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RESUMEN 

La presente investigación analiza la efectividad, los beneficios y los desafíos de los 

procesos de capacitación en seguridad y salud ocupacional en el sector minero peruano, 

mediante un estudio comparativo de casos de Anglo American Perú y Minera Las 

Bambas. Utilizando el modelo de Clúster de Educación y Tecnología de Kasatkina et al. 

(2020), se examinan los enfoques y características de la capacitación. Asimismo, se 

identifican factores críticos de éxito, como la capacitación virtual, talleres prácticos y el 

aprendizaje basado en proyectos, destacando resultados clave como la reducción de 

accidentes, el incremento en la productividad y la retención del personal. 

Metodológicamente, 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 prácticas para 

optimizar los programas de capacitación. Los hallazgos aportan una perspectiva original 

sobre cómo adaptar modelos globales de capacitación a realidades locales, abordar 

limitaciones de recursos y fomentar una cultura de seguridad. Estas conclusiones tienen 

implicaciones prácticas para mejorar la eficiencia operativa, el cumplimiento normativo 

y el bienestar laboral en la industria minera peruana. 

Palabras clave: Capacitación, seguridad, salud ocupacional, sector minero, Perú 
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INTRODUCCIÓN 

La minería representa uno de los sectores más relevantes para la economía peruana, 

tanto por su contribución al producto bruto interno como por su impacto en la generación 

de empleo y divisas. Sin embargo, este sector enfrenta desafíos significativos en 

términos de seguridad y salud ocupacional (SSO), siendo la capacitación 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 

capacitación cada vez más efectivos y adaptados a las necesidades específicas del 

sector. 

En este contexto, el presente estudio busca analizar comparativamente la percepción la 

efectividad, los beneficios y los desafíos de los procesos de capacitación en SSO en 

dos empresas transnacionales del sector minero peruano: Anglo American Perú y MMG 

Las Bambas. A través del modelo de Clúster de Educación y Tecnología de Kasatkina 

et al. (2020), esta investigación aborda de manera integral las estrategias de 

capacitación implementadas, evaluando su impacto en la reducción de riesgos 

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

El trabajo se estructura en seis capítulos. El primer capítulo desarrolla el planteamiento 

del problema, los objetivos y las preguntas de investigación, así como la justificación y 

las limitaciones del estudio. El segundo capítulo presenta el marco teórico, explorando 

conceptos clave como la capacitación en SSO, los modelos de capacitación y su 

relevancia en el sector minero. El tercer capítulo describe el contexto de las empresas 

estudiadas, analizando las características del sector minero peruano y los programas 

de capacitación implementados por Anglo American Perú y MMG Las Bambas. 

El cuarto capítulo detalla la metodología de investigación, especificando el diseño, el 

enfoque, la muestra y las técnicas de recolección y análisis de datos utilizadas. En el 

quinto capítulo se exponen los hallazgos, presentando un análisis comparativo de los 

componentes metodológico, procedimental, reflexivo y evaluativo del modelo de 

Kasatkina et al. (2020) aplicado a las empresas objeto de estudio. Finalmente, el sexto 

capítulo resume las principales conclusiones de la investigación y formula 

recomendaciones prácticas dirigidas a mejorar los procesos de capacitación en SSO en 

el sector minero peruano. 
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Al abordar un tema crítico para la competitividad y sostenibilidad del sector minero, esta 

investigación no solo contribuye al conocimiento académico, sino que también ofrece 

insumos prácticos para la mejora de la gestión de recursos humanos y el fortalecimiento 

de una cultura organizacional centrada en la seguridad y el bienestar laboral. 
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CAPÍTULO 1: EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

 

1. Situación Problemática 

En la actualidad, la minería se posiciona como uno de los sectores económicos más 

relevantes en el Perú, tanto en términos de exportaciones como de importaciones, siendo 

considerada una actividad de alto valor estratégico para el país. De acuerdo con Kuramoto y 

Glave (2007, p. 139), "la actividad minera fue un motor importante dentro del desarrollo 

económico avanzado por el país", refiriéndose específicamente al Perú. En el año 2023, el 

sector minero generó aproximadamente 2 065 millones de dólares americanos, considerando 

el canon minero, las regalías mineras y los derechos de vigencia y penalidad (MINEM, 2024). 

Además, según el Boletín Estadístico Minero, la minería cerró el año 2023 con más de 225 

000 puestos de trabajo creados en 16 departamentos del país, distribuidos en un 31.1% de 

personal de las compañías mineras y un 68.9% de contratistas y empresas relacionadas que 

brindan servicios especializados en actividades como exploración o explotación (MINEM, 

2024). 

Entre las empresas mineras más destacadas en el Perú se encuentran MMG Las 

Bambas, Antamina, Anglo American Perú, 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, geólogos, topógrafos, ingenieros ambientales y operarios, quienes 

deben contar con un óptimo estado de salud, adaptabilidad para trabajar fuera del hogar por 

periodos prolongados y conocimientos especializados (Adecco, 2023). El Ministerio de 

Trabajo y Promoción del Empleo (2023) ha señalado que la minería ocupa el quinto lugar en 

el ranking de ocupaciones con mayor número de vacantes difíciles de cubrir, siendo uno de 

los sectores con mayor demanda de ocupaciones que requieren capacitación específica.  

Para desempeñarse en la minería, es fundamental adquirir conocimientos teóricos y 

prácticos, los cuales se logran a través de procesos de capacitación constantes, esenciales 

para la optimización de recursos (OSINERGMIN, 2017). Bajo esta premisa, la capacitación 

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 

desempeñar sus funciones de manera segura y eficiente. 

Uno de los conocimientos especializados y específicos, reconocidos por la Sociedad 

Nacional de Minería, Petróleo y Energía (SNMPE) de Perú 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, 
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enfocándose en la prevención de riesgos, con el objetivo principal de evitar que los 

colaboradores sufran accidentes o daños derivados de sus labores (OIT, 1998). El Consejo 

Internacional de Minería y Metales (ICMM) destaca el principio de "Implementación de 

medidas preventivas de seguridad y salud ocupacional", subrayando la obligación de las 

empresas mineras de salvaguardar la salud de sus empleados y contratistas mediante la 

aplicación de altos estándares de seguridad y salud ocