciones y Beneficios - Sociedad Minera Corona
Experta en el sector minero peruano con méas de 15 afios dentro del
sector.

Licenciada en administracion de empresas especializada en
compensaciones, retencion de talento y administracién de personal.

Astolfo Romero VP Health & Safety - Sierra Metals
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Experto en Seguridad y Salud Ocupacional con mas de 20 afios de
experiencia dentro del sector energético y minero. Magister en Gestion
Minera especializado en seguridad y operaciones.

Irene Vera Profesora de la Pontificia Universidad Catdlica del Pera

Experta en Seguridad y Salud Ocupacional con Experiencia tanto en
el &rea administrativa como industrial.

Magister en Administraciéon. Universidad del Pacifico. Diploma en
Administracion Estratégica de la Capacitacion. Universidad del
Pacifico.

5.2.Muestra para entrevistas y cuestionario

Por otro lado, respecto al universo o poblacién de investigacion, segun Herbas &
Rocha (2019), este hace referencia al conjunto completo de elementos que comparten una
caracteristica especifica y sobre los cuales se pretende hacer inferencias en un estudio de
investigacion. Ademéas, segun Cohen et al. (2017), la muestra es un subconjunto
seleccionado de una poblaciéon o universo con el propésito de hacer inferencias sobre la
poblacion completa.

De esta forma, el universo de esta investigacién se entiende como todos los actores
clave dentro de los procesos de capacitacion de seguridad y salud ocupacional en Anglo
American Perd y MMG Las Bambas. Cabe resaltar que se llevé a cabo un proceso de
confirmacion de participacion y obtencion de consentimiento informado por parte de los
empleados seleccionados antes de proceder con la recoleccién de datos.

Por un lado, en la realizacién de entrevistas, la muestra estuvo compuesta por siete
directivos y expertos, cuatro de MMG Las Bambas y tres de Anglo American, de las areas de

Recursos Humanos y Seguridad y Salud Ocupacional.

Tabla 5: Participantes de entrevistas

Participante Breve presentacién

Walter Lino Vicepresidente en Seguridad y Salud
Entrevistado por MMG Las Bambas

Thani Campos Coordinadora especialista en SSO - Consultora externa
Entrevistado por MMG Las Bambas

Marco Agurto Especialista de aprendizaje y desarrollo organizacional
Entrevistado por MMG Las Bambas

Giannina Alvarez Especialista de Competitividad de Empresarios Locales
Entrevistado por MMG Las Bambas

Pedro Echevarria Ex-Principal de Proyectos en RRHH
Entrevistado por AngloAmerican

Leyla Huaman Gerente general de IGH, Especialista en SSO - Consultora externa
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Entrevistado por AngloAmerican

Luis Montoya Lider de Proyectos Especiales y Descubrimiento en Recursos
Humanos
Entrevistado por Anglo American

Por otro lado, en cuanto a la realizacién de cuestionarios de preguntas, se incluy6 a
una muestra de diecisiete participantes, ocho colaboradores de Anglo American y nueve
colaboradores de MMG Las Bambas, que han formado parte de una capacitacion en SSO en
los dltimos seis meses. Por encargo de ambas empresas, se mantiene la identidad de los
participantes de forma confidencial, sin embargo, se procedi6 a codificar a cada participante

para el tratamiento de datos.

Tabla 6: Participantes del cuestionario

Participante Breve presentacién
AA-001 AngloAmerican
AA-002 AngloAmerican
AA-003 AngloAmerican
AA-004 AngloAmerican
AA-005 AngloAmerican
AA-006 AngloAmerican
AA-007 AngloAmerican
AA-008 AngloAmerican
MLB-001 MMG Las Bambas
MLB-002 MMG Las Bambas
MLB-003 MMG Las Bambas
MLB-004 MMG Las Bambas
MLB-005 MMG Las Bambas
MLB-006 MMG Las Bambas
MLB-007 MMG Las Bambas
MLB-008 MMG Las Bambas
MLB-009 MMG Las Bambas
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En cuanto a los criterios de seleccion de la muestra, se consideraron tres criterios
fundamentales para la selecciébn de ambas muestras en esta investigacion. Por un lado, la
inclusion de colaboradores que estén directamente involucrados en la planificacion,
coordinacién y ejecuciéon de programas de capacitacion en las empresas de estudios, en
cuanto a la entrevistas, asi como aquellos que hayan participado en procesos de
capacitacion, en cuanto a las encuestas. Del mismo modo, se aseguré la representacién de
diferentes departamentos relevantes que participan en los procesos de capacitacion, como
operaciones, recursos humanos, responsabilidad social empresarial; haciendo énfasis que
esta investigacion incluird tanto a personal de nivel operativo como a personal de nivel
gerencial y directivo, para captar diversas perspectivas sobre los procesos de capacitacion.

Asimismo, las fuentes metodoldgicas pertinentes para el disefio de la muestra
incluyeron principios de muestreo descritos por autores como Hernandez et al. (2014), que
proporciona directrices para la seleccion de muestras en estudios no experimentales.
Ademas, se aplicaron recomendaciones especificas del contexto minero peruano, basadas

en la experiencia practica y las guias de investigacion disponibles en el sector.

6. Técnicas y herramientas de recoleccién de informacion

En gestién, las herramientas mas empleadas para recopilaciéon de datos son la
observacion, las encuestas cuantitativas, las entrevistas personales y los grupos focales
(Ponce & Pasco, 2018). Para la recoleccion de datos de la presente investigacion,
considerando su enfoque cualitativo, se planted realizar entrevistas a profundidad dirigidas a
personal de nivel gerencial y directivo, y cuestionarios de preguntas abiertas y cerradas
dirigidos a personal de nivel operativo.

Por un lado, las entrevistas a profundidad fueron realizadas a siete colaboradores de
cada empresa a nivel gerencial y directivo, gerentes, supervisores, coordinadores y expertos,
con el objetivo de explorar las percepciones y experiencias de actores clave dentro de ambas
empresas investigadas. Estas entrevistas permitieron capturar perspectivas cualitativas sobre
los desafios enfrentados en la implementacion de programas de capacitacion en SSO de
cada empresay las estrategias efectivas utilizadas para los mismos, ademas de los beneficios
gue estas generan tanto a nivel organizacional como de forma personal para los
colaboradores; con ello, la efectividad de los programas. Estas técnicas cualitativas suelen
emplear como instrumento la guia de entrevista que puede ser estructurada, no estructurada
o semiestructurada (Ponce & Pasco, 2018). Para fines de esta investigacion, se emple6 una
guia de entrevista semiestructurada (ver Anexo H) para la entrevista individual a profundidad.
Segun Cohen et al. (2017), las entrevistas semiestructuradas son entrevistas en las que un

conjunto de temas o preguntas se define de antemano, pero el entrevistador tiene la libertad
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de explorar temas emergentes o profundizar en areas especificas segun la respuesta del
entrevistado. Esto permitié profundizar en la tematica a libre criterio con la finalidad de tener
una mayor comprensiéon de la situacion actual, las estrategias de capacitacion empleadas,
los desafios que se enfrentan, entre otros factores relevantes para el estudio.

Del mismo modo, se realizé un cuestionario de preguntas abiertas y cerradas (ver
Anexo 1) a ocho colaboradores de nivel operario de cada empresa, diecisiete en total entre
colaboradores de Anglo American Perily MMG Las Bambas, con el objetivo de recopilar datos
cualitativos sobre las capacitaciones en SSO en cada empresa, percepciones sobre su
efectividad, beneficios especificos y el nivel de satisfaccion del programa; ademas de los
desafios que perciben los colaboradores sobre las mismas. Segun Weathington (2012), la
encuesta es una estrategia que busca “entregar un conjunto limitado de preguntas a un
namero amplio de personas y pedirles que marquen sus respuestas “. (Como se cité en Ponce
& Pasco, 2018). Su instrumento, el cuestionario, incluye diferentes preguntas, tanto abiertas
como cerradas, donde las primeras se llevan a cabo para aumentar el conocimiento del tema
y las segundas poseen un numero limitado de alternativas como es el caso de la inclusion de
escala para medir actitudes usando un numero uniforme de categorias de respuesta para
medir la reaccion, como es el uso de escalas de Likert. Esta técnica se caracteriza por
conservar las mismas preguntas y categorias sin importar quién sea el encuestado, ademas,
implica que existe una barrera fisica y distante entre el encuestador y encuestado, por lo cual
debe tener la capacidad de anticipar las respuestas y asegurar que el instrumento sea
comprensible para el publico objetivo (Ponce & Pasco, 2018).

De esta forma, el medio que se utiliz6 para realizar las entrevistas es via Zoom y
Microsoft Teams, puesto que ambas herramientas son gratuitas, lo que permitié la grabacién
y transcripcion de cada entrevista, generando asi un registro ordenado y facilitando la
visualizacion de la informacion obtenida. Ademas, como canal de difusion del cuestionario,
para incentivar la participacion, se emplean correos electrénicos y mensajes de WhatsApp a
los colaboradores de Anglo American Perd y MMG Las Bambas.

Estos dos métodos de recoleccion de informacién se fundamentan en los principios
de investigacion cualitativa descritos por autores como Hernandez y Mendoza (2020),
guienes destacan la importancia de combinar instrumentos de recoleccion de informacién

para obtener una comprension holistica del fenémeno investigado.

7. Técnicas y herramientas de analisis de informacion

Para el estudio sobre los beneficios y desafios de los procesos de capacitacién sobre

SSO en Anglo American Peri y MMG Las Bambas, se emplearon técnicas de andlisis de
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informacion que permitieron examinar de manera efectiva los datos cualitativos obtenidos
durante la investigacion.

En primera instancia, se procedi6 a realizar un analisis cualitativo de contenido para
los datos obtenidos de las entrevistas semiestructuradas a profundidad y del cuestionario,
preservando al maximo la confidencialidad de los datos. Esta técnica resulté fundamental
para esta investigacion ya que se aplica para cualquier forma de comunicacién, para este
caso, las conversaciones de las entrevistas y las respuestas del cuestionario, y su analisis
conformado por contenido manifiesto (expresado directamente) y contenido latente (lo que
puede inferirse) (Ponce & Pasco, 2018). Lo mencionado, permitié identificar temas
emergentes, patrones de opinién, percepciones y desafios de los procesos de capacitacion
en SSO por parte de los gerentes, supervisores, coordinadores y expertos de Anglo American
Perd y MMG Las Bambas. Asimismo, este andlisis se fundamenta en las metodologias
descritas por Krippendorff (2018), que enfatizan la sistematizacion y codificacion del
contenido para revelar significados implicitos y explicitos.

Tras la transcripcidn de las entrevistas, junto con la informacién de las respuestas
escritas en el cuestionario, se procedié con una codificacion cualitativa. Segun Hernandez et
al. (2014), en la codificacién cualitativa se organizan y categorizan datos recogidos en la
investigacion, de forma que se identifican temas, patrones o categorias dentro de los datos.
Asi surgen los cédigos, los cuales son etiquetas que permiten distinguir las categorias y
subcategorias. Para esta investigacion, primero se revisé todo el material como conjunto de
datos para identificar un tipo de segmento como unidad constante. Con ello, se inici6 la
codificacién y se sometié la misma se sometié a evaluacién para determinar si es apropiada
para el analisis. El nUmero de segmentos, categorias y codigos esta directamente relacionado
con la informacion que se recopil6 en la investigacion.

Esta técnica de analisis cualitativo de contenido esta respaldada por la literatura
académica sobre investigacion cualitativa, que subraya la importancia de analizar datos
textuales de manera sistematica y rigurosa para extraer conclusiones validas y confiables
(Hernandez et al., 2014).

8. Eticade lainvestigacion

Esta investigacion se adhiere a los principios éticos de la investigacion y continuara
desarrollandose conforme a estos parametros establecidos. Ademas, toda la informacion
utilizada ha sido adecuadamente citada en nuestras referencias bibliograficas para evitar
apropiarse de ideas ajenas y combatir el plagio. En relacién con el principio de respeto por
las personas, se estableceran protocolos de consentimiento especificos para cada

participante, garantizando la confidencialidad de los datos recogidos. Estos protocolos
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explicaran el propdsito del estudio, el papel del participante y la opcion de retirarse en
cualquier momento sin sufrir ningln perjuicio. Asimismo, respetando el principio de
beneficencia y no maleficencia en esta investigacion, se implementaran medidas para
maximizar los beneficios y minimizar los riesgos para los participantes, al tratarse de una
investigacion de riesgos minimo para el participante puesto que se realizara un estudio que
no comprometa informacién sensible sobre la empresa y los beneficios y desafios que afronta
en los procesos de capacitacion sobre SSO. De esta forma, se garantizara que ningin dafio
0 perjuicio sea infligido durante el proceso de recoleccién y analisis de datos, asegurando
siempre la proteccion y bienestar de los involucrados.

Con respecto al principio de justicia, los resultados seran devueltos a las empresas
participantes de este estudio, Anglo American Perd y MMG Las Bambas, al finalizar la
investigacion mediante un informe detallado y accesible. Este informe sera enviado por correo
electronico a las organizaciones, garantizando que todos los participantes tengan acceso
equitativo a los hallazgos de la investigacion. Ademas, la aplicacion del principio de
responsabilidad estara reflejada en la referencia expresada del programa académico y de
guien supervisa la tesis.

Finalmente, en lo que concierne a la integridad cientifica, la informacion es tratada de
manera confidencial almacenando todos los datos obtenidos en forma encriptada sélo en los
ordenadores de los tesistas y de quien asesora la tesis. La informacion de este estudio sera

preservada durante tres afios de la publicacién de la tesis; pasado ese tiempo, sera destruida.
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CAPITULO 5;: HALLAZGOS

El presente capitulo muestra el analisis y los resultados que emergieron del trabajo
de campo (ver Anexo J, Anexo K, Anexo L, Anexo M, Anexo N, Anexo O, Anexo P y Tabla
Q1) con relacién a los objetivos planteados para esta investigaciéon. Se inicia presentando
cada componente del Modelo de Kasatkina et al. (2020), para luego proceder con el analisis
de los hallazgos de cada empresa de acuerdo a cada subcomponente y sus indicadores
respectivamente. Posterior a ello, y como cierre del capitulo, se presenta la triangulacién de

la teoria con los hallazgos presentados en cada empresa.

1. Componente Metodologico

El componente metodoldgico estd compuesto por seis subcomponentes: el beneficio
mutuo y voluntario natural de la relacion, el nivel contractual de los recursos, la diversificacion
de riesgos y costos, la autoridad y gestion, los acuerdos contractuales y los principios
metodoldgicos. A continuacion, se presentan los analisis de resultados de cada
subcomponente; primero se realiza una tabla de analisis resumido en donde se contrasta la
informacion obtenida por los colaboradores y directivos de MMG Las Bambas y Anglo

American, para luego hacer una comparacion entre los resultados de ambas empresas.

1.1.Beneficio mutuo y voluntario natural de la relacion

Segun el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente beneficio mutuo y
voluntario natural de la relacion hace referencia al nivel de conocimiento adquirido, el impacto
en los indicadores de productividad y el nivel de satisfaccion de los colaboradores a partir de

las capacitaciones.

Tabla 7: Comparacion del subcomponente de beneficio mutuo y voluntario natural de
larelacion de ambas empresas

Empresas de Anglo American Peru MMG Las Bambas
estudio
Indicador / Publico | Colaboradores Directivos / Colaboradores Directivos /
Especialistas Especialistas
Nivel de Alto Alto Alto Alto
conocimiento
adquirido
Impacto en la 718: Si No, el impacto 8/9: Si Si, el impacto es
productividad 1/8: No no es 1/9: No directo en la
directamente en productividad.
la productividad.
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Nivel de 6/8: Alto Alto Alta Alta
satisfaccion de los 2/8: Bajo
colaboradores

Inicialmente, en relacion al nivel de conocimiento adquirido, medido desde la
percepcion y experiencias de los colaboradores y directivos, ambas empresas identificaron
conocimientos claves proporcionados en las capacitaciones de SSO. Los colaboradores de
MMG Las Bambas destacan cuatro areas principales referentes a conocimientos técnicos,
tales como manejo de sustancias peligrosas, uso de EPP, respuesta rapida a incidentes y
gestion de riesgos. Ello se alinea a los comentarios de sus directivos y especialistas, dado
gue los mismos reconocen la importancia de adquirir nuevos conocimientos que permitan
garantizar operaciones seguras dentro del sector minero. Asimismo, en Anglo American, los
colaboradores mencionaron la oportunidad de adquirir conocimientos similares a los
mencionados por MMG Las Bambas, incluyendo y resaltando la prevencion de accidentes
como un enfoque adicional vinculado a la cultura organizacional de la empresa. En Anglo
American, tanto directivos como especialistas, en contraste con el primer caso, enfatizaron
también el refuerzo y actualizacién de conocimientos existentes dentro de las capacitaciones,
destacando su alineacion con las demandas del mercado.

Por otro lado, con respecto al impacto en la productividad, ambas empresas
reportaron resultados similares en cuanto a la percepcion de los colaboradores. En MMG Las
Bambas, ocho de los nueve colaboradores encuestados afirmaron que las capacitaciones
tuvieron un impacto positivo en su productividad y trabajo en equipo, alineandose con lo
expresado por los directivos, quienes destacan mejoras tanto en la productividad como en la
reduccion de incidentes de seguridad, tal cual nos coment6 Gianina Alvarez: “Hay una notoria
mejora en la productividad después de las capacitaciones. Definitivamente, lo que buscamos
es que haya menos incidentes y eventos en seguridad. Eso se refleja gracias a la mejora en
el nivel de productividad de una empresa.”. Asimismo, en Anglo American, siete de los ocho
colaboradores encuestados resalté un impacto positivo en su productividad mas, desde la
perspectiva de los directivos, el mayor impacto no recae en la productividad, sino en la gestion
de funciones y la mitigacion de riesgos laborales, lo cual asegura condiciones 6éptimas y
seguras de trabajo, como lo coment6 Pedro Echevarria, Ex-Principal de Proyectos de RRHH
en Anglo American Perq.

Por ultimo, en cuanto a la satisfaccidbn por las capacitaciones en SSO, ambas
empresas presentan resultados positivos, aunque con diferencias. En MMG Las Bambas,
todos los colaboradores encuestados expresaron un nivel de satisfaccion alto, considerado
"bueno" o0 "muy buenao". Esto coincide con las opiniones de los directivos, quienes recalcan

gue las capacitaciones proporcionan herramientas practicas para las funciones diarias, como
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lo mencioné Walter Lino, VP de Seguridad y Salud Ocupacional en MMG Las Bambas,
comentando lo siguiente: “Los colaboradores estan satisfechos con las capacitaciones que
reciben porque les brindan herramientas para sus funciones cotidianas.”. En cambio, en Anglo
American Per(, seis de ocho de los colaboradores encuestados reportaron satisfaccion alta,
mientras que los dos restantes indicaron un nivel medio bajo. Sin embargo, los directivos en
Anglo American perciben de forma unanime que los colaboradores valoran las capacitaciones
por su calidad y relevancia, mostrando una discrepancia entre las percepciones internas.

En resumen, tanto MMG Las Bambas como Anglo American Per( evidencian
resultados positivos en sus programas de capacitacion en SSO, destacandose en areas clave
como la satisfaccion de los colaboradores, el impacto en la productividad y la adquisicion de
conocimientos esenciales para la seguridad y salud ocupacional. Sin embargo, las diferencias
radican en matices significativos. En MMG Las Bambas, se observa una total alineacion entre
colaboradores y directivos en cuanto a la percepcion de las capacitaciones, destacando una
mejora tangible en la productividad y en la reduccién de incidentes de seguridad como
indicadores clave de éxito. Por otro lado, en Anglo American Per, si bien la mayoria de los
colaboradores perciben de manera positiva las capacitaciones, existe un sector menos
satisfecho, lo que contrasta con la opiniébn homogénea de los directivos, quienes subrayan la
importancia de la mitigacién de riesgos laborales mas alla de los indicadores de productividad.

Ademas, mientras que ambas empresas reportan conocimientos adquiridos similares,
Anglo American enfatiza también el refuerzo y actualizacion de saberes preexistentes,
mostrando un enfoque mas adaptativo a las demandas cambiantes del sector. Estas
diferencias reflejan no solo las prioridades organizacionales especificas de cada empresa,
sino también la necesidad de abordar las percepciones de los colaboradores y directivos para
lograr una mayor coherencia interna en los objetivos y resultados de las capacitaciones. En
conjunto, estos hallazgos subrayan la importancia estratégica de disefiar programas de SSO
gue equilibren el desarrollo técnico con la alineacion de expectativas entre todos los niveles

de la organizacion.

1.2.Nivel contractual de recursos

Segun el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente nivel contractual de
recursos hace referencia a los montos y horas destinados a las capacitaciones y los recursos

disponibles para las mismas.
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Tabla 8: Comparacién del subcomponente de nivel contractual de recursos de ambas
empresas

Empresas de Anglo American Per( MMG Las Bambas
estudio
Indicador / Publico | Colaboradores Directivos / Colaboradores Directivos /
Especialistas Especialistas
Montos destinados Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado
Recursos Adecuado Se implementan Adecuado Se implementan
disponibles todas las varios recursos,
herramientas pero se podrian
disponibles en fortalecer y reducir
la empresa deficiencias
Horas de 7/8: Adecuado | Adecuadas con Adecuado Adecuadas, pero
capacitacion 1/8: En exceso capacidad de deberian ajustarlas
asignadas ajustarlas

Con respecto a los montos destinados a las capacitaciones en Seguridad y Salud
Ocupacional (SSO), tanto MMG Las Bambas como Anglo American Perd muestran un
compromiso significativo. En MMG Las Bambas, la percepcién de los colaboradores,
directivos y especialistas coincide en que la inversion supera ampliamente los requerimientos
legales, tal como lo menciona Walter Lino: “Siempre ha existido una inversion fuerte, que
supera lo que pide la ley”. Por su parte, en Anglo American Peru, Luis Montoya sefiala que la
empresa asigna un presupuesto adecuado para garantizar el éxito de las capacitaciones, lo
cual es respaldado por la percepcion positiva de sus colaboradores y directivos. Si bien
ambas empresas destinan recursos suficientes, MMG Las Bambas pone énfasis en superar
las exigencias legales, mientras que Anglo American destaca la relacion entre el presupuesto
y los resultados esperados.

Del mismo modo, referente a los recursos disponibles para las capacitaciones, MMG
Las Bambas y Anglo American Perl también presentan similitudes y diferencias. En MMG
Las Bambas, tanto colaboradores como directivos reconocen que existen suficientes
recursos; sin embargo, Gianina Alvarez destaca la necesidad de optimizar la asignacion de
materiales en areas especificas con mayores requerimientos técnicos. Por otro lado, en Anglo
American Peru, los recursos son calificados como adecuados en términos de infraestructura
y materiales, aunque Leyla Huaman identifica una oportunidad de mejora mediante la
incorporacion de herramientas innovadoras y virtuales, con el objetivo de enriquecer el
entorno de aprendizaje. Mientras que MMG Las Bambas enfoca su atencion en la distribucion
eficiente de los recursos, Anglo American busca integrar tecnologias innovadoras como parte

de su estrategia de mejora continua.
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Por ultimo, sobre las horas asignadas para las capacitaciones, en MMG Las Bambas
todos de los colaboradores encuestados consideran que son suficientes; no obstante, Marco
Agurto y Gianina Alvarez sefialan que en algunos casos los horarios pueden ser abrumadores
e ineficientes, lo que sugiere la necesidad de ajustes. En cambio, en Anglo American Per,
siete de los ocho colaboradores encuestados opinan que las horas son adecuadas, y los
directivos y especialistas coinciden en que estas se ajustan segun la complejidad de los
temas. Pedro Echevarria resalta que este enfoque permite optimizar el aprendizaje sin
sobrecargar a los colaboradores. Mientras que MMG Las Bambas enfrenta retos relacionados
con la eficiencia de los horarios, Anglo American sobresale por su flexibilidad para adaptarse
a las necesidades de los temas tratados.

En sintesis, ambas empresas demuestran un alto nivel de compromiso con la
capacitacion en Seguridad y Salud Ocupacional (SSO), aunque con enfoques y areas de
mejora especificas que reflejan sus prioridades y estrategias organizacionales. MMG Las
Bambas se caracteriza por realizar inversiones significativas que no solo cumplen, sino que
superan los requerimientos legales, lo cual refleja un sélido compromiso con el bienestar de
sus colaboradores. Sin embargo, a pesar de garantizar una dotacién suficiente de recursos,
enfrenta el desafio de optimizar la asignacién de estos en areas especificas que requieren
mayor atencion técnica, lo que podria influir en la efectividad de las capacitaciones. Asimismo,
si bien el tiempo destinado a las sesiones de capacitacion es percibido en general como
adecuado, existen oportunidades para mejorar la eficiencia y evitar la sensacion de
sobrecarga entre los participantes.

Por otro lado, Anglo American Perl asegura una adecuada asignacion presupuestaria
y proporciona los recursos necesarios para el éxito de sus capacitaciones, enfocandose en
la infraestructura y materiales disponibles. Una de sus principales fortalezas radica en la
flexibilidad para ajustar las horas de capacitacion segun la complejidad de los temas, lo que
optimiza el aprendizaje y reduce la posibilidad de saturacion entre los colaboradores.
Ademas, se destaca por su vision orientada al futuro, incorporando herramientas innovadoras
y virtuales como una forma de mejorar la experiencia formativa y mantenerse a la vanguardia
en el disefio de programas de capacitacion.

En conjunto, ambas empresas estan alineadas en su objetivo de fomentar entornos
laborales seguros y eficientes mediante la capacitacibn en SSO, pero lo hacen desde
perspectivas complementarias. Mientras que MMG Las Bambas prioriza una inversion
cuantiosa y la suficiencia de recursos fisicos, Anglo American Perd pone un énfasis
estratégico en la flexibilidad y la incorporacion de tecnologias que potencien los resultados.
Esto sugiere que la combinacién de ambos enfoques —inversion robusta, distribucion
eficiente de recursos, flexibilidad horaria e innovacion tecnolégica— podria representar una

practica ideal para el desarrollo de programas de capacitacion mas efectivos y sostenibles.
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1.3.Diversificacion de riesgos y costos

Segun el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente diversificacion de
riesgos y costos hace referencia al nivel de compromiso de la empresa con las capacitaciones
y la relacién costo-beneficio de la capacitacion.

Tabla 9: Comparacion del subcomponente de diversificacion de riesgos y costos de
ambas empresas

Empresas de Anglo American Per( MMG Las Bambas
estudio
Indicador / Publico | Colaboradores Directivos / Colaboradores Directivos /
Especialistas Especialistas
Nivel de Alto Alto Alto Alto
compromiso de la
empresa
Relacién costo- Justificado Positivo Justificado Positivo enfocado
beneficio enfocado en la principalmente en
mejora de namero de
rendimiento y incidentes
competencias

Por el lado del nivel de compromiso de las empresas frente a las capacitaciones en
Seguridad y Salud Ocupacional (SSO), este es calificado como alto tanto por colaboradores
como por directivos y especialistas de MMG Las Bambas y Anglo American Pera. Este
compromiso se evidencia en el interés de ambas empresas por fomentar una soélida cultura
de seguridad. Por parte de Anglo American, Luis Montoya destaca que el desarrollo de
capacitaciones en SSO forma parte integral de los valores y preocupaciones principales de
la empresa. De manera similar, Gianina Alvarez de MMG Las Bambas sefiala que el
compromiso de la empresa se refleja no solo en la gestién previa y en el acompafamiento a
los colaboradores durante las capacitaciones, sino también en la asignacion de los recursos
necesarios para garantizar su efectividad.

Por otro lado, en cuanto a la relacion costo-beneficio de estas capacitaciones, los
colaboradores de Anglo American consideran que los beneficios justifican plenamente los
costos, recursos y tiempo invertido. Esta perspectiva también es compartida por sus directivos
y especialistas, quienes evaltan el retorno de inversion como positivo. Pedro Echevarria
resalta que este retorno se manifiesta en una mejora del rendimiento laboral, en el
cumplimiento de los objetivos organizacionales y en la adquisicién de nuevas habilidades y
conocimientos por parte de los trabajadores. Por su parte, los colaboradores de MMG Las
Bambas coinciden en que los beneficios superan los costos, argumentando que la seguridad
es una prioridad en el sector minero. Esta opinibn es compartida por sus directivos y

especialistas, como lo indica Thani Campos, quien sefiala que la reduccion de accidentes y
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de gastos por incidentes es un indicador claro del retorno de inversion. Sin embargo, Marco
Agurto de MMG Las Bambas matiza esta opinion al mencionar que no cuentan con un
indicador exacto que permita medir de manera precisa dicho retorno. Esta diferencia genera
una cierta incongruencia entre las opiniones de los especialistas y directivos, ya que mientras
tres de ellos afirman que el retorno de inversion es adecuado y medible, uno sefiala la falta
de herramientas especificas para asegurar esta afirmacion.

En sintesis, ambas empresas muestran un alto nivel de compromiso con las
capacitaciones en SSO, reflejado en la disposicién de recursos y en el enfoque hacia una
cultura de seguridad robusta. Sin embargo, es importante destacar que, si bien las
percepciones sobre el retorno de inversiébn en Anglo American son consistentes y estan
alineadas con sus objetivos organizacionales, en MMG Las Bambas se evidencia una
diferencia significativa de perspectivas entre los directivos y especialistas. Esta discrepancia
en la medicion del costo-beneficio podria implicar un area de mejora para MMG Las Bambas,
ya que contar con indicadores claros y precisos permitiria no solo justificar las inversiones
realizadas, sino también fortalecer la toma de decisiones estratégicas en favor de la seguridad
y salud ocupacional. En contraste, la alineacion de opiniones en Anglo American refuerza su
posicibn como una empresa gue integra de manera efectiva la seguridad en su estrategia

empresarial.

1.4.Autoridad y gestién

Segun el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente autoridad y gestion
hace referencia al nivel de responsabilidad delegada en las capacitaciones, la participacion

en decisiones estratégicas, el control durante el proceso de capacitacion.

Tabla 10: Comparacion del subcomponente de autoridad y gestion de ambas empresas

Empresas de MMG Las Bambas

estudio

Anglo American Peru

Indicador / Publico

Colaboradores

Directivos /
Especialistas

Colaboradores

Directivos /
Especialistas

Responsabilidad 1/8 : Nulo La 4/9: Nulo Participan tanto
delegada 3/8 : Regular responsabilidad 3/9: Poco directivos y lideres
4/8: Alto se divide entre 1/9: Regular como el comité
Participacion en todas las partes 1/9: Bueno paritario para
decisiones involucradas determinar lo mejor
para los
trabajadores
Control durante el Si Si existe control Si Si hay control, pero

proceso

directo y
seguimiento

no es tan activo o
constante

61




En relacién con la responsabilidad delegada y participacion en decisiones previas a
las capacitaciones en SSO, las percepciones entre colaboradores y directivos presentan
diferencias significativas en ambas empresas. En Anglo American, cuatro de los ocho
colaboradores encuestados consideran que tienen un alto nivel de participacién tanto en la
toma de decisiones estratégicas como en las responsabilidades delegadas; mientras que los
otros cuatro afirman que su involucramiento es regular o nulo en decisiones estratégicas
previas a las capacitaciones y que no poseen una responsabilidad delegada relevante en el
proceso. Esta percepcién contrasta con la de los directivos y especialistas. Por ejemplo, Luis
Montoya menciona que la alta gerencia y el area de talento son las Unicas responsables de
las decisiones estratégicas relacionadas con las capacitaciones, dejando a los colaboradores
Unicamente la posibilidad de elegir el momento y horario para tomarlas. En cambio, Pedro
Echevarria afirma que las decisiones estratégicas y responsabilidades se distribuyen entre
los formadores y el area de recursos humanos, donde los colaboradores participan
activamente en la retroalimentacion sobre el contenido y los métodos de capacitacion. Estas
discrepancias reflejan que, aunque existe un grado de participacion de los colaboradores en
ciertas areas, las decisiones estratégicas recaen principalmente en la alta gerencia.

Por otro lado, en MMG Las Bambas, las percepciones de los colaboradores sobre su
involucramiento son mas limitadas. Cuatro de los nueve encuestados consideran que tienen
un nulo involucramiento y participacion en la gestion de capacitaciones en SSO, tres
mencionan que apenas se involucran en algunas responsabilidades, y dos califican su
participacién como regular o buena. Esta percepcion es consistente con lo sefialado por los
directivos y especialistas, quienes afirman que los gerentes y el area de recursos humanos
disefian y planifican todas las actividades relacionadas con las capacitaciones para garantizar
su calidad y eficiencia. Segun Thani Campos, dentro del organigrama de MMG Las Bambas
estan claramente definidos los cargos responsables de cada fase del proceso de
capacitacion, en donde los colaboradores solo brindan retroalimentaciones puntuales, pero
las decisiones son tomadas exclusivamente por las areas clave de la empresa.

En cuanto al control durante el proceso de capacitacion en SSO, ambas empresas
implementan sistemas de seguimiento y supervision, aunque presentan matices en sus
enfoques. En Anglo American, tanto los colaboradores como los directivos y especialistas
coinciden en que el seguimiento se realiza de forma activa y constante, cubriendo tanto el
desarrollo de las capacitaciones como los resultados obtenidos. Leyla Huaman, gerente
general de IGH, resalta que se cuenta con un sistema de control en cada capacitacion, pero
sefiala oportunidades de mejora en la optimizacién del seguimiento y la evaluacién de los
colaboradores. Por otro lado, en MMG Las Bambas, los colaboradores también confirman la
existencia de control y supervision, percepcion que se alinea con la opinion de los directivos

y especialistas. No obstante, Marco Agurto indica que la supervision de MMG Las Bambas
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tiende a centrarse principalmente en capacitaciones normativas, lo que evidencia una
oportunidad de mejora en la supervisién mas integral y no limitada al caracter obligatorio de
ciertas capacitaciones.

Sintetizando lo comentado previamente, ambas empresas tienen enfoques
diferenciados en cuanto a la responsabilidad delegada, participacién en decisiones y control
en sus procesos de capacitacion en SSO. Mientras que en Anglo American existe una mayor
intencion de involucrar a los colaboradores mediante retroalimentaciones puntuales y la
eleccion de horarios, las decisiones estratégicas recaen en la alta gerencia. Este modelo
refleja una comunicacion interna mas dinamica y un esfuerzo por fomentar el compromiso de
los colaboradores, aunque con limitaciones en la delegacién de responsabilidades clave. Por
su parte, MMG Las Bambas mantiene una estructura mas rigida y centralizada, donde las
decisiones son tomadas exclusivamente por recursos humanos y gerentes, limitando el rol de
los colaboradores a retroalimentaciones especificas, lo que podria reducir su sentido de
pertenencia y compromiso. Asimismo, en cuanto al control, ambas empresas implementan
sistemas de seguimiento efectivos, aunque con enfoques distintos. Anglo American realiza
un seguimiento constante que abarca tanto el desarrollo como los resultados de las
capacitaciones, aunque aun enfrenta retos en la evaluacion posterior. Por otro lado, MMG
Las Bambas se enfoca mas en supervisar capacitaciones normativas, dejando de lado las
voluntarias, lo que podria limitar su impacto a largo plazo. Estas diferencias reflejan enfoques
culturales y estructurales distintos que influyen en la efectividad y percepcion de las

capacitaciones en ambas empresas.

1.5. Acuerdos contractuales

Segun el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente acuerdos
contractuales hace referencia a la claridad en roles definidos, la existencia de clausulas de

cumplimiento y las sanciones implementadas.

Tabla 11: Comparacién del subcomponente de acuerdos contractuales de ambas
empresas

Empresas de Anglo American Peru MMG Las Bambas
estudio
Indicador / Publico | Colaboradores Directivos / Colaboradores Directivos /
Especialistas Especialistas
Claridad en roles Si Si se Si Si se encuentran
definidos encuentran definidas desde el
definidas desde comienzo
el comienzo
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Existencia de Tienen Si existen 7/9: Tienen Si existen clausulas
clausulas de conocimiento clausulas y los conocimiento y los trabajadores
cumplimiento trabajadores 2/9: No tienen son informados
son informados conocimiento desde el principio
desde el
principio
Sanciones Tienen Las sanciones 7/9: Tienen Las sanciones
implementadas conocimiento pueden ser conocimiento pueden ser
monetarias, 2/9: No tienen descuentos al
medidas de conocimiento salario,
asignacion de restricciones de
responsabilidad oportunidades,
esoenla medidas
evaluacion del disciplinarias,
desempefio sanciones escritas
o verbales y
suspensiones

Inicialmente, en cuanto a la claridad en la definicién de roles, tanto en Anglo American
Pert como en MMG Las Bambas se observa un enfoque coincidente. En el caso de Anglo
American Perq, todos los colaboradores encuestados afirman que sus roles y funciones son
claramente explicados antes de las capacitaciones en Seguridad y Salud Ocupacional (SSO).
Segun Pedro Echevarria, las funciones y obligaciones siempre se comunican a todas las
partes involucradas en las capacitaciones, lo cual es clave para garantizar el cumplimiento
del programa. De manera similar, en MMG Las Bambas, Walter Lino destaca que las
funciones y responsabilidades se comunican desde el inicio de las capacitaciones a
colaboradores, formadores y jefaturas. Esta percepcion es compartida por los colaboradores
encuestados, lo que refleja una practica consistente en ambas empresas respecto a la
comunicacion de roles previos a las capacitaciones.

Respecto a las clausulas de cumplimiento y sanciones, existen diferencias entre
ambas empresas en términos de comunicacion y percepcién. En Anglo American Perd, los
colaboradores indican tener conocimiento pleno de las clausulas de cumplimiento y las
consecuencias asociadas al incumplimiento. Esta informacion es confirmada por los
directivos y especialistas, quienes aseguran que dichas clausulas son comunicadas desde la
induccion inicial. Luis Montoya y Pedro Echevarria detallan que las sanciones pueden incluir
reduccion de bonos econémicos, sanciones disciplinarias o incluso suspension laboral sin
goce de haber, evidenciando una estructura sancionatoria clara y aplicada de manera
consistente. Por otro lado, en MMG Las Bambas, aunque siete de los nueve colaboradores
encuestados afirman conocer las clausulas de cumplimiento y sus sanciones, dos
colaboradores manifiestan desconocimiento al respecto. Este contraste con la perspectiva de
los directivos y especialistas es notable, ya que Walter Lino asegura que todas las sanciones

estdn documentadas y comunicadas a todos los niveles, mientras que Marco Agurto
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menciona que las sanciones incluyen descuentos monetarios, restricciones en la inscripcion
a capacitaciones adicionales y la firma de contratos de cumplimiento. Sin embargo, también
sefiala que no siempre se aplican estas sanciones, lo que podria explicar las diferencias en
la percepcion de los colaboradores.

En pocas palabras, tanto Anglo American Peri como MMG Las Bambas destacan en
la comunicacion de roles y responsabilidades previos a las capacitaciones en Seguridad y
Salud Ocupacional (SSO), garantizando claridad y alineacién en las expectativas de sus
colaboradores. En Anglo American Per(, este proceso esta respaldado por una estructura
sélida, donde las funciones son definidas desde la induccién y complementadas con politicas
claras de cumplimiento y sanciones. Estas medidas incluyen reduccién de bonos, sanciones
disciplinarias y suspension laboral, aplicadas de manera consistente, lo que refuerza la cultura
de responsabilidad y cumplimiento dentro de la empresa. En contraste, aunque MMG Las
Bambas cuenta con sanciones documentadas, su comunicacion y aplicacién presentan
inconsistencias, reflejadas en que algunos colaboradores desconocen las clausulas o
perciben una falta de rigor en su implementacién. Si bien existen sanciones como descuentos
monetarios y restricciones en inscripciones a capacitaciones, su aplicacion no siempre es
uniforme, lo que podria impactar en la efectividad de las politicas. Estas diferencias resaltan
una gestibn mas estructurada en Anglo American Per(, cuyo enfoque podria servir como
modelo para MMG Las Bambas en la mejora de su estandarizacion y fortalecimiento de la

cultura de cumplimiento organizacional.

1.6.Principios metodolégicos

Seguin el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente principios
metodoldgicos hace referencia a la locacion geogréfica, la duracion e intensidad de la
capacitacion, el enfoque en el desarrollo profesional y el nivel de compromiso mutuo en la

ejecucion de la capacitacion.

Tabla 12: Comparacién del subcomponente de acuerdos contractuales de ambas
empresas

Empresas de Anglo American Peru MMG Las Bambas
estudio
Indicador / Pablico | Colaboradores Directivos / Colaboradores Directivos /
Especialistas Especialistas
Locacién Si fue Sies Si fue Si es considerada
geogréafica considerada considerada considerada
Duracion e 7/8: Adecuado No abruman a 7/9: Adecuado Puede ser un
intensidad 1/8: En exceso los 2/9: En exceso limitante, pero se
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colaboradores, considera

pero deben adecuada, salvo
ajustarse al algunos casos
nivel de donde seria
conocimiento oportuno destinar
del colaborador mas tiempo
Enfoque en el Si Contribuye con | 7/9: Contribuye Se busca generar
desarrollo el desarrollo de 2/9: No capacidades que
profesional capacidades y contribuye contribuyan al
habilidades desarrollo, pero son

conscientes que la
aplicacion en la

vida real es lo que
mas contribuye.

Nivel de Alto Alto por todas Alto Muestran un
compromiso mutuo las partes compromiso que
comprometidas maximiza los
beneficios

En relacién al indicador de locacion geogréfica, ambas empresas consideran la
ubicacion de los colaboradores al momento de programar y asignar capacitaciones. Tanto
MMG Las Bambas como Anglo American Perld destacan la importancia de adaptar las
capacitaciones a las necesidades especificas de los empleados segin su emplazamiento.
Leyla Huaman, de Anglo American, resalta que siempre se toma en cuenta la ubicaciéon para
las sesiones en seguridad y salud ocupacional (SSO), mientras que Gianina Alvarez, de MMG
Las Bambas, subraya que esto es especialmente relevante para las capacitaciones
obligatorias y normativas.

Respecto a la duracion e intensidad de las capacitaciones, las percepciones en ambas
empresas muestran puntos de similitud y diferencias. En Anglo American, la mayoria de los
colaboradores consideran que la duracién e intensidad son adecuadas, aunque una minoria
percibe que pueden ser excesivas, lo cual podria dificultar el entendimiento total del
contenido. Por su parte, directivos como Luis Montoya califican las capacitaciones como
amigables, aunque Pedro Echevarria sefiala la necesidad de mayor profundidad en temas
especificos. En MMG Las Bambas, también predomina la percepcion positiva sobre la
duracion e intensidad, aunque se reconoce que estas pueden limitar el aprendizaje integral
de conocimientos normativos, como lo menciona Thani Campos.

En cuanto al desarrollo profesional, los colaboradores de Anglo American destacan
de manera unanime que las capacitaciones en SSO contribuyen significativamente a su
crecimiento profesional. Los directivos refuerzan esta percepcion, sefialando que estas
instancias potencian tanto habilidades técnicas como de liderazgo. En contraste, aunque una
mayoria de colaboradores en MMG Las Bambas valora el impacto de las capacitaciones en

su desarrollo, dos empleados niegan rotundamente que estas contribuyan a su crecimiento.
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Sin embargo, la posicion de los directivos de MMG Las Bambas es optimista, enfatizando que
estas sesiones fortalecen habilidades técnicas y blandas, como lo explica Walter Lino, quien
destaca su papel en la preparacion para el futuro y el desarrollo de lineas de carrera.

Finalmente, respecto al nivel de compromiso mutuo, ambas empresas coinciden en
gue existe un alto compromiso tanto de los colaboradores como de los directivos hacia las
capacitaciones en SSO. En Anglo American, este compromiso se evidencia en la valoracion
conjunta de las capacitaciones como herramienta de desarrollo, tal como lo menciona Pedro
Echevarria. De manera similar, en MMG Las Bambas, los colaboradores y directivos
reconocen un esfuerzo mutuo que garantiza la maximizacion de beneficios, lo que refuerza
la efectividad de estas iniciativas.

En general, ambas empresas comparten un enfoque alineado en términos de
adaptarse a las necesidades de los colaboradores y mantener un alto nivel de compromiso
mutuo hacia las capacitaciones en SSO. Sin embargo, se identifican diferencias clave que
reflejan aspectos distintivos de sus gestiones. Mientras que Anglo American muestra una
uniformidad en la percepcion de sus colaboradores sobre el impacto positivo de las
capacitaciones en su desarrollo profesional, en MMG Las Bambas esta percepcion es mas
heterogénea, lo que sugiere oportunidades para reforzar la conexion entre los objetivos de
las capacitaciones y las expectativas de los empleados. Asimismo, aunque ambas
organizaciones son bien valoradas en cuanto a la duracion e intensidad de las sesiones, MMG
Las Bambas podria explorar ajustes que permitan una cobertura mas profunda de temas
normativos, mientras que Anglo American podria buscar equilibrar la intensidad para
garantizar un entendimiento mas integral. Estas diferencias evidencian como cada empresa
puede optimizar sus procesos en funcibn de sus propios contextos y desafios

organizacionales.

1.7. Triangulacién de los hallazgos del componente con la teoria

Tabla 13: Cumplimiento por parte de cada empresa estudiada del componente
metodoldgico y sus subcomponentes del modelo de Kasatkina et al. (2020)

Subcomponentes Anglo American MMG Las Bambas
Beneficio mutuo y Cumple de manera efectiva, Cumple de manera efectiva, esta
voluntario natural de la esta centrado en el nimero de centrado en la productividad del
relacion incidentes colaborador
Nivel contractual de Cumple de manera efectiva Cumple de manera efectiva con la
recursos con la optimizacion de horas optimizacién de horas como
como oportunidad de mejora oportunidad de mejora
Diversificacién de riesgos Cumple de manera efectiva, Cumple de manera efectiva, esta
y costos esta centrado en el rendimiento | centrado en el nUmero de incidentes
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y competencias del
colaborador

Autoridad y gestion

Cumple de manera efectiva,
teniendo participacion y control
activos

Cumple parcialmente, teniendo
participacion activa pero con
oportunidad de mejora su
seguimiento

Acuerdos contractuales

Cumple de manera efectiva,
todas las partes tienen
conocimiento constante de las
mismas

Cumple de manera efectiva, todas
las partes tienen conocimiento
constante de las mismas

Principios metodolégicos
(regionalidad,
responsabilidad, etc.)

Cumple de manera efectiva,
considerando locacién,
desarrollo, compromiso y con
capacidad de optimizar la
duracién e intensidad segun

Cumple de manera efectiva,
considerando locacién, desarrollo,
compromiso y con capacidad de
optimizar la duracion e intensidad
segun niveles

niveles

De acuerdo a lo mencionado por Kasatkina et al. (2020) el componente metodoldgico
se encuentra caracterizado por la implementaciébn de una serie de principios como:
regionalidad, integracion, intensificacion, diferenciacion y variabilidad de la formacion,
desarrollo avanzado de la ensefianza profesional, asociacion publico-privada, orientacion
hacia el desarrollo propio y la voluntad entre las partes para interactuar y combinar esfuerzos
para llevar a cabo la capacitacion, que se evidencia el contrato a cumplir y las actividades
planteadas dentro del mismo.

Comenzando por Anglo American y acorde a lo mencionado tanto en la teoria como
por los colaboradores y los directivos de la empresa, en el aspecto del beneficio mutuo y
voluntario de la relacién, ambas partes coinciden que los conocimientos adquiridos en SSO
son altos, al igual que el nivel de satisfaccidn en los mismos, no obstante, aunque la mayoria
de los colaboradores confirman un impacto en su productividad, los directivos afirman que el
impacto de la capacitacién no se ve directamente en este aspecto cuyo principal objetivo es
la mitigacion de riesgos e incidentes laborales como indicadores, lo cual muestra una
discrepancia con el modelo planteado. En el aspecto del nivel contractual de los recursos,
todo va acorde a lo estipulado en el modelo, ya que no existe una carencia de los montos
monetarios, recursos y horas, aunque ambas partes hablan de un ajuste en el aspecto de
horas, estos refieren a una reduccion, con lo cual se cumplen el minimo ideal establecido. En
cuanto a la diversificacion de riesgos y costos donde se evalla la predisposicion de la partes
involucradas con cumplir el contrato, se ve que el compromiso es alto, lo cual genera un
impacto positivo en la empresa, esto se relaciona con la autoridad y gestibn mostrada en el
proceso de capacitacion, donde se hace evidente el control para asegurar la calidad de la

capacitacion, pero no todos los colaboradores se sienten participes del proceso, aunque esto
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se puede explicar en la eleccion de los representantes que se hacen en nombre de todas su
comunidad, que manifiestan los deseos de este grupo. Al mismo tiempo, en los acuerdos
contractuales se muestra una definicién clara de los roles al igual que las clausulas y las
sanciones que se implementan en caso de incumplimiento. Y en los principios metodolégicos
como la locacion geografica, el nivel de compromiso o el enfoque en el desarrollo de personal,
se consideran estos tres aspectos al momento del disefio, el Gnico aspecto con capacidad de
mejora es la duracion e intensidad de los mismos, que se podria reducir en caso la ley lo
permita con el fin de optimizar el proceso.

En el caso de MMG Las Bambas, los resultados son similares salvo en algunos
aspectos como lo son: el impacto de la capacitaciéon en la productividad, debido a que ellos
si consideran que aumenta su seguridad al momento de trabajar y el aumento de la seguridad
favorece el desempefio; la relacion costo beneficio que si lo miden por el nUmero de
incidentes que existen debido a que cada uno de ellos representa un costo para la empresa
y la supervision a diferencia de Anglo American no es tan constante o activa al momento de
realizarse las capacitaciones, sino que es mas comuan en los procesos previos 0 posteriores.

Por ello, es posible afirmar que en los aspectos delimitados por el primer componente:
regionalidad, diferenciacién, variabilidad de la formacién, asociacién publico-privada,
desarrollo avanzado de la ensefianza profesional, el cumplimiento del contrato y la voluntad
de ambas partes para interactuar, ambas empresas las cumplen en su totalidad. Sin embargo,
en el aspecto de combinar esfuerzos, MMG Las Bambas se encuentra en la posibilidad de
mejorar su proceso de seguimiento, ademas, tanto Anglo American como MMG Las Bambas
se encuentran en la necesidad de optimizar sus procesos sobre los tiempos para aumentar
la eficiencia y satisfaccion del personal. Como recomendacion se hace la observacion de
delimitar a mayor detalle tanto los objetivos como los indicadores para cada una de las
capacitaciones y los resultados que deben mostrarse en sus ambientes cotidianos, ya que
una empresa busca disminuir el ndmero de accidentes y tiene como indicador la
productividad; y la otra empresa tiene como objetivo el aumento de la productividad y como
indicador el numero de accidentes. Se omite como recomendacion el aumento de la
participacion del personal debido a que se entiende por ambas partes la existencia del comité
partidario o del sindicato como grupos representativos que manifiestan las posturas y

opiniones de los colaboradores al momento de manifestar sus necesidades.

2. Componente Procedimental

El componente procedimental estd compuesto por cuatro subcomponentes: los
centros de autodeterminacion profesional, el nivel contractual de los recursos, las

asociaciones publico-privadas y practicas obligatorias, las tecnologias profesionales
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innovadoras y el modelo de cluster y efectividad de programas. A continuacion, se presentan
los analisis de resultados de cada subcomponente; primero se realiza una tabla de analisis
resumido en donde se contrasta la informacion obtenida por los colaboradores y directivos de
MMG Las Bambas y Anglo American, para luego hacer una comparaciéon entre los resultados

de ambas empresas.

2.1.Centros de autodeterminacién profesional

Segun el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente centros de
autodeterminacion profesional hace referencia a la existencia de espacios que promuevan el
aprendizaje, el nivel de motivacién de los colaboradores durante la capacitacion y el grado de

mejora en el desempefio profesional.

Tabla 14: Comparacion del subcomponente de centros de autodeterminacion

profesional de ambas empresas

Empresas de
estudio

Anglo American Peru

MMG Las Bambas

Indicador / Publico

Colaboradores

Directivos /
Especialistas

Colaboradores

Directivos /
Especialistas

Espacios que
promuevan el
aprendizaje

Los espacios si
permiten
aprender de
manera efectiva

Se implementan
espacios
acordes alas
necesidades y el
aprendizaje que

Los espacios si
permiten
aprender de
manera efectiva

Se implementaron
ambientes
presenciales,
simuladores y
capacitaciones

se busca virtuales, al igual
brindar, fisicos o gue convenios y
virtuales en otros
entornos entrenamientos
practicos y
reales
Nivel de motivacion 4/8: Alto La 4/9: Alto Alto nivel de
de los 1/8: Regular implementacion 2/9: Regular motivacion que se
colaboradores 3/8: Bajo de ambientes 3/9: Bajo evidencia en el
durante la adecuados grado de
capacitacion genera un nivel participacion de los
alto de colaboradores
motivacion
Grado de mejora en 7/8: Alto Hay una mejora 3/9: Alto Mejora del
el desempefio 1/8: Regular que se mide a 6/9: Regular desempefio en

profesional

través de
encuestas,
pruebas y
actividades
diarias

tareas relacionadas
ala seguridad y el
manejo de riesgos
donde se reducen
los incidentes
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En cuanto a los espacios que promueven el aprendizaje durante las capacitaciones
en seguridad y salud ocupacional (SSO), tanto los colaboradores como los especialistas de
Anglo American y MMG Las Bambas coinciden en que ambas empresas generan entornos
adecuados para fomentar el aprendizaje. En Anglo American, Pedro Echevarria, especialista
de la empresa, destaca la inversion en ambientes interactivos y colaborativos, tanto fisicos
como digitales, disefiados para garantizar una experiencia de aprendizaje efectiva. Los
colaboradores respaldan esta percepcién y reconocen que estos espacios facilitan su
comprension y participacion durante las capacitaciones. De manera similar, en MMG Las
Bambas, los colaboradores consideran que los talleres interactivos, materiales visuales y
simulaciones les ayudan a comprender y aplicar mejor los contenidos tedricos y normativos.
Thani Campos, especialista de la empresa, enfatiza que estos ambientes practicos
contribuyen significativamente a la calidad de las capacitaciones.

Enrelacion con los niveles de motivacion durante las capacitaciones, las percepciones
de los colaboradores en ambas empresas son variadas, reflejando diferencias significativas
respecto a la perspectiva de los especialistas. En Anglo American, cuatro de los ocho
colaboradores encuestados califican su motivacibn como alta, mientras que tres la consideran
baja y uno como regular. Los colaboradores que reportan baja motivacion atribuyen esto a la
repetitividad de los contenidos normativos, especialmente para quienes tienen mayor
experiencia en el sector. En contraste, Leyla Huaman, especialista de Anglo American, afirma
gue los ambientes y contenidos de las capacitaciones generan una conexioén directa entre los
riesgos y las responsabilidades laborales, lo cual, segun ella, deberia incrementar la
motivacién de los colaboradores. Asimismo, en MMG Las Bambas, la percepcion de los
colaboradores es similar. Cuatro de los nueve encuestados sefialan que las capacitaciones
son motivadoras porque les permiten actualizarse en normativas y tecnologias relacionadas
con la seguridad minera. Sin embargo, los cinco colaboradores restantes califican su
motivacién como regular o baja, indicando que las capacitaciones tienden a ser tedricas,
repetitivas y, en ocasiones, abrumadoras. Los especialistas, como Thani Campos, tienen una
vision mas positiva, afirmando que los entornos de aprendizaje y la calidad de los contenidos
influyen de manera significativa en el rendimiento y motivacion de los colaboradores.

Por dultimo, respecto al grado de mejora en el desempefio profesional, los
colaboradores de ambas empresas reconocen mejoras, aungque con diferentes niveles de
intensidad. En Anglo American, siete de los ocho colaboradores encuestados califican su
mejora de desempefio como alta. Destacan que la aplicacion practica de los conocimientos
adquiridos y las evaluaciones posteriores a las capacitaciones han contribuido a su
crecimiento profesional. Esta percepcion se alinea con la opinion de los especialistas, como
Leyla Huaman, quien asegura que el desempefo post-capacitacion es notoriamente mejor y

gque esto se refleja en las evaluaciones y encuestas realizadas. Por otro lado, en MMG Las
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Bambas, la mayoria de los colaboradores califica su mejora en el desempefio como regular
o0 alta, sefialando que este progreso ocurre de manera gradual. Aun asi, valoran la reduccion
de incidentes y el impacto positivo en la seguridad laboral. Gianina Alvarez, especialista de
MMG Las Bambas, confirma que la mejora en el desempefio se mide a través de indicadores
como la disminucion de incidentes y la implementacion efectiva de los conocimientos en los
proyectos.

En resumen, tanto Anglo American como MMG Las Bambas destacan por sus
esfuerzos significativos en la creacion de entornos de aprendizaje que combinan
herramientas fisicas y digitales, disefiadas para facilitar el desarrollo de competencias
esenciales en seguridad y salud ocupacional. Sin embargo, ambas empresas enfrentan el
desafio de mantener la motivacion de sus colaboradores, particularmente entre aquellos con
mayor experiencia en el sector, quienes perciben las capacitaciones como repetitivas y, en
algunos casos, excesivamente tedricas. Este contraste entre las percepciones de los
colaboradores y las opiniones de los especialistas pone de manifiesto la necesidad de adaptar
aun més las metodologias de ensefianza, incorporando elementos innovadores que hagan
las capacitaciones mas dinamicas y relevantes para los trabajadores de todos los niveles de
experiencia.

A pesar de estas dificultades, los resultados obtenidos en términos de desempefio
profesional muestran un impacto positivo generalizado. Los colaboradores reconocen que las
capacitaciones contribuyen a mejorar su desempefio, ya sea de manera significativa o
gradual, lo cual refuerza la importancia de los programas de formacién continua. Ademas, la
disminucién de incidentes y el fortalecimiento de la seguridad en los proyectos, tal como lo
reportan los especialistas, destacan la efectividad de estas iniciativas. Este panorama resalta
no solo el valor de invertir en espacios de aprendizaje adecuados, sino también la necesidad
de evaluar constantemente la alineacion entre las estrategias pedagoégicas y las expectativas
de los colaboradores, asegurando que las capacitaciones no solo sean efectivas, sino

también motivadoras y satisfactorias para todos los involucrados.

2.2.Asociaciones publico-privadas y practicas obligatorias

Segun el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente asociaciones publico-
privadas y practicas obligatorias hace referencia al nimero de acuerdos formales para
formacion con entidades externas, la disponibilidad de espacios de formacion especializados

y el nivel de especializacion alcanzado en habilidades técnicas.

Tabla 15: Comparacién del subcomponente de asociaciones publico-privadas y
practicas obligatorias de ambas empresas
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Empresas de
estudio

Anglo American Peru

MMG Las Bambas

Indicador / Publico

Colaboradores

Directivos /
Especialistas

Colaboradores

Directivos /
Especialistas

Ndmero de
acuerdos formales
para formacién con
entidades externas

Se establecen
relaciones con
instituciones
educativas y
proveedores
especializados

Se establecen
relaciones con
instituciones
educativas y
empresas locales,
entre expertos y
facilitadores

Disponibilidad de

6/8: Ha

Si, en donde la

6/9: Ha

Si, la efectividad se

espacios de participado en efectividad se participado en mide en la
formacion estos espacios | visualiza en la estos espacios disminucién de
especializados 2/8: No ha adquisicion de 3/9: No ha incidentes, el
participado en habilidades, participado en incremento de la
estos espacios | cumplimento de | estos espacios capacidad
normativas y operativa, el
objetivos en sus desempefio y el
entornos seguimiento
laborales continuo
Nivel de Alto Se mide Alto Se mide mediante
especializacion mediante evaluaciones y su
alcanzado en evaluaciones, desempefio acorde
habilidades andlisis de a los progresos
técnicas desempeifio, evidenciados en la

seguimiento de
aplicacion de
conocimientos y
cumplimiento de
objetivos

aplicacion de sus
conocimientos

En el analisis comparativo entre Anglo American y MMG Las Bambas respecto a los
acuerdos formales para implementar espacios de formacién con entidades externas, se
observan similitudes importantes. En ambos casos, las empresas establecen contratos o
convenios especificos con terceros para brindar capacitaciones especializadas. Por el lado
de Anglo American, Luis Montoya destaca que se recurre a empresas terceras principalmente
para areas que requieren conocimientos técnicos especificos. De manera similar, Walter Lino,
de MMG Las Bambas, resalta que su empresa colabora con universidades e institutos
enfocados en la formacién técnica y ejecutiva, incluyendo programas dirigidos a operadores
de maquinaria pesada y practicas laborales para estudiantes locales. Ambos directivos
coinciden en que estos acuerdos estan formalizados mediante contratos de servicios, los
cuales son renovados de acuerdo con las necesidades de la empresa y la efectividad de las
capacitaciones.

En cuanto a la disponibilidad de espacios de formacion, ambas empresas reportan un

acceso significativo para sus colaboradores. En Anglo American, seis de los ocho
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colaboradores encuestados confirmaron haber participado al menos una vez en estos
espacios, lo cual se ve respaldado por declaraciones como las de Pedro Echevarria, quien
subraya que la efectividad de estos espacios se evalla a través de la adquisicién de
habilidades y el cumplimiento de normativas de Seguridad y Salud Ocupacional (SSO). Por
su parte, en MMG Las Bambas, seis de los nueve colaboradores encuestados también
informaron haber recibido formacion especializada. Marco Agurto, especialista de la empresa,
complementa esta informacién destacando que la efectividad de dichos espacios se mide por
la aplicacion practica de las habilidades adquiridas en las funciones de cada colaborador y su
impacto en las operaciones de la empresa.

Respecto al nivel de especializacion alcanzado por los colaboradores, ambas
compafias registran resultados positivos y coinciden en sus métodos de evaluacion. En Anglo
American, Leyla Huaman explica que el nivel de especializacion se refleja en la capacidad de
los colaboradores para ejecutar tareas complejas y abordar situaciones técnicas especificas
con seguridad y eficiencia. Por otro lado, Thani Campos, de MMG Las Bambas, menciona
gue este nivel se verifica mediante entrevistas personalizadas y evaluaciones practicas que
demuestran la aplicacion de los conocimientos adquiridos en el trabajo cotidiano. En ambos
casos, los colaboradores que han participado en los programas de formacién especializada
coinciden en percibir un alto nivel de especializacion adquirido, lo cual respalda la efectividad
de las estrategias de capacitaciéon implementadas en ambas empresas.

Esta comparacion resalta las similitudes en el enfoque estructurado de ambas
empresas hacia la formacién especializada, asi como la importancia asignada a la evaluacion
de resultados en la practica laboral y al alineamiento de estas iniciativas con sus necesidades

estratégicas.

2.3.Tecnologias profesionales innovadoras

Segun el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente tecnologias
profesionales innovadoras hace referencia al uso de guias pedagdgicas y recursos
tecnoldgicos durante el proceso de capacitacion, la introduccién de nuevos mecanismos de

aprendizaje y el grado de adopcion de tecnologias innovadoras.

Tabla 16: Comparacion del subcomponente de tecnologias profesionales innovadoras
de ambas empresas

Empresas de Anglo American Per( MMG Las Bambas
estudio
Indicador / Pablico | Colaboradores Directivos / Colaboradores Directivos /
Especialistas Especialistas
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Uso de guias
pedagodgicas y
recursos
tecnolégicos
durante el proceso
de capacitacién

Las guiasy
herramientas
han influido de
manera positiva

Se han
adoptado
plataformas
digitales y
herramientas
virtuales

Las guiasy
herramientas
han influido de
manera positiva

Se han
implementado
herramientas como
realidad virtual,
recursos virtuales,
IA, plataformas de
traduccion o
webinars

Introduccién de
nuevos
mecanismos de
aprendizaje

5/8: Si
3/8: No

Se implementan
en situaciones
laborales,
cursos,
simulaciones y
recursos
multimedia

3/9: Si
6/9: No

Se busca adaptar
las tecnologias a
los métodos
practicos que
utilizan (cursos,
simulaciones, etc.)

Grado de adopcidn

Alto grado de

Alto grado de

Alto grado de

Alto grado de

de tecnologias comodidad, aceptacion comodidad y aceptacion
innovadoras satisfaccion y adaptacién
motivacion

Anglo American Perd y MMG Las Bambas comparten el uso de guias pedagdgicas y
recursos tecnoldgicos en las capacitaciones de SSO, aungue existen diferencias importantes
en la percepcion de colaboradores y directivos. En Anglo American, los directivos, como Luis
Montoya, destacan el empleo de materiales fisicos como manuales, guias y folletos,
complementados con herramientas digitales y plataformas en linea para optimizar los
recursos y mejorar las sesiones de aprendizaje. Esta opinion es consistente con la percepcién
de los colaboradores, quienes confirman que cada sesion incluye materiales didacticos y
recursos multimedia que facilitan el aprendizaje. Por otro lado, en MMG Las Bambas, los
directivos, representados por Walter Lino, también enfatizan el uso de manuales y guias,
ademas de tecnologias innovadoras como inteligencia artificial y plataformas de traduccion
para cumplir con los requerimientos de los empleados. Sin embargo, los colaboradores tienen
una percepcion distinta: aunque reconocen el uso de materiales fisicos, la mayoria no percibe
una integracion efectiva de nuevas herramientas digitales en las capacitaciones.

Respecto a la introduccion de nuevos mecanismos de aprendizaje, Anglo American
demuestra una alineacién entre las percepciones de los directivos y los colaboradores. Segun
los directivos, se busca implementar herramientas digitales innovadoras en las sesiones para
mejorar la comprension de los contenidos, lo cual es respaldado por cinco de los ocho
colaboradores encuestados, quienes afirman que estas herramientas son usualmente
integradas. En cambio, en MMG Las Bambas, aunque desde la perspectiva de los directivos,
como Walter Lino, se asegura que la empresa adopta tecnologias practicas para las
capacitaciones, seis de los colaboradores encuestados niegan que se introduzcan

mecanismos innovadores en las sesiones, siendo estas muy repetitivas y poco dinamicas.

75



Esta discrepancia sugiere una brecha entre las intenciones de los directivos y la experiencia
percibida por los empleados en las capacitaciones.

Por ultimo, en cuanto al grado de adaptacion a las tecnologias innovadoras, ambas
empresas presentan resultados positivos, pero con matices importantes. En Anglo American,
todos los colaboradores aseguran haberse adaptado exitosamente a las nhuevas
herramientas, lo que ha mejorado su motivacién y desempefo laboral. Leyla Huaman,
especialista de la empresa, respalda esta percepcion, destacando que el enfoque dinamico
en las capacitaciones genera mayor involucramiento y satisfaccion entre los empleados. De
manera similar, en MMG Las Bambas, los colaboradores también manifiestan un alto grado
de adaptacién y comodidad con las tecnologias implementadas, incluso cuando perciben
pocos avances en mecanismos de aprendizaje. Esta opinion es reforzada por Gianina
Alvarez, quien sefiala que la introduccién de tecnologias en las capacitaciones adicionales a
las normativas incentiva mayor interés por participar. En este indicador, ambas empresas
muestran resultados alineados entre la percepcién de los colaboradores y las afirmaciones
de los directivos, destacando un alto nivel de aceptacion de las tecnologias innovadoras en
el aprendizaje.

En resumen, la comparacion entre Anglo American y MMG Las Bambas evidencia
tanto fortalezas como areas de mejora en la integracion de recursos pedagdgicos y
tecnoldgicos en las capacitaciones de SSO. Ambas empresas destacan por su CoOmpromiso
con el uso de guias y materiales didacticos complementados con tecnologias innovadoras,
aungque en Anglo American se percibe una mayor coherencia entre lo afirmado por los
directivos y lo experimentado por los colaboradores, quienes valoran positivamente el uso
constante de herramientas digitales y nuevos mecanismos de aprendizaje. En MMG Las
Bambas, a pesar de los esfuerzos de los directivos por incorporar tecnologias avanzadas, se
identifica una discrepancia entre sus afirmaciones y la percepcion de los empleados, lo que
apunta a una posible brecha en la implementacion efectiva o la comunicacion de estas
iniciativas. No obstante, ambas empresas coinciden en el alto grado de adaptacion de los
colaboradores a las tecnologias innovadoras, destacando una aceptacion generalizada y una
motivacién incrementada para continuar desarrollandose en un entorno de aprendizaje

dindmico y tecnolégicamente potenciado.

2.4.Modelo de cluster y efectividad de programas

Segun el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente modelo de clUster y
efectividad de programas hace referencia a la frecuencia y calidad de la interaccién entre
formadores y colaboradores, el grado de cumplimiento del plan de estudios y el nivel de

innovacién alcanzado en las herramientas usadas durante el proceso de capacitacion.
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Tabla 17: Comparacién del subcomponente de modelo de cluster y efectividad de
programas de ambas empresas

Empresas de
estudio

Anglo American Peru

MMG Las Bambas

Indicador / Publico

Colaboradores

Directivos /
Especialistas

Colaboradores

Directivos /
Especialistas

Frecuenciay
calidad de la
interaccién entre
formadores y
colaboradores

8/8: Grado de
interaccién fue
el adecuado

Se mide
mediante la
participacion, la
interaccion y la
comprension de
conceptos

9/9: Grado de
interaccion fue el
adecuado

Se mide mediante
encuestas y la
retroalimentacion
considerando el
interés, la
satisfaccion y la
relacion existente

Grado de
cumplimiento del

8/8: Se cumplié
todo el plan de

Alto grado de
cumplimiento

9/9: Se cumplié
todo el plan de

Alto grado de
cumplimiento

plan de estudios estudios estudios
Nivel de innovacién 5/8: Alto Algunas 5/9: Alto Si se encuentran al
alcanzado en las 2/8: Regular herramientas 2/9: Regular margen del
herramientas 1/8: Bajo tienen 2/9: Bajo mercado, salvo
usadas durante el oportunidades innovaciones
proceso de de mejor en disruptivas o
capacitacion innovacion cambios de

plataformas

En cuanto a la frecuenciay calidad de la interaccion entre formadores y colaboradores,
Anglo American y MMG Las Bambas presentan una percepcion generalizada de adecuacion
por parte de los empleados. En ambas empresas, los colaboradores destacan que los
espacios para intercambiar conocimientos y aclarar dudas son satisfactorios, lo que garantiza
una interaccién efectiva. Por parte de Anglo American, Pedro Echevarria resalta la
accesibilidad y claridad de los formadores, considerando que la calidad de la interaccion se
refleja en la participacion activa y la comprension de conceptos técnicos. De manera similar,
en MMG Las Bambas, Marco Agurto subraya que la calidad de la interaccién se evalta a
través de encuestas de satisfaccion, o que permite incorporar las retroalimentaciones de los
colaboradores en las mejoras continuas de las capacitaciones. Ambas empresas coinciden,
entonces, en priorizar la interaccion como un elemento crucial para el éxito del proceso de
aprendizaje.

En el grado de cumplimiento del plan de estudios, ambas empresas muestran una
alineacioén positiva tanto en la percepcion de los colaboradores como en las afirmaciones de
los directivos y especialistas. Los empleados de ambas organizaciones confirman que se
cumple con los objetivos establecidos en el plan de estudios anual. En el caso de Anglo

American, Luis Montoya atribuye este cumplimiento a la asertividad de los formadores y a la
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participacién activa de los colaboradores. Por su parte, Thani Campos, de MMG Las Bambas,
también confirma el cumplimiento del plan de estudios y destaca la reciente inclusiéon de
metodologias interactivas, lo que sugiere un esfuerzo por innovar en la forma de abordar las
capacitaciones. En este indicador, ambas empresas demuestran un compromiso sélido con
el cumplimiento de sus objetivos educativos.

Respecto al nivel de innovaciébn en las herramientas utilizadas durante las
capacitaciones, ambas empresas enfrentan percepciones divididas entre colaboradores y
directivos. En Anglo American, aunque la mayoria de los empleados califican el nivel de
innovacioén como alto, una minoria lo considera regular o bajo, lo que coincide con la opinion
de Leyla Huaman, quien reconoce que, aunque existen herramientas innovadoras, alin hay
oportunidades de mejora en su implementacién y actualizacion. En MMG Las Bambas, un
escenario similar se presenta: cinco de los nueve colaboradores califican el nivel de
innovacién como alto, mientras que el resto lo considera insuficiente, en contraposicion a las
afirmaciones de Gianina Alvarez, quien asegura que las herramientas se ajustan a los
requerimientos del mercado y las necesidades locales. En este indicador, ambas empresas
reflejan esfuerzos por implementar tecnologias innovadoras, pero también enfrentan desafios
para alinear las expectativas de los colaboradores con las estrategias definidas por los
directivos.

En conclusion, la comparacion entre Anglo American y MMG Las Bambas en términos
de interaccion formador-colaborador, cumplimiento del plan de estudios y nivel de innovacién
en herramientas de capacitacion refleja tanto fortalezas como desafios. Ambas empresas
destacan por mantener una interaccion adecuada y efectiva durante las sesiones de SSO,
validada tanto por los colaboradores como por los directivos, quienes consideran la
participacion activa y las retroalimentaciones como indicadores clave de calidad. En cuanto
al cumplimiento del plan de estudios, ambas organizaciones demuestran un alto compromiso
con los objetivos trazados, respaldado por una ejecucion eficiente y el uso de metodologias
interactivas en el caso de MMG Las Bambas. Sin embargo, el nivel de innovacion en las
herramientas presenta discrepancias: mientras los directivos destacan la calidad vy
adecuaciéon de las tecnologias utilizadas, una proporcion significativa de colaboradores
percibe limitaciones en su actualizacion y aplicacién, evidenciando oportunidades de mejora
en este aspecto. Estas diferencias resaltan la necesidad de fortalecer la alineacién entre las
estrategias de los directivos y las expectativas de los colaboradores para maximizar el

impacto de las capacitaciones en SSO.

2.5. Triangulacion de los hallazgos del componente con la teoria
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Tabla 18: Cumplimiento por parte de cada empresa estudiada del componente
procedimental y sus subcomponentes del modelo de Kasatkina et al. (2020)

Subcomponentes Anglo American MMG Las Bambas
Centros de Cumplen parcialmente, los Cumplen parcialmente, los espacios
autodeterminacion espacios son adecuados y la son adecuados, pero falta trabajar la
profesional mejora es notable por todas las motivacion y la percepcién de la
partes, pero falta trabajar la mejora por parte del personal

motivacion del personal

Asociaciones publico- Cumple de manera efectiva Cumple de manera efectiva
privadas y practicas manteniendo relaciones con manteniendo relaciones con
obligatorias entidades reguladoras, entidades reguladoras, proveedores
proveedores de diferentes de diferentes niveles de educacion,
niveles de educacion, aunque aungque no todos tienen la
no todos tienen la oportunidad oportunidad de especializarse, se
de especializarse, se debe a los debe a los niveles mostrados

niveles mostrados

Tecnologias Cumple de manera efectiva Cumple de manera efectiva usando
profesionales usando herramientas y guias al | herramientas y guias al margen del
innovadoras margen del mercado, pero mercado, pero deberian hacer
deberian hacer mostrar su mostrar su relevancia en el mercado
relevancia en el mercado para | para aumentar su valor por parte del
aumentar su valor por parte del colaborador

colaborador

Modelo de clister y Cumple de manera efectiva, la Cumple de manera efectiva, la
efectividad de participacion e interaccion son participacion e interaccion son
programas destacable al igual que el destacable al igual que el

cumplimiento de los planes de cumplimiento de los planes de

estudio, aunque puede haber estudio, salvo casos disruptivos, se

oportunidades de innovacién encuentran al margen de las
tendencias

Acorde a lo mencionado por Kasatkina et al. (2020), el componente procedimental se
encuentra asociado con la disponibilidad de centros de formacion en los territorios de trabajo
de la empresa correspondientes, que busca dar apoyo continuo en la formacion del
colaborador, este apoyo se debe evidenciar en las interacciones que se llevan a cabo entre
la empresa junto con sus similares, instituciones educativas y el gobierno. Estas relaciones
deben asegurar que se den las condiciones para que los recursos se manejen de la manera
mas adecuada para el desarrollo e implementacion de programas innovadores en sus
respectivos centros. A su vez, para un correcto desarrollo, se debe asegurar una buena
orientacion en caso sea necesaria, pruebas y concursos adecuados y apoyo psicoldgico y
pedagdgico con la finalidad de adaptar a los profesionales al mercado.

Para este componente Anglo American muestra altos indices de aprobacién sobre los
espacios asignados para las capacitaciones son positivos al igual que el grado de mejora

evidenciado en los colaboradores, el nivel de motivacion puede variar dependiendo de la
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experiencia del personal, siendo las personas con menos experiencia en sus puestos de
trabajo los mas motivados para aprender. En cuanto al establecimiento de relaciones con
otras entidades, resulta necesario encontrarse pendiente a los cambios propuestos por el
estado en sus normas relacionadas con la capacitacién en mineria para tomar acciones,
asimismo se aprovechan los vinculos con entidades especializadas, donde se realizan
evaluaciones para medir la efectividad de las mismas mas alla de su cumplimiento y
aplicacion en los trabajos diarios. Sobre las guias y herramientas empleadas en los espacios
de estudio, la implementacion de la tecnologia y la virtualidad han sido positivas, tanto a nivel
de dictado como al momento de realizar las evaluaciones y las personas se han mostrado
satisfechos y motivados por los mismos, que se termina evidenciando en el nivel de
interaccion y la comprension de los conceptos, donde se cumple con todo el plan de estudios
gue se plantea.

En el caso de MMG Las Bambas, los ambientes de aprendizaje, tanto presenciales
como virtuales, permiten el aprendizaje efectivo de los colaboradores, al igual que el caso
anterior se evidencia un alto grado de motivacion especialmente en aquellas personas que
sSon nuevas en sus cargos, la diferencia principal radica en, cémo lo han mostrado en el
componente metodoldgico, sus indicadores se basan en el rendimiento y el nimero de
incidentes reduciendo importancia a las evaluaciones, que también se llevan a cabo para
medir en nivel de especializacién de personal. También se apoyan en entidades estatales
para orientar sus decisiones, establecen relaciones con universidades o centros
especializados y se realiza un seguimiento continuo para ver el nivel de internalizacion de
conceptos. Tanto el grado de interaccion como el de cumplimiento del plan de estudios son
los adecuados y el nivel de innovacion es el adecuado, salvo para innovaciones disruptivas,
este se realiza de manera periédica.

A partir de ello, para el componente procedimental cuyos ejes se centran en los
espacios adecuados, asociacion con otras entidades con la finalidad de alcanzar los objetivos
planteados, el nivel de innovacion implementado en el proceso de capacitacion y el nivel de
efectividad de los programas, ambas empresas cumplen de manera eficaz todos los ejes
planteados. Las principales recomendaciones por considerar destacan en mostrar a los
colaboradores que las metodologias empleadas se encuentran a la vanguardia del mercado
e implementar nuevas estrategias de ensefianza para las personas mas experimentadas

dentro de las empresas, ya que esto afecta el grado de motivacién mostrado por los mismos.

3. Componente Reflexivo

El componente reflexivo estd compuesto por tres subcomponentes: el conocimiento

cognitivo (tedrico), las habilidades profesionales (técnicas) y la motivacion para la actividad

80



profesional. A continuacion, se presentan los andlisis de resultados de cada subcomponente;
primero se realiza una tabla de analisis resumido en donde se contrasta la informacion
obtenida por los colaboradores y directivos de MMG Las Bambas y Anglo American, para

luego hacer una comparacion entre los resultados de ambas empresas.

3.1.Conocimiento cognitivo

Segun el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente conocimiento cognitivo
hace referencia al grado de comprensién de los conceptos clave, la pertinencia del contenido
para las actividades laborales y al nivel de retenciéon del conocimiento después de la

capacitacion.

Tabla 19: Comparacion del subcomponente de conocimiento cognitivo de ambas
empresas

Empresas de Anglo American Per( MMG Las Bambas

estudio
Indicador / Publico | Colaboradores Directivos / Colaboradores Directivos /
Especialistas Especialistas
Grado de 7/8: Alto grado El grado de 9/9: Alto grado El grado de
comprension de los | de comprension | comprension es | de comprension comprension se
conceptos clave de conceptos bueno, la de conceptos evalla mediante
1/8: Regular virtualidad pruebas,
grado de ayuda a este observacion del
comprensién de propésito, desempefio,
conceptos aunque en encuestas y
algunos casos conversaciones
necesitan mas sobre los temas
apoyo o abordados para
metodologias verificar la
mas comprension de los
interactivas. mismos, donde
también existe una
retroalimentacion
de los supervisores
Pertinencia del 8/8: Los El contenido 9/9: Los El contenido esta
contenido para las contenidos tedrico va contenidos basado normas de
actividades realizados en la | relacionado con | realizados en la seguridad y
laborales capacitacién la normativa capacitacion son procedimientos
son relevantes legal y las relevantes para operativos del
para el trabajo | necesidades de | el trabajo diario negocio, el puesto
diario de los la empresay los de los especifico, la
colaboradores puestos colaboradores cultura de la zona
especificos para considerando el
sus tareas entornoy las
diarias necesidades diarias
Nivel de retencién 7/8: Alto grado El nivel de 9/9: Alto grado El nivel de
del conocimiento de retencion de retencion es de retencion de | retencién es bueno,
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después de la conceptos bueno en los los conceptos se complementa
capacitacion aprendidos colaboradores, aprendidos con el
1/8: Regular aunque se acompafiamiento y
grado de repite cada afio, el asesoramiento
retencion de hay personas en el trabajo diario
conceptos gue necesitan con el fin de
aprendidos refuerzos o consolidar la
practicas mas informacion
continuas

En términos de la comprension de los conceptos clave expuestos en las
capacitaciones de SSO, tanto Anglo American como MMG Las Bambas presentan resultados
positivos, aungue con algunas diferencias en los enfoques. En Anglo American, siete de los
ocho colaboradores encuestados calificaron su nivel de comprension como alto, destacando
la claridad de los contenidos. Esta percepcion es respaldada por Pedro Echevarria, quien
afirma que los empleados comprenden adecuadamente tanto los aspectos teéricos como los
practicos, aunque reconoce oportunidades de mejora mediante la implementacion de
metodologias mas eficientes. Por su parte, en MMG Las Bambas, todos los colaboradores
coincidieron en que poseen un alto nivel de comprensién de los conceptos clave, una
percepcion que concuerda con la de Marco Agurto, quien destaca que el aprendizaje se
refuerza con espacios de retroalimentacidbn y evaluacion, los cuales consolidan la
comprension de los temas impartidos.

Respecto a la pertinencia del contenido de las capacitaciones en SSO para las
actividades laborales, ambas empresas coinciden en que los temas abordados son altamente
relevantes para las funciones especificas de los trabajadores. En Anglo American, los
colaboradores consideran que los contenidos estan alineados con las necesidades laborales,
una perspectiva compartida por Leyla Huaman, quien enfatiza que la empresa disefia las
capacitaciones para ajustarse a las demandas de cada puesto. De manera similar, en MMG
Las Bambas, tanto los colaboradores como Walter Lino destacan la pertinencia y precision
de los contenidos, asegurando que se ajustan a las necesidades criticas de seguridad y
operaciones en el entorno minero. Este alineamiento entre la capacitaciéon y las actividades
laborales refleja un enfoque estratégico compartido por ambas empresas.

En cuanto al nivel de retencién del conocimiento después de las capacitaciones,
ambas empresas reportan resultados positivos. En Anglo American, siete de los ocho
colaboradores calificaron su retencién como alta, mientras que Pedro Echevarria subraya la
importancia de mantener actualizados a los empleados sobre las normativas en SSO para
reforzar su retencién. Por otro lado, en MMG Las Bambas, todos los colaboradores destacan
un alto nivel de retencion, respaldados por Thani Campos, quien atribuye este resultado a la
aplicacion constante de los conocimientos adquiridos en la resolucion de problemas y

prevenciéon de riesgos. Walter Lino complementa esta visiéon al mencionar que la empresa
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realiza acompafiamientos posteriores a las capacitaciones y brinda asesoramiento diario, lo
gue contribuye a consolidar la informacién impartida. En este aspecto, ambas empresas
coinciden en su éxito al promover una alta retencién, aungue MMG Las Bambas se diferencia
al integrar estrategias adicionales para reforzar los aprendizajes.

En sintesis, tanto Anglo American como MMG Las Bambas demuestran resultados
positivos en cuanto a la comprension, pertinencia y retenciéon del conocimiento adquirido en
las capacitaciones de SSO, aunque con enfoques diferenciados en algunos aspectos. Ambas
empresas aseguran que los colaboradores logran un alto nivel de comprension de los
conceptos clave, respaldado por contenidos claros y metodologias efectivas, destacando en
el caso de MMG Las Bambas el uso de espacios de retroalimentacion y evaluaciéon como
refuerzo adicional. Asimismo, la pertinencia de los contenidos impartidos es ampliamente
reconocida por colaboradores y directivos, quienes coinciden en que las capacitaciones estan
alineadas con las necesidades laborales especificas, lo que potencia su aplicabilidad en las
operaciones diarias. Finalmente, el nivel de retencion de conocimientos también es elevado
en ambas empresas, aunque MMG Las Bambas se distingue por complementar este logro
con acompafiamientos posteriores y asesoramiento continuo, garantizando asi una
consolidacién efectiva de los aprendizajes. Estos hallazgos resaltan el compromiso de ambas
organizaciones por asegurar un impacto positivo y duradero en las competencias de sus

colaboradores.

3.2.Habilidades profesionales

Segun el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente habilidades
profesionales hace referencia al nivel de adquisicién de destrezas técnicas especificas, el
grado de aplicacion de las habilidades en el entorno laboral y la mejora en la calidad y

eficiencia del trabajo.

Tabla 20: Comparacién del subcomponente de habilidades profesionales de ambas
empresas

Empresas de Anglo American Peru MMG Las Bambas
estudio
Indicador / Publico | Colaboradores Directivos / Colaboradores Directivos /
Especialistas Especialistas
Nivel de Alto nivel de Desarrollan Alto nivel de Desarrollan
adquisiciéon de adquisicion de principalmente adquisicién de habilidades
destrezas técnicas conocimientos habilidades conocimientos enfocadas
especificas en prevencion y relacionadas en respuesta principalmente en
accion ante con la ante técnicas para
incidentes y seguridad, emergencias y seguridad, manejo
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manejo de

operaciones y

manejo de EPP

de procesos y

sustancias procedimientos magquinaria pesada,
especificos para identificar e
manejar con investigar peligros y
mayor eficiencia procedimientos
situaciones en operativos, todo
sus rutinas ello mediante
diarias métricas
fundamentales para
el trabajo
Grado de aplicacion 8/8: Afirman Los 9/9: Afirman Los colaboradores
de las habilidades haber aplicado colaboradores haber aplicado son evaluados
en el entorno estos son evaluados estos viendo cémo

laboral

conocimientos
en sus trabajos

viendo su
desempefio
diario

conocimientos
en sus trabajos

manejan
situaciones
diariamente, su
autonomia y su
proceso de
seguimiento
respectivo
considerando
protocolos para
evitar accidentes

Mejora en la calidad
y eficiencia del
trabajo

7/8: Alto grado
de mejora en su
desempefio
laboral
1/8: Regular
grado de
mejora en su
desempefio
laboral

Si hay mejoras
en su actitud y
enfoque de
manera positiva,
siendo mas
eficientes y con
mayor
seguridad para
resolver
problemas
gracias a las
nuevas
habilidades

7/9: Alto grado
de mejora en su
desempefio
laboral
1/9: Regular
grado de mejora
en su
desempefio
laboral
1/9: Nulo grado
de mejora en su
desempefio
laboral

Si hay mejoras,
especialmente en la
reduccion de
incidentes de
seguridad, el
manejo de equipos
y procesos, la
implementacion de
medidas de
prevenciény el
cumplimiento de
protocolos

Referente al nivel de adquisicion de destrezas técnicas especificas, tanto Anglo

American como MMG Las Bambas muestran resultados altamente positivos, aunque con

enfoques diferenciados segun las necesidades del sector. En Anglo American, los

colaboradores destacan la adquisicion de habilidades relacionadas con la prevencion y accion

ante incidentes laborales y el manejo de sustancias peligrosas. Esta vision es respaldada por

Luis Montoya, quien enfatiza el esfuerzo de la empresa en desarrollar competencias

esenciales para el sector minero. Por otro lado, en MMG Las Bambas, los colaboradores

sefialan un alto nivel de adquisicion de destrezas enfocadas en la respuesta rapida ante

emergencias y el manejo de EPP, lo cual es complementado por Marco Agurto, quien resalta

gue las capacitaciones también incluyen habilidades técnicas relacionadas con la seguridad,

identificacion de peligros y el manejo de maquinaria pesada. Ambas empresas logran
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capacitar a sus colaboradores con destrezas alineadas a las exigencias especificas de sus
operaciones.

En cuanto a la aplicacion de las habilidades adquiridas en el entorno laboral, en ambas
empresas los colaboradores coinciden plenamente en que las destrezas desarrolladas
durante las capacitaciones en SSO son utilizadas en sus funciones diarias. Este hallazgo es
respaldado por los directivos y especialistas, quienes reconocen que el impacto de estas
capacitaciones se refleja en la practica constante de lo aprendido, contribuyendo al
cumplimiento de los objetivos organizacionales. La alineacion entre las habilidades adquiridas
y las actividades laborales asegura un proceso de aprendizaje integral que beneficia tanto a
los colaboradores como a la operacién general de ambas empresas.

A su vez, respecto a la mejora en la calidad y eficiencia del trabajo, ambas empresas
reportan resultados positivos, aunque con ligeras diferencias en las percepciones. En Anglo
American, siete de los ocho colaboradores califican como alta la mejora en su desempefio,
eficiencia y calidad laboral, una percepcion que Leyla Huaman vincula a la incorporacion de
nuevas habilidades que potencian la resolucién de problemas y la eficiencia operativa. En
MMG Las Bambas, siete de los nueve colaboradores también reportan un alto grado de
mejora, lo cual, segun los directivos, se evidencia en la reduccién de incidentes laborales y el
cumplimiento de protocolos. Aunque ambas empresas muestran avances significativos en
este indicador, MMG Las Bambas destaca por relacionar estas mejoras con resultados
especificos en la seguridad laboral y la operacién minera, mientras que Anglo American
enfoca los beneficios en la optimizacion del desempenio individual y colectivo.

En conclusion, tanto Anglo American como MMG Las Bambas han logrado un alto
impacto en la adquisicion, aplicacion y mejora de destrezas técnicas especificas de sus
colaboradores mediante sus capacitaciones en SSO, destacandose en areas clave seguin sus
contextos operativos. Ambas empresas demuestran que las habilidades desarrolladas, como
la prevencion de incidentes, manejo de sustancias peligrosas, manejo de EPP y respuesta a
emergencias, no solo son adquiridas, sino también aplicadas eficazmente en las actividades
laborales diarias. Ademas, este proceso se traduce en mejoras significativas en la calidad,
eficiencia y desempefio laboral, evidenciadas tanto en la percepcion de los colaboradores
como en los resultados observados por los directivos, como la reduccion de incidentes y el
cumplimiento de protocolos. Aunque cada empresa prioriza enfoques especificos en sus
capacitaciones, el compromiso compartido de alinear las destrezas técnicas con las
necesidades operativas garantiza un impacto positivo en el desarrollo del talento humano y

en la seguridad de sus operaciones.

3.3.Motivacion para la actividad profesional
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Segun el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente motivacién para la
actividad profesional hace referencia al nivel de compromiso mostrado por los colaboradores,
el grado de interés en seguir formandose y desarrollandose profesionalmente y el grado de
satisfaccion con los logros obtenidos tras la capacitacion

Tabla 21: Comparacion del subcomponente de motivacion parala actividad profesional

de ambas empresas

Empresas de

Anglo American Per(

MMG Las Bambas

estudio
Indicador / Colaboradores Directivos / Colaboradores Directivos /
Publico Especialistas Especialistas
Nivel de 5/8: Aumento del | Hay un mayor | 3/9: Aumento del Hay un mayor
compromiso nivel de nivel de nivel de compromiso e
mostrado por los compromiso compromiso compromiso interés de los
colaboradores después de la por la después de la colaboradores,
capacitacion adaptacion a capacitacion especialmente de
3/8: Mismo nivel | los estandares | 6/9: Mismo nivel los nuevos
de compromiso y exigencias de compromiso promovidos,
antes y después en SSO, se antes y después reflejado en su
de la capacitacion | muestrauna | de la capacitacién | interés por mejorar
mayor y participar,

responsabilida
d, aunque en
algunos hay
cierta
resistencia

mostrando mayor

responsabilidad en
las tareas y cumplir
protocolos de SSO

Grado de interés

8/8: Aumento del | Se muestra un

9/9: Aumento del El nivel de interés

en seguir interés en seguir interés en interés en seguir varia acorde a la
formandose y aprendiendo y sequir aprendiendo y experiencia, a
desarrollandose formandose aprendiendo y formandose menor experiencia,
profesionalmente | profesionalmente participar en profesionalmente | mayor es el interés
Cursos por aprender. Se
adicionales o solicitan
buscar mas capacitaciones
informacion adicionales
para mejorar buscando més
sus informacion
habilidades innovadora
Grado de 7/8: Alto de grado | Se encuentran | 9/9: Alto de grado Se encuentran
satisfaccion con de satisfaccion satisfechos por de satisfaccion satisfechos,
los logros por los logros los resultados por los logros especialmente por
obtenidos tras la obtenidos debido a las obtenidos aspectos como
capacitacion 1/8: Regular mejoras en seguridad o
grado de compromiso, productividad, hay
satisfaccion por | predisposicion una menor
los logros y desempefio cantidad de
obtenidos incidentes,
ejecutando de
manera mas
eficiente y segura
sus tareas
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Inicialmente, en cuanto al nivel de compromiso mostrado por los colaboradores
durante las capacitaciones en SSO, se observan diferencias notables entre ambas empresas.
En Anglo American, cinco de los ocho colaboradores encuestados reportan un aumento en
su compromiso tras las capacitaciones, percepcion que los directivos y especialistas como
Leyla Huaman respaldan al sefialar un cambio positivo en la responsabilidad y atencién a los
procedimientos de seguridad por parte de los trabajadores. En contraste, en MMG Las
Bambas, seis de los nueve colaboradores afirman mantener el mismo nivel de compromiso,
lo que contradice las declaraciones de directivos como Thani Campos, quien asegura que
existe un incremento en el interés y responsabilidad de los colaboradores durante las
capacitaciones. Esta discrepancia en MMG Las Bambas podria sugerir diferencias en las
percepciones internas entre los niveles de la organizacion.

Respecto al grado de interés en seguir formandose y desarrollandose
profesionalmente, ambas empresas coinciden en un resultado altamente positivo. Todos los
colaboradores encuestados, tanto de Anglo American como de MMG Las Bambas, afirman
haber incrementado su interés por continuar capacitandose tras las sesiones de SSO. En
Anglo American, Pedro Echevarria destaca que muchos colaboradores estan motivados a
buscar mas informacion y oportunidades de aprendizaje, mientras que en MMG Las Bambas,
Walter Lino sefiala que este interés es especialmente notable entre los colaboradores més
jovenes, quienes buscan innovar y mejorar continuamente en su desempefio laboral. Esto
refleja un enfoque compartido en ambas empresas por fomentar el aprendizaje continuo como
parte de su cultura organizacional.

Asimismo, en cuanto al grado de satisfaccidon con los logros obtenidos tras las
capacitaciones, ambos casos presentan resultados positivos, aunque con ligeras variaciones.
En Anglo American, siete de los ocho colaboradores encuestados expresan un alto grado de
satisfaccién, respaldado por directivos como Luis Montoya, quien enfatiza que los resultados
se reflejan en un mayor compromiso y desempefio laboral. Por su parte, en MMG Las
Bambas, todos los colaboradores encuestados reportan un alto nivel de satisfaccion con los
logros alcanzados, vision confirmada por Gianina Alvarez, quien resalta que este nivel de
satisfaccidn esta directamente relacionado con los casos de éxito logrados, como la mejora
en la seguridad y la reduccién de incidentes. Ambas empresas coinciden en que la
satisfaccion de los colaboradores es un reflejo del impacto positivo de las capacitaciones en
SSO sobre su desempenio y bienestar laboral.

Resumiendo, tanto Anglo American como MMG Las Bambas muestran resultados
positivos en términos de compromiso, interés en el desarrollo profesional y satisfaccion de
los colaboradores tras las capacitaciones en SSO, aunque con algunas diferencias en las

percepciones internas. En Anglo American, el aumento en el compromiso y la responsabilidad
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de los colaboradores es consistente entre trabajadores y directivos, mientras que en MMG
Las Bambas se evidencian discrepancias, ya que los colaboradores perciben estabilidad en
su nivel de compromiso frente al aumento sefialado por los especialistas. Sin embargo,
ambas empresas coinciden en el notable incremento del interés por continuar formandose
profesionalmente, motivado por la relevancia de las capacitaciones y las oportunidades de
aprendizaje que estas brindan. Asimismo, el alto grado de satisfaccion con los logros
obtenidos, como la mejora en el desempefio, seguridad y reduccién de incidentes, reafirma
la efectividad de las capacitaciones en ambas organizaciones, consolidandolas como
herramientas clave para fomentar el desarrollo integral de los colaboradores y fortalecer la

cultura de seguridad en sus entornos laborales.

3.4.Triangulacion de los hallazgos del componente con la teoria

Tabla 22: Cumplimiento por parte de cada empresa estudiada del componente reflexivo
y sus subcomponentes del modelo de Kasatkina et al. (2020)

Subcomponentes Anglo American MMG Las Bambas
Conocimiento tedrico Cumple de manera efectiva, los Cumple de manera efectiva, los
(cognitivo) niveles de comprension general, niveles de comprensién general,
pertinencia de contenidos y pertinencia de contenidos y retencién
retencién son destacables son destacables
Habilidades Cumple de manera efectiva, los Cumple de manera efectiva, los
profesionales niveles de adquisicion de niveles de adquisicion de destrezas,
(operacional) destrezas, aplicacién de aplicacién de habilidades y mejora en
habilidades y mejora en el el trabajo son notables

trabajo son notables

Motivacién para la Cumple parcialmente, un grupo Cumple parcialmente, un grupo
actividad profesional | significativo de la muestra interés significativo de la muestra interés y
y satisfaccion por los programas, | satisfaccion por los programas, pero

pero no hay motivacién porque no hay motivacion porque los
los consideran repetitivos en consideran repetitivos en contenido y
contenido y metodologia metodologia

El componente reflexivo, segun Kasatkina et al. (2020), mas alla de la adquisicion de
conocimientos que se pudo haber realizado, se evalla el sistema en el cual fue desarrollado.
El sistema tiene un desarrollo propio que debe ser constructivo, pero a la vez flexible para
adaptarse a los cambios, todo ello permite la reduccion, ampliacién o ajuste de modulos que
componen los programas mediante la aplicacion de nuevas metodologias o actividades
considerando el nivel de ensefianza y las organizaciones que participan de las mismas.

Para Anglo American, los puntos a evaluar en el conocimiento cognitivo como: la
comprension de conceptos, la pertinencia de los contenidos y la retencion de los mismos se

encuentran en puntajes elevados, mostrando que se cumple de manera efectiva, aunque
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haya personas que necesiten un mayor apoyo para comprenderlos en su totalidad, esto se
justifica como mencionan los directivos, que cada colaborador tiene su propio ritmo de
aprendizaje, pero no impide que lleguen a la meta planteada. Esto permite que adquieran
destrezas técnicas y habilidades que terminan mejorando su desempefio debido a que se
sienten mas seguros al trabajar y seguir procedimientos especificos, aunque algunos no
muestran cambios significativos 0 no sienten mostrarlos debido a que, como se mencioné
previamente, llevan un tiempo prolongado en sus cargos y ya han llegado a un punto alto de
aplicacion u optimizacioén. El nivel de compromiso, interés y satisfaccibn mostrados muestran
en general grados superiores 0 no muestra una variacion significativa.

Para MMG Las Bambas, los puntos de conocimiento cognitivo y adquisicién de
habilidades profesionales muestran valores similares, siendo las Unicas diferencias que su
nivel de asesoramiento es mayor a comparacion de Anglo American que, en vez de destacar
conocimientos en prevencién y manejo de sustancias, destacan los relacionados a la accion
frente al incidente y manejo de EPP, que muestra una persona cuyo grado de mejora es nulo
(ello influenciado por su experiencia en cargo).

Por ello, en cuanto al componente reflexivo, que trata sobre la adaptacion y efectividad
de mddulos en metodologias, tiempo y niveles de ensefanza en relacion con las entidades
correspondientes, es posible evidenciar que las metodologias actuales son eficientes,
aumentando el interés y la satisfaccion de los colaboradores, obteniendo puntajes positivos
al momento de rendir las pruebas, sin embargo, estas no llegan a aumentar el nivel de
compromiso de los mismos, aunque las empresas piensen lo contrario y para aquellas
personas que consideran que su nivel de progresién se ha paralizado, habria que buscar
otras alternativas o metodologia que no se hayan usado previamente, incluso se les podria
motivar como parte de su crecimiento que puedan participar de manera activa en la

elaboracion de la capacitacion.

4. Componente Evaluativo

El componente evaluativo esta compuesto por tres subcomponentes: los logros de
resultados esperados, los factores de éxito o fracaso y las mejoras en el programa. A
continuacion, se presentan los analisis de resultados de cada subcomponente; primero se
realiza una tabla de andlisis resumido en donde se contrasta la informacién obtenida por los
colaboradores y directivos de MMG Las Bambas y Anglo American, para luego hacer una
comparacion entre los resultados de ambas empresas. Finalmente, con el contraste de los
indicadores de ambas empresas, se realiza la triangulacion de los resultados con la teoria

expuesta en el marco teérico.
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4.1.Logros de resultados esperados

Segun el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente logros esperados hace
referencia al porcentaje de objetivos alcanzados tras la capacitacion, las mejoras observadas
en el rendimiento de los colaboradores y el grado de aplicacién del conocimiento en el trabajo
diario.

Tabla 23: Comparacién del subcomponente de logros de resultados esperados de

ambas empresas

Empresas de Anglo American Peru MMG Las Bambas

estudio

Indicador / Publico

Colaboradores

Directivos /
Especialistas

Colaboradores

Directivos /
Especialistas

Porcentaje de
objetivos
alcanzados tras la
capacitacion

8/8: Si
considera que
la capacitacion

les ha permitido
cumplir con los
objetivos
establecidos

Se cumplen
todos los
objetivos,

algunos
necesitan
reforzar mas y
otros pueden
dificultar por
imprevistos
gracias a su
planificaciéon

9/9: Si considera
que la
capacitacion les
ha permitido
cumplir con los
objetivos
establecidos

Se cumplen con la
mayoria de los
objetivos, salvo los
gue se encuentran
en proceso de
implementar con
avances notables
en la mano de obra
no calificada,
aunque algunos
necesitan mas
seguimiento.

Mejoras observadas
en el rendimiento
de los
colaboradores

7/8: Ha notado
mejoras
significativas en
su rendimiento
después de la
capacitacion
1/8: No ha
notado mejoras
significativas en
su rendimiento
después de la
capacitacion

El impacto
general ha sido
positivo,
aumentando la
eficienciay la
calidad de los
trabajos
realizados en
equipo

7/9: Ha notado
mejoras
significativas en
su rendimiento
después de la
capacitacion
2/9: Ha notado
mejoras en su
rendimiento
después de la
capacitacion

El equipo rinde
mejor,
especialmente en
temas de
seguridad,
eficiencia, toma de
decisiones y
eficiencia operativa.
Especialmente para
empresas locales

Grado de aplicaciéon
del conocimiento
en el trabajo diario

8/8: Si ha
aplicado los
conocimientos
en su trabajo
diario

Al encontrarse
orientada a
temas de
seguridad se
implementa en
sus ambientes
laborales a
diario
considerando
normativas y
procedimientos
para tener

9/9: Si ha
aplicado los
conocimientos
en su trabajo
diario

Se encuentran
aplicadas
principalmente a
identificar riesgos,
manejar equipos y
ver procedimientos
de seguridad,
reduciendo
incidentes
especialmente en
aguellas personas
con formacion
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ambientes mas menor para tomar
seguros mejores decisiones
en tareas criticas

Ambas empresas, Anglo American y MMG Las Bambas, muestran resultados muy
positivos en cuanto al cumplimiento de objetivos tras las capacitaciones en SSO. Todos los
colaboradores encuestados coincidieron en que dichas capacitaciones les han permitido
alcanzar las metas establecidas. Sin embargo, mientras que en Anglo American los directivos
como Leyla Huaman destacan la necesidad de seguir trabajando en aspectos practicos para
garantizar un cumplimiento integral, en MMG Las Bambas Gianina Alvarez recalca los retos
derivados de la falta de mano de obra calificada para ciertos proyectos, aunque subraya los
avances evidentes en términos de seguridad. Estas diferencias resaltan los enfoques
especificos de cada empresa para enfrentar sus desafios particulares.

En cuanto a las mejoras en el rendimiento de los colaboradores, ambas
organizaciones registran un impacto significativo. En Anglo American, siete de los ocho
colaboradores perciben mejoras sustanciales en su desempefio, percepcion que es
respaldada por los especialistas al destacar el aumento en la calidad y eficiencia del trabajo
gracias a las capacitaciones en SSO. De manera similar, en MMG Las Bambas, siete de los
nueve colaboradores han observado mejoras en su rendimiento, especialmente en areas
relacionadas con seguridad y eficiencia operativa, tal como lo confirma Marco Agurto. Estas
observaciones reflejan un impacto positivo generalizado de las capacitaciones en el
desempefio laboral en ambas empresas.

Por ultimo, respecto al grado de aplicacion del conocimiento adquirido en las funciones
diarias, ambas empresas comparten resultados sobresalientes, con la totalidad de sus
colaboradores confirmando la implementacion de lo aprendido en sus trabajos cotidianos. En
Anglo American, Pedro Echevarria sefiala que las capacitaciones generan mayor conciencia
sobre el cumplimiento de normativas y procedimientos en seguridad y salud ocupacional,
mientras que en MMG Las Bambas, Walter Lino destaca que lo aprendido se aplica de
manera transversal en todas las actividades laborales para garantizar la seguridad de los
trabajadores. Esto evidencia un enfoque compartido por ambas empresas en convertir el
conocimiento adquirido en una practica diaria que fortalezca la cultura de seguridad en sus
operaciones.

Los resultados obtenidos en los indicadores de cumplimiento de objetivos, mejoras en
el rendimiento y aplicacion del conocimiento adquirido tras las capacitaciones en SSO reflejan
un panorama positivo tanto en Anglo American como en MMG Las Bambas. Ambas empresas
logran cumplir con los objetivos establecidos en sus capacitaciones, destacando avances

significativos en seguridad y eficiencia operativa, aunque cada una enfrenta desafios
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particulares, como el fortalecimiento de aspectos practicos o la calificacion de la mano de
obra. Asimismo, se evidencia que los colaboradores de ambas organizaciones han
experimentado mejoras sustanciales en su desempenfo laboral, respaldadas por una mayor
calidad y eficiencia en sus funciones. Finalmente, el alto grado de aplicacién del conocimiento
adquirido en las actividades diarias resalta el impacto directo y positivo de las capacitaciones
en la consolidacion de una cultura organizacional orientada a la seguridad y el cumplimiento

de normativas en el entorno minero.

4.2.Factores de éxito o fracaso

Segun el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente factores de éxito o
fracaso hace referencia al grado de satisfaccién con los recursos disponibles, el nivel de
participacién y compromiso de los colaboradores durante el proceso y la pertinencia y

efectividad del contenido impartido en las capacitaciones.

Tabla 24: Comparacion del subcomponente de Factores de éxito o fracaso de ambas
empresas

Empresas de Anglo American Per( MMG Las Bambas

estudio

Indicador / Publico

Colaboradores

Directivos /
Especialistas

Colaboradores

Directivos /
Especialistas

Grado de 8/8: Si sienten Los recursos 8/9: Si sienten Los recursos son
satisfaccion con los que los asignados que los recursos suficientes para
recursos recursos fueron brindados para cubrir
disponibles brindados para adecuados, la capacitacién capacitaciones y
la capacitacion pero en SSO fueron necesidades
fueron nunca es adecuados bésicas de
adecuados suficiente, se aprendizaje, hay
busca siempre 1/9: No siente areas de mejora
la mejor que los recursos | como la dedicacién
adaptacion y brindados para en tiempos,
optimizacién la capacitacién optimizar
usando fueron inversiones en
estrategias, se adecuados tecnologia,
puede mejorar personal
especialmente especializado o uso
infraestructura y de herramientas
tiempos digitales
Nivel de 8/8: Si sienten | El compromiso 7/9: Si sienten El compromiso es

participaciéony
compromiso de los

colaboradores
durante el proceso

comprometidos
e involucrado
con el proceso

de capacitacion

es alto,
especialmente
en brigadas o
liderazgos
visibles, el
interés puede
varias por

comprometidos
con el proceso
de capacitacion
2/9: Si sienten
poco
comprometidos
con el proceso

alto especialmente
en las
capacitaciones
normativas y para
las personas con
menor experiencia
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motivaciones

de capacitacion

que la calidad
del contenido y

profundizar, se
deben adaptar a

que la calidad
del contenido y

personales

Pertinenciay 7/8: Consideran La calidad y 7/9: Consideran La evaluacion de

efectividad del que la calidad metodologias que la calidad metodologias es
contenido impartido | del contenido y son buenos, del contenido y positiva (mediante

la metodologia practicos y la metodologia encuestas o

utilizada fue relevante, utilizada fue alta entrevistas), se

alta aunque algunos ajusta al feedback
1/8: Considera se podrian 2/9: Considera | recibido, mejorando

contenidos y
creando disefios

la metodologia los grupos la metodologia sostenibles y
utilizada fueron objetivos, utilizada fueron efectivos al igual
regulares buscando regulares gue dinamicos y
mejoras para virtuales.
que sean
accesibles y
efectivas

En términos del grado de satisfaccion con los recursos disponibles durante las
capacitaciones en SSO, tanto en Anglo American como en MMG Las Bambas, la percepcion
general es positiva, aungque con ciertos matices. En Anglo American, todos los colaboradores
encuestados expresaron satisfacciébn con los recursos disponibles, respaldados por lo
sefialado por Pedro Echevarria, quien destaca el esfuerzo de la empresa por garantizar el
éxito de las capacitaciones a pesar de limitaciones de presupuesto o tiempo. En MMG Las
Bambas, aunque ocho de los nueve colaboradores también mostraron satisfaccion con los
recursos, los directivos como Thani Campos identificaron areas de mejora, especialmente en
la frecuencia de las capacitaciones y el uso de herramientas digitales interactivas. Esto
muestra que, aungue ambas empresas aseguran recursos efectivos, MMG Las Bambas
reconoce oportunidades mas concretas para optimizar su oferta.

Respecto al nivel de participacion y compromiso durante las capacitaciones, Anglo
American y MMG Las Bambas presentan un panorama similar, con alta motivacién y
disposicion por parte de sus colaboradores. En Anglo American, todos los encuestados
manifestaron haber tenido un buen nivel de compromiso, una percepcion que coincide con la
de Pedro Echevarria, quien enfatiza la motivacion individual de los trabajadores como clave
para su involucramiento. En MMG Las Bambas, siete de los nueve colaboradores reflejaron
un alto nivel de participacion, especialmente entre los mas jovenes, lo cual fue confirmado
por sus directivos y especialistas. Ambos casos demuestran que el compromiso en estas
empresas es elevado, pero mientras Anglo American destaca la consistencia en este aspecto,
MMG Las Bambas resalta la dinamica generacional como un factor influyente.

En cuanto a la pertinencia y efectividad del contenido impartido, ambas empresas

lograron altos niveles de aceptacién y valoracion positiva entre sus colaboradores. En Anglo
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American, siete de los ocho encuestados calificaron la calidad y metodologia del contenido
como alta, percepcion que es respaldada por Leyla Huaman, quien ademas subraya la
importancia de profundizar ciertos temas especificos para mejorar alin mas la experiencia de
aprendizaje. Similar es la situacibn en MMG Las Bambas, donde siete de los nueve
colaboradores consideraron que el contenido y la metodologia fueron efectivos, perspectiva
confirmada por Walter Lino, quien sefiala que el contenido se evalla constantemente para
asegurar su relevancia y aplicabilidad. Esta similitud sugiere que ambas empresas trabajan
activamente para garantizar que las capacitaciones cumplan con altos estandares de calidad
y alineen su efectividad con las necesidades del entorno laboral.

En términos generales, tanto Anglo American como MMG Las Bambas demuestran
un enfoque solido en la implementacion de recursos y metodologias para sus capacitaciones
en SSO, logrando altos niveles de satisfaccién y compromiso por parte de los colaboradores.
Aunque ambas empresas destacan en asegurar la pertinencia y efectividad del contenido
impartido, MMG Las Bambas presenta areas de mejora especificas, como el uso mas
frecuente de herramientas digitales interactivas. En términos de participacion y compromiso,
ambas empresas muestran resultados positivos, con Anglo American enfatizando la
motivacién individual y MMG Las Bambas subrayando la influencia de las generaciones mas
jovenes. Finalmente, a pesar de algunos retos, los hallazgos reflejan un esfuerzo continuo
por parte de ambas organizaciones para optimizar sus procesos de capacitacion,
garantizando que los contenidos y recursos disponibles contribuyan directamente al

desarrollo profesional y la mejora del desempefio laboral de sus colaboradores.

4.3.Mejoras en el programa

Segun el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente mejoras en el
programa hace referencia al nivel de aceptacion de las propuestas de mejora, la frecuencia
con la que se actualiza el contenido del programa y el grado de optimizacion en la asignacion

de recursos para futuras capacitaciones.

Tabla 25: Comparacion del subcomponente de logros de resultados esperados de
ambas empresas

Empresas de Anglo American Per( MMG Las Bambas
estudio
Indicador / Publico | Colaboradores Directivos / Colaboradores Directivos /
Especialistas Especialistas
Nivel de aceptacion | Se recomienda El nivel de Se recomienda Se sugieren mas
de las propuestas implementar aceptacion es realizar las practicidad,
de mejora tecnologia 'y positivo, hay capacitaciones interaccion,
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virtualidad de
manera mas
regular,
enfocadas en
las areas de
trabajo, menos
técnicas y mas
préacticas

recomendacion
es sobre
tiempos,
locaciones o
modalidades,
con la finalidad
de aumentar la
motivacion e
interaccion,
ajustadas a las
necesidades de
la empresa y
sus aplicaciones

en grupos
reducidos,
aumentando su
practicidad y
ajustando la
intensidad por
niveles al igual
gue sus recursos

horarios y ritmos de
ensefianza mejor
adaptados,
disponibilidad de
asesores 'y
facilitadores de
proyectos y
actualizacion de
casos en las
capacitaciones

Frecuencia con la

Consideran se

La frecuencia

Consideran se

Es necesario

gue se actualiza el deberia de la deberia actualizar acorde a
contenido del proyectar a actualizacion proyectar a las normativas y
programa futuro los depende de la futuro los necesidades de
contenidos pero normativa, lo contenidos pero | manera periédica,
que ideal es cada 6 | que actualmente usando
actualmente se | meses, un afio | se encuentran al metodologias
encuentran al 0 cuando sea margen del validadas y
margen del significativo mercado ajustando los
mercado para mantenerlo disefos acordes a
relevante los aprendizajes en
la industria.
Grado de Existe opciones | Para optimizar Existe opciones Para optimizar los

optimizacion en la
asignhacion de
recursos para
futuras
capacitaciones

de optimizar los
recursos
usando la
virtualidad, méas
dinamicas y
ludicas, menos
técnicas, (salvo
casos
préacticos) para
grupos
reducidos,
enfocadas en
sus areas de
trabajo y su
practicidad

los recursos son
necesarias
evaluaciones
continuas y
diagnésticos
para hacer
capacitaciones
personalizadas
con
metodologias
interactivas y
nuevas
herramientas
para reducir
costos, por el
momento no
son necesarios
los cambios
drésticos

de optimizar los
recursos
manejando
mejor los
tiempos,
espacios de
dictado y
aumentando el
nivel de
especializacion
por areas y
mejorando la
metodologia
aprovechando la
virtualidad para
€asos no
practicos

recursos es posible
reducir la duracion
de los cursos y
enfocarse en temas
claves a través de
metodologias mas
eficientes y hacer
un
acompafamiento
continuo que vaya
acorde a las
demandas
especificas del
personal,
aprovechar mas
virtualidad y las
herramientas
disponibles,
considerando otras
plataformas o redes
externas a la
empresa

Al analizar el nivel de aceptacién de las propuestas de mejora, tanto Anglo American

Pert como MMG Las Bambas comparten la disposicion de sus colaboradores para optimizar

las capacitaciones en SSO, aunque sugieren enfoques ligeramente distintos. En Anglo

American, los colaboradores recomiendan incorporar mayor tecnologia y virtualidad,

destacando la necesidad de capacitaciones menos técnicas y mas practicas, lo cual coincide
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con el enfoque sefialado por los directivos, quienes reconocen la importancia de ajustar
modalidades y locaciones. Por su parte, en MMG Las Bambas, los colaboradores proponen
trabajar en grupos reducidos y ajustar la intensidad de las capacitaciones segun el nivel de
conocimientos, mientras que los directivos recalcan la importancia de fomentar la interaccion
practica y adaptar los contenidos a las necesidades especificas de los equipos.

En relacion con la frecuencia de actualizacién de los contenidos, ambas empresas
reconocen gue sus capacitaciones estan alineadas con las normativas y tendencias actuales,
pero los colaboradores sugieren incorporar aprendizajes y novedades del mercado
internacional. En este punto, los directivos de Anglo American defienden una actualizacion
programada basada en las regulaciones vigentes, mientras que en MMG Las Bambas se
promueve una actualizacion constante que no solo cumpla con las normativas, sino que
también incorpore nuevas metodologias y aprendizajes del sector minero global, permitiendo
mayor flexibilidad y competitividad.

Respecto a la optimizacién de recursos para futuras capacitaciones, las perspectivas
de los colaboradores de ambas empresas estan alineadas en cuanto a la necesidad de
horarios mas adecuados, especializacion, y metodologias mas practicas. Sin embargo, las
posturas de los directivos difieren. En Anglo American, se destaca la importancia de
diagnésticos continuos para personalizar las capacitaciones, aunque no consideran urgente
realizar cambios en la asignacién de recursos. Por el contrario, en MMG Las Bambas, los
directivos abogan por optimizar los recursos mediante capacitaciones mas cortas,
metodologias mejoradas, y acompafiamiento continuo, aprovechando herramientas virtuales
y colaboraciones externas para garantizar la efectividad y reducir costos.

En sintesis, tanto Anglo American Pert como MMG Las Bambas muestran un
compromiso significativo con la mejora continua en sus capacitaciones en SSO, aunque sus
enfoques y prioridades difieren en ciertos aspectos. Ambas empresas valoran las propuestas
de sus colaboradores, quienes enfatizan la importancia de implementar metodologias mas
practicas, fomentar una mayor interaccién y optimizar la gestion de recursos. En lo que
respecta a la actualizacion de contenidos, ambas aseguran estar alineadas con las
normativas vigentes; sin embargo, MMG Las Bambas demuestra un enfoque mas dindmico
hacia la innovacién y la constante renovacién, mientras que Anglo American prefiere una
revision periodica y estructurada. Por Gltimo, respecto a la asignaciéon de recursos, MMG Las
Bambas busca reducir la duracion de los cursos y mejorar sus métodos de ensefianza,
mientras que Anglo American apuesta por el uso de diagndsticos y evaluaciones continuas
para personalizar sus programas. Estas diferencias destacan las fortalezas y areas de mejora
de cada empresa, evidenciando sus esfuerzos por incrementar la efectividad de las

capacitaciones y responder a las necesidades del sector minero.
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4.4.Triangulacion de los hallazgos del componente con la teoria

Tabla 26: Cumplimiento por parte de cada empresa estudiada del componente
evaluativo y sus subcomponentes del modelo de Kasatkina et al. (2020)

Subcomponentes

Anglo American

MMG Las Bambas

Logro de resultados
esperados

Cumple de manera efectiva,
los objetivos planteados se
cumplen con efectividad y los
niveles de rendimiento y
aplicacion muestra mejoras
significativas

Cumple de manera efectiva, los
objetivos planteados se cumplen
con efectividad y los niveles de
rendimiento y aplicacién muestra
mejoras significativas

Factores de éxito o
fracaso

Cumple de manera efectiva,
la satisfaccion, participacion,
compromiso y calidad del
contenido es relevante y bien
valorado por todas las partes

Cumple de manera efectiva, la
satisfaccion, participacion,
compromiso y calidad del contenido
es relevante y bien valorado por
todas las partes, salvo excepciones
de amplia experiencia

Mejoras en el programa

Cumple parcialmente, debido
a que se menciona la

Cumple parcialmente, debido a que
se menciona la importancia de estar

siempre pendiente por las mejoras
constantes, es una solicitud
constante que siempre se busca
cumplir

importancia de estar siempre
pendiente por las mejoras
constantes, es una solicitud
constante que siempre se
busca cumplir

Por ultimo, acorde a lo expuesto por Kasatkina et al. (2020), el componente evaluativo
trata del resultado esperado del proceso, se basa en el grado de cumplimiento del proceso
de capacitacion como proceso de formacién que busca garantizar tanto la educacién como la
implementacién de tecnologias. En este componente se busca garantizar la
autodeterminacion de los colaboradores capacitados sobre los criterios de formacion de la
empresay las exigidas por el entorno en el cual se trabaja, considerando el nivel de formacion
profesional de cada persona y sus cualidades como su autoestima, organizacion y
autocontrol.

En los casos tanto de Anglo American como MMG Las Bambas, se cumplen todos los
objetivos planteados, aunque no todas las personas han notado cambios significativos en su
rendimiento a partir de la capacitacion, una gran mayoria si lo hace, haciendo crecer su
autoestima en el ambiente laboral y mostrando esta capacidad de organizacion presente en
la empresa, aunque existan imprevistos, el autocontrol es un factor importante que destacan
los directivos en sus colaboradores. Aquello que destaca para ambas empresas es que
mencionan que nunca es suficiente en temas de actualizacion correspondientes a SSO,
siempre pudiendo optimizar en tiempo, infraestructura e inversiones en personal o
herramientas. Para ambos casos se recomiendan disefios mas efectivos, sostenibles vy

accesibles, lo cual muestra la confianza que exista para comunicar estos deseos entre las
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partes interesadas, objetivo que también se plantea para estas situaciones ya que muestra la
confianza que se busca alcanzar. A su vez, cada empresa muestra una actualizacion
constante de conceptos por motivos de normativa, solicitud de empleados y necesidad de la
empresa para mantenerse al margen del mercado.

Es por lo que es posible afirmar que en el propésito del componente evaluativo de
plantear mejoras propias hacia las capacitaciones y que los colaboradores desarrollen ciertas
aptitudes que los apoyen tanto en su crecimiento personal como laboral, ambas cumplen con
efectividad dicho componente. En el Unico aspecto en el que destaca MMG Las Bambas para
este caso por encima de Anglo American es que sus proveedores buscan estar mas
actualizados con las tendencias globales, implementando nuevas plataformas con la finalidad
de aumentar su alcance, efectividad e innovacion. No se detallan recomendaciones para este
componente debido a que ambas empresas poseen las mismas problematicas como los
imprevistos, diferencias en la facilidad de aprendizaje entre colaboradores y la necesidad de
innovacién constante, las cuales ya se encuentran abordando de manera sélida y constante

mediante una comunicacion activa con el personal y un proceso de investigacion continuo.
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CONCLUSIONES

En el presente capitulo se exponen las conclusiones planteadas a partir del estudio
realizado con enfoque cualitativo y alcance descriptivo, las cuales se presentan por objetivos
y del proceso de investigacion. La presente investigacion tuvo como objetivo principal analizar
y contrastar la efectividad, los beneficios y los desafios de procesos de capacitacion en
seguridad y salud ocupacional en empresas mineras transnacionales del Pera, segun el
modelo de Kasatkina et al. (2020).

1. Conclusiones por objetivos

Luego del estudio realizado, se logré6 cumplir con el objetivo general, mencionado
previamente, a través de un andlisis cualitativo fundamentado en entrevistas y encuestas
realizadas a expertos y colaboradores del sector minero. Este analisis permiti6 comparar la
efectividad, los beneficios y los desafios de las capacitaciones en seguridad y salud
ocupacional (SSO) de las empresas Anglo American Peri y MMG Las Bambas, empleando
el modelo de Kasatkina et al. (2020) como marco de referencia. El contraste entre
capacitaciones internas y externas demostr6 que ambas estrategias presentan ventajas
significativas, pero enfrentan desafios particulares relacionados con la resistencia al cambio,
la disponibilidad de recursos y la rotacion de personal. Asi, el modelo de Kasatkina et al.
(2020) se validé como una herramienta adecuada y adaptativa para estructurar y evaluar
programas de capacitacién en el contexto minero peruano, destacando la importancia de
disefar estrategias formativas que respondan a las caracteristicas y necesidades especificas
del sector.

En primer lugar, el objetivo especifico de validar el modelo de Kasatkina et al. (2020)
se cumplié mediante la realizacion de entrevistas a expertos en seguridad y salud ocupacional
y mineria, quienes confirmaron su idoneidad y aplicabilidad en el contexto peruano. Este
modelo, con sus componentes metodoldgicos, procedimentales, reflexivos y evaluativos,
demostro ser integral y flexible, adaptandose a las particularidades del sector, como los altos
niveles de riesgo y la demanda de habilidades especificas. La validacién refuerza la
pertinencia del modelo como herramienta de andlisis y guia para disefiar programas efectivos
de capacitacion en seguridad y salud ocupacional.

En cuanto a la efectividad del componente metodoldgico, se observé que una
planificacion clara y la delimitacion de responsabilidades son aspectos clave para la
implementacién exitosa de programas de capacitacion. Sin embargo, se identificaron areas
de mejora, como la necesidad de mayor integracidn entre los objetivos organizacionales y las

expectativas de los colaboradores. Este componente consolidé la relevancia de disefiar
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capacitaciones estructuradas que incluyan indicadores claros de éxito y adapten su contenido
a las particularidades de cada empresa y cada entorno laboral.

Por otro lado, el impacto del componente procedimental fue evidente en el uso de
metodologias innovadoras, como simuladores y talleres practicos, que incrementaron la
retencion de conocimientos y habilidades entre los colaboradores. No obstante, se
identificaron limitaciones relacionadas con la infraestructura y la variabilidad en los
estandares de implementacién entre empresas. Esto subraya la importancia de invertir en
recursos adecuados y en la estandarizacion de procesos para garantizar la efectividad de las
capacitaciones.

Asimismo, el componente reflexivo destacd por sus contribuciones al desarrollo
tedrico y practico de los colaboradores, evidencidndose un aumento significativo en la
comprension de conceptos y en la adquisicion de habilidades técnicas. Sin embargo, la
motivacioén para aplicar lo aprendido varié segun las condiciones laborales y la calidad del
programa de capacitacion. Esto resalta la necesidad de incluir elementos que fomenten el
compromiso y la motivacion continua de los colaboradores hacia las practicas de seguridad y
salud ocupacional.

Por dltimo, el componente evaluativo fue clave para medir la efectividad de las
capacitaciones. Las empresas que implementaron sistemas de evaluacion robustos y
coherentes lograron identificar oportunidades de mejora y optimizar futuros programas. Sin
embargo, la falta de estandarizacion en algunas organizaciones limité la capacidad de medir
objetivamente el impacto de las capacitaciones, evidenciando la necesidad de disefiar y
aplicar métricas claras y consistentes en todo el sector.

En conclusiéon, el analisis realizado no solo permiti6 cumplir con los obijetivos
especificos planteados, sino que también aporté un entendimiento profundo y matizado de
las dinamicas, beneficios y desafios inherentes a los procesos de capacitacién en seguridad
y salud ocupacional (SSO) en el sector minero peruano. A través de un enfoque cualitativo y
el uso del modelo de Kasatkina et al. (2020) como marco analitico, se lograron identificar
patrones y diferencias significativas entre las estrategias de capacitacién interna
implementada por Anglo American Per( y la capacitacion externa utilizada por MMG Las
Bambas.

En el caso de Anglo American Peru, se destaco que su enfoque interno permite una
mayor alineacién entre los programas de capacitacion y los objetivos estratégicos de la
empresa. Ademas, el uso de recursos propios contribuye a una optimizacion de costos a largo
plazo y fomenta una cultura organizacional cohesionada. Sin embargo, se identificaron
desafios relacionados con la actualizacion tecnoldgica y la necesidad de mantener la
innovacioén en los contenidos formativos, especialmente en un sector que requiere adaptacion

constante a los cambios normativos y tecnolégicos.
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Por su parte, MMG Las Bambas evidencié que las capacitaciones externas, al ser
impartidas por especialistas y consultoras, generan una mayor variedad metodoldgica e
incorporan conocimientos actualizados que enriquecen las habilidades de los colaboradores.
No obstante, este enfoque enfrenta desafios en términos de integracién cultural y alineacion
con las particularidades operativas de la empresa, lo que puede limitar la aplicabilidad directa
de los aprendizajes adquiridos.

El estudio permiti6 observar que, si bien ambos enfoques son efectivos en sus
respectivos contextos, ninguno esta exento de limitaciones. Las empresas deben abordar
estas brechas implementando estrategias complementarias que combinen lo mejor de ambas
modalidades: la alineacion estratégica de las capacitaciones internas con la innovacion y
especializacion de las externas. Ademas, se concluyd que la implementacion efectiva de
programas de capacitacion en SSO depende en gran medida de la capacidad de las
empresas para superar barreras como la resistencia al cambio, la rotacion de personal y la
disponibilidad de infraestructura adecuada.

Ademas, el andlisis reafirmé la importancia de adoptar modelos adaptativos y
estrategias innovadoras no solo para garantizar la sostenibilidad y competitividad de las
operaciones mineras, sino también para fomentar una cultura organizacional basada en la
seguridad, el bienestar y la mejora continua. Esto, a su vez, fortalece la percepcioén del sector
minero como un entorno que prioriza el desarrollo humano y la responsabilidad social,

factores clave para su crecimiento sostenible en el Peru.

2. Conclusiones del proceso de investigacion

El desarrollo de esta investigacién destacd por su rigor metodolégico y por la
integracion de un enfoque teérico-practico que permitié abordar las particularidades del sector
minero peruano. El disefio del estudio, que incluyé entrevistas a expertos en seguridad y
salud ocupacional y encuestas a colaboradores de dos empresas mineras transnacionales,
facilitd un analisis integral de las capacitaciones internas y externas. Estos instrumentos no
solo aportaron datos significativos, sino que también permitieron validar la pertinencia del
modelo de Kasatkina et al. (2020) como marco de referencia para evaluar la efectividad y los
desafios de las capacitaciones en SSO.

Una de las principales dificultades encontradas durante el proceso fue la calidad y el
acceso a la informacién. Debido a la naturaleza hermética del sector minero, la recopilacion
de datos relevantes implico sortear barreras relacionadas con la confidencialidad de ciertos
aspectos organizacionales y operativos. Algunos directivos mostraron reservas al compartir
informacion estratégica o indicadores clave de desempefio vinculados a los programas de

capacitacion. Este factor pone de manifiesto la necesidad de que futuras investigaciones
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establezcan relaciones de confianza y acuerdos previos que garanticen un flujo de
informacion mas abierto y accesible.

Por otro lado, la obtencién de entrevistas con personas clave del sector minero
presentd un desafio significativo. Esto se debié tanto a la limitada disponibilidad de tiempo de
los participantes, dada la alta demanda laboral de sus funciones, como a las caracteristicas
geogréficas del sector, que opera en regiones remotas con condiciones logisticas complejas.
Sin embargo, a través de una planificacion adecuada y estrategias adaptadas, fue posible
reunir informacion valiosa que permitio identificar no solo las fortalezas y debilidades de los
programas de capacitacion, sino también las percepciones de los colaboradores y directivos
sobre estos procesos.

Ademas, un aspecto que merece especial atencién es la falta de bibliografia especifica
en el contexto peruano. La escasez de estudios sistematicos sobre capacitaciones en SSO
dentro del sector minero subraya la importancia de continuar investigando esta tematica para
enriquecer el conocimiento disponible. Este vacio representa una oportunidad para que
futuros investigadores contribuyan con datos empiricos, analisis comparativos y propuestas
metodoldgicas que fortalezcan la literatura académica y las buenas practicas empresariales
en esta area.

A partir de las lecciones aprendidas, se pueden plantear recomendaciones para
investigaciones futuras. Es fundamental fomentar alianzas con empresas del sector para
facilitar la recoleccion de datos y acceder a perspectivas internas mas detalladas. También
seria valioso ampliar el enfoque del estudio hacia un analisis multicasos que contemple a una
mayor cantidad de empresas y regiones mineras, integrando metodologias cuantitativas y
cualitativas para obtener resultados mas robustos. Asimismo, resulta pertinente desarrollar
bases de datos o repositorios especificos que retanan estudios de caso, estadisticas y
lineamientos normativos, los cuales podrian servir como recursos clave para investigadores
y gestores del sector.

Como cierre, esta investigacion resalta la importancia de metodologias flexibles y
colaborativas para sortear las complejidades inherentes al andlisis de un sector tan
especializado como el minero. Los hallazgos no solo contribuyen al entendimiento
académico, sino que también ofrecen insumos practicos para optimizar las estrategias de
capacitacion en SSO, mejorando asi la calidad de vida de los trabajadores y promoviendo la
sostenibilidad y competitividad de la mineria peruana. Este enfoque integrador refuerza la
idea de que la seguridad y la formacion continua son pilares fundamentales para el desarrollo

humano y econdmico en un sector de tanta relevancia para el pais.
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Anexo A: Matriz de consistencia

Tabla Al: Matriz de consistencia

ANEXQOS

empresas mineras trasnacionales
del Perd, segun el modelo de
Kasatkina?

empresas mineras transnacionales
del Perq, en respuesta al déficit de
profesionales técnicos en el Peru

Ne Preguntas Objetivos Metodologia
¢ Cual es la efectividad, los Analizar y contrastar los
beneficios y los desafios de los beneficios y desafios de los
procesos de capacitacion en procesos de capacitacion en
0.G. | seguridad y salud ocupacional de | seguridad y salud ocupacional en | Cualitativa
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Tabla Al: Matriz de consistencia (continuacién)

Preguntas

Ohjetivos

Metodologia

Instrumentos

Piblico

Variables

Sub-Variables

Preguntas

(En qué medida ez viable el
rmodelo de Kazatkina para las
capacitaciones en seguridad u

=alud ocupacional en el
contexto de laz emnprezas
ritieras transnacionales del
Ferd?

Yalidar el modelo de
K.azatkina para las
capacitaciones en seguridad u
zalud ocupacional dentro del
contexto minero peruano.

Cualitativa

Entrevizta zemi
estructurada con expertos

Guia #1

Doz expertos en S50

- Irene Wera - Gestion
PUCP
- Aztolfo Rornero -
Sierra hdetals

Dios expertos en sectar
Minero perJanc
- Gaudy Marquez -
Sierra fdetals
- Franco Uribe -
Conzultar minero

Componente
metodoldgico

Beneficio rutuo v valuntario natural
de la relacidn

Mivel contractual de recursos

Diverzificacidn de riesgos v costos

Autoridad v gestion

Arcuerdos contractuales

Frincipios rmetodoldgicos
[regionalidad, rezponzabilidad, etc.)

Comporente
procedirnental

Centros de autodeterminacidn
profesional

Aszociaciones publico-privadas v
practicas obligatorias

:El modelo es valido para el contextao
minero peruano las politicas de S50
en Perd?

Tecrologias profesionales
innovadoras

rodelo de clister v efectividad de
prograrnas

Caomnocirnienta tedrica [cogritiva)

Componente Habilidades profesionales
reflexivo [operacional]
Mativacidn para |a actividad
profesional
Logro de resultados experados
Componente Fact de éxita o
evaluativo actores de éxito o fracaso

Mejoraz en el programa

£Oué componentes zon aplicables
para colaboradores capacitadoz !
encargados de capacitaciones !
Eempresa?
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Tabla Al: Matriz de consistencia (continuacién)

_ Metodolo i ) i o
Preguntas Dbijetivas aia Instrumentas Piblico Variables Sub-¥ariables Indicadores Preguntas entrevista jefes Preguntas Focus Group
. - ] - . ;Cansideras que los colaboradares han adquiride habilidades o #0ué habilidades o conasimientos nusuas has adquiide durants la
Conocimiento adquiide por el personal Hivel de conecimiznta adquiide i
gonacimientas nuewss durante las capacitaciones? capacitacidn?
Beneficio mutuc ;Haz notado que tu productividad o la de tu equipo ha mejorada
i ) ) L . JQué impacto has obserado en la productvidad del equipo uasla | 415 notade que tupradu: e f—
voluntario natural Mejora enresultados smpresarisles Impacta enindicadares de praductividad e —— después de b capacitacién? Si s asi, ien qué aspectos especificos
de la relacisn P j has visto esta mejora?
. e . . . iLos colabaradores se sienten satisfechos con laz capacitaciones que| ., . P 9
Satistacsién del solabarador Hivel de satisfacsidn o iCémate sientes respecta a la sapacitacién ofiecida por s empresa?
iCrees que s empresa hainvettida 1o suficients en t2rmings de
Presupuesta asignade Montas destinadas presupussta y recursos (TEMPO, INFRAESTRUCTURA] para garantizar| -
el érito dela capacitacion?
Nivel contractual . . —_ iLaempresa cuenta con resursos infraestructura, materiales, iConsideras que los recursos (infraestiuctura, materisles) fusron
Dispenibiidad de infrasstructura Recuisos disponibles ; : : e
derecursos pratesionales] para brindar e apacitaciones 7 suficientes parala capaciacién?
R N Consideran que as horas asignadas 3 las sapacitaciones han sida ! : o
Asignacisn de tiempo Horas de capaciacin ssignadss e = " JEltiempa destinado parals capaciaciin fus sdecuads?
; ] ) L empresa se encuentia comprometida con el desarrallo de las iCémo percibes el compromisa de |a empresa en tu desanollo a través
Compramisa de la empresa Mivel de campramisa de la empresa N o —— e -
Diversificacién de capacitaciones?iDe qué forma &5 capacitacién
resgos ¥ oostos o . . . . v N - " " L
9 jcacié - - - . éma evaliias el retomo de la inversién realizada en ls capasitacién | dConsideras que los bereficios que has obtenido de | capasitacidn
dCame influye la splicacién Erureviets semi Evaluacién de retarmo Rielacién costo-beneficic de |a capacitacidn ko 2 C— 2 il ! =
del componente del personal? justifican el tiempo y los recursos que se invirtieron en ella?
i Analizarla splicacién dsl estructurada 3 2 Jefes ds arsas de
metodolégico enla :
o e 2 e | 2omPenente metedoldgico jefesienpertos (quia 2]y | cadaming, 2 Jetes de a idadec del il piidad delegad
F— identificando la efectividad, Entrevista semi RAHH de cada mina y esponsablidades de los gestores (e ESa e SRR B L] 4Cémo se distribuyeron las responsablidades de gestisn durants el ., ) _—
capacitacion en Seguridad vl N a _ S &0ué tan involucrada te sentiste enla planificacidn o toma de
2 los benefisios ylos dessfios | Cualitativa | estructurada apersonal | Seclabaradores pracesa de capacitasisn? iLos colabaradares spayaron enlatoma de

Salud Deupacional, y cusles
sonlos principales
beneficios y desafios
asaciados con su
implementacion?

en el proceso de
capacitacién en Seguridad
Salud Deupacional

capacitado +
Cuestionario a personal
de arealguia 3

capacitados de cada
mina

Auroridad u gestian

Toma de decisiones

Panicipacién en decisiones

decisiones?

decisiones de los contenidas de la capacitacién?

Supenisién del proceso

Contral durante el proceso

iDurante |as capacitaciones hubo algdin control o supervisién por parte
dela empresa?

Consideras que hubo un contral o supervisin durante la
capacitacién? jle qué manera se evidencis?

Acuerdos
contractuales

Definicién de rales

Claridad enlos roles definidos

4 5e definierion v comunicaron las funciones y obligaciones a todas las
partes involucradas?

iTe explicaron claramente laz expectativas yresponsabilidades antes
deiniciar la capacitacién?

Cléusulas de cumplimisnta

Existencia de cldusulas de cumplimienta

iExisten cladsulas que sancionen a los colaboradores que no cumplen
las capacitaciones establecidas?iEllos soninformades de las mismas?

Sanciones por incumplimienta

Saneiones implementadas

iLuales sonlas zanciones par incumplimiento o malas practicas enlas
sapacitaciones T

4Conoces las falias y las consecuencias de no cumplir con el procesa
de capacitacién establecido?

Principios
metadalégicas
[regionalidad,
responsabilidad,
ste.)

Geogralia yubicacién

Localizacién geagrifica

45e ha considerado |a ubicacidn geogrifica de los empleadas y sus
necesidades ezpecificas &l planificar la capacitacidn?

iCrees que la capacitacion tuvo una duracion adecuada y e
cubrieron los temas necesarios?

Duracién e intensidad de la capacitacién

Cantidad de Horas y contenido de capacitacién

iConsidera que |a duracion ula intensidad de |a capacitacion fueron
suficientes para que los colaboradares adquirieran las habilidades
necesarias, 0 oree que se necesita ajustar el tiempo y la profundidad

iConsidera que I duracian ylaintensidad de s capacitacion fusron
suficiertes para que adguirieran las habiidades neces aras, o cree que
se necesita justar el tiempo y la profundidad de los temas abardados?

Orientacidn hacia el desarralla

Enfnque en desarrallo profesional

JDe qué farma las capacitaciones contribuven alos colabaradores a
2w crecimienta profesional? ;Cémo evaluan ella?

iPercibes que esta capacitacion te ayudard en tu desamollo
profesional?

Responsabilidad compartida

Mivel de compromizo mutuo en la sjecucidn de la
capacitacian

4Sientes que tanto los colaboradores come la empresa han mostrado un compromiso adecuado para aprovechar al masimo la capacitacion?
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Tabla Al: Matriz de consistencia (continuacién)

Preguntas

Merodale
gia

Insurumentas

Paiblico

Sub-Variables

Indicadores

Preguntas entrevista jefes

Preguntas Focus Group

&Como influye la
aplicacion del
componente

procedimental en la
efectividad del proceso
de capacitacién en

Seguridad y Salud

Ocupacional, y cuales
son los principales

beneficios y desafios
asociados con su
implementacion?

Analizar la aplicacion
del componente
procedimental
identificando la
efectividad, los
beneficios y los

desafios en el proceso

de capacitacion en
Seguridad y Salud
Ocupacional

Cualitativ
a

Entrevista semi
estructurada a
jefes/expertos (guis
2) y Entrevista semi
estructurada a
personal capacitado
+Cuestionario a
personal de area
{guia 3)

2 Jefes de areas
de cada mina, 2
lefes de RRHH de
cada minayg
colaboradores
capacitados de
cada mina

Centros de
autodeterminac
ion profesional

Ambientes de aprendizaje

Existencia de espacios que promuevan el
aprendizaje

£Qué tipo de ambientes han implementado o contratado
para fomentar el aprendizaje en los empleados?

:Sientes que el ambiente de capacitacion te ha permitido
aprender de manera efectiva?

Motivacion por el aprendizaje

Nivel de motivacion de los colaboradores
durante la capacitacion

&Como ha influido este ambiente en el rendimiento de los
colaboradores?

£ Como ha impactado este entorno en tu motivacion para
seguir aprendiendo?

Desempefio profesional

Grado de mejora en el desempefio
profesional

éComo mide el desempefio de los colaboradores post
capacitacion?: Mejoran su desempefio?

iHas notado una mejora en tu desempefio tras Iz
capacitacion?

Asociaciones
piblico-
privadas y
practicas
obligatorias

Contratos y acuerdos formales

Namero de acuerdos formales para
formacion con entidades externas

&Qué acuerdos formales se han establecido con
instituciones externas /el area correspondientes pars la
capacitacion del personal?

Espacios de formacion especializada

Disponibilidad de espacios de formacion

&Como evalian la efectividad de estos acuerdos en el
desarrollo de habilidades especializadas?

iHas tenido la oportunidad de participar en espacios de
formacion especializados como parte de la capacitacion?

Perfeccionamiento de habilidades
concretas

Nivel de especializacion alcanzado en
habilidades técnicas

éDe qué manera miden el nivel de especializacion en
habilidades técnicas de los colaboradores despues de las
capacitaciones?

:Qué tan utiles te parecen estas oportunidades para
perfeccionar tus habilidades?

Tecnelogias
profesionales

Implementacion de guias de aprendizaje

Uso de guias pedagogicas y recursos
tecnolégicos durante el proceso de
capacitacion

£Qué nuevas tecnologias o guias de aprendizaje se han
adoptado para mejorar la capacitacion?

:Comao han influido las guias y herramientas
proporcionadas en tu proceso de aprendizaje?

Innovacion en mecanismos de desarrollo

Introduccion de nuevos mecanismos de
aprendizaje

éDe que forman implementan nuevas tecnologias o
métodos innovadores de aprendizaje en las

< Consideras que se han implementado nuevas tecnologias
o métodos innovadores en la capacitacion?

innovadoras capacitaciones?
. N . - :Qué tan comodo te sientes con Ias nuevas tecnologias
o _ i Grado de adopcion de tecnologias éComo ha sido la respuesta de los colaboradores a la B P i
Adopcion de herramientas digitales N - . ~ ~ implementadas en capaditaciones?:Como lograste
innovadoras implementacidn de estas innovaciones?
adaptarte?
o Frecuencia y calidad de la interaccion entre [¢Como evallan la calidad de la interaccién entre los :Sientes que hubo una interaccién adecuada entre los
Interaccion formador-colaborador
formadores y colaboradores formadores y los colaboradores durante el proceso? formadores y el equipo durante la capacitacion?
¥ ¥ p vy el equip p
Modelo de > —
. . ¢£Se cumplio con los objetivos planteados en el plan de ~
clistery o 3 Grado de cumplimiento del plan de - ; - . - :Lograron cumplir con todo lo que estaba programado en
. Cumplimiento del plan de estudios ~ estudios? éQué innovaciones destacaron en este ciclo de - s B B
efectividad de estudios P el plan de estudios? ¢Sugeririan algin cambio?
programas capacitacion?

Evaluacion de la innovacion

Nivel de innovacién alcanzado en las

herramientas usadas durante el proceso de

capacitacién

élas herramientas utilizadas durante los proceso de
capacitacion se encuentran al margen de las innovaciones
del mercado?

<Qué nivel de innovacion observaste en las herramientas o
métodos de ensefianza?
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Tabla Al: Matriz de consistencia (continuacién)

— Metodola . . . ;
N- Preguntas Dbjetivos gia Instrumentos Pdblico Variables Sub-Variables Indicadores Preguntas entrevista jefes Preguntas Focus Group
. , Céme evalials comprensién de los calaberadares sobre el cortenide | 3ué tan clara fue el conterido teérica que recibiste durarte |2
Mivel de comprensién del conterido Grado de comprensidn de los sonoeptos clave pme SualE e
tedrico impartido? capacitacidn?
Conocimiento _ ) Pentinencia del contenido paralas actividades 40 tan relevante considera que fue el contenida tedrica enrelscién | _ -
. ™ Relevancia del contenida iSientes que los temas cubiertos eran relevantes para tu trabajo diaria?
\eérica [zognitiv) laborales conilas necesidades laborales?
ST ——— oo doea oo |PLeE oolRberadures han demestrada un buen el 3z reteroien (=n s
) - uel de retencién del conosimiento después dela | ©-2% 9% o o : . ) .
Capacidad de retencion del conacimisnta N ——— & ejecucidn de sus labores diarias) de los conocimientos adquiidos enla | JGué tanta recuerdas o aplicas los conceptos tedricos en tus tareas?
. . ) . i capacitacidn?
iCémoinfluye la aplicacidn Entrevista semi 3 ) ) ) ) i
del components ieflesivo en|  Analizsr | splivacion del etmntads 5 5 lofos de aress de ey Y Mivel de adquisicién de destrezas téenicas 0ué habilidades téonicas desancllan los colaboradores 2 panirde la | 0ué habilidades practicas sientes que has adquirida ras la
" N N N " il a7 a7
laefectiidad del proceso de|  compenente reflesivo jefesteupens (guiaZ) y | cadamina, 2 Jefes de espacificas capacitacion’ capacitacién
capacitacidn en Seguridady| identificands la efectividad, Entrevista semi RFHH de cadaminay|  Habiidades - - - -
: o . ) : N N Grado de aplicacién de las habilidades en el ertorna | jCéme eualtala splicacién de estas habilidades enlas tareas jHatenidoa oportunidad de aplicar estas habilidades en tu rabajo
4 |Salud Deupacional,y cusles| los bereficios ylos desalios | Cusltativa | estructurada apersonal | Beolaboradares profesionales Bplicacién préctica de las habiidades
; : . J labaral laberales ootidianas? diaria?
sonlos principales en el procesa de capacitado + capacitados de cada|  [operacianall
beneficios y desafios | capacitacion en Seguridad y Cuestionarin a persanal mina N N
) . ) . . ) 4Ha notado mejoras en el desempefio de los colsboradares gracias a | fHa natado mejoras en tu desempefio gracias a estas nuevas
asociados consu Salud Deupacional de area(guis 3) Mejora en el desempefia laboral Mejora en la alidad y eficiencia del trabajo e M
A estasnuevas habiidades adquiridas en las capacitaciones? habiidades?
implementacién
) » ) ) 0ué cambios ha observado en el nivel de compromiso de los S sierte més comprometida con tu trabajo despuds de la
Compromisa conla profesidn Mivel de compromisa mostrade por Ios colaboradares : e e
colaboradores después de la capacitacisn? capacitacién?
Motivacion parala — — - - , - ) - - )
actividad L TS S T S S S Grado de interés en seguir formandase y iCamo ha side larespuesta de los empleados en términos de interés iSiente que esta erperisnciate ha motivado a seguir aprendiendoy
prafesionc] F P " desanolléndase profesionalmente per sequir aprendienda’? desancllindete profesionalmente?
, Grado de satisfaccién conlos logros obtenidos tras I ) ) -
Satisfaceién con los resultados cbteridos ® satls 2 JEsté satistecha conlos resuliades obrenides en tu uabajo ras la capaciacién?
|la capacitacian
Cumplimiento de abistivos de panantasdn | Foreentale de obistivas aloanzadas asla 0ué tan cerca se han quedado los colaboradares de cumplitlos JConsidera que la capasitacisn te ha permitida cumplii con los
B L e capacitacisn objetivos del programa de capacitacian? objetivos establecidas?
Lograde - —

. Mejoras observaras en el rendimiento de los . - . ) ) . _
resultades Impacta en ¢l desempefio labaral o e 4Céme ha sfectado s capacitacicn al dessmpefio general del equipa? | Ha notado mejoras en tu desempefio laboral tas a capacitacian?
esperados

A NP Grado de aplicacién del conacimiento en eluabaje | JEn qué aspectos se ha aplicadola capackacién enlas labores disrias | jHa podido splicarlos canccimientos adquides entudia adiaenel
icacién de conacimientos adquiridas
& S dizria delos colsboradores? trabajo?
Cémoinflupe a splicacisn Entrevista semi
i T— - " ) . o Fuston suficientes los recursos asignados para garantizar el éuita de | jConsidera que los recursos proporeionados durante a capaciacién
del componente evalustiva | Analizar|a splicacién del sstucturadas 2.Jsfes de areas de Adecuacidn de los recursos uilizados Grado de satisfaccidn oanlos recursos disparibles | pe gnachepaag e Fiep "
en laefectividad del procesa|  componente svaluativo jefestenpertos (guia 2l y | cadamina, 2 Jefes de 2 oapagitacion? ueron adecuados?
de capacitacién en identificands la efectividad, Entrevista semi RRHH d= 0ada minay s -
: e , ) Factores de duita o N ) Mivel de participacién y compramisa de los , - o , ) ) ,
5 Sequridady Salud los beneficios ylos desafios | Cuslitativa | estructuradaa persenal | 8 colaboradares Paticipanitn y sompromiso del persanal Cémo ewahia el nivel de participacién y compromisa del personal? | 4fué tan comprometido se siente durante el proceso de capacitacisn?

Olcupacional, p cusles son

los principales bereficios y

desafios asociades consu
implementacién?

enel procesa de
capacitacién en Seguridad
Salud Deupacional

capacitado +
Cuestionario a persanal
de arealguia 3

capacitados de cada
mina

fracaso

colaboradaores durante el proceso

Calidad del contenido y metadolagia

Peninencia y etectividad del contenida impartida

JCdmo evaluan la calidad y el tipa metodologia de los contenidos
después las capacitaciones?

iLa calidad del contenido yla metadalagia utiizada fueron efectivas
para su aprendizaje?

Mejoras en el
programa

Retroalimentacidn de los paricipantes

Mivel de aceptacién delas propuestas de mejora

JHué retroalimentacion harecibido de los colaboradores para mejorar
futuros programas?

JCué mejoras sugerinias para futuros programas de capacitacién?

Actualizacién del contenida formativo

Frecuencia conla que se actualiza el contenido del
programa

iConsidera necesario actualizar el contenido del programa de
capacitacién? jCon qué hecuencia se realiza?

iCree que el conterida debe actuslizaise para sermés relevante en el
Lt onsideras gue se encuentra al margen del mercado
futuio? jConsideras q i3 2l margen del do?

Optimizacién de recursos

Grado de optimizacion en |a asignacion de recursos
parafuturas capacitaciones

4Bué estiategias implementarian para optimizar los recursos en
prasimas capacitaciones?

4Come piensa que podii an optimizarse los iecursos para futuras
capacitaciones?
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Anexo B: Modelos de la capacitacion

En cuanto a los enfoques de capacitacion, existe el modelo de Donald Kirkpatrick
(1959), el cual nos detalla la existencia de cuatro niveles a manera de enfoque que se
deben considerar a la hora de evaluar un proceso de capacitacion, los cuales se
evidencian en el siguiente orden:

Figura 4: Modelo de Kirkpatrick (1959)

Adaptado de Kirkpatrick (1959).

El primer nivel del modelo trata sobre el nivel de satisfaccion de los participantes,
la cual se evalla preguntando a los participantes si el curso fue de su agrado.
Seguidamente, el segundo nivel trata sobre los conocimientos adquiridos durante el
proceso de capacitacion, que se evaluaria preguntando cuéles fueron los contenidos
aprendidos durante el proceso y el tercer nivel trataria sobre las actitudes y conductas
gue adoptaron los participantes a parte del programa. Por ultimo, el cuarto nivel trata
sobre los resultados generados a partir de la capacitacion realizada y el impacto que se
obtuvo en favor de la organizacion.

Figura 5: Modelo de Phillips ROI (1997)

Adaptado de Phillips ROI (1997).
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Sin embargo, en el 1997, Jack Phillips decidié tomar el modelo planteado en su
momento por Kirkpatrick y no solo detallar un poco mas dentro de cada uno de sus
niveles, también implementar un quinto nivel basado en el beneficio obtenido para la
empresa a partir del curso, pero representado de manera numérica.

Segun Alderete (2017), Phillips destaca en el primer nivel los medios por los
cuales se deben realizar las evaluaciones de satisfaccion de los colaboradores a partir
de las capacitaciones, que deberian ser por medio de encuestas o cuestionarios, que
deben evaluar factores como el disefio del curso o de la persona que se encarg6 de
dictar el mismo, No obstante, destaca que, pese los resultados obtenidos de la misma,
no determina si el aprendizaje fue llevado a cabo de manera efectiva. En el segundo
nivel, se menciona que ayuda en la evaluacion del éxito inmediato del entrenamiento,
pero este se limitaria al corto plazo 0 no garantiza que lo apliquen de manera correcta
en el trabajo. El tercer nivel menciona que, de haber llevado a cabo de manera efectiva
los dos niveles previos, se podria esperar que la persona que ha llevado la capacitacién
pueda aplicarla dentro de su ambiente laboral, pero no garantiza necesariamente que
este genera un impacto positivo en la organizacion. El cuarto nivel se indica la
posibilidad de medir el impacto generado a partir de las actividades realizadas después
de las capacitaciones, alcanzadas a partir de una practica constante que va mas alla del
conocimiento tedrico, a pesar de eso, esto aln no define si la inversién realizada en los
cursos de capacitacion ha resultado rentable. La rentabilidad de la capacitaciéon se
evidencia en el quinto nivel, donde se comparan los costos de inversion llevados a cabo
en relacion al valor monetario que implican los resultados que se pueden obtener a raiz
del entrenamiento, definido por lo formula (Utilidad del programa/costos del programa)
*100.

El enfoque a utilizar dentro del presente trabajo es el planteado por Jack Phillips,
debido a que este resulta una versién actualizada, mejorada y mas precisa de aquello a
lo que corresponde cada uno de los niveles planteados por Kirkpatrick, de igual manera,
nos indica cual seria la limitacion a considerar dentro de cada uno de los niveles
planteados y cudles serian los mecanismos o féormulas mas apropiadas para la
realizacién de mediciones y evaluacion de resultados.

Ademas del modelo previamente mencionado, Alderete (2017), nos menciona la
existencia de un modelo planteado en su momento por Oscar Barros en el 2000, el cual
fue adaptado por él mismo para lo que considera un proceso de capacitacion efectivo

en la actualidad para la mineria.
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Figura 6: Modelo IDEFO para el proceso de capacitacion redisefiado de Alderete

Fuente: Alderete (2017)

Este modelo nos muestra que antes de un proceso de capacitacion, existe una
serie de factores a considerar en cuenta, como lo son, la evaluacién del desempefio de
los trabajadores, las consultas que se deben realizar a las Superintendencias, los
requerimientos propios que pertenecen al negocio toman en consideracion la
informacion existente y los antecedentes alrededor de los mismos y los insumos
necesarios para la implementacién de la capacitacion (Alderete, 2017).

De igual manera, considera que existe una serie de factores transversales que
afectan de manera de directa a los supervisores de las divisiones correspondientes a la
capacitacion, el personal del area de Recursos Humanos que permite la realizacion del
proceso, la persona responsable de realizar la capacitacién de la misma y las politicas
y presupuestos que se involucran dentro del proceso (Alderete, 2017).

Por ultimo, se observa cuéles son los resultados obtenidos a partir de la
realizacién del programa, como los son, la informacion, ya sea recibida o realizada por
una persona interna o externa a la empresa, la ejecucion total de un curso de esta indole,
la seleccion de un ejecutor del programa que acorde a su rendimiento y capacidad en
conocimientos se podria dictaminar si se mantendria para futuras capacitaciones o se
cambiaria, el trabajador capacitado que es el punto mas importante y los reportes que
se generan a partir de la capacitacién gue pueden tratar sobre el nivel de satisfaccion
del nivel, el porcentaje de conocimientos adquiridos a partir de la misma, entre otros
(Alderete, 2017).

Considerando los dos conceptos previamente mencionados, se ha decidido

optar por el modelo de Kasatkina et al. (2020) debido a que este, a pesar de la similitud
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existente entre los puntos que consideran a la hora de evaluar un proceso, el primero
cuenta con una estructuracion mas simple y definida, lo cual facilita la comprension del
modelo a realizar. Ademas, cada uno de los componentes a considerar en el modelo de
Kasatkina, se encuentran mejor delimitados debido a que menciona cémo se encuentran
formados cada uno de los componentes, a diferencia del modelo adaptado de Barros
gue solo muestra el concepto general pero no el contenido de cada uno, lo cual puede

complicar la interpretacion de cada uno a causa de la ambigledad.
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Anexo C: Programas de capacitaciéon en el sector minero

a) Capacitacion para personal:

Estos programas estan dirigidos a los trabajadores individuales y tienen como
objetivo desarrollar las habilidades técnicas y competencias especificas que son
esenciales para el éxito en el sector. Algunos de los programas mas frecuentes incluyen:

e Operacion de maquinaria pesada:

Este tipo de capacitacién ensefa a los trabajadores a operar maquinaria pesada
utilizada en las operaciones mineras, como camiones, excavadoras y palas cargadoras.
La capacitacibn en operacibn de maquinaria pesada es crucial para garantizar la
eficiencia y la seguridad en las operaciones mineras (Servicio Nacional de Capacitacion
y Adiestramiento en Trabajo Industrial [SENATI], 2023).

e Mantenimiento de equipos mineros:

Este tipo de capacitacion ensefa a los trabajadores a realizar el mantenimiento
preventivo y correctivo de los equipos mineros, lo que es esencial para garantizar su
seguridad y eficiencia. Un mantenimiento adecuado de los equipos mineros reduce el
riesgo de averias y accidentes, optimizando la productividad (Instituto Peruano de
Tecnologia [IPT], 2023).

e Seguridad laboral:

Este tipo de capacitacion ensefia a los trabajadores los procedimientos de
seguridad que deben seguir para prevenir accidentes y enfermedades laborales en el
sector minero. La capacitacion en seguridad laboral es fundamental para proteger la
salud y el bienestar de los trabajadores, contribuyendo a un ambiente de trabajo seguro
y saludable (Ministerio de Energia y Minas [MEM], 2023).

e Habilidades blandas:

Este tipo de capacitacion ensefia a los trabajadores habilidades como la
comunicacion, el trabajo en equipo y la resolucién de problemas, que son esenciales
para el éxito en cualquier entorno laboral. Las habilidades blandas son cada vez mas
importantes en la industria minera, ya que permiten a los trabajadores colaborar de
manera efectiva, adaptarse a los cambios y gestionar situaciones complejas (Ramirez,
2020).

b) Capacitacion para empresas:

Forman parte de un procedimiento estructurado y metodico destinado a mejorar
las habilidades, conocimientos y capacidades de las personas dentro de una empresa.
Este método se centra en dotar a los trabajadores de los recursos esenciales para
realizar sus tareas con mayor eficiencia y eficacia (Oor et al., 2019). Estos programas

estan dirigidos a las empresas mineras en su conjunto y tienen como objetivo fortalecer
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las capacidades organizacionales en areas estratégicas como la gestién de recursos
humanos, la seguridad laboral y la responsabilidad social, contribuyendo asi al éxito
sostenido del sector. Los programas de capacitacion empresarial en la industria minera
peruana se enfocan en tres &reas clave:

e Gestion de recursos humanos:

Este tipo de capacitacion esté disefiado para cultivar las habilidades necesarias
para gestionar y mejorar los recursos humanos dentro de una empresa; ya que, puede
mejorar la retencion del personal, aumentar la productividad y fortalecer el clima laboral
(Goémez, A., 2018). Una gestidn efectiva de recursos humanos es esencial para atraer,
retener y desarrollar talento humano de alto nivel, lo que a su vez contribuye a la
productividad y el éxito de la organizacion (Pagola, 2023). Asi, abarca una variedad de
aspectos esenciales, como la adquisicion y seleccion de personal, la supervision del
desempefio, la educacion y el crecimiento de los empleados, la remuneracion y los
beneficios, y las asociaciones laborales. Los trabajadores de recursos humanos
desarrollan habilidades e informacién a través de varias técnicas, incluidos talleres,
seminarios, programas de tutoria y capacitacion en linea (Cionza et al., 2019).

e Seguridad laboral:

La seguridad laboral es un aspecto fundamental en la industria minera, donde
los riesgos y peligros son inherentes a las operaciones. La capacitacion en seguridad
laboral puede reducir la tasa de accidentes y enfermedades laborales, disminuyendo los
costos asociados y mejorando la imagen de la empresa (Ramirez, J., 2020). El proceso
de instruccion esta disefiado para proporcionar a los empleados los conocimientos y
habilidades necesarios para identificar, prevenir y gestionar riesgos y peligros en el lugar
de trabajo. Esta formacion abarca un amplio espectro de temas, como la correcta
utilizacion de los equipos de proteccion personal, el reconocimiento de los riesgos
laborales, la ejecucion de protocolos de emergencia y el cumplimiento de la legislacién
de seguridad y salud en el trabajo (Guerra et al., 2021). La capacitacién en seguridad
laboral no solo protege la salud y el bienestar de los trabajadores, sino que también
reduce los costos asociados a accidentes y enfermedades, mejorando la eficiencia y
rentabilidad de la empresa (Ministerio de Energia y Minas (MEM), 2023).

e Responsabilidad social:

La responsabilidad social empresarial (RSE) ha adquirido una importancia creciente
en la industria minera peruana, donde las empresas no solo buscan maximizar sus
ganancias, sino también contribuir al desarrollo sostenible de las comunidades y el
medio ambiente. Los programas de capacitacion empresarial en RSE buscan fortalecer

las capacidades de las empresas para gestionar su impacto social y ambiental de
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manera responsable, generando valor compartido con sus stakeholders (Instituto
Peruano de Responsabilidad Social (IPERS), 2023). Del mismo modo, la capacitacion
en RSE puede fortalecer la reputacion de la empresa, mejorar su relacién con las
comunidades locales y aumentar su competitividad a largo plazo (Pérez, M., & Garcia,
J., 2021). Este tipo de capacitacion esta disefiado especificamente para educar al
personal sobre las ideas y practicas que fomentan el desarrollo sostenible y la

responsabilidad ética dentro del entorno empresarial (Fernandez et al., 2020).

123



Anexo D: Marco legal en Peru sobre SSO

Entorno a la Salud y Seguridad Ocupacional existen 2 leyes que se enfocadas
en esta tematica, la Ley N°29783 (Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo) y la Ley
N°30222, que consta de una modificacion realizada de la primera con la finalidad de
facilitar la implementacion de las capacitaciones, manteniendo la efectividad y
reduciendo los costos para su realizacion.

De acuerdo con lo mencionado dentro de la primera Ley mencionada, esta tiene
como objetivo principal es la promocién sobre la cultura de prevencion ante los riesgos
gque pueden afrontar los trabajadores en sus respectivos entornos, donde el Estado, las
empresas Yy los colaboradores dentro de las mismas son los actores principales en la
promocion, difusion y cumplimiento de la normativa. La cual debe cumplirse por todos
los sectores, ya sean de caracter publico o privado. Algunos de sus principios son la
importancia de que el empleador asuma las responsabilidades econémicas en caso de
accidentes, enfermedades o siniestros que pueda sufrir el colaborador, la cooperacion
entre todas las partes involucradas, la existencia de un proceso de capacitacion
adecuado u oportuno, la relevancia de los temas expuestos acorde a los puestos de
trabajo y que se aseguren condiciones apropiadas para el cuidado del colaborador al
igual que se ofrezcan oportunidades de crecimiento.

Por otra parte, dentro de la segunda Ley abarca cambios el formato de eleccién
de representantes de los trabajadores ante los Consejo Regionales de la Seguridad y
Salud en el Trabajo, el rol del Liderazgo en el Sistema donde se resalta la importancia
de delegar, hacer monitoreo y realizar la rendicion de cuentas del proceso de
capacitacion, la simplificacion de los registros de la capacitacién, la adecuaciéon del
trabajador a su puesto o las sanciones impuestas ante el incumplimiento de las
condiciones de Seguridad y Salud Ocupacional.

Ademads de las leyes planteadas por el estado de manera general sobre el tema
de SSO para todas las empresas ubicadas en territorio peruano, resulta necesario que
se establezcan nuevos pardmetros mas especificos con los cuales se delimiten

actividades o capacitaciones en torno a sectores como en este caso, la mineria.

Marco Politico-Legal de la capacitaciéon en SSO en el sector minero peruano

Existen una serie de normas y regulaciones planteadas tanto por el Ministerio de
Energia y Minas (MINEM) como por el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo
(MTPE) con el fin de poder regular y asegurar la calidad de los procesos de capacitacion
gue se realizan en las empresas. Acorde a lo mencionado Decreto Supremo N°023-

2017-EM, el Reglamento de Seguridad y Salud Ocupacional en Mineria, se detallan 10
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articulos cuyas modificaciones inciden en temas relacionados a la capacitacion de su
personal, siendo los principales:
Art. 71: “Los titulares de actividades mineras y empresas contratistas, en
cumplimiento del articulo 215 de la Ley, deben formular y desarrollar Programas
Anuales de Capacitacion para los trabajadores en todos sus niveles, a fin de formar
personal calificado por competencias.”

En ese sentido se detalla que las capacitaciones a realizar deben darse acorde
a las funciones de cada una de las personas y podran realizar de manera virtual salvo
casos practicos donde la presencialidad es obligatoria. En ambos casos se deben
realizar dentro de sus respectivos horarios de trabajo y deben incluir matrices y sistemas
adaptados a los cursos y puestos de trabajo.

Art.74: “Todo trabajador, incluidos los supervisores, personal administrativo y la Alta
Gerencia del titular de actividad minera y de las empresas contratistas, que no sea
personal nuevo, debe recibir una capacitacion anual en los temas indicados [...]
referido a la Capacitacion Béasica en Seguridad y Salud Ocupacional, para lo cual el
titular de actividad minera debe determinar los cursos a brindar a cada trabajador de
acuerdo al puesto de trabajo [...]. Las capacitaciones pueden ser impartidas por
personas naturales o juridicas, nacionales o extranjeras, especialistas en la materia
de la propia organizacion y/o externas a la misma. Debe entregarse una constancia
de capacitacién al finalizar cada curso la que tiene validez dentro del afio de
capacitacion y para la misma Unidad Minera o Unidad de Produccién”

Este articulo busca asegurar que las capacitaciones brindadas sean relevantes
para las personas que las reciban y en la cantidad de horas minimas correspondientes,
ya sea mediante la capacitacion interna o externa, en ambos casos acompafiados por
una constancia que certifique su validez.

Art. 76: “La capacitacion debe efectuarse ademas en las siguientes circunstancias:
1. Toda vez que se introduzca nuevos métodos de operacién, procesos, equipos,
maguinas y materiales en base a los PETS, PETAR y estandares establecidos para
cada caso.

2. Cuando los trabajadores tengan que realizar tareas de alto riesgo y requieran
permiso de trabajo.

3. Toda vez que reingresa un trabajador a ejecutar trabajos o tareas, luego de
haberse recuperado de un accidente de trabajo. Se incidird en las causas que
motivaron su accidente y las medidas preventivas aplicables.

Los temas materia de capacitacion deben ser impartidos con una duraciéon minima
de una (1) hora. Ademds, se deben llevar a cabo reuniones de seguridad,

denominadas “de 5 minutos”, previas al inicio de las labores.”
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Enfocandonos en el primer punto del presente articulo, que menciona la
introduccién nuevas operaciones y equipos correspondientes basados en estandares
establecidos basicos con el fin de que el personal tanto nuevo como antiguo se
encuentre en la capacidad de maniobrar las herramientas de trabajo y tener un
rendimiento acorde a la demanda del mercado y sus innovaciones.

De igual manera, el “Plan Anual de Seguridad y Salud en el Trabajo 2024”
presentado por el Instituto Geolégico, Minero y Metalurgico (INGEMMET) tiene como
principales compromisos para efectos del trabajo, la promocion y proteccion de la salud
y seguridad de la fuerza laboral, el personal contratado externo y las personas que
pueden tener contacto con las instalaciones, al igual que la sensibilizacion, participacion
y comunicacion en relacion a la tematica de Salud y Seguridad en el Trabajo con la
finalidad de desarrollar las habilidades de identificacién, evaluacién y prevencion ante
los potenciales riesgos del sector minero.

En ese sentido, se plantean una serie de objetivos generales y especificos para
medir y cuantificar las acciones realizadas, entre ellas se encuentran acciones como la
promocién de medidas preventivas relacionadas a la SSO sobre la identificacion y
evaluacioén de riesgos laborales, la prevencion de enfermedades ocupacionales a través
de chequeos y campafas preventivas, la concientizacién basada en capacitaciones
para todo el personal.

Este ultimo tiene como objetivo la promocién de comportamientos seguros y
alineados y las labores y funciones que cada colaborador aborda en su entorno, esto se
lleva a cabo mediante capacitaciones sobre la exposicion a la radiacién solar, el cuidado
de la salud mental, la aplicacién de acciones de primeros auxilios, la identificacion de
riesgos, la prevencion y control de incendios, la correcta manipulaciéon de cargas y la
importancia de una alimentacion saludable.

Habiendo mencionado los principales articulos relacionados con la formacién de los
profesionales entorno a su capacitacion, es posible recalcar que en la mineria estos
procesos se buscan llevar a cabo acorde a las necesidades correspondientes de cada
uno de los puestos donde se trabajan bajo una serie de medidas como, asegurar un
equipamiento adecuado, minimo e indispensable, periodos de tiempo especificos
acorde a las necesidades de la misma y modelo de evaluacion o matrices con los cuales
se puede evaluar al personal con el fin de asegurar un trabajo calificado una vez
terminadas las capacitaciones, considerando que los articulos y planes mencionados
anteriormente son el minimo indispensable. Cabe destacar que existe la ISO 45001, la
cual se encuentra enfocada en la prevencién de muertes, enfermedades o accidentes
gue pueden ocurrir dentro del ambiente laboral, buscando en todo momento que exista

transparencia y confianza en las operaciones que ejecuta la empresa, buscando crear
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mejores condiciones de trabajo y potenciar la seguridad, siendo este un valor agregado
a toda empresa cuyo objetivo sea obtener esta certificacién para demostrar la mejora y

no solo en cumplimiento de la normativa (Glaesel & Corrie, 2018).
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Anexo E: Empresas que proporcionan servicios de capacitacion en SSO

en el sector minero peruano

Esta seccion aborda los principales proveedores de servicios de capacitacion en
SSO para el sector minero en Peru, destacando las empresas mas reconocidas y sus
ofertas formativas. Se examinan tanto las entidades nacionales, como SENATI y
CETEMIN, como las internacionales, incluyendo SGS Perl y Bureau Veritas, y su
contribucién al desarrollo de habilidades y conocimientos vinculados a seguridad y salud
ocupacional en la industria minera. Ademas, se discuten los aspectos clave que las
empresas mineras consideran al contratar estos servicios, como la experiencia, calidad
de los programas y el cumplimiento de normativas. Finalmente, se presenta un analisis
de la variada oferta formativa disponible, que abarca desde cursos cortos y especificos

hasta programas de especializacion en SSO para el sector minero.

Principales empresas proveedoras de servicios de capacitacion en SSO

En el Perq, existen diversas empresas y entidades que ofrecen servicios de
capacitacion de alta calidad para el sector minero. A la fecha, son aproximadamente
entre doscientas y trescientas entidades que brindan programas de capacitacion a este
sector, puesto que la demanda de capacitaciobn en este sector viene en constante
aumento y, segun un estudio realizado por el Instituto Peruano de Economia, estos
programas vienen incrementando en un 10% anualmente (2021).

e CETEMIN

Instituto educativo especializado con 18 afios de experiencia en la formacion y
capacitacion de personal para el sector minero. Ofrece una amplia gama de programas
de capacitacion y formacion técnica especializada en seguridad y salud ocupacional
para el sector minero y estéd licenciado por el Ministerio de Educacion de Pera
(CAMIPER, 2022).

e Instituto SENATI

Institucion educativa lider en formacién técnica y profesional en el Peru, que
ofrece programas en diversos rubros, incluyendo el minero. Cuenta con sedes a nivel
nacional y una amplia oferta de cursos vinculados especializados en SSO para la
mineria, incluyendo capacitacion en trabajos en altura, manejo de sustancias peligrosas
y procedimientos de emergencia (CAMIPER, 2022).

e SGS Peru
Empresa de renombre mundial en servicios de inspeccion, verificacion, pruebas

y certificacién. En el Perq, ofrece una amplia gama de cursos de capacitaciéon para el
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sector minero, en areas como seguridad, salud ocupacional, medio ambiente y calidad
(MINEM, 2021).
e TUVSUD

Empresa alemana con presencia global que ofrece servicios de inspeccion,
verificacién, pruebas y certificacibn. En el Perd, ofrece servicios de auditoria,
certificacion y capacitaciéon en SSO, ayudando a las empresas mineras a cumplir con
los estandares internacionales y mejorar sus practicas de seguridad y salud en el trabajo
(MINEM, 2021).

e SIMMA Consultores

Empresa reconocida en el sector minero por su especializacion en la
capacitacion en trabajos de alto riesgo. La empresa se destaca por ofrecer programas
formativos que se adhieren a normativas internacionales como NFPA (National Fire
Protection Association), OSHA (Occupational Safety and Health Administration) y ANSI
(American National Standards Institute) (OIT, 2015).

e GERENS

Reconocida institucién educativa en Peru que, en colaboracion con la Escuela
de Negocios GERENS, ofrece programas de capacitacion y formacion especializados
en Seguridad y Salud Ocupacional (SSO) adaptados a las necesidades del sector
minero (PUCP, 2020).

e Horizonte Minero
Empresa dedicada a la actualizacion constante de profesionales en la mineria a través
de programas de capacitacion y talleres especializados con enfoque principal en la
gestion de riesgos y laimplementacion de tecnologias avanzadas en seguridad (MINEM,
2021).

A su vez, siendo conscientes de la variedad del mercado en cuanto a
proveedores de servicios de capacitacion en SSO, es importante recalcar los aspectos
mas relevantes considerados por las empresas mineras peruanas al contratar servicios
de capacitacion o implementarlos dentro de sus programas formativos.

En primera instancia, las empresas mineras peruanas priman por la experiencia
y trayectoria dentro del sector minero, es decir, buscan empresas con un historial
comprobado capaces de brindar capacitaciones efectivas y relevantes de acuerdo a las
necesidades especificas de la industria y de su organizacion (Garcia et al., 2016). Del
mismo modo, la calidad y relevancia de los programas de capacitaciébn son claves
factores a considerar; las empresas mineras peruanas buscan asegurarse de que de

gue los programas ofrecidos a sus colaboradores cuenten con areas claves como
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gestion de calidad, ambiental, seguridad y salud laboral -todos alineados con las normas
ISO 14001, OHSAS 18001 e ISO 9001- (Zegarra, 2022).

Entre otros de los factores relevantes a considerar por las empresas mineras
para contratar servicios de capacitacion para sus colaboradores esta la experiencia y
conocimiento del equipo docente, la adaptabilidad a las necesidades especifica y plan
de trabajo de cada empresa contratista, el enfoque a la aplicacion practica, el
seguimiento y evaluacién de los efectos de los programas de capacitacion y el
cumplimiento de las regulaciones y estandares del sector minero peruano (Zheng,
2022). Al considerar estos aspectos, se podra elegir una empresa de capacitacion que
brinde programas de alta calidad y relevancia para mejorar las habilidades y
conocimientos de su personal minero, lo que a su vez contribuira a la eficacia y el éxito

de su organizacion (Urrutia et al., 2022).

Origen y oferta formativa

Las empresas que brindan servicios de capacitacion en SSO dentro del sector
minero en Perl provienen de diversos origenes, tanto nacional como internacional, y
ofrecen una amplia gama de programas formativos que buscan atender necesidades de
desarrollo de habilidades y conocimientos dentro de la industria minera (Susanibar,
2023).

Por un lado, existen empresas nacionales, como SENATI y CETEMIN, que se
han especializado en brindar capacitaciones al sector minero, aprovechando su
conocimiento del contexto local y las regulaciones especificas en el Peru (Zegarra,
2022). Sin embargo, también existe la presencia de empresas internacionales,
principalmente de paises con una sdlida trayectoria minera como Suiza y Alemania,
como SGS Pert y TUV SUD, que han ampliado sus servicios de capacitacion a Per( y
actualmente aportan experiencia global e innovaciones practicas al sector (Zheng,
2022).

El motivo principal de origen de estas empresas naci6 por la latente necesidad
de mejorar la eficiencia y competitividad de las empresas del sector minero, asi como
aprovechar el potencial del sector dentro del territorio nacional y sus oportunidades de
negocio en el mercado (PERUMIN, 2023).

Es asi como la oferta formativa de estas empresas resulta ser muy variada y
amplia, ofreciendo programas de capacitacion en SSO que abarcan desde cursos cortos
y especificos hasta carreras técnicas y programas de especializacion (Bard, 2024).

Entre estos cursos y programas, podemos encontrar:
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En el sector minero peruano, los cursos vinculados a seguridad y salud
ocupacional (SSO) suelen incluir una variedad de temas especializados. Aqui te
enumero algunos de los cursos tipicos que se ofrecen:

e Gestion de Seguridad y Salud Ocupacional en Mineria

Curso que abarca la normativa peruana e internacional, sistemas de gestion de
SSO, identificacion y evaluacion de riesgos, y técnicas de prevencion de accidentes y
enfermedades ocupacionales.

e Prevencion de Riesgos Laborales en Mineria

Enfoque en técnicas y metodologias para prevenir accidentes y enfermedades
comunes en el sector minero, incluyendo riesgos especificos como caidas, exposicion
a sustancias toxicas, y operacion segura de maquinaria pesada.

e Auditoria y Evaluacion de Sistemas de Gestion de SSO

Curso dirigido a profesionales que desean aprender a realizar auditorias internas
y externas para evaluar la efectividad de los sistemas de gestion de seguridad y salud
ocupacional en empresas mineras.

e Primeros Auxilios en Mineria

Capacitacion en técnicas de primeros auxilios adaptadas a situaciones tipicas
del sector minero, incluyendo manejo de heridas, trauma por accidentes, y reanimacion
cardiopulmonar (RCP).

e Manejo Seguro de Sustancias Peligrosas

Curso centrado en el manejo adecuado de sustancias quimicas y materiales
peligrosos presentes en operaciones mineras, incluyendo almacenamiento seguro,
etiquetado, y medidas de emergencia.

e Operacion Segura de Maquinaria y Equipos Mineros

Entrenamiento practico en el manejo seguro de maquinaria pesada y equipos
especializados utilizados en la mineria, incluyendo protocolos de seguridad,
mantenimiento preventivo y técnicas de operacion segura.

e Simulacros de Emergencia y Respuesta ante Desastres

Ejercicios practicos para entrenar al personal en la respuesta ante situaciones
de emergencia como incendios, derrumbes, y rescate de accidentados en entornos
mineros.

Estos cursos no solo son fundamentales para cumplir con las normativas legales
en materia de seguridad y salud ocupacional en Peru, sino que también contribuyen a
mejorar la cultura de prevencién y la capacidad de respuesta ante situaciones criticas
en las operaciones mineras. Las empresas del sector minero buscan adaptar sus

programas a las necesidades especificas del sector minero en Perd, combinando la
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teoria con ejercicios practicos y estudios de caso relevantes para garantizar la
aplicabilidad de los conocimientos adquiridos (CETEMIN, 2022). Por ello, ademas de
las areas tematicas mencionadas, algunas empresas también ofrecen programas de
capacitacion mas especializados, como por ejemplo gestion de crisis y continuidad del
negocio en Mineria, gestiobn de riesgos psicosociales en Mineria e innovacion y

tecnologias emergentes para la Seguridad Minera (Bard, 2024).
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Anexo F: Tendencias en la capacitacion en SSO en el sector minero
Tendencias globales

La industria minera se encuentra en un proceso de constante evolucion,
impulsada por factores como la transformacién digital, la preocupacién por la
sostenibilidad y la necesidad de una fuerza laboral més calificada (Rivera, 2024). Estos
cambios exigen nuevas estrategias de formacion y capacitacién para los trabajadores
mineros, con el objetivo de prepararlos para los desafios del futuro. Siendo el topico mas
relevante dentro del sector la seguridad y salud ocupacional, ademas del tipo de
capacitacion minera que estudia esta investigacion, se han identificado seis de las
tendencias globales mas importante y empleadas en el sector minero.

Por un lado, en el sector minero global, se esta implementando el enfoque en la
prevencion y cultura de “Cero Accidentes”. Esta tendencia promueve una cultura que
busca eliminar accidentes y enfermedades en el &mbito laboral. La capacitacién en
SSO, ligada a esta tendencia, se enfoca en la identificacién, evaluacién y control de
riesgos desde las primeras etapas de los proyectos, fomentando la participacion activa
de los trabajadores en la identificacion de peligros y en la toma de decisiones en materia
de seguridad y salud ocupacional (OIT, 2015).

Asimismo, la implementacién de tecnologia avanzada es otra de las tendencias
mas practicadas. Se utilizan sistemas de realidad virtual y aumentada para crear
simulaciones inmersivas que permiten a los trabajadores experimentar situaciones de
riesgo de manera segura. Ademas, se emplean herramientas de analisis de datos e
inteligencia artificial para identificar patrones de riesgo y desarrollar estrategias de
prevencion mas efectivas, y se aprovecha la gamificacion para hacer la capacitacién
mas atractiva y participativa (Boulton, 2021). Ello dado que los trabajadores mineros
necesitan cada vez mas habilidades digitales para operar maquinaria moderna, analizar
datos y comunicarse de manera efectiva (PwC, 2023).

Por otro lado, la industria minera mundial esta apostando por programas de
capacitacion personalizadas y basadas en competencias en donde los programas de
capacitacion en SSO se disefian acorde a las necesidades especificas de cada puesto
de trabajo, considerando las caracteristicas individuales de los trabajadores de cada
area. Esta tendencia pone en énfasis el desarrollo de competencias blandas y fomenta
el aprendizaje continuo a través de plataformas digitales y recursos en linea. Asi las
empresas mineras estan fomentando una cultura de aprendizaje permanente ofreciendo
oportunidades de desarrollo profesional continuo (WEC, 2022).

De la mano con la tendencia anterior, se encuentra el enfoque en el bienestar y

salud del colaborador en donde se busca reconocer la importancia de la salud mental y
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el bienestar psicosocial en la prevencién de accidentes y enfermedades laborales (OIT,
2019). Esta tendencia incorpora programas de promocién de la salud y la prevencion de
enfermedades prestando mayor atencién a los grupos de trabajadores mas vulnerables
dentro del sector como mujeres, jovenes y trabajadores migrantes.

Al estar la industria minera cada vez mas globalizada, exige capacitaciones
interculturales y transfronterizas en SSO, en donde se consideren las diferentes
culturas, idiomas y tradiciones de los colaboradores (Deloitte, 2022). Esta tendencia
promueve la colaboracién entre sindicatos, empresas y gobiernos para fortalecer las
capacitaciones en SSO a nivel global compartiendo las buenas practicas y lecciones
aprendidas en el sector minero en diferentes paises.

Finalmente, esta la integracidon de las capacitaciones en SSO y la sostenibilidad
de las empresas mineras, la cual considera el impacto ambiental y social de la mina
para promover la mineria responsable y el desarrollo sostenible mediante practicas de
SSO que preserven el medio ambiente y la salud de trabajadores y comunidades
vinculadas al sector (Duffey, 2023). Dado que la mineria tiene un impacto significativo
en el medio ambiente, las empresas mineras estan cada vez mas comprometidas con
la mineria sostenible y necesitan trabajadores que comprendan los principios de
sostenibilidad y puedan aplicarlos en sus tareas diarias (ICMM, 2023). Siendo el cuidado
del medio ambiente una tematica de gran importancia en la actualidad resulta relevante
la alineacion de las ensefianzas de los programas de capacitacion en SSO con este
proposito para alcanzar las metas empresariales sin dejar de lado el cuidado del medio
ambiente.

En definitiva, la inversién en la capacitacion en SSO de colaboradores es una
estrategia clave para el éxito de las empresas mineras en el futuro. Al adoptar estas
tendencias globales para la capacitacion de sus colaboradores y enfocarse en su
correcto desarrollo e implementacién, las empresas podran asegurar su competitividad
y sostenibilidad en un entorno cada vez mas cambiante y exigente, debido a que
contaran con una fuerza laboral altamente calificada y preparada para los desafios del
futuro que se encontrara en la capacidad de mejorar la eficiencia, la productividad y la
seguridad en las operaciones mineras. A su vez, por medio del uso mas efectivo de sus
herramientas y aprovechando la formacion recibida, podran reducir el impacto ambiental
generado por la mineria, en un entorno donde se valora y se respeta a todos los
participantes, tanto internos como externos, que influyen dentro de la actividad minera.

En pocas palabras, las tendencias globales en la formacion minera vinculada a
seguridad y salud representan una oportunidad para que las empresas mineras inviertan
en el desarrollo de sus trabajadores, preparandose para los desafios del futuro. Al

considerar estas tendencias en la elaboracién de un capitulo de tesis, se puede
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contribuir a una comprension mas profunda de las necesidades de la industria minera y

las estrategias para una formacion efectiva.

Tendencias en Peru

El sector minero peruano busca mantenerse actualizado de las tendencias de
capacitacion en SSO a nivel global con el fin de mantener la competitividad, brindando
mayor informacion para fomentar una relacién entre los actores involucrados donde no
se presenten conflictos. Asimismo, el sector minero peruano enfrenta importantes
desafios y oportunidades en un entorno global dinamico en donde la capacitacién
técnica e integral emerge como un factor critico para asegurar la competitividad y
sostenibilidad a largo plazo de las empresas mineras en el pais.

Segln un informe reciente del Ministerio de Energia y Minas (MINEM, 2023),
aproximadamente el 65% de las empresas mineras peruanas estan implementando
tecnologias avanzadas como la automatizacion y la digitalizacién en sus operaciones.
Este enfoque busca mejorar la eficiencia operativa y la seguridad, adaptandose a las
exigencias de un mercado globalizado y tecnol6gicamente avanzado. Asimismo, La
Sociedad Nacional de Mineria, Petréleo y Energia (SNMPE, 2022) reporta que alrededor
del 80% de las empresas mineras en el Perl han integrado programas de gestion
ambiental en sus préacticas operativas y de capacitacion en SSO.

En primer lugar, el Ministerio de Energia y Minas (MINEM), siguiendo la
tendencia global del enfoque en la prevencion y cultura “Cero Accidentes”, promoviendo
la cultura de prevencion a través de campafias de sensibilizacion y capacitacion, y la
exigencia de planes de seguridad en las empresas mineras (Revista Minera, 2017). Esta
tendencia implementada en el sector minero peruano ha tenido resultados positivos en
diversas empresas, reduciendo hasta en un 90% los indices accidentales dentro del
ambiente laboral entre 2010 y 2021 (Mufioz et al., 2022).

Asimismo, el MINEM ha promovido el uso de tecnologias avanzadas en el sector
minero para mejorar la seguridad y salud ocupacional de los trabajadores. Segun el
ministro Oscar Vera Gargurevich, el MINEM ha realizado esfuerzos para "agilizar
procesos Yy trabajar con técnicos calificados que requiere la actividad minera" (Revista
Mineria, 2017, p. 12). Estas iniciativas han permitido que en el sector minero se
incorporen "equipos como botas con geolocalizadores y maquinas autbnomas para
actividades riesgosas como el desatado de rocas en mineria subterrdnea" (Revista
Mineria, 2017, p. 15). Ademas, se ha fomentado la implementacién de sistemas de
seguridad innovadores, como el desarrollado en la mina Pucamarca de Minsur, que se

presento en el Foro TIS de PERUMIN 36 (Juarez, 2019). Estas acciones demuestran el
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compromiso del MINEM por promover el uso de tecnologias avanzadas para mejorar
las condiciones de seguridad y salud en las operaciones mineras del pais,
manteniéndose actualizado con esta tendencia global.

A su vez, otra tendencia global practicada en el sector minero peruano es la
integracion de la capacitacion en SSO y la sostenibilidad. El MINEM ha implementado
talleres de Integracion Minera y Desarrollo Sostenible, que se encuentra enfocado en
los estudiantes en sus ultimos afios de educacién secundaria y adultos jovenes con el
fin de aumentar el nUmero de personas interesadas por participar en las diferentes
actividades de la mineria peruana, brindando una mayor relevancia a la sostenibilidad y
el enfoque social sin olvidar el impacto econémico que generan los procesos mineros
en el pais. Entre la gran variedad de tematicas de estos talleres, se incluye como la de
mayor relevancia a la seguridad y salud ocupacional dentro del sector minero (MINEM,
2023, p. 24). Con lo cual es posible visualizar que, ante la escasez de personal
capacitado, también hay esta iniciativa por incentivar desde edades tempranas con el
fin de aumentar el interés por procesos mineros donde se necesiten capacitaciones en
SSO para cubrir la demanda actual y futura, tomando en cuenta las edades a las cuales
se les ha enfocado los talleres.

Si bien las tendencias de capacitacion personalizada y basada en competencias,
el enfoque basado en el bienestar integral de los colaboradores y la capacitacion
intercultural y transfronteriza vienen implementando en empresas dentro del sector
minero peruano, son casos muy especificos que no engloban una mayoria del sector.
Empresas mineras como Southern Cooper y Chinalco han disefiado programas
especificos de capacitacion en SSO para desarrollar competencias técnicas adaptadas
a cada puesto de trabajo, con la finalidad de cerrar brechas entre puestos laborales y
mejorar el desempefio de todos los colaboradores (BID, 2022).

De igual forma en los casos de Volcan y Hudbay Peru, en donde se han
implementado programas integrales dentro de las capacitaciones en salud ocupacional
que promueven la salud mental y bienestar psicosocial de los colaboradores para de
esta forma reducir riesgos de salud y mejorar la calidad de vida de sus colaboradores
(Hudbay Peru, 2022; Volcan, 2022).

Sin embargo, aun faltan esfuerzos por parte del sector minero peruano para
extender estas practicas innovadoras y efectivas a una mayor cantidad de empresas,
promoviendo una adopcion mas amplia de programas de capacitacion en seguridad y
salud ocupacional. Es crucial que tanto el gobierno como las entidades reguladoras y
las asociaciones del sector impulsen politicas y normativas que incentiven y apoyen la

implementacién de estas iniciativas en toda la industria, asegurando asi que todos los

136



trabajadores mineros puedan beneficiarse de un entorno laboral més seguro, saludable

y productivo.

137



Anexo G: Guia de entrevista semiestructurada a especialistas de Seguridad
y Salud Ocupacional y del sector minero peruano sobre el Modelo de
Kasatkina et al. (2020) enfocado en la capacitaciéon ajustado al contexto
minero peruano

Fecha: Hora:

Entrevistadora:
Entrevistado(a) (nombre, puesto):

Introduccion

Nos encontramos desarrollando una investigacion sobre la efectividad, los beneficios y
los desafios de los procesos de capacitacion en seguridad y salud ocupacional en
empresas trasnacionales del sector minero peruano. Los datos que recopilemos con
esta entrevista seran usados con fines exclusivamente académicos y si existe algin
inconveniente podemos ocultar el nombre de la empresa o de la persona. Preguntar si
puede permitir grabar la entrevista y se hace entrega del consentimiento informado.

Para empezar, nuestro sujeto de estudio son las empresas mineras transnacionales del
sector minero peruano y sus procesos de capacitacion en seguridad y salud
ocupacional.

1. Por ello, quisiéramos conocer en primera instancia, si desde su experiencia
conoce la existencia de este modelo o de algun otro sobre la estructura y los
componentes de una capacitacion. De ser el caso, indicar cuales son.

Desde su experiencia como experto en el tema, seguridad y salud ocupacional o dentro
del sector minero, queremos conocer su opinion respecto a este modelo y si es viable
dentro del contexto minero peruano.

A continuacion, se presentan los cuatro componentes del Modelo de Kasatkina et al.
(2020).

1. ¢El modelo es valido para el contexto minero peruano / las politicas de SSO en
Peru?

2. ¢Qué componentes son aplicables para colaboradores capacitados /
encargados de capacitaciones / empresas?

3. ¢Considera que existe alguna otra precision que debamos incluir en este modelo
0 que este modelo no contemple y sea crucial para nuestra investigacion?

Cierre
Se le agradece por la entrevista brindada y se corta la grabacion.
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Anexo H: Guia de entrevista a directivos, jefes y expertos de Recursos
Humanos, Operaciones y Seguridad y Salud Ocupacional de las
empresas Anglo American Peri y MMG Las Bambas sobre el nivel de
eficacia, beneficios y desafios de las capacitaciones en SSO en la
industria minera peruana

Fecha: Hora:

Entrevistadora:
Entrevistado(a) (nombre, puesto):

Introduccién

Nos encontramos desarrollando una investigacion sobre el nivel de eficacia, los
beneficios y desafios de las capacitaciones en Seguridad y Salud Ocupacional en la
industria minera peruana, utilizando como casos de estudio las empresas Anglo
American Perl y MMG Las Bambas. Elegimos a las empresas como nuestros casos de
estudio debido a su importancia en el sector minero, su alto nivel de desarrollo en
capacitacion para la materia y las similitudes encontradas en sus actividades claves
para el negocio. Por ello, nos gustaria conocer cdmo gestionan sus capacitaciones. Los
datos que recopilemos con esta entrevista serdn usados con fines exclusivamente
académicos y si existe algun inconveniente podemos ocultar el nombre de la empresa
0 de la persona. Preguntar si puede permitir grabar la entrevista, ya que esto nos
ayudaria muchisimo al analizar los datos.

Preguntas
Seccién 1: Preguntas sobre el componente metodoldgico
1. ¢Consideras que los colaboradores han adquirido habilidades o conocimientos
nuevos durante las capacitaciones?
2. ¢De qué forma las capacitaciones contribuyen a los colaboradores a su
crecimiento profesional? ¢ Cémo evaltan ello?
¢, Qué impacto han observado en la productividad del equipo tras la capacitacion?
¢, Los colaboradores se sienten satisfechos con las capacitaciones que reciben?
¢ Consideran que las horas asignadas a las capacitaciones han sido suficientes?
¢ Considera que la duracién y la intensidad de la capacitacion fueron suficientes
para que los colaboradores adquirieron las habilidades necesarias, o cree que
se necesita ajustar el tiempo y la profundidad de los temas abordados?
7. ¢La empresa se encuentra comprometida con el desarrollo de las
capacitaciones? ¢ De qué forma?
8. ¢Se haconsiderado la ubicacion geografica de los empleados y sus necesidades
especificas al planificar la capacitacién?
9. ¢La empresa cuenta con recursos (infraestructura, materiales, profesionales)
para brindar capacitaciones?
10. ¢ Crees que la empresa ha invertido lo suficiente en términos de presupuesto y
recursos (tiempo, infraestructura) para garantizar el éxito de la capacitacion?
11. ;Como evallas el retorno de la inversion realizada en la capacitacion del
personal?
12. ¢ Se definieron y comunicaron las funciones y obligaciones a todas las partes

o ahs W
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13.

14,

15.

16.

17.

involucradas?

¢, Como se distribuyeron las responsabilidades de gestién durante el proceso de
capacitacion? ¢ Los colaboradores apoyaron en la toma de decisiones?
¢,Durante las capacitaciones hubo algin control o supervision por parte de la
empresa?

¢Sientes que tanto los colaboradores como la empresa han mostrado un
compromiso adecuado para aprovechar al maximo la capacitacion?

¢Existen clausulas que sancionen a los colaboradores que no cumplen las
capacitaciones establecidas? ¢ Ellos son informados de las mismas?

¢Cudles son las sanciones por incumplimiento o malas practicas en las
capacitaciones?

Seccion 2: Preguntas sobre el componente procedimental

1.

10.

11.

12

¢ Qué tipo de ambientes han implementado o contratado para fomentar el
aprendizaje en los empleados?

¢, Como ha influido este ambiente en el rendimiento de los colaboradores?

¢, Como evallan la efectividad de estos acuerdos en el desarrollo de habilidades
especializadas?

¢ Coémo mide el desempefio de los colaboradores post capacitacion? ¢ Mejoran
su desempefio?

¢De qué manera miden el nivel de especializacion en habilidades técnicas de
los colaboradores después de las capacitaciones?

¢, Qué acuerdos formales se han establecido con instituciones externas/el area
correspondientes para la capacitacion del personal?

¢, Qué nuevas tecnologias o guias de aprendizaje se han adoptado para mejorar
la capacitacion?

¢cLas herramientas utilizadas durante los procesos de capacitacion se
encuentran al margen de las innovaciones del mercado?

¢De que forman implementan nuevas tecnologias o métodos innovadores de
aprendizaje en las capacitaciones?

¢, Como ha sido la respuesta de los colaboradores a la implementacion de estas
innovaciones?

¢,Colmo evallan la calidad de la interacciébn entre los formadores y los
colaboradores durante el proceso?

. ¢, Se cumplieron con los objetivos planteados en el plan de estudios? ¢Qué

innovaciones destacaron en este ciclo de capacitacion?

Seccion 3: Preguntas sobre el componente reflexivo

1.

¢, Como evalla la comprension de los colaboradores sobre el contenido teérico
impartido?

¢, Qué tan relevante considera que fue el contenido tedrico en relacion con las
necesidades laborales?

¢, Los colaboradores han demostrado un buen nivel de retencién (en la ejecuciéon
de sus labores diarias) de los conocimientos adquiridos en la capacitacién?

¢ Qué habilidades técnicas desarrollan los colaboradores a partir de la
capacitacion?

¢Como evalta la aplicacion de estas habilidades en las tareas laborales
cotidianas?
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9.

¢Ha notado mejoras en el desempefio de los colaboradores gracias a estas
nuevas habilidades adquiridas en las capacitaciones?

¢ Como ha sido la respuesta de los empleados en términos de interés por seguir
aprendiendo?

¢, Qué cambios ha observado en el nivel de compromiso de los colaboradores
después de la capacitacién?

¢ Esta satisfecho con los resultados obtenidos en tu trabajo tras la capacitacion?

Seccién 4: Preguntas sobre el componente evaluativo

1.

Cierre

¢, Qué tan cerca se han quedado los colaboradores de cumplir los objetivos del
programa de capacitacion?

¢En qué aspectos se ha aplicado la capacitacion en las labores diarias de los
colaboradores?

¢ Cémo ha afectado la capacitacion al desempefio general del equipo?

¢, Cémo evalla el nivel de participacion y compromiso del personal?

¢, Qué retroalimentacion ha recibido de los colaboradores para mejorar futuros
programas?

¢, Como evallan la calidad y el tipo metodologia de los contenidos después las
capacitaciones?

¢Fueron suficientes los recursos asignados para garantizar el éxito de la
capacitacion?

¢Considera necesario actualizar el contenido del programa de capacitacion?
¢, Con qué frecuencia se realiza?

¢ Qué estrategias implementaria para optimizar los recursos en proximas
capacitaciones?

Se le agradece por la entrevista brindada.
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Anexo |: Encuesta a colaboradores capacitados en Seguridad y Salud

Ocupacional de las empresas Anglo American Pery y MMG Las Bambas.

e -
-~

Impacto de la Capacitacion en SSO:
Evaluacion en el Sector Minero

Descripeion del formularic

Titulo

Estimado/a participante,

Le pedimos su apoyo en la realizacion de una investigacion conducida por Juan Pablo Lomparte Verdeguer y

procesos de capacitacion en seguridad v =zlud ocupacional en empresas trasnacicnales del sector miners
peruanc: Caso Anglo American Perd y Minera Las Bambas”, tiene como proposite analizar v contrastar los
beneficios y desafics de los procescs de capacitacion en seguridad y salud ccupacional en empresas mineras
transnacionales del Perd, en respuesta al déficit de profesionales técnicos en el Perd.

A continuacion, se le solicitara responder diversas preguntas sobre el tema antes mencionado, lo gue tomara
aproximadamente entre 10 a 20 minutos. La informacidn obtenida sera unicamente utilizada para la
elabaracion de esta tesis.

Caon la firalidad de poder registrar apropiadaments |z informacian, se solicita su autorizacidn. Cabe resaltar

sclamente ella, su compafiero v su zsescra tendran acceso ala mizma. Luego de ser publicads estz 1esis, 2l
finalizar el pericdo de tres anos, toda la infformacion sera borrada.

Su participacion en la investigacion es completamente voluntaria. Usted pusde interrumpir la misma en
cualquier momento, sin que ello genere ningdn perjuicio. Ademas, si tuviera alguna consulta sobrala
investigacion, puede formularla cuande lo estime conveniente, a fin de clarificarla oporiunamente. Al concluir
|a imvestigacion, si usted brinda su correo electranico, le enviaremos un informe ejecutivo con los resultados
de |2 tesis & su cormeo electranico.
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(continuacién)
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Anexo |. Encuesta a colaboradores capacitados en Seguridad y Salud
Ocupacional de las empresas Anglo American Pery y MMG Las Bambas

(continuacién)

i Consideras que los beneficios gue has obtenido de la capacitacion justifican &l tiempo v los
recuUrsos gue se invirtienon en ella?

Si

Mo
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(continuacién)
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Anexo . Encuesta a colaboradores capacitados en Seguridad y Salud
Ocupacional de las empresas Anglo American Pery y MMG Las Bambas

(continuacién)
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Anexo |. Encuesta a colaboradores capacitados en Seguridad y Salud
Ocupacional de las empresas Anglo American Pery y MMG Las Bambas

(continuacién)

i0ué nivel de innovacicn observaste en las herramiemas o métodos de ensefianza? *

(]
(28]
.
o

Paco innavadar Muy inncwvador
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(continuacién)
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Anexo |. Encuesta a colaboradores capacitados en Seguridad y Salud

Ocupacional de las empresas Anglo American Pery y MMG Las

(continuacién)

;Ha tenido la oportunidad de aplicar estas habilidades en tu trabajo diario? *
Si

Mo

;Ha notado mejoras en tu desempeio gracias a estas nuevas habilidades? *

Wi desemperio no ha variada o ) LY He mejorade mucho mi desemperio

;5e siente mas comprometido con tu trabajo después de la capacitacion?

Estoy igual de comprometido L L Estoy mucho mas comprometido

;Siente que esta experiencia te ha motivado a seguir aprendiendo v desarrollandote
profesionalmente?

Si

Mo

;Esta satisfecho con los resultados obtenidos en tu trabajo tras |a capacitacion? *

buy insatifaecho W W o L W bduy satisfecho
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(continuacién)
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Anexo J:

Tabla A2:

Sintesis de resultados del componente metodoldgico en entrevistas a directivos y especialistas

Sintesis de resultados del componente metodolégico en entrevistas a directivos y especialistas

Componente metodoldgico

Empresa Colaborador
Beneficio mutuo v voluntario - Diversificacion de riesgos v - . Principios metodoldgicos
. Nivel contractual de recursos Autoridad v gestion Acuerdos contractuales ;
natural de la relacion costos [regionalidad. responsabilidad. etc.]
" . . #i, el presupuesto o5 adecuado para garantizar ¢ Exito de la ’ : : " . . I .
3, loz colaboradares adquicren nuevos conocimientos y o, . : 30, ln empreza est totalmente comprometida con el ] . . ] ) . 3, s¢ consideran aspectos Fzicos, ubicacin geogrifica y
: : : capacitacin, La compafiia hace of mayer esfuerzo en tiempao e Laz respenzabilidades recacn en el drea de talente y | 5, 5¢ comunican clraments las Funciones y obligaciones de todas ! o o o .
refuerzan lo sprendide, ezpecialmente en zeguridad. Las - desarrello de las capacitaciones, +s parte de sus Pons A : e : necesidudes eopecificas para planificar la capacitacin. La duracién
Lui e : . y recursos, aunque nunca son suficientes en temaz de ” : qerenciaz, mientras los coliboradares solo deciden | Iz partes invelucradaz. 31, existen cliusulaz en algunes cazos que | oo o :
uis capacitaciones mejoran lu calidad laboral, reducen errores y AR s e temas valores y demuestra preocupacién por lu seguridad : A s < intensidad zon amigables y adecuadaz; no resultan abrumantes.
i ; sequridad. S, aplican todas lus alternativas dizponibles, " 2 2ol el mementa ds tomar Il capacitacién. 31, hay incluyen zanciones. Loz colaboradares estin totalments - - p
Montoya aumentan la tranquilidad del equipe. Loz colaboradares : delos trabajadores. El retorna de [ inversién es " ; - "I | Contribugen con conocimientos nueros y refuerzo de habilidades. Se
e - P dezde recursos internes hasta contratar terceros cuande e P directa, ya zean cap dos de estas zanciones. Laz sanciones pueden incluir la .
eztin satisfechos, valorande I calidad, planificacin y T A positive, con una reduccin de horas perdlda. yun = " cvaliian con encusstas y prucbaz. Tante coliboraderes coma la
A S necesario. 37, considera que lus horaz asignadaz son i o presenciales o virtuales. reduccién en bonos que los coliboradores reciben, :
relevancia de |z capacitaciones. : P genuine de los empresa muestran un compromizo adecuade.
correctas y adecuadas en temas de sequridad,
- . . 37 z¢ ha considerada la ubicacién deloz emplead
. ] - 3, I empresa ha invertide adecuadaments en presupusste, | S, ln empresa estd comprometida con ol dezarrallo L i . . . - ] e P
3, loz eolaboradares han adquiride nusvas conscimisntas, - . Laz de gestidn 2 an | Sl funciones y z¢ definicren y B P la2 métodas y racurzaz s 2uz necesidades expecifieas,
: : e tiemp ¢ nfracstructurs pars garantizar of éxite delas | de b copacitaciones, propercionands los recursos R S "
szpecialmente aquellos que provienen de otraz industriaz, 3l o bordoes et o antre loz Formadares y los rezponsables da todus lus partes para asegurar el del el acceso a todes. La duracién y la intensidad fucren
L o e queloz cngan apoyand ¢ continug. Se : : ’
aprender eopecificamente sobre |a industria minera y ¥ ¥ apay t recurzos humanos, quines coordinan <l procese. progran de capacitacién, Exizten cliusulus que zancionan a los | adecuadas, sunque algunas temaz pedrian profundizarse mis. EI
aceeza s lus herramisntaz necezarias. 5, b empresa dizpone | aseguran de que los caluboradorss raciban la P
Ped sequridad El impacta no 2 directamente sobre by - ] " Loz wla qus o cumplen con s capacitaciones sjuste dependerd de by evaluacién cantinus d s necesidades. Lus
edro delos recursas nacesarios, inchupendo infracstructurs, | Formacién adecusds para mejorar su desempefio, E1 i i o o ;
. productividad, sine sobre céme abordan y gestionan laz : - : toma de ol dar e zobre Elles zn de estas cliuzulas al inicic del al I, mejoranda
Echevarria materiales y profesionales capacitades para efrecer ratorn de b invarsin o evalia sbaarranda la ! : - i
Anglo tareas con mayer seguridad y concienca de riezgos. En e : . e la contenidos y mitodos, 57, huba un control y | procesa. Laz sanciones par incumplimients o malus prictizas habilidades ticnicas y d liderazgo. Se evalia 3 ravds de b mejora
: : capacitaciones efectivas, Las horas asignadaz son mejora en ol rend labaral, el de : e i
? general los coluboradores se sienten satizfechos, aunque . e s . e por parte de lu empreza para|  inclugen medidas come la ne asignacin de respensabilidades en el rendimicnto laboral y la participacidn activa de loz
American - adecuadaz, pere siempre o2 posible sjustar lu duracién segin| los objetives establecidos y la adquisicidn de nusvasz o N -
algunes conzideran que loz cursos pueden volverse - H oo i o gmnn.ar quelas sbistivas de las sapasitacionss adicionales, retrazes en ol progreze o inclse accionss coliboradores, Tante los coliboraderes come la empreza musstran
o e h i la complejidad de los temas, para optimizar ol aprendizaje zin|  habilidudes que benefician tanto 3 los empleades L s : e e
repetitives 5i no s¢ actualizan con cases pricticos. z¢ cumplicran zeqin lo planificade. dizciplinariaz seqin la gravedad del case. un compromiso adscuado, p y valoranda la
zobrecargar a los coliboradores. coma 3 la empreza.
<apacitacisn come una herramicnta de desarrolla.
o e ta de desarrall
. . La ubicacién de los empleadas y sus necesidad.
La inverzidn ha side adecuada, pere siempre hay La empresa estd comprometida con laz Laz bilidades de gestidn se B M pleades y ;
g : - Laz Funcienes y obligaciones Fueron definidaz y fucron , pero aidn s pueden hacer ajustes
] L - oporturidudes pars optinizars, specisimente con cspacitaciones, especisiments en seguridad,y alors | entre ol equipo de formaclonyla empresa. Los : A =
Les colaboraderes adquicren habilidudes y conccimientos aungue s empreza podria mejorar o charidad en algunes casos. “a|  para ndsptarze mejor a lus realidades de cada operacin, La
o . L inf ol tiempo son | o esfuerzo realizado. S embargo, s pucde meforar ne particip enla R I -
nuevas, pere su aprendizaje depende de su capacidad : 2 comunicacién de roles o2 clve para of &xite del procese de duracién ¢ intensidad de laz capacitaciones Fusron adecuadz,
o ! i .  perc deben consid nuevaz conlai de nuevaz toma de decisiones, pero ¢ escucharon sus
Leul individual y 13 intervencién de | capacitacin. La P capacitacisn. Mo existen cliusulas ectrictas para sancianar el | sunque siemprs hay espacio para mejorar y profundicar en o temss
eyla que sumenten b fectividad L empresa tiens los recursas | tecnologias pars hacer los procesas mis dindmicos y| - opinianes sobre lus capacitacionss para mejorar | | vl ;
capacltaclonmqom la percepeién del riecsge y seguridad, : rocess ’ Fin embarge, loz zen mdz complejos. Laz cap al
Huaman 4 ductividad, . pera i de shectivas. El retorna de b inversién 2 positiva, ya | futures procesas. Si, hubia cantral y sup: ! A ¥ copnel
enlapr L Engeneral, | ) o ! ‘ : sabre la importancia de cumplir con s cap Laz delos al fartalecer suz habilidades. Se
innevadaras  virtuslizacisn pucds mejorar o sopacitucién. | que se valors el eofuerao en seguridad y bisnestor, S pera u empraz vin pusds optimizar estus fress. Bl . ) -
los colsbaradares s sienten satizfechas, aungue z¢ evalifa : a PR : ’ : sanciones no son severas, pera o incumglimicnta pucde gencrar | evalia 3 través de su desempeho y s aplicacién de lo aprendida n el
Laz horas asignadas zon suficientes, pere s« podria mejorar | embarge, z¢ deben incorporar enfoques y evaluacién p zon h - e
constantemente 2u experiencia para mejorar. on sien e i = y repercuziones en lu evalucién del desempefio, impactanda la trabaje. El compromize tanto de los coluboraderss como de la
con una metedologia miz dinimica, enfocada en cazes para mazimizar | efectividad y o impacte on el s para seeqursr qus o conadimicntas o : .
o T progresién del empleade dentes de lu emprezs, emprezs ha side adeeunds, sunque siempre s¢ pusden sneontrar
pricticos y en la participacién activa de loz empleados. personal. dq e ! ] ! P
dreaz de mejora para asequrar un aprovechamicnte mixime.
d hamicnt
. - . ] Cada drea determing su necesidad, spucden haber . . ] ]
i adquicren nucvos conacimientos, tal vez no con todas los| - { la empreza buzca dezarrollarte y cuidarte, ha gy : psee ) ; ) a regionalidad no o5 un limitante. Silas necesidudes son perzonales,
37 ad tos, tal todos | ET busca desarrallarte y cuidarte, b L lidad limitante, 3 | dad !
M. : conan 37 se invierte lo suficiente y se cuenta con los recursos, Pero ’ pull temas individuaes diferentes 3 los obligatorios pere | Laz Funciones s revisan con el manager. Las saciones pueden ser : :
arco contenides, pere of los mis relevantes para elloz. Yen la "y ; sotrategins para el crecimienta de laz personas rentes A > 3. 13 4 veces na ¢ pueden cubrit todaz come le gustaria al coliborader.
s : A . | s deberian reducir las horaz, hay un excese unque es o que ; sstos deben tener cierto nivel de riesge, por su | ne llevar méz cursos Fusra de los obliguterios o descuentos, pero [ 5 1 ! ; :
Agurto capacitacién como alge nermative y cbligaterie, pere eskin A e acords 3 laz necesidades de lu empreza. Mo hay _ P : : aplican s metadalagia THV20M0, saben que en medida que apliquen
i piden por ley, aumentaria la efi " sequridad. Sola hay supervision activa en laz ne z¢ aplican, zon respensables. Algunes firman contratos. - A B A
satizfechos. evaluacién del ROL o b " o5 canacimisntas, loz van a interiorizar mejor.
tizfuch I del RO " ; I toz, | z
capacitaciones normativas.
. : La empresa demusstra compromizo medisnke | Laz responzabilidades se asignaron entre ideres de [ 3, 56 considerd la ubicacién y necesidudes especificas de los
#, los colaboradores han adaquiride habilidudes y La empresa ha realizade una inversién adecuada, aungue e P P it - 9 =% 51, s funciones y obli fusran dus el a 2 ¥ s pecifiens de
- . ] i ’ " A planificacisn, recursos adecuados y sequimicnta | equipay coordinadores, ascguranda una gestidn : A empleados al planificar la capacitacian. La duracién ¢ intensidad
G conocimientos aplicables a su trabaje. Lu productividad del | pusde op para mejores resultados. ST, cusnta con todos oz inmvolucrados Existan cliusls sancionatorias por - L
anina . ! " S . canstante de resultados. El retorna de inversion oz eficiente. Lo colaboradares participarsn y fueran adecuadas, aungue podrian ajustarse segin temas
Al cquipe ha mejorada, reflejindoze en mayer eficiencia y recursos necesatios, pero puede Fortalecerse en algunas it cidencinclo on magores NS menvores. L amprica , laz cuales 5o P Las complefonLus supacitaciones fortalecen habilidates, impalean
yarez resultados. Los colaboraderes expresan satisfaccién | dreas especificas. Las horas asignadas han sido suficientes, ¥ sanciones inclugen advertencias formales, restricciones de : N >
: il : ) productividad ysatsfacin delpersonsl, sunque mantuve cantroly supervisin activa, gurantizando ; : o5, restriccianes azcenzos y se evalian mediante desempefio liboral, Ambos muestran
MMG L. general, destacando la relevancia de los temas tratados. pere podrian sjustarze segin lus necesidades. o k apertunidades futuras y posibles medidas disciplinariaz. ; P -
as podria op con mis detalladas. ol de objutives y calidad. compromizo adecuade, maximizande los beneficios.
Bambas

Walter
Lino

i, pero en diferentes grades, no e homogénes, depende
del tiempa &n | industria minera. e mejoran los resultados
parque hay un mejor desarrolla. Estin satisfechos porque se
usan métodas mis didicticos.

Fiempre hubuna inversién fuerte que supera lo exigide por
ey, hay proveedares especializadas tn infraestructura,
También s« invierte on material por motives de
multiculturalidud. Se azignan laz horaz de capacitaciones
acorde 3l necesidad y Ia plataforma te obliga 3 cumplirlas.

Las personaz deben completar suz capacitacioncs
hasta cierta punta del afe para poder trabajar, caso
contrario s |2 limita ¢l acceso hasta terminar. o ROI

e mide por nimere de accidentes, micntras menar

sea ol nilmera, mejor.

Lo azegnade por ley ne s& modifica, pera fucra de
cllo, siempre st conzulta con ¢ comité paritaria
coma vocere de los trabajadores. Desde RRHH 2e
realizan disgnésiteos y revisiones de contenidoz. 3
hay supervizién.

Laz funciones y obligaciones se comunican desde ¢l inicio. Sola

k:

Y SanCiones £oorittas eh Cas0 5ea Fecurrents,

Se busca incluir todo lo que la corporacin tiene desde un nivel
global, se buzca praparar 3 b gente 3 Fuburs pars su crecimients, si
¢ necesitan berceros, se buscan. Hap una linea de carrera

Thani
Campos

Lo colaboradares avanaan sobre la conceptualizacién del
. Fe busca dictar atedos los

socios. Los colaboradores estin satisfechos.

Existen deficiencias en lu coordinacién de espacios y
tismpas por las diferentes disponibilidades. 5 azignan
presupucsta, tienen un clasificader de gastos, pera an
tizmpo en un poca limitads (mdxima B min, pusde cauzar
deficiencias).

Ez un clicnte exigente, reportan toda tipe de cambic
¥ buscan evidenciar resultadas. E ROl se evalia con
menares gustos por incidantes.

El persenal participa de manera activa mediante un
comitd paritario y ¢l sindicato pars mastrar
necesidades, Mo hay supervisin en vive pero s
tiene que validar tade ol material por diferentes
carges, al igual que los Formulrios

i, existe organigrama y ¢ tene quidn o2 responsable, céme
repertar y dénde reportar, para tedeos. Existen sanciones escritas

verbales

suzpensiones dependienda de la gravedad, ademds de
loz planteade por | ley 23783

¢ considera horarios, confort térmice y otraz comodidades, La
duracién pusde ser un Factar limitante para adaquirir todo of

en sy

wvida diari

Lo colabaradares aplican sus
tanto trabajo come caza, Hay compromiso tanta de
ampreza coma trabajader.
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Anexo K: Sintesis de resultados del componente procedimental en entrevistas a directivos y especialistas

Tabla A3: Sintesis de resultados del componente procedimental en entrevistas a directivos y especialistas

Empresa

Colaborador

Componente procedimental

Centrog de autodeterminacidn profesional

Azociaciones piblico-privadas y practicas obligatorias

Tecnologias profesionales innovadoras

Modelo de clister y efectividad de programas

Anglo
American

Luis
Montoya

$e utiizan auditorios, hoteles o sspacios adecuades e minas, dependiende del piblico objetiva. EI
ambiente influye en la comodidad y aprendizaje, destacando ventilacién, Inz y colores. £l desempefio se
mide mediante encuestas, prushaz y observacin diaria. 51, of desempefio mejora tra ks capacitacionss.

s establecen cantratas can ampresas extarnas para capacitucionss sepecificas. La sfact
wvalia mediante resuadas operativas y habilidades adquiridas. E1 nivel de iidn ¢

¢ ban adaptad platafermas an linea § herramicntas

mide con eximencs, evaluaciones de desempeho y cumplimicnto de objetivos tcnicos.

e

ha sido pas

gitales para mejorar la capacitacian, Las tecnologias
an ol disefio del curso v ofreciendo acces 3 recursos interactivos, La respussta
loz colabaradares valoran e2taz innovaciones ¥ musstran interés en participar activamente.

La interaccién entre farmadares y colaboraderes fuc fluida y participativa, generande un ambisnte
propicia para ol aprendizaje. 5 se cumplisron los obietives planteados en ¢l plan de cztudios.
Diestacaron herramientas digitales actualizadas qus estin alincadas con laz innovacianes del mercada

Pedro
Echevarria

e han implementada ambicntes de aprendizsie interactivos y coluboratives, can ol uzo de platafarmas
digitales y ezpacios f{sicoz adecuados para la capacitacién. Este ambicate ha influide positiramente,

generands maar mativacién p disposicién para ol aprendizaje, lo que ¢ reflej en un mejor desempefo de
los eolaboradores. El desempefio se mide o travds de evalunciones de rendimiento y sequimicnto de bareas

<atidisnaz, ebservande mejorss en la aplicacin de habilidades adquiridas en la capacitacion.

e han establecido acusrdos con cducativas y falizados n
seguridad social y salud ocupacional para garantizar una capacitacié

32 han adaptads teenalagias coma platatarmas digitales interactivas y barramientas s erlearing. Adamds,

La eecti

idad de eotos acuerdos se evalia o bravés de la mejors en s habilidades especificas del
pcl’onnl asi coma en el campli

ento de las normativas y objetivos phinteades. El nivel de
« mediante evaluacionss pariddicas, andlisic de dezompeio y segui
ku aplicacién prictica de laz habilidadez adquirida en ks bareas distiaz.

acién oo

méz completa y acenalizada.| z¢ hani mitados coma la ¥ eluse de videas tutariales para hacer k capaitacién
m3s dindmica p accesible. 35 nuevas az ze medianke de dnen
ines, simuk

miz fla:

bl y vicusl, Loz coliboradorss han moctrada una respussts pe.

2,y que las innevaciones les

brindan una sxpericneia de aprendicaje més sbractiva y flexible, lo que auments su motivacién y compremize.

nes interactivas y recurzos multimedia que permiten 3 loz colsboradares sprender de maners

La interaccién entre los farmadores y colaboradores ez positiva, Los formadares son clares y
accesibles, pera siempre ¢ pueds mejorar la participacién activa y el fesdback constante para
mantener of inerés de los colaboradores. 3o cumplicran log objetives del plan, pero es necesario
sequit innovando en loz métodos. La integracién de nuevas tecnalogias y enfoques interactives fue
una de laz innoraciones destacadas en este ciclo. Las herramientas ukilizadas son adecuadas, pers ez
impartante seguir explerands innevaciones del mercado. Algunas herramientaz padrian achuslizarse
pars hacar by capacitacién méz dindmica y acords can laz tendenciaz actuales.

Leyla
Huaman

e han implementade entornos pricticos y reales, coms visitas 3 operacionss, para scerear 3 loz
colaboradares a las situaciones qus enfrentarn cn ou trabajo diarie. Estos ambientes han permitida un
mejor entendimicnte de la operacién y una consxién directa con los rissgas  responsabilidades. EI
dezempefio post-capacitacién st mide a travéz de la aplicacién de lo aprendide en e trabajo diario.
Generalmente, s obstrya una mejora, aunque siempre hay margen pars optimizar of process.

e han eatablecido acucrdos con provecdares sapeci

lizada para azegurar una capacitacidn
alinzada con lag necosidades de la smpresa, Estos acuerdeos se evalian mediante |
implementacién de programas précticos que reflejan la efectividad en el desarrolle de habilidades
wopeeificas en el entorna de trabaje. El nivel de especializacién z¢ mide observands I ejscucién
sfectiva de tareas complejaz y 12 capacidad de los calaboradores para abordar situacion:z
Eéenicas especificas con sequridad y eficiencia.

¢ ha conziderads la incorperacin d fu realidad sumentads, que permite sprender de mancra méz interactive
y wiswal, recreande situaciones del entorno laboral. Sz implementan herramisntas tecnoligicas que permiten a jetives = i s¢ destach ki 3 ;

oz colaboradares xperimentar sitaciones laborales d forma virtal, mejorands la compransién y

asimilacién de ricsges y procedimicntas. La respuest ha zido positiva, ya que loz colabaradares se sinten

mé invalucrados y motivados al experimentar un enfoque mds dindmica y vizual en 2u aprendizaie.

Luinkeraceién antrs loz Formadares p cohboradares ha side positivs, pere 2+ padria mejorar
cercania p of enfoqus prictics en algunes casos, pars asequrar una comprenzidn miz profunda. Las

objstivas planteades se cumplisran, pero st destacs | innevacian al integrar herramientas miz
viguales, come la realidad aumentada, para mejerar | comprensién de los contenidos. La
herramizntas utilizadaz ne estin 2 la ranguardia; hay
yenfoquesi Lcomo b . para
pricticaz del mercade.

de incarporar miz
al nivel de lag mejorez

MME Las
Bambas

Marco
Agurlo

ambizntes p ialaz, zimulad.

La smpreza ba 2 lamina, y virtinles,
sdupradus cagin o ubizusién de b calibaradares. Ectos ambiter pclmnen Faibilidad, o que Faclta

s participacidn, sunqus la cfectividad varia dependiends del contexte operative. El desempefio post

<apacitacidn ¢ mide por o azignacién 3 nuetas posiciencs y lu reduccidn de incidentes, St obaerra mejory

2n seguridad y o

$a astablecon acusrdos Formales con institucionss come ESAM medisnte licitacian, celsccionanda

ol msjor provasdar cegin s necasishder de sypacitaciin, Ly ofscividad e svalia considursnds
Vo splicuciin préotizs e s babilidudes sdquiridas y su impacts en b smprass, Elvivel de

in 3¢ mide cuande existen vacankes para uetas responzabilidudes, 2eqin b

preparacin demostrada.

Imente, no se han impl da nucvas I

2 siguen il

26 adaptan bien 3 loz simuladares y otraz herramientas tradicionales.

cama realidad virtual @ herramientas innavadoras,
zola simuladores antiguos. Aunque ne s implementan taanclogiag innevadaras, anda mitedes

pricticos camo simuladorss 3 plataformas virtuslez, La respussta ha side positive, ya que loz colibaradares

karaccién sa evalia medianta encuastas da o3

La calidad de fa accisn, conzidaranda ol contenide,
<l tiempa, y la relacin con los capacitadares. Los objetives plankeades generalmente s cumplen, con
«zpeciol énfasis en sequridad y habilidudes operativas, Mo ¢ destacaran grandes inneracionss en

ezt ciclo. Laz herramicntas b

aduz catin on linea con laz kendenciaz del mersade, sin incorparar
novaciones disruptivas.

Gianina
Alvarez

S¢ho implamentads un pragrams de capacitacién tedrica y pricticn, con enfaque an of acompofamienta
=anstante y a5esoramicnto en campo. El ambisate da y ha permitida la

o ha establecido un programa de copacitacién con empresas locales

ntegranda expertos y

ativs n sequridad y n by implementacion de pracecas, destacands |3 par
ez empresaz. El dusempafo o mide por b reduccibn de incidentaz y b mejora on la sequridad, con un
seguimisnte continug y sjustes o les progrimas, szsgurande que «f desempeho mejora despuds de by
capacitacién.

especifica en zequridad y procesos. La efectividad se evalia por
dentes y o increments on s sipacidad oparativa de los cohborsdarss,
raflejande |a mejors continua. Ta mids ol nivel de ecpecislizucién cbzerranda by sjecucidn de
tareaz n campo, ¢l desempeie en sequridud y Is capacidad para sbordar nusvez desafioz
operacionales sin incidentes.

tampaz y reslbades. Loz colsborad

e ha incorporada un erfoque miz prictica con azesoramienta dirccto y acompafamicnta, ut
matodalogies actiliadhc y racueos dighlec

e y Honand

ande
Luz nuevas tecnelogias se implementan adaptunde
deres y recurses digitalez, op

aceeson
han respondide p
capacitacion adicional fucra dl e=tindar, mostranda wn mayor interds por segui pari

anda

ipanda.

cuande 2t lez afrece

Lainkeraccitn entre farmadores y colaboradares se evalia 3 travds de la retroalimentacidn constante,
¥ 5¢ busca asequrar que loz colaboradores reciban apoyo personalizade durante ol proceso. Loz
sbjstivos zo han cumplide sn gran medids, dectacands | implementacin de scezoramicnts adh
313 crascibn de un entorno di sprand

wal

ji continue. Laz herramientas utilizadas ctin alineadas con

laz mejores pricticas del mercade, adaptadas a s necesidudes sopecificas d lus emprezas lacales,
buscande siempre mejorar la calidad y ol impacte de la capaitacién.

Walter
Lino

La smpreza implementa ambisntes virtuales, presenciales y mixtos para fomentar el aprendizajs, incluyende
canvenios con wniversidads y ntrenamientos en la mina y entidades externas, Elambiente ha influida
positivaments en e rendimicnta, especialmente &n la retencién de conocimientos pricticas v en la mejora
de habilidades tienicas, principalmente 3 bravés de la capacitacién presencial. El desempefo se mide
mediante eval cualitativas y cuntitati do ol progrese de loz colabaradores desde of
inicis hacts slcanzar nivelae de acpecislizacion. Ls mayors mejora zu dozampefo, para no todar musetran
rezultados inmediates,

e han establecide convenios con universidades y entidades como Tecsup, enfocindass e
formacién técnica y ejecutiva, inclupendo kb preparacién de operadores para equipos pesados
précticas para estudiantes de [ regién. Lu efectividad se evalia a travis de evaluaciones de
dezempefio, seguimiento de habilidades sdquiridas y andliziz de 13 mejora en kb productividad. Se
mide el nivel de especializacin mediante un sistema de evauacin que compara of progrese del
aperader desde sprendiz hacta experto, considerande tanka 2u desempefio kebrice coma
préctice.

S han adoptado herramientas tirtales, inteligencia anificial y plataformas de raduceitn para mejorar fa
capacitacin, considerands ubicaciones diversas y barreras lingii sticas. Lug nusvas kecnologias ze
abrawds de wittuales para globales, con soparte de I para
persenalizacian del aprendizajs y traductores pars asegurar comprancidn an bema bicnicos. Loz
elaboraderss han mostrad una buzna aceptacian, copecilments enbre los miz jovancs, dectacando

sfectividad de loz innevacionss tn mejorar <l sprend

jis p mantener ol compremize.

Lu calidad de lu inveraccién ¢ evalita 3 travds de retroalimentacin constante § observacién directa de

los farmaderes, asegurando que |u participacian y ¢l sprendizaje sean efectivos. Se cumplicron los
objetivos plankesdos an f plan e estudios, destacando inovacionss coma el uso g 4 y 1a

il p lizads. Luz herramicnta ut

el marcada, sFraciands plataormas

achz eotin slineadas con bz innovacionss
daz p acaptadas 3 b necosidudes globales de fa
empreza.

Thani
Campos

% han implamantade ambintes ds aprandizsie précticos con simulacianes, materislss vistalss  fllres
interactives para Facllitar | comprensién y uplicacién de los contenides. Este ambiente ha mejarado fu
y asimilacién de 1o que ha generada un mayor interds on la
capacitacién continus, Bl desempefio ze mide a bravds de encuestas, entrevistas y observacion directa en ol
lugar de trabsje. S ha notade una mejera an by ejecucién d tareas relacionsdas con ceguridad y mansje de
rinsgas.

S han establucide acusrdos contractuales con ¢l drea de HEE para asequrar | capacitacian
abligataria del personal, con un plan anual aprobad par las Bambas. Ly clectividad se cralia
mediante la mejors en |3 rezpucsta ante rissgos y el sequimiento conting de las habilidades
sdaquiridas 3 travds de encuiestss y entravistas. El nivel d aspecializacin se mide con entrevistas

persanalizadas 3 wvaluaciones pric ar I3 splicas

iz para v wdsloz

e han adoptade herra

icntas digi

seimplementan integrande contenid visual y actividades interactivas, come cuestionarios y tideos, ¢
plataformaz accesible: para los colsboradares, Ly respuests ha sido pasitivs en general, sungque Slgunos

nez reales de trabaje.

Ibaradores prafisren mitados tradicionsl

b inkerascidn y f zont
inkerdz en e apren

ual han incramentada cu

ales come webinars, chats de seguridad y reportes do accidentes, ademis
de contenido interactive como videos y qrificos para facilitar « aprendizaje prictico. Las nuevas tecnologias

La calidad de la interaceién s¢ evalda por la participacidn activa, ol interds de los colaboradores y su
capacidad para aplicar ko aprendido, lo cual refleja una buena relacién con los Formadores. Loz
abjetivos del plan s¢ cumplicron, destacando [a inclusién de nuevas metodologiag inkeractivas, como
widuas y cazos pricticas, que Facilitaron I camprenzién. Las harramientss utilizadas estin adecuadas,
pere podrisn mejorarze madiants b incarparacién da platsfarmas miz modarnaz, come simulacionss
virtuslez, para opti i

izar la axperiencia de sprendi
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Anexo L: Sintesis de resultados del componente reflexivo en entrevistas a directivos y especialistas

Tabla A4: Sintesis de resultados del componente reflexivo en entrevistas a directivos y especialistas

Empresa

Colaborador

Componente reflexivo

Conocimiento tedrico [cognitivo]

Habilidades profesionales [operacional]

Motivacion para la actividad profesional

Anglo
American

Luis
Montoya

La virtwalidad ha ayudada muchizime para que esto 502 muchs més cercan y los coliboradores comprendan
mejer. El tema tedrica parque va smarrade 3 laz normas lagales, of con imporkantes. En temaz de sequridad
siempre que hay refreseande, ademds, las normas logalss obligan 2 que s repita todas los afos.

Loz calabarad, ds llan habilidad. lacionad: incipalt con la seguridad, que son esenciales en ¢l zector. Estas habilidades

Hay un sumenta s el nivel ds compramizo d loz coliboradares, ya que e adsptan lo eotindares y sigencias de la compaia,
Imente n temas de seguridad. Loz empleados han mastrado un interés genuing par sequir aprendienda, participando activamente e

aatén tan internalizadas que forman parts de u rutina diaris. L aplicacién de estaz b 24 wralia ob do 2u dezempefio n laz
tareas cotidionas. $e considera que los colaboradares s aplican n un Tu & de fectividad. S, 5 han notado mejoras en ol desempefio de
los colabaradarsz. Tras las cupacitacionss, su actitud y enfoque en ¢l trabaje cambian pozitivaments.

curso adicionales, come en brigadaz o lideraage visible. Extin satisfecha con los resultados obtenidos en su trabajo braz hs
capacitacionss, ya que oz colabaradars muestran un mayor compramize ¥ mejor desempehia.

Pedro
Echevarria

Loz colbaradorss tienen una comprenzién adecusda del contenide tebrica, sungque algunas requicren spoys
adicional para i yaplicarla en laborales. El contenide tedrica ts
relevante, ya que sbords aspectos esencisles pars las tareas diaria, pere puede mejorar 3l enfocarse més en
situnciones pricticas y especificas de cads drea. Loz colsboradores han demastrads un buen nivel de
rekencin, aunque |3 aplicacién del conocimicnto varia. Algunos integran bien lo aprendido, micntras que
atros adn necesitan refuerzo para llevarlo 3 cabo de manera consistente.

Loz colboradores dezarrollan habilidades técnicas i Sreaz come seguridad acupacional, salud laboral y gestién, lo que les permite mansjar
situaciones con mds conocimicnto y capacidad de rezpussta. La aplicacién de eotas habilidades varia; algunos las aplican de manera cfctiv
icnto y refusrze. 57, he notade mejoras en ol desempefo de los colabaradares,

2d. Sin embargo, el impacts

2 sus tareas cotidianas, pere otros adn requisren seguimi
2d para mancjar situaciones labarales de manera mis o
sique sienda desigual en algunes cazos.

ehte y £on mayar seq

eopecialmente en su capa

Diespués de la capacitacién, he abserrade un magor compromize de los coliboraderes, ya que algunos se mucstran més interesados en
aprender y aplicar lo aprendida, sunque sigue existiendo cierto grade de resistencia, La respuesta de los empleados ha sido positiva,
muches muzstran interds por seguir sobre temas con su desarrollo profesional. Estay
fecho con loz resultadas obtenidas, ya que se ha visto un crecimienta on ls motivacién de los calberadares, sunque siempre hay
cspacio para mejorar el nivel de aplicabilidad de los conocimisntos adquiridos.

y buscan mis i

Levla
Huaman

La compransin de loz colaberadarss sobrs ol contenido tedrica ez gensralments busna, aunqus alguns
aspectos podrian explicarze e maners mdz interactiva para mejorar |a asimitacian, El contenide berico ha
sida relerante, pues s alined bien con las necasidades laborales, pers siampre hay sapacio para ajustes
segin muevas demandas dal entorna de trabajo. Loz colaboraderes han demastrade una retencidn adecuada
delos conacimientos sdquirides, especialments en dreas clave, aunque algunes temaz podrian reforzarse a
travéz de pricticas més continuas y espedificas.

Loz colaboradares dezarrollan habilidades tenicas en sequridad, aperaciones y procedimientos especificaz, lo que les permite mancjar

Dlespuds de la capacitacién, he abservada un sumenta en el compromize de loz colabaradares, quicnes shors mucstran mapor

dad en uz Funciones y atencibn alos procedimisntos de sequridad, La respussta de loz empleadas ha sida positiva, conun

wquipes y riesgos con mayer efidencia. Ly aplicacidn de estas habilidades en laz tareas disrias ba side positiva, da 2 una mejor
sjecucién de procedimientas y mayor conciencia en cuanta a sequridad. §1, he notade mejoraz en ol desempefio de los colibaradares,

wspecialments en b resolucién d problemas p n la eficiencia operativa, gracia a e nuevas habilidades adquiridas.

cracinte interds par sequir aprendicnda y mejorar sus habilidudes. 31, sotoy satishecha conlos resultados obkenides. Las coliboradarss
aplican mejor suz conocimisntos y musstran una mayer dispozicin para snfrentar nusvos desafios.

MMG Las
Bambas

Marco
Agurto

La comprensién se evalia 3 través de encuestas y retroalimentacion sobre ¢l contenide, sjustande temas =i s
necesario. El contenide tebrico e relevante, ya que estd lineado con hormas de sequridad y procedimientos
libaradares d un busn nivel de ratencidn al

idades laberales. Loz

eperatives clave pars las
aplicar loz conacimientos en ou trabajo diarie, sapecialments an seguridad

Las colaboradares dezarrallan habilidades tcnicas en seguridad, identificacisn de peligros y procedimientos aperativos. Lu aplicacisn de
wstaz habilidades s¢ evalia abservando cdme identifican riesgos ¥ mancjan sitiacionss de seguridad en sz tareas diarias. 3, ¢ ha natado
una mejora en +l desempefio, sspecialment n la reduccin de incidentes de sequridad.

laborad ial los nuevos o p . qUE Muestran mis interds por

e ha obserrade un mayer comp nalgunas
splicar lo sprendido, La respuesta en Interéz varfs, siendo mayor ¢ aquellos con menos experiencl, la experlencla motiva 3 sequir
icfache con lo resultades, especiulments en | mejors de

sprandienda y desarrolldndace, buscande mejorar continuamante, 3, o estd o
seguridad y productividad.

Gianina
Alvarez

Lu comprensién se evalia 3 través de la directa yla de los sup
quisnes verifican la splicacién da lo sprandida en ol campo. El contanide tebrica Fus altaments relovants, "
que ¢ 2justéd 3 lag necesidades especificas de las empresas v Ia cultura liboral local, Las colaboradares han
maostrade buen nivel de retencidn, especialmente cuando ol contenide se complementa con acompafiamicnte
constanke y asesoramicnts personalizade en ol trabaje diaric.

Loz calibaradares dezarrallan habilidudes en sequridad, mancis de proceses y mejora de | productividad, sopedalments en drea de
mineria y gestin de ricagos. La aplicacién 52 evalia observanda b mejora enfa sequridad y eficiencia en las tarcas, adems de a
participacién activa en ¢l sequimiento de procesos. 7, ba habide mejoras significativas an ol piho, princip an la reduccidn de
incidenter de sequridad y on la sficiencia ¢ los procesos labaralas.

He abzervado un mayor compromiza, sspecialments <n lus emprasa que solicitan capacitacionss adicionalss, lo cual reflefs unintards por
majorar y participar activaments. La respussta ba sido positiva, ya que algunes empleadas siguen solicitanda capacitaciones fusra dal
aoténdar, lo cual musstra un busn nivel de intarés por sequir aprendicndo. Estay satisfacha con los resultados obtenidos, ya qus hemas

tanids cazos de dritas sin incidentas y con mejoraz en sequridad.

Walter
Lino

durante laz

La comprensién se evalia mediante exdmenes, laci ylaab: idn del d
actividades pricticas, verificanda que los conceptos bebricos se comprendan correctamente, El contenido
tedrico es altamente relevants, ya que eot alineade con las necesidides especificas de zequridad y
speraciones en el entoma laboral de | minerfa. Aunque algunos colaboradares muestran una buena retencién,
22 abservn que la aplicacién prictica o2 clure para consolidar oz conocimicntos adquirides el
capacitacidn.

Loz coliboradores dezarrolln habilidades tanicus an mancio d equipos pesados, sequridad oparaivs, gestién de fssgos ¢
procedimisntos wpecficos de minerfa. La aplicacién de eataz habilidades 5o evalia ob dd o en ol campe, la autonomia en
1as tareaz y la capacidad de aplicar protocoles de sequridad de manera sfectiva. 3, 5¢ ha notada una mejor n ol desempaho, specilments

i nke di Loz squipes y precesos sparatives.

«n la reduccidn de incidentes p un mancjo mis of

¢ ha observado un aumenta en ol compromize de los colaboradares, quisnes musstran mayor responsabilidd n 21z tareas y mayor
cumplimiznta de los protacolos de seguridad. La respucsta ha side positiva, con un notable interés por sequir aprendienda, copedalments
«n aquellos s [Svenes, qus buscan innovar y mejorar continiamente. S, eotoy satizfacho con los resultados obtenides, ya qus
ncin oparativa en ol trabaje.

apacitacidn he mejorade o sjccucién de tareas, la sequridad y lo o

Thani
Campos

La comprensidn =¢ evalia o través de conversaciones directaz y encuestas, donds los colaboradores
muestran una buens eapacidad pars aplicar los conceptos tedricos en situaciones reales. El contenido tedrico
43 altaments relevante, ya que aborda aspectos findamentales de sequridad y salud laboral, alincados con ks

necasidades diariaz dal trabaje. §, loz colabaradares han demostrada un busn nivel de ratencidn, ya que
aplican loz conocimicntos adquiridas, mestranda mejor snfaque n la pravencisn y rezolucién de problemas
en sus laberes,

lainvestigacién de accidentes y b chboracibn de
ya que

Los colsboradares desarrallan habilidades técnicas chve coma ¢l andlisiz de riesgaz,
matrices HYPER, fundamentales para I seguridad en el trabsjo. Estas habilidades se splican sfectivamente en las tareas cotidiunas,

Despuis de b capacitacisn, he notado un mapor compromiss on los colsboradores, quicnes shora buscan involucrarse miz en temaz de
seguridad y zalud acupacional. Los empleados han mostrada un crecienta interds por sequir sprendiende, buscanda informacién adicional y

da sabre temaz de sequridad. 3, astoy satizfecha con los resultados abtenidos, ya que he vists un impacta positiva en la

mejoran s toma de deciziones y I prevencin de accidentes en ol entorna libaral, 37, he notada mejoras o <l d w

la identificacién de riesgos v la de medidaz L o que ha reducide incidentes Iaborale'

saguridad y ol desempefio general del equipe.
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Anexo M: Sintesis de resultados del componente evaluativo en entrevistas a directivos y especialistas

Tabla A5: Sintesis de resultados del componente evaluativo en entrevistas a directivos y especialistas

Componente evaluativo
Empresa Colaborador
Logro de resultados esperados Factores de éxito o fracaso Mejoras en el programa
] . . ctivas | L@ resuraes asignados fusran adssuados para garantizar el St d I copacitacién, sunque en seguridad runca
Loz colaboradores siempre cumplen con loz objetives del programa de capacitacién, ya que los objetives 3 para g F Qe h 2eg . . . . . . _—
P - 25 K A e o zon zuficientes, la empresa hace of mayor ecfuerzo en prezupuesto y Hiempo. El nivel de participacién y La i deloz coliboradores ha side positiva. Se han splicade mejoras en temaz de horarics, locacién y modslidad, come a virtuslidad,
Lui cztin bien planificados y zon cronometrades al inicie del afe. La capacitacién ha tenide un impacte " i : ! ] e
uis K . v : compromise del personal ez alte, con un compromise genuine, wpecilments en freas como brigudas y para hacer los cursos més corcanas y Ficiles de entender. E2 necezario actualizar el contenido del programa de capacitacién de Forma constante,
positive en ol desempefio general del equipo, ya que loz coliboradores actian de manera diferente o . " ° ! . : : : : e ; . L
Montoya h o o o 42 A A liderazge visible. Lu calidad y metodelogia de los contenidos se wvalian de acuerde con los resultados, siempre | especialmente on el drea de sequridad, La Frecuencia de las actuslizaciones depends de los cambios en lu normativa. Para optimizar los recursos en
L después de recibirla. La capacitacién se aplica principalmente en kemas de sequridad, los cuales s . N . - e Y . o - . . . . . L
o ) P buscando mejorar. Los curses z¢ ajustan a lus necesidades del piblice objetive para ser mis accesibles prézimaz capacitaciones, s podrian realizar mejoras continuaz, aungue en este momenta na ¢ conzidera necesario hacer cambios dristicos.
implementan de mancra constants en laz labores diarias, garantizands un entorne de trabaje méz sequre. o
chectivos.
Lz colsboradares s acercan 3 cumplit 1oz obietivas del pragrams, pero siempre hay sxcopeiones dobida | Loz recurses asignades no siempre son suficientes, pero se hace w ecfusrao para adsptarlos y mejorar o ) " . o ool ] o
an & sumplr s Sh Fragram, p P hay sxecp ae anaces P : Frara 56 hacs i F sptarlas  mej La retroalimentacién e enfoca en la necesidad de hacer s cap mis dindmicaz y p lizadas, buscands aumentar la motivacian y la
a Factores como imp La cap b kenido un impacto positive, mejaranda el d de Iz cap através de & op . El nivel de participacién : A : ° : e :
Ped interaccidn enkre los participantes. 3, ts necesario actualizar ¢f contenido para mantenerlo relevante, sspecialments en relacién con cambios
Angl edro dezempefio general del quips, g Siguna perzonse i necssitan mayor supersisién pars aplica lo varia, parc en general, hay un bucn interés y dispasicién para sprender, sunque depends de s motivacisn s 8 : :
nglo R . N e on R narmativas. 3¢ recomienda hacerla cada 6 meses o automiticaments cuando haya sctualizsciones signficsivas. Se deberi hace un diagnistico de
! Echevarria | sprendido de forma indep . La cap 2¢ aplica p endreas conla | individual de cads colsborador. La evaluacién de la calidad y metodelogia se realiza de manera constante, | el metobon et : ’
- h az < los ara disefiar
American seguridad y salud ocupacional, generands una mayor conciencia sobre [ importancia d cumplir con las buzcands adaptarse 3 lus necesidades de las colibaradares. $e reconoce qua las metadologias deben F Py orar s participadi - 4
! y ) L e ar mejorar la .
y procedi blecid wvalucionar y ajustarse 3 los awances tecnaldgicos y las caracteristicas del grupo. Fara mel Farticlpacian i ap i
Les colsboradorss han sstada curca de cumplir loz obsstives del pragrama, aunqus slqunes ain requisren Loz racurcas asignadas fusron suficientas para sgequrar ol fxita, aunqus sismpre 2t pusde majorar la ) R . . ) .
P 1 Freg que 1gunas ain req 9 ! P gurar <l 9 Frs 22 B i La retraalimentacién recibida o enfoca en hacer las cap mis y ajustadas 3 las dudes resles de los coliboraderes,
Leul reforzar ciertos aspectos pricticos. La capacitacibn ha tenide un impacto positiva en ol P y el tiempo de cap . El nivel de participacin y del perzonal ha sido : e e e o - ; : :
eyla - A Smere aopecialments e cuanta 3 la aplicacién prictica de los conadimientas. 8, &2 necesario actuslizar of contenide para mantenerla relevante. Las
general, mejorande I eficiencia y Ia calidad del trabajo en equipe. La capacitacién s« ha aplicade adecuads, con una actitud positiva hacia ¢l aprendizaje, aunque algunos ain requicren mayor motivacién. La o o8 o : P P
Huaman ) : » : : - . . ) ! .. o actuslizaciones deberian realizarze anualmente para aduptarze 3 cambios del mercade. Para optimizar los recursos, se podrian utilizar miz
principalmente en la mejora de procesos operativos, of mantjo de herramientas y la toma de deciziones miz|  calidad y metodologia de los contenidos han side evaluadaz positivamente, ya que resultaren pricticas y - e PR - P -
: ! : p plataformas digitales y Fomentar |a capacitacin interna, reduciende costos logizticos y aprovechanda el conocimiente del personal
informadas. relevantes, aunque algunos temas podr an profundizarse més.
Les colsboradares han cumplida en 2u magoria con la objetivas del programs de capacitacin, sunque | 57, los recursas ssignadas fusron suficisntes para garantizar ol &xito de by capacitacibn, permitiends cubrir las N L A
M s - - . La indica que los .ugueren mis ejemplos pracuco.yactuah_acuone. wn log cagos de sequridad. 3, oo necesario
arco algunes ain estin n procese de i La cap ha mejorado el desempefio del equipe, mecusidudes bisicas de sprendizsie. El ivel de p y ez alto, aspreialmente en los ° : - . 1eme
3 I ! actuslizar ol contenide para reflejar cambios en y 4l squipa, < Forma periddica. Para optimizar recursos, se
Agurto czpecialmente en términos de sequridad y eficiencia operativa. Se ha aplicada p Imente on la . sunque varia segin ¢l tipo de capacitacian. La evaluacién de la metodologia o h : ”
g P . L iy podria reducir la duracién de los cursos y enfocarse en temas clave.
identificacién de riesgos y en procedimicntos de sequridad. positiv, unque e sjusta segin ¢l Feedback recibide.
Lz colsboradares han cumplida o obistivas del pragrams, <on algunos retos debids 3 |3 mana de obra . . . ) ) e
e s recurzos han side suficientes, aunque siempre hay Sreas de mejor, especialmente on lu dedicacin de tiempo ) L " ] ” :
no calificada, pera con avances notables, en seguridad. La cap hatenidawn | han siddo suficicnt N pre hay dreaz de mefors, sepectalments on 1 ded detiempa || tranlimentacién inclupe zugerencias para mejorar horarios, dizponibilidad de Facilitadores y sjustes en temaz entregables, Tambidn s¢ mencions la
Gianina : ! y perzonal para asegurar el &xito total de la capacitacién, El nivel de participacian ha side adecuade, pere sigue A : o : A / o men
impacta positive, reflejindose en la mejora de loz incidentes de sequridad y of desempefio general de laz | ¥ : : F ' ure s necesidad de mayer asesoramicnta en proyectos wpec ficos. Es necezario actualizar ¢l contenide del programa, aduptande metodelogias validudas
e e ee : siendo necesario un mayor compromise, wpecialmente en laz empresas locales que tenen menos experiencia, Se o et :
Alvarez empresas locales. La capacitacién z¢ aplica principalmente en la sequridad, donde z¢ ha lograde una . o o e erer o ¥ siustanda of dissfo sugin lccionss sprandida. Pars aptinizar recurzss, o padifan implemantar metodslogiss ms sficiontes, wdems do
reduccidn significativa de incidentes y 52 ha implementads en tarcas cotidianas, aspecialments pary sy ? 45 BUSEANS S ISMprE MEarar i adup P ol acompafamienta cantinus y | capacitacién a demanda para ajustar  las necesidades especificas.
aqpellon con poca Formacién. dizefio para lograr rezultados mis efectivos y zostenibles.
MMG Las
Los colaboradares s¢ han acercade bastante 3 cumplir los objetives del programa, aunque vin se Los recursos asignados fucron adecuados, pero siampre hay espacio para optinizar invsrsionss, sspecinants ] L : ) AR . ) } }
Bambas =« : o Flros ot ¢ Prod) A @ recuraas asig A Pers slempre hat §pacio pars 3! P 3 retroalimentacian sugiers mejorsr la interactividad y la splicacién prictics en los programas, asi come ajustar of fitme para que se adapten mejor 3
Walter identifican reas de mejora en algunas habilidudes especificas. La capacitacin ha tenido un impacte | en y personal esp . El nivel de participacién y comp ha sida positiva, " : . ] e : :
al ? : ; las necesidades de todos los coliboradares. Ex necesarie actuslizar of contenide periddicamente para que seu relevante, La actualizacién se realiza
. positive en ¢l desempefio general, aumentande I eficiencia, la sequridad y la calidad en las tareas diariaz. e.pemlmememmlosempleado.m.|ovene=..-\|guno.colabondom:msexpenmemdo.muc.mnmenor " ) A )
Lino At T i S e - anuslmente para reflefar cambios en la |ndu.tr|aytecno|og|a Pars optiniiar recursos, s podiia usar més capacitacién virtual, mejorar b plaificacién
La cap 2¢ ha aplicado princip en s sequridad, mancjo d squipos  procesos op | interés.La y calidad de loz ze evaliian que zean relevantes ot st N
3 Sonan agistica ) iempos y costos.
mejerande I toma de deciziones y b ejecucién de tareas criticas. y eficaces en ¢l dezempehe diaric. 3 ¥ up F Pos
] . .| Loz recursos asignades fucron adecuades en su maoria, aunque s« podria mejorar en dreaz come la frecuencia
L colsbaradares 2 han acercado bustante s cumplit los abjutivos el programs, wunque slguas 3 | 7% 2419 e e o1 ol o N
3 Loree s A - e e & lus eluse de igitales i nivel de o
Thani requisren mis sequimicnte pars conselidar los conocimisntos, Ly capacitacion ha tenide un impacts F ¥ 3 particip ¥ comp
pasitivo on ¢l desempefio del equipo, mejorande la seguridad y la toma de deciziones en sitvaciones de
Campos i

ricsga. La capacitacitn s¢ ha aplicada en lu identificacién de riesgos, la prevencién de accidentes y la
mejora de lu sequridad en las speraciones diariaz del squipe.

personal ez positive, aunqus algunes musstran p

por ol aprendizaje presencial. La i vl
sugerencias han aumentade. La evaluacién s¢ realiza mediants encusstas p entravistas, donds s¢ abserva una
mejora en |y comprensién y aplicacién prictica. Sin embarga, algunas personas preficren un enfaque mis

dindmica y vizual.

a5 colaboradores han sugerido mejorar [ velocidad de las presentaciones y afrecer mis contenida interactiva, coma cancursas y a

idades
sindmicss, para mantenar su ntaréz  Fusilitar o sprendisss. 3, <2 necezario setualisar f sontanido para adptarls 3 nusras narmativiz y svances

las z4 realizan tres veces al afe. Para optimizar los recursos, se podrian utilizar plataformas digitales
teractivas y medias como TIKT ok para hacer s capacitaciones mic atractivas, sdemés de sumentar |a Frecucncia de s retroslimentaciones para

refarzar ol aprendizaje.
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Anexo N: Sintesis de resultados del componente metodoldgico en encuestas a colaboradores

Tabla A6: Sintesis de resultados del

componente metodoldgico en encuesta a colaboradores

Componente metodolégico

Empresa |Colaborador, — - — - - - - — P doloaicos T idad
Beneficio mutuo y voluntario natural de la relacién Nivel I de Di de riesgos y costos Autoridad y gestidn Acuerdos contractuales - )
res) etc.
= rocurrar on cusnta a X . erbarls it onl Aulor sontinidor dola ozpe antar
Ba-001 Jo.mansiardomin carpolqearar | 1 aroralars s olinterts detarmimar. .5t dstiar raearlas i
I e beonsdar i currar auere iacitn, parparts de . remarne.
= zani rocurrar on cusnta a f " o lar benetisis ! olor contanidar delal o s antar
AA-002 on realidad i slaunar tamar thonicar. aterialar . " s A e bnsfisiar -1 _ [diniciar faleary s i
i i i entaacitacioner Fusronrufiiontar v sdecuadar, | s i " i B
= ani recurrar on cusnta s iay TR —— s antar
AR-003 F. arerialor ban, 5 imi deiniziar Falkary lar i
yadecuadar, [juriti — sraarera dola capacitocidn par parte do s smprora. i Hemar e 4
5 ani recurraron cusnta s erfaric 4o las cantonidar oo antr[*1 wdares car "
AR-004 Py atoislor hararin. bon .51 deinicinr fatar s ; ssharslmdial sspacih
Anglo praductividad rladerucquipahs mejorada yadecuadar, [tiomp currar par parte delacmprora. i hemarn
American X 5 ani recurraron cusnta s erfaric i i ded delar santenidar oape antar ! -
AA-D0S arpestar narmati aterialor 7 charlar yrecianes do sapasitasidn. Afirmaqus lar deiniciar faltary lar i
yus partariaral 4 jarad cianse Fusranrabisisnter ysdesusdur. |benshi 1 furtifzan 1t surrer yasso invin o . ) i i Hemarn
Plalnivel dsatisfazsi L i idaparl . Cansid 4 S amnciders quelarresutrar o0 Suantn o o g BUENO(Hivel) par pare debaemprana,enfaris o slpes, durante s part e detar santenidar de delar s antar
AA-O0E inFracrtructuray motoriatar fusron ruficianter €1 . 1 porke delarisforal | S0 Faharylar
e Hompn amplaadaparalar capacitacionss ua laran e e or tomarne.
o -
2. = resurraron cusnta s . k.. detar santenidar - antar
Af-007 deau avarialery Eens urrar quere deinisiar Falbary lar
< uips hamejarads. yaducuadur urantelacapacisacifnparn vo bus oxhaurtivn romar nices
= rocurrar on cusnta a onfaris afirma ki fontn onlaplanifizaci 4o lor contanidar du o supe antar
AA-008 Py averators s tarbon. oot euerar i 0.51 seinicion raearlas i
2 auips hamejarads. onzansitacianor Fuoronrufiiontar y adecuadar. [enolla i remar i
= zani rocurrar on cusnta a u enfarls 4o los camanidar s antar
MLE-001 Fu aterialory o dlinrte el mirmar. dsiniciar fatearlar i
Broductividad y1a 4o rusauivaha meiorada entaacitacioner Fuoronrufiiontar v sdecuadar, |#600 v currar duere emprora i remar e
= ani recurrar on cusnta s ol ey b en <! Aelar contenidur dela | Af s antar
MLE-002 " avsrialry ersue delor < . el 1057 deiniciar falear s las i
encaacitacianor Fusranruf iontos s ode cuadar. e l itaciin, £ i Hemar e
: - . — O, i enfars - - e e - e e o e o o - - e o
MLE-003  |hobilidader o, ura 4o EPF., aterialor s ¢ s2 vare i . deiniciar faltarylas i
i i i en saacitacianer Fusransuficisntos p advcuadur, |'42rar Smb ben o parke de HLE, afirma i hemarn
i i i 5 ani recurraron cusnta s P — e d delor zantanidar delal o, oape antar ! -
MLE-004 | habilidador came:H far, ura de EPP, aterialer i bonefisi enta deiniciar faltary lar i
Labaraler. A i L da.ru s i de. yadesusdar, - i . i 4 1 . hemarns-
X : P . lar zonhoniins dels
S sansiders quo las o surrar an susnta 21 erbari sl PR antar
MMG Las | | o e |hobiidadersincutsdar alanarmotive s S50 idontificar risetur,aplicsr nrmativar doroquridad, qastianar — o o s i " o
Bambas emordsnsiar rar onalurn do EFF ersansibasiancr Fusranruf siontas yodecusdar, |coarsar qusseinvirtisran enslla - ankralas tomar o
= resurraron cusnta s erbari Fe dalor zantonidar - antar
MLE-006 | habitidader adembs avarialery anter, durants 7 derpuer 4o lar sap-asitacianar. Afirm qus lar bonefisiar abbenidar enla deiniciar Falbary lar
productividad rla derusquipaha mejorada. yaducuadur - i romar o
= rocurrar on cusnta a  erfaris it onl Aulor sontinidor dola supe antar
MLE-007 poliararas aterialory 7 olintarar partada lus el 11 54 doiniziar Falearylas i
rupradustividady|a dosu quipahamejarade. on aaacitacianor uoronruf siontar y dscuadar. [Lenefi i ifizan oIt currer . o i remar i
i = zani rocurrar on cusnta a - Autar contenidar dola s antar
MLE-008 | hobilidader aterialory bonoficis 1.5 doiniciar Falkary lar ]
inci yadecuadur. [juniti urrar i HLE. i remar e
i = ani recurrar on cusnta s onfarl enclintorss dolos cantenidar delal g s anear
MLE-009  |hobilidader v imaauer aterialar s ke, i acidni deiniciar i

eraductividad rladerusauipaha mejorada

on <aacitacianer Fuoronrufisiontes r adecuadar.

Falkary lar

ue o temar
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Anexo O: Sintesis de resultados del componente procedimental en encuestas a colaboradores

Tabla A7: Sintesis de resultados del componente procedimental en encuesta a colaboradores

Componente procedimental

Empresa |Colaborador — - Acooiaoh R adas y pract — ——— - -
Centros de autodeterminacién profesional 1 L T Modelo de clister y efectividad de programas
Afitma qus el ambients de capacitacién ls ha permitida aprendsr de mancrs chectiva, Sobre ol impacks que buve o capacitacién en Afirma haker tenida | oparkunidad ds participar en capacios de Laz guins  horramisntas ds aprendisais han influids BASTANTE sn su sprendinajs on o parts tebricay oz | Afirma qus hubo ana inberaccién adueuads sonre bos armadarss y ol <quipe durants b capasitacion 3 qus 2¢ logrd cumplr con
Ad-o01 el interds de sequir stendicnde, 3firma que las capacitacianes presenciales permiten un mejor sprendizaje. Alta impacta ensu | Formacidn especializades come parte e | capacitacién, le parecio MUY | normativas vigentes. $§ canziders que 5o han implementado nuevas tecnologias o métadas innovadares enla | tode lo establecids en ol plan de estudiaz. El nivel de innavacién que presents en laz herramicntas & métadas de ensefanas o2
desempehe graciaz 3 la capacitacian (Mivel 5). utilez para parfeccionar suz habilidades [Mivel 5. capacitacién, afitmande su comodidad con ol uze de simuladores.
ma que ol ambient do capacitacion I b permitido aprender de manera cfestira, Sobre of impacto que tuvo | capacitacian e Afirma haber tenido la oportunidad d participar en espacios de Las guias  herramicatas de aprendizaie han influido en zu aprendizaje y desempefioa aumentando su entendimicnto Afl"T e "l“‘:‘]‘ s '"‘“”I“;“";d“‘:“j“ satre los ’°'"‘“‘°’“ ] “' e durantc fa copadtaciony ez '°‘3;°:“’“P"' con
AA-002 elinterds de sequir atendiends, afirma que es reducide, estaris mis satisfechas con nuevas metodslogias pera comprende que es | Formacidn especializadas coma parke de |y capacitacidn, le parecio MUY garantizande espacios sequras. 57 considers que so han |mp|nmcnlndn nueras keenologiaz o métodos e °d° eetablec |° enelplan de estudiaz. fiog Id mayer p -l s pars de °’d’“""d' ‘
necezarie. Buen impacke cn su dezempefe gracias a lu capacitacisn (Nivel 4], utilez para perfeccionar zuz habilidades (Mivel 5. innevadores en b capa n, afirmanda qus 2¢ ha aduptade ripidaments y s2b satizfeche can l metadologia, pusden ser tirtualez o si requicren ser prezenciaes. El nivel de "‘;°;;§“°" qus prezenta ot laz herramisntaz o mitodes do
ensefanza ez de
‘Afitma que ol ambiente de capacitacién It ha permitido aprender de manera efectiva, Sobre ol impacto que tuva 2 capacitacién an ‘Afitma haber tenide I oportunidad de participar en espacios de Las quias ¥ herramienta de aprendizaje han influide en 2u aprendizaic al uzar tarjetas de memoria que lez apuda | Afirma que hubo wia interaccién adecuada entre los formadores y of equips durante ls capacitacién g que s¢ logrd cumplir can
AA-003 ol inkeréz de zequir stendienda, s sneusntran obligades 3 hacerla cada afio, +2 rutinario. Ao impacts en 20 decempeho gracins 3 | Formacién ecpacializadas come parke e ks capacitacion, ke parccio UITIL | retener conacimientos y saber céme achuar cuanda oz nacasarie. Mo conzidera que 2¢ han implementada misvaz | tode la ectablacide en ol plan de ectudios. El nivel da innovacidn que prasents en laz harramientas o métodas de anzafianaa ¢
a capacitacién (Mive 5. para perfeccionar sus habilidades (Hivel 4], tecnologias @ métodes innovaderes en la capacitacian. de 45,
‘Afitma que ol ambiente de capacitacién It ha permitida aprender de manera cfectiva, Sabre ol impacto que fuve fa capacitacién e ‘Afirma haber tenide | oportunidad de participar en sspacios de Laz guias y horramisatas de aprendizajs han influido en su sprendizaie » desempeio, sprendiendo de maners mds | Afitma qus hubo una interaccién adecuada satre lo formadores y ol squipo durante b capacitacién y qus =2 logrd cumplir con
Aa-004 alinterdz de zeguir stendiende, sfirma que ha sido positive, le motiva 3 ceguir aprendml\do ¥ mejorar cu rendimisnto, Ao impacte [ Formacidn ezpecialinndors come parke de Iy cupacitacién, o parecio MUY ripida y ficiente. 1 conziders que z¢ han lmp\cmenl:do nuevas lccnologlv o mitodor innovadares en I tode lo sotablecide en ol plan de ectudics. El nivel de innovscidn que presents en lue herramicntaz o mitodos de enzefianas e
Anglo 0 51 desempcho gracias a la capacitacion (Nirel 5) utilez para perfeccionar sus habilidades (Hivel 5). capacitacién, afirmando que 5: ha adaptade rpidamente y qus e son muy i de 515,
American ‘Afitma que el ambiente de capacitacién ls ha parmitida aprender de manera cfectiva, Sobre ol impacto que tuva la capacitacién o | o, f . - Afirma que hube wna interaccién adecuada entre los farmaderes y ol equipe durante |a capacitacian y que se logrd cumplir con
3 Micga haber tenido la opartunidad de participar en espacios de formacian N . " " by
AA-005 alintaréz ds sequir standiends, 3firma que son rukinariaz, un pace sbrumaderaz pers los wuds 3 achualisarce. Alka impacka wh oy eamecialindn toms pae de bn samaiasin Ma concidera que 52 han implamentado nuavas tecnologias o mitodsas innovadares en la capacitacién, todo lo etablecido en ol plan de estudios. Recomendaria un magar nivel de tecologia cema Realidad Yirtual o Simuladerss EI
desempeho graciaz a la capacitacin (Mivel 5. i * P P - nivel de innovacidn que presenta en las herramientas o métedos de ensefanza ez de 415,
) v e Gapacitacién < h permitido apronder de manera sfactira, Sobre ol impacto que tuva 1 capacitacién en [ b i s oportunidad de paricipar e espacios de formacién | 1 considers que 5¢ han il s tecnclogias o métodos imoradoresana cspaciacén,simando. | P e b raccion adecuada satre los formadores y of squipe durante I capa que 5¢ logrd cumplir con
AA-006 alivbards ds sequir stendisnde, Jfitma que 2 raducido, o busne 3chualizarss perc sben qus oz nermative y sbligakoria, Busn Py o4 5m papes da o £3pac e ogra adaptares sorractaments dbida « s o mis didictien kade lo eztablecido en o plan de astudios. El nivel de innevacién que prazenta en ks harramicntas o mitodos de snsefanaa es
pacta cn ou dszempecho gracias 3 b capacitacion (Hivel 4], i g 4 B85,
‘Afitma qus ol ambients de capacitacién |s ba permitida sprander de maners festiva, Sabre <l impacto qus tuvo 2 capacitacidn en ‘Afirma haber tenide | oportunidad de participar en sspacios de . . . . Afiima qus hubs ana interaceién adecuads st los fomadores y ol squipe durante | capacitaibn y qus s logrd cumplir con
Laz quiss y herramisnnss de sprendizaie han intluido n su sprendizsje pers duda de su efectividad 3 hrge plase. .. ) b
AA-00T alinterds de sequir atendicnde, sfirma que st motivade al ser nuevs para su dezarrollo. Regular impacts en su desempehia | farmacidn especializadas como parte e s capacitacin, le parecia UTIL D A L S A A tada la establecida en ol plan de estudios. Bl nivel de innovacibn que presents en las herramientas o métodas de ensefanaa ¢
araciaz a | capacitacian [Mivel 3), para perfeccionar suz habilidudes (Hivel 4] 4 P B P
‘Afitma que ol ambiente de capacitacién It ha permitida aprender de manera cfectiva, Sabre ol impacto que fuve fa capacitacién e ‘Afirma haber tenide | oportunidad de participar en sspacios de Laz guias y herramientas de aprendizaje han influide s su aprendizajs p desempeio, e manera positira. 5 | Afirma que hubo wna interaccién adecuada entre los formadorcs y ol equipe durante | capacitacion y que e logrd cumplir con
AA-005 el interés de zequir atendienda, SFirma que &2 positive § se siente mativada en aprender. Buen impacts en su desempehio graciaz 3 | farmacién especializadas come parte de ks capacitacién, le parecio UTIL | cansidera que e han implementada nieras techaloglas o métadas innavadares on s capas n, afirmanda que | tode lo establecide en ol plan de estudiaz. El nivel de innavacién que presents en las herramicntas & métadas de ensefanaa o2
s capacitacién [Nivel 4] para perfeccionar suz habilidudes (Hivel 41, fus complicade al principic pere su mativacian lo hize zentir muy cémeds ol fial.
Afirma que el ambients de copacitacién ls ha permitida aprendsr de mancrs chectiva, Sobre ol impacko que buve o capacitacién en ma haber tenide Is opertunidad d participar en szpacios d firma que huba wna interaccién adeaunda entrs loz farmadores y ol equipe duranke |a capacitacion y que 2¢ logrd cumplir con
’ . : : . : Laz guias y horramisatas de aprendizajs ham influido on su aprendizaie en 1o parte tedrica leer detalls]. Mo - M
MLE-001 el interés de seguir atendiendo, afirma que [as capacitaciones presenciales permiten un mejor aprendizaje. Buen impacts en sy formacién especisliondos coma parte de la capacitacian, le parecio MUY conziders que £¢ han implementads nusvas tecnalogias o mitodos innovadeoras &n |3 capacitacion. tada Io establecido en ¢l plan de estudios. Recomienda para futuras capacitaciones “Acartar un poco las cnpnc\lnclonc' »
dezempefie graciaz u lu capaditacizn [Nivel 4. utiles para perfeccionar 2z habilidudes [Mivel ). q P & P darle méz Fucrzs o b parte prictics” . El nivel 4 R que prezenta <n laz herramicntas @ mikodes d shasfianza ez ds 35,
Afitma que ol ambicnts de capacitacion b ba permitida aprender de maners chectiva, Sobre ol impacto que tuva l capacitacibnen |y 0L ormacien :"‘:‘ aue ’;‘:b?;"‘ ""T“I“‘;" "d“:f'd" ;‘"‘ fez ':"“‘“;‘;’ ¥ el equips d““"‘“,',‘D“_'P“;"T'°"I5‘ e 2z Togrd “""P:" con
MLE-002 | elinterés de sequir stendienda, afirma que 3 ser todas normativas y 2, b causan interes bl mativacidn. Regular impacts [0 ® Pl hido_ o P’f‘“ oy :: “P“:fm“‘ Mo considera que s¢ han implementado nueraz teenologias o métodos innovadores en ly capacitacin, rodo 1o es ’Z :‘ o en el f"‘b e estu ': °Ti""°" a P“’I“ “'“'“d‘“tP""“‘“"“ A jar de hacerlaz °"°’°"’" VEEI’“P E"'d“"
o o1 dacamp et gracias = s sapsetacion (Minel 21 pace miz d dindimicas, también considerar <l horaria sn ol qus 2 dictan pors g b iz pan wivel de
innovacin aue orzamta cnlas 2 de enzefanza sz de 1
Afitma qus ol ambients g sapacitucién |« ba permitida sprandsr de maners sfestiva, Sabre <l impacta qus buvo o capasitucisn on fiemi babr tonide Iy oportunidad de participur e copacionde [\ L e et e e o parte tericnflet detallg), | IS A6 Wb m intraceian udccuud snre oz formadorca y ol squip durant I copacitaciin y ue s ord cumplir con
MLE-003 elinterds de soquir atendiende, recales que las capacitaciones san narativas y obligatorias. Regular impacts en su desempefia | farmacidn especializadas como parte e s capacitacién, le parecia UTIL i , S tada la establecida en ol plan de estudios. Bl nivel de innovacin que presents en las herramientas o métodas de ensofanaa ¢
o Mo considera que ¢ han implementada nuevas tecnologias o métodes innovadores en ly capacitacion.
graciaz a | capacitacion [Mivel 3. para perfaccionar zuz habilidades (Mival 4).
Afitma qus ol ambisnts g sapacitasién |« ba permitida sprandsr de maners sfestiva, Sabre <l impacts qus buve o capasitucisn on fitm haber tonids Is apsttunidad ds participar e sopacioa e | Luz guins y herramicntas o aprendizais han influids on o sprendlisais y dszempeia (lesr detalle], 57 considera qus | Afirma qus hubo ana ineraccién adueuads sonrs bos farmadarss y ol squipe durants b cspasitasion g qus 2« logrd cumplir con
MLE-00d4 | el interés de seguir atendiendeo, afitma qus la motiracin ez reqular. Fegular impacto en su desempefio gracias a la formacidn come parte ds la ,I2 pareci MUY |z han implementade nusras tecnologias o métedos inovadares en la copacitacian, afimanda que s ha sentide | tode lo establecide en ol plan ds estudios. Fecomicnda para faturas capaitacionss mejorar fa duracién, El nivel de innavacién
[Mivel 3). utilez para parfeccionar suz habilidudes [Mivel 5. comade conn la intraduccizn ds las mismaz y oo adpake correctamente. qua presenta n las herramisnkas o métades de encefaunaa o de 245,
MMG Las Afitm qus ol smbisnts g sapacitucién |+ ba parmitida sprandsr de maners sfestiva, Sabra ol inpacts qus buve |3 capasitecin Afirma habar tenide |a opartunidsd da participar en acpacios de | Laz guise y harramicntaz da aprandizsis han influida <n ou sprandizaje gracia al cantenido, cin smbarge, conzidars | Afitma que huba una interaccién sdacuds sntra loz farmadores y ol squips durante by cspacitacién y qus 2¢ logrd cumplir con
MLE-005 el interés de seguir atendiendo, i que e ucks motiracin pusote qus s copaciacions son presencile, Fisgula | formacion csperialiades com part da s copociacion e parecie LTIL | - i pucdcn sumentar b famacin (leor detalle). Ho conzidera que se han implmentado nevas tecnologias o | todo lo sstablacide en ol plan de estudios. E| nivel de innevacion que presenta en las herramicatas o mitedos de ensefanza ss
Bambas £t 4n oy derampeis gradins 3 ks capaditacién (Mivel 3. pars perfaccionar suz habilidudes (Mivel 4]. itados inncusdares n 13 capacitacién. de 345,
Afitma que ol ambicnts de cupacitacién le ha parmitide aprender de manera cfectiva. Sobre ol impacka que uve 13 capacitacién n Afirm haber tanide 1y opartunidad ds participar en szpacios 4 Lz quinz y harramiantas e Sprndizajs han inflide BASTANTE sn cu 3prendizsie como apudy memariy p repaze | AFirma qus hubs s intaraceién adeauada anhrs lo Formadares y ol squips duranke I capacitacidn g qus ¢ logrd cumplir con
MLE-008 | ¢l interss de sequir stendienda, afima que las capaitacienss te permiten reforzar temaz aprendidos y la parte normativa, ALTO | formacian coma parte de la .l parccio UTIL | en {leer detalle). Mo considera que se han implementada nusvaz tecnoloalas o métodos innawadores | tedo lo establocido en of plan de estudios. Fiecomionda para futuras capacitaciones "Majorar of horario de dictada de s
impacts an sy desempehe graciaz 3 la capacitacian (Mivel 5). para perfaccionar suz habilidades (Mival 4). en la capacitacién. capacitacionss bedricaz.” . El nivel de innovacian qus presents on lus harramisntas o métedos de ensefanaa oz ds S5,
AR qus sl ambients e capacitacidn ls ha permitida 3prendar de manera cfectivs, Sobre ol Impacte que buwe 12 capacitacién en Picqa baber tnida s oportuidad de panticipat cosapacios de formaén| 57 considers qu s has implementad vierss tecnologias & métados vavadores eI copaatacn,firms que Afitm qus hubo ava interaceién sdecuds sntre loz Formaderse y ol squipe dursnte 1 sapacitacin y qus ¢ logrd cumpli ton
MLE-007 | el interés de seguir atendiendo, afirma qus no tiene motivacian pueste que los cursos son formatives obligateries para continvar toda lo sstablecido on e plan de estudios. Recomienda para futuras capacitaciones recortar las horas . El nivel de inovacian
7 asper 05 como parte de la capacitacidn. e ha zentido comoda y adaptade a s implementacian de estas tecnologias. A A
laborands. Regular impacts en zu desempeRo gracias 3 |3 capacitacian [Mivel 3] que presenta en las herramientas o métodos de enzefanaa e de 445,
AR qus &l ambients e capacitacidn ls ha permitide 3prendsr de maners cfectiv, Sobre ol impacta que buwo 2 npammon an Afirme haber tanide 1y opartunidad ds participar en szpacios 4 Las guins s herramientss de aprendizaic han inflide BASTANTE on 2u sprendisais ¢n I parte tebricn leer dcta\lc] Afitm qus hubo ava interaceién sdecuds sntre loz Formaderse y ol squipe durante 1 sapacitacin y qus ¢ logrd cumpli zon
MLE-008 elinterds de seguit stendiends, afitma que s pressncialidad metiva 3 it sprndinde, Fgubr impacta on 20 degempeie | formacién especializados come parte de | capacitacian, e parecia MLV tod lo sstablecido en o plan de estudios. El nivel do mnow(lun s prizenty o o hrramicts o métados de engefanza e
. o 4 o considera que 5¢ han implementade nucvas tecnologias o métodes innoradors en fa capacitacia
gracias a I capacitacién (Mivel 3] utiles para perfeccionar sus habilidades (Mivel 5). de
ARt qus &l ambisnts e capacitacidn ls ha permitida aprandar de maners efectivs, Sobre ol Impacte que buwe 12 capacitacién en Riega habt tenid o spsttunidad 4 participat sn aspcios s Farmacién| 3 cansiders que #¢ han impllmentad nuseas keanologias & mibadas imsradores en s sap Afitm qus hubo ava interaceidn sdecuds sutrs loz Formaderse y ol squipe dursnte 1 sopacitacin y qus sz logrd cumplir con
MLE-003 | slinterés de zequir stendicnda, tada le sstablecido on ol plan de estudios. Recomiends pars fubwra: capacitacionss implementar mdz la virtualidad en lus

ma que o sienke motivacin, AT impacts en 2u desempeho gracius 2 la capacitacién (Mivel
5]

especializados come parte de la capacitacidn.

que logre adaptarse cormectamente.

sesiones. El nivel de innovacién que presents en 1as herramientas o métadas de enzefanas o5 de 445
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Anexo P: Sintesis de resultados del componente reflexivo en encuestas a colaboradores

Tabla A8: Sintesis de resultados del componente reflexivo en encuesta a colaboradores

Empresa

Colaborador

Componente reflexivo

Conocimiento tedrico [cognitivo)

Habilidades profesionales (op conall

para la actividad p

Anglo
American

AA-001

Considera que el contenida teorico de las sesiones fue MUY claro (H5). Afirma que todos
Io:s temas fueron sublertos efectivamente § recuerdataplia los temas tatados (Nivel 5.

Adquirics habilidades practicas como: control de fiesgos, manejo de maguinarias y sustancias peligros.as, primeros susilios y respuesta a emergencias. Afima que ha
tenido la oportunidad de aplisar estas habilidades en su trabaio diario. Ha notado mejoras en tu desempefio gracias a estas nusvas habilidades (M5).

Se siente un 1003 m3s comprometido con su trabajo despues de a capacitacion. Afiima que esta experiencia lo ha motivaro a sequir
aprendienda y desamolléndate profesionaimente, Esta satisfecho 6on 105 resultadas obtenidos en tu trabajo tras |3 capacitacién (Mivel 51

Aa-002

Considera que el contenida teorico de las sesiones fue claro (M4). Afirma que todos los
temas ueron oubiertos efestivamente y recusrdataplioa 105 temas tratadas [Mivel 4).

Adquiric habilidarles practicas comorsa de EFPS, manejo de maguinarias y respuesta a incidentes laborales. Afirma que ha tenido ls oportunidad de aplicar estas
habilidades en su trabajo diario. Ha notado mejoras en tu desempefio gracias a estas nuevas habilidades (P4).

Se siente un 755 mas comprometido con su trabajo despues de la capacitacian, Afirma que esta experiencia lo ha motivado a seguir
aprendiendo y desarrolldndaote profesionalmente, Esta satisfecho con los resultados obtenidos en tu trabajo tras |a capacitacion [Mivel 5).

Aa-003

Considera que el contenida teorico de las sesiones fue MUY claro (H5). Afirma que todos
Io:s temas Fueron subiertos efectivamente § recuerdataplioa los temas tratados [Nivel 4],

Adquiric habilidades practicas como:sa de EFF y prevencion de accidentes en trabajo de campo. Afima que ha tenido la oportunidad de aplicar estas habilidades en
sutrabajo diario. Ha notado mejoras en tu desempefio gracias a estas nuevas habilidades (NM4].

Se siente un 755 mas comprometido con su trabajo despues de la capacitacian, Afirma que esta experiencia lo ha motivado a seguir
aprendiendo y desarrolldndaote profesionalmente, Esta satisfecho con los resultados obtenidos en tu trabajo tras |a capacitacion [Mivel 5).

AA-004

Cansidera que &l contenida teorico de las sesiones fue MUY clara (MS). Afirma que todos
Io:s temas Fueron cublertos efectivaments y recuerdataplica los temas tratados (Mivel 4],

Adiquiri habilidades précticas como: manejo de sustancias peligrosas. Afitma que ha tenido |3 oportunidad de aplicar estas habilidades en su trabajo disrio. Ha notada
mejoras entu desempefio aracias a estas nuevas habilidades (5).

Se siente un 100% mas comprometida con su trabajo despues de |a capacitacidn, Afirma que esta experiencia o ha motivado a seguir
sprendiendo y desamollindote profesion almente. Esta satisfecha con loF resultados obtenidos en tu trabajo tras |3 capacitacién Mivel 5.

A/-005

Considera que el contenida tearioo de las sesiones Fue olaro (A14). Afirma que todos los
temas fueron cubiertos efectivamente y recuerdataplica los temas tratados (Mivel 4]

Adquirié habilidades précticas somo: Fiespuesta r4pida a eventos de fesqo, 3! somo su prevencidn, uso de epp I Manejo se sustansias peligrosas y maquinaria
Afitma que ha tenida 2 oportunidsd de aplicar estas habiidades en su trabajo diario. Ha notado mejoras en tu desempefio gracias a estas nuevas habilidades [M4).

Se siente un 50% Més comprometido son su trabajn despues de 1a capaitacidn. Afirma que esta enperiencia lo ha motivado a seguir
aprendiendo y desarollandote profesionalmente. Esta satisfecho con os resultados obtenidos en tu trabajo tras | capacitacion (Mivel 4]

A/-006

Considera que ¢l contenide tearico de las sesiones Fus claro (M4). Afirma que todos los
temas fugron cubisrtos efectivamente y recustdalaplica 105 temas tratadas [Nivel 4).

Adquirid habilidades pricticas como: Fiespuesta ripida a eventos de fiesgo, as! como su prevencidn, usa de epp y mansjo se sustancias peligros as y maquinaria
Afitmia que ha tenido 13 oportunidad de aplisar estas habilidades en su trabajo diaric. Ha notado mejoras en tu desempefio gracies a estas nusvas habilidades (N4).

Se siente un 503 més comprometido con su trabaio despues de la capacitacidn, Afirma que esta experiencia lo ha motivado a seguir
aprendiendo y desarrolldndote profesionalmente, Esta satisfecho con los resultados obtenidos en tu trabajo tras |a capacitacion (Mivel 5).

Aa-007

Considera que el contenida terico de las sesiones fus regular [M3). Afima que todos los
temas fugron cubiertos regular y recusrdataplica (05 temas ratados de manera regular
[Mivel 3.

Adaquiria habilidades practicas some: cuidado de s sustancias. Afirms que ha tenido la aportunidad de aplicar estas habilidsdes en su trabajo diario. Ha notado mejoras

entu desempefio gracias a estas nuevas habilidades (13).

Se siente un 50% mis comprometido son su trabajo despues d la capacitacidn. Afirma que esta sxperiencia lo ha motivado 2 sequir
aprendiznda y desamolléndate profesionalmente, Esta satisfecho 6on 105 resultadas obtenidos en 1 trabajo tras |3 capacitacién (Mivel 1.

A8-003

Cansidera que el sontenida teorioo de las sesiones fue MUY olara (MS). Afirma que todos
los temas fueron cublertos efectivamente y recuerdataplica los temas tratados (Mivel 5],

Adquirié habilidades pricticas come: manejo de solusiones quimicas. Afirma que ha tenido la oportunidad de aplicar estas habilidades en su trabajo diario. Ha notado
mejoras entu desempefio aracias a estas nuevas habilidades (I5).

Se siente un 100% mas comprometida con su trabajo despues de la capacitacidn, AFirma que esta experiencia o ha motivado 3 seguir
aprendiendo y desarrollindote profesion amente. Esta satisfecho con los resultados obtenidos en tu trabajo tras |2 capacitacidn [Mivel 5.

MMG Las

Bambas

MLE-001

Cansidera que el sontenida teorion de las sesiones fue MUY olara (MS). Afirma que todos
Io:s temas fueron cublertos efectivamente y recuerdataplica los temas tratados (Mivel 4]

Adquirié habilidades précticas somo: Fiespuesta r4pida a eventos de fesqo, 3! somo su prevencidn, uso de epp I Manejo se sustansias peligrosas y maquinaria
Afitmia que ha tenida s oportunidsd de aplicar estas habiidades en su trabajo diario. Ha notado mejoras en tu desempefio gracias a estas nuevas habilidades [N4).

Se siente un 50% Més comprometido son su trabajn despues de 1a capaitacidn. Afirma que esta enperiencia lo ha motivado a seguir
sprendiendo u desarollandate profesionalmente. Esta satisfzcho con o3 resultados obtenidos en tu trabajo tras | capacitacian (Mivel 4]

MLE-002

Considera que &l contenido teorico de las sesiones fue MUY clara (HS). Afirma que todos
Io:s temas Fueron subiertos efectivamente § recuerdataplica los temas tratados [Nivel 5.

Adquiric habilidades pricticas como: seguiidad en Operaciones Subterrineas y el mansjo de residuos peligrosos. Afirma que ha tenida ls oportunidad de aplicar estas
hailidades en su trabajo diario. Mo ha notad mejoras en tu desempefio gracias a estas nuevas habilidades (MI).

Se siente un 503 més comprometido con su trabajo despues de la capacitacian, Afirma que esta experiencia lo ha motivado a sequir
aprendiendo y desarrolldndaote profesionalmente, Esta satisfecho con los resultados obtenidos en tu trabajo tras |a capacitacion [Mivel 5).

MLE-003

Cansidera que el contenida teorico de las sesiones fue MUY lara [H5). Afirma que todos
Io:s temas fueron cublertos efectivaments y recusrdataplica los temas tratados (Nivel 5],

Adquiri habilidades practicss como: Prevencién de riesgos, uso de epp i respuesta ripida s eventos. Afima que ha tenido la opartunidad de aplicar estas habilidades
en utrabajo disrio. Ha notade mejoras en tu desempefio gracias 3 estas nuswas habilidades (NE).

Mo se siente mas comprometido con su trabajo despues de la capacitacian. Afirma que esta experiencia lo ha motivado a sequir aprendisnda y
desarrallindate prafesionalmente. Exta satishecho con los resultados obtenidos en tu trabaja tras |a capacitacian (Mivel 5],

MLE-004

Considera que el contenida tearico de las sesiones Fue olaro (R14). Afirma que todos los
temas fueron cubiertos efectivamente y recuerdataplica los temas tratados (Mivel 5]

Adquirid habilidades précticas somo: Manejs de epp y respuesta 1épida ante emergencias. Afirma que ha tenido la oportunidad de aplicar estas habilidades en sutrabajo
diario. Ha notado mejoras en tu desempefio gracias a estas nuevas habiidades [P3)

e siente un 1003 ms somprametido con su tabalo despues de a capasitacién. AFima que esta experiencia lo ha motivado @ sequir
aprendiendo y desarollandote profesionalmente. Esta satisfecho con los resultados obtenidos en tu trabajo tras | capacitacion (Mivel 5]

MLE-005

Considera que ¢l contenida tearico de las sesiones Fus ¢laro (A14). Afirma que todos los
temas fugron cubisrtos efectivamente y recustdataplica 105 temas tratadas [Nivel 5).

Aduuiri habilidades pricticas come: Inspecciones de seguridad & implementacién de aceiones preventivas, evaluacion de riesgos erlticas en ol trabajo. Afima que ha
tenido 12 oportunidad de aplicar estas habilidades en su trabajn diario, Ha notado mejoras en bu desempefio gracias 3 estas nuevas habiidades (N4

Se giente un 503 MAS comprometido con U trabaio despues e |3 capacitacidn, Afimma que esta syperiencia lo ha motivado a sequir
aprendiendo y desarrolldndote profesionalmente, Esta satisfecho con los resultados obtenidos en tu trabajo tras |a capacitacion [Mivel 4.

MLE-006

Considera que el contenida teorico de las sesiones fue MUY claro (H5). Afirma que todos
Io:s temas fueron sublertos efectivamente y recuerdataplia los temas tatados (Nivel 5.

Adquirics habilidades practicas como: Uso comrecto de EPP y gestion de riesgos. Afima que ha tenido la oportunidad de aplicar estas habilidaes en su trabajo disrio. Ha
notade mejoras en tu desempelio gracias 3 estas nuevas habilidades (N4).

Se siente un 5% mas comprometido con su trabajo despues de la capacitacion. Afirma que esta experiencia lo ha motivado a seguit
aprendiznda y desamolléndate profesionaimente, Esta satisfecho 6on 105 resultadas obtenidos en 1 trabajo tras |3 capacitacién (Mivel 51

MLE-007

Considera que ¢l contenida teatico de las sesiones Fue ¢laro (R14). Afirma que todos los
temas fueron cubisrtos efectivamente y recusrdataplica los temas tratados [Mivel 4).

Adiquiri habilidades précticas como: Maneio de herramientas para contral de fiesgos y prevencion de accidentes. Afima que ha tenida 3 opartunidad de aplicar estas
habilidades en su trabajo diario. Ha notado mejoras en tu desempeiio gracias a estas nusvas habilidades (M4).

Se siente un 75X mas comprometido con su trabajo despues de la capacitacian, Afirma que esta experiencia lo ha motivado a segui
aprendiendo y desarollindote profesion amente. Esta satisfecho con los resultados obtenidos en tu trabajo tras |2 capacitacidn (Mivel 41

MLE-003

Considera que el contenida tearico de las sesiones Fue olaro (A14). Afirma que todos los
temas fueron cubiertos fectivamente y recuerdataplics los temas tratados (Mivel 5]

Adquiriés habilidades prieticas somo: mansjo de eep y prevensidn de fiesgos. Afima que ha tenido la oportunidad de aplicar estas habilidades en su trabajo disrio. Ha
notada mejoras en tu desempefio aracias 3 estas nuevas habilidades (4]

Se siente Un 25% Més comprometido o su trabajn despues de 1a capacitacidn. Afirma que esta enperiencia lo ha motivado a seguir
sprendiendo u desarollandate profesionalmente. Esta satisfzcho con o3 resultados obtenidos en tu trabajo tras | capacitacian (Mivel 4]

MLE-003

Considera que ¢l contenide tearico de las sesiones Fus claro (M4). Afirma que todos los
temas ueron oubiertos efestivamente y recusrdataplioa 105 temas tratadas [Mivel 4).

Aduuiris habilidades pricticas como: respussta r3pida a emergencias en el tabajo. Afima que ha tenido ls oportunidad de aplicar estas habilidades en su trabajo diario.
Hanotado mejoras en tu desempefio gracias 3 estas nuevas habilidades (N4].
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Se siente un 503 més comprometido con su trabajo despues de la capacitacidn, Afirma que esta experiencia lo ha motivado a sequir
aprendiendo y desarrolldndote profesionalmente, Esta satisfecho con los resultados obtenidos en tu trabajo tras |a capacitacion (Mivel 4.



Anexo Q: Sintesis de resultados del componente evaluativo en encuestas a colaboradores

Tabla A9: Sintesis de resultados del componente evaluativo en encuesta a colaboradores

Componente evaluativo

Empresa |Colaborador]
Logro de resultados esperados Factores de éxito o fracaso ras en el programa
Si conzidera que la capacitacion te ha permitida cumplir con los objetivos establecidos, ha ST considera que los 1ecUrsos proporcionades durante |3 capacitacion Fueron adecuados, s siente Como mejora, buscar que en las capacitaciones se implemente maz |a tecnolagia y la vittuailidad para ver o conteridos de manera mas regular
AB-001 notade mejoras en tu desempefio laboral traz la eapacitacién [M4]y s ha aplicada los sltamente comprometido durante el procesa de capacitacién y considera que | calidad del contenido yla Considera que el contenido debe actualizarse para ser més relevante en ol futuro, sin embargo, piensa que se encuentra al margen del mercado en la
conocimientos adquiridos en el dia a dia en el trabajo. metodologia utilizada fueron efectivas para su aprendizaje Fue excelente. actualidad. Considera gue para optimi |laz capacitacion iales o capacitaciones ala virtualidad.
Si considera que la capacitacién te ha permitida cumplir con loz objetivos establecidos, ha Si considera que los recursos proporcionades durante |a capacitacion fueron adecuados, s siente Como mejora, buscar que en las capacitacionesse adecien lametodologia, el formate y una mayor adaptacion al area donde se encuentra enfocada.
Af-002 notado mejoras en tu desempefio laboral tras la capacitacion (M4]y s ha aplicadolos | comprometide durante el proceso de capacitasidn y considera que la calidad del contenido y la metodologia | Considera que el contenido debe actualizarse para ser m3s relevante en el futuio, sin embargo, piensa que se encuentra al margen del mercado en la
conocimientos adgquiidos en el dia a dia en el rabajo. utilizada Fueron efectivas para su aprendizaje fue buena. actualidad. Considera que para optimizarse las capacitaciones deben ser mas dindmicas, lidicas y en grupos mas reducidos
Si considera que la capacitacion te ha permitido cumplir con los objetivas establecidos, ha Si considera que los recursos proporcionados durante la capacitacidn fueran adecuados, se siente Como mejora, buscar que en las capacitacionesse adecien al drea donde se encuentra enfocada. Considera que el contenido debe actualizarse para ser
AL-003 notado mejoras en tu desempefio laboral traz |a capacitacion [M4] g s ha aplicado los comprometido durante el proceso de capacitacion y considera que la calidad del contenido g la metodologia més relevante en el Futuro, sin embargo, piensa que e encuentra al margen del mercada en la actualidad, Considera que para optimizarse las
gonacimientos adquiridos en el dia a dia en el trabajo. utilizada fueron efectivas para su aprendizaje fue buena, p ones deben estar mas enfocadas en las dreas.
Si considera que la capacitacion te ha permitido cumplir con los objetivas establecidos, ha §i considera que los recursos proporcionados durante la capacitacian fueran adecuados, se siente Como mejora, buscar que en lag capacitacionesse se usen una menor cantidad de tecnizsismoz. Congidera que el contenido debe actualizarse para zer
Ad-004 notado mejoras en tu desempefio laboral traz |a capacitacion [M4]y 7 ha aplicado los altamente comprometido durante el proceso de capacitacion § considera que la calidad del contenido yla mas relevante en el Futuro, sin embargo, piensa que e encuentra al margen del mercada en la actualidad. Considera que para optimizarse las
Anglo conocimientos adquiridos en el dia a dia en el trabajo. metodologi a utilizada fueron efectivas para su aprendizaje fue excelente. itaciones deben ser menas técnicas.
American Si considera que |a capacitacidn te ha permitido cumplr con los objetivas establecidos, ha S considera que loz recursos proporcionados durante la capacitacian fueron adecuadas, se siente Como mejora, buscar que enlas capacitacionesse se vueldan mas tecnaldgicas y con grupos mas especializados. Considera que el contenido debe
AA-005 natada mejoras en tu desempefio laboral tras la capacitacidn (M4 y s7 ha aplicada los comprometida durante el proceso de capacitacidn y considera que la calidad del contenida y la metadalogia actualizarse para ser mas relevante en el futura, sin embarge, piensa que se encuentra al margen del mercada en la actualidad. Conzidera que para
conocimientos adquiidos en el dia a dia en ¢l trabajo. utilizada fueron efectivas para su aprendizaje fue buena. opti |as capacitaciones deben ser vinuales, salvo para casos pricticos
Si conzidera que la capacitacidn te ha permitido cumplir conlos objetivos establecidos, ha i considera que los recursos proporcionados durante la capacitacion fueron adecuados, se siente . . : : : "
AA-006 natada mejoras en tu desempefio laboral tras la capacitacidn (M4)y 57 ha aplicadalos | comprometida durante el pracesa de capacitacidn y considera que la calidad del contenida y la metadologia Considera qus el contenido debe sctuslizarss para ser més relevants en el future, sin erf'bi'.g?' plensa que se incueTt'a @l fmargen del mercada enla
phil o -apact A T . e actualidad. Considera que para optimizarse las capasitaciones deben ser més y mejor adap ensu
eonocimientos adquiidos en el dia a dia en el trabajo. utilizada fueron efectivas para su aprendizaje fue excelents.
5i considera que la capacitacion te ha permitido cumplir con loz objetivos establecidos, Si conzidera que loz recursos proporcionados durante la capacitacion fueron requlares, se siente Como mejora, buscar que en las capacitaciones e se wuelvan mazespecificas y especializadas. Considera que el contenida debe actualizarse para zer
AA-007 casino ha notado altas mejoras en t desempefio laboral traz |a capacitacion [M2)y 5§ ha | comprometido durante el proceso de capacitacidn y considera que la calidad del contenido y la metodologia méz relevante en el Futuro, sin embargo, piensa que se encuentra 2l margen del mercado en la actualidad. Considera gue para optimizarse las
aplicado los conocimientos adquiridos en el dia a dia en el trabajo. utilizada fueron efectivas para su aprendizaje fue regular. itaciones deben ser méas précticos al explicar los temas.
Si considera que |a capacitacidn te ha permitido cumplr con los objetivas establecidos, ha i considera que las recursos proporcionados durante la capacitacian fueron adecuadas, se siente =
AB-003 natado altas mejoras en tu desempefio laboral tras |a capacitacin [M5) y =7 ha aplicads | altamente comprometida durante el pracesa de capacitacién iy considera que |a calidad del sontenida yla Sansidera que &l cantenida debe achualizarse para ser mas relewante en el futura, Sin embarge, piensa que =& encuentrs al margen del mercada en 2
. L " " y PR y . actualidad. Considera que para optimizarse las capacitaciones deben ser mas constantes
los conocimientas adquiridos en el dia adia en el trabajo metadologia utilizada fueron efectivas para su aprendizaje Fue excelente
Si considera que la capacitacion te ha permitido cumplir conlos objelivos establecidos, ha | 51 considera que los recursos proporcionados durante la capacitacion Fueron adecuados, se siente poco | COMO mejors, buscar que |2z capacitaciones se hagan en grupos reducidos y especializados. Considera que e contenido debe actualizarse para sef mas
MLB-001 notade mejoras en tu desempefio laboral traz la eapacitacién [M4]y < ha aplicadalos | comprometida durante el procesa de capacitacién y considera que la calidad del contenido yla metodologis | releuante en el futuro, sin embarga, piensa que se encusntra al margen del mercada en la actualidad. Considera que para optimizarse los recursos para
conocimientos adquiridos en el dia a dia en el trabajo. utilizada Fuercn efectivas para su aprendizaje fue regular, Futuras capacitaciones se debe manejar mejor los iempos y realizar capacitaciones mis especializadas,
51 considera que la capacitacien te ha permitido cumplir con los objelivos establecidos, ha | Mo considera que los recursos proporcionados durante | capacitacion Fueron adecuadas, se siente MUY | Coma mejora, busear que |25 capacitaciones sean mas practicas, Considera que el contenido debe actualizarse para sef mas relevante en el futurc, sin
MLE-002 notade mejoras en tu desempefio laboral trasla sapacitacin [M3]y s ha aplicadalas | comprometida durante el procesa de capacitacidn y considera que la calidad del contenido yla metadologia | embargo, piensa que se encuentra al margen del mercada en la actualidad. Cansidera que para optimizarse las recwisos para futuras sapacitasiones se
conocimientos adquiridos en el dia a dia en el trabajo. utilizada fuercn efectivas para su aprendizaje Fue regular, debe manejar mejor el espacio de dictado y el horatio, ademis de la calidad y cantidad,
Si considera que la capacitacion te ha permitida cumplir con los objetivos establecidos, ha 5T considera que 105 1eGUrs0s proporcionades durante s capacitacion fueron adecuados, s siente Como mejora, buscar que 1as capacitaciones sean mas practicss § ¢ complementen con las tedricas. Considera que el contenido debe sctualizaise para
MLE-003 notade mejoras en tu desempefio laboral tras la capacitacién [M3]y 1 ha aplicadalos | comprometida durante el procesa de capacitacién y considera que la calidad del contenido y la metodaologis | zer més relevante en el futura, sin embarge, piensa que s& encuentra 3l margen del mercada en la actualidad. Considers que para optimizarse los recursos
conocimientos adquiridos en el dia a dia en el trabajo. utilizada fueron efectivas para su aprendizaje fus encelente, para futuras capacitaciones se debe gestionar las capacitaciones por fress para comparti las mismas dudas o experiencias pricticss laborales.
S conzidera que la capasitacion te ha permitido cumplir con los objelivos establecidos, ha 51 conzidera que los 1EGUTs0s proporcionados durante |3 capacitacion fueron adecuados, s siente Como mejora, mejorar la duracion e intensidd de las capacitaciones, Considera que el contenido debe actualizarse para ser mas relevante en el futurg, sin
MLE-004 notado mejoras en tu desempefio laboral tras la capacitacion (M4]y s ha aplicadolos | comprometido durante el proceso de capacitacion y considera que la calidad del contenido yla metodologia | embargo, piensa que se encuentra al margen del mercado en |a actuslidad. Considera que para optimizarse los recuisos para futuras capacitaciones se
conocimientos adquiridos en el dia a dia en el trabajo. utilizad fueran efectivas para su aprendizaje fue buena debe mejorar la metodologia de ensefianza,
HMMG Las Si considera que la capacitacidn tf ha permitido cumplir con Ir:vs 0b|el|uqs establecidos, ha Si considera que los recursos proporclonad?s durante la capacitacion fueron adecuados, se siente . Como mejora, se debe mejorar las ambientes de dictada y coordinar mejor los hararios. Considera que el contenida debe actualizarse para ser mas
Bamb MLE-D0S notado mejoras en tu desempefio laboral tras |a capacitacion [M4]y s ha aplicado los comprometido durante el proceso de capacitacion y considera que la calidad del contenido y la metodologi a relevante en el futuro, sin embargo, piensa que se encuentra al margen del mercado en la actualidad. Considera que para optimizarse [0S recursos para
ambas gonacimientos adquiridos en el dia a dia en el trabajo. utilizada Fueron efectivas para su aprendizaje fue buena futuras cap ones se debe priorizar las cap ones virtuales § enfocarse mas en casos pricticos.
Si considera que la capacitacion te ha permitido cumplir con los objetivas establecidos, ha §i considera que los recursos proporcionados durante la capacitacian fueran adecuados, se siente Como mejara, alternar el arden de 1oz cursos de dictado y mejorar el horario. Considera que el contenido debe actualizarse para ser mas relevante en el
MLE-006 notado mejoras en tu desempefio laboral traz |a capacitacion [M4]y 7 ha aplicado los comprometido durante el proceso de capacitacion y considera que la calidad del contenido g la metodologia futura, sin embargo, pienza que se encuentra al margen del mercado en la actualidad. Considera que para optimizarse los recursos para futuras
gonacimientos adquiridos en el dia a dia en el trabajo. utilizada fueron efectivas para su aprendizaje fue buena pacitaciones se debe mejorar el orden de temas y los pares con quienes se llevan las capacitacione;
Si considera que |a capacitacidn te ha permitido cumplr con los objetivas establecidos, ha| S considera que los recursos proparcionados durante |a capacitacidn fueron adecuados, se siente MUY Come mejora, buscar que los materiales yla calidad del contenido sean buenas y eficientes. Considera que el contenido debe actualizarse para ser mas
MLE-007 natada mejoras en tu desempefio laboral tras la capacitacidn (M4 y s7 ha aplicada los comprometida durante el proceso de capacitacidn y considera que la calidad del contenida y la metadalogia relenante en el futuro, sin embargo, piensa que £e encuentra al margen del mercado en la actualidad. Considera que para optimizarse oz recursos para
conocimientos adquiidos en el dia a dia en ¢l trabajo. utilizada fueron efectivas para su aprendizaje fue excelente. futuras capacitaciones se debe mejorar laz instalaciones y optar por virtual de ser posible.
Si considera que |a capacitacidn te ha permitido cumplr con los objetivas establecidos, ha| S considera que los recursos proporcionados durante la capacitacion fueron adecuadas, se siente poco | Como mejors, buscar que optimizar la relacidn tiempo con dificultad de la temitica o capacitacidn. Considera que el contenido debe actualizarse para ser
MLE-005 natada mejoras en tu desempefio laboral tras la capacitacidn (M4) y s7 ha aplicadolos | comprometida durante el proceso de capacitacidn y considera que |a calidad del contenido y la metodologia | méas relevante en el futuro, sin embargo, piensa que se encuentra al margen del mercadao en la actualidad. Considera que para optimizarse los recursos para
conocimientos adquiidos en el dia a dia en el trabajo. utilizada fueron efectivas para su aprendizaje fue excelents. futuraz capacitaciones e debe mejorar la metodologia de ensefianza.
Si considera que la capacitacion te ha permitido cumplir con los objetivos establecidos, ha Si considera que los recursos proporcionados durante la capacitacion fueron adecuados, se siente Como mejora, combinar la presencialidad co la virtualidad, Considera que el contenido debe actualizarse para ser méas relevante en el futuro, sin embargo,
MLE-009 notado mejoras en tu desempefio laboral tras la capacitacidn (M4]y 57 ha aplicado los comprometido durante el proceso de capacitacion y considera que |a calidad del contenido yla metodologia | piensa que se encuentra al margen del mercado en la actualidad. Considera que para optimizarse los recursos para futuras capacitaciones se debe acortar

conocimientos adquiridos en el dia a dia en el trabajo,

utilizada fueraon efectivas para su aprendizaje fue buena

tiempos en el dictado, con espacios mas interactivos § menos textos duros.
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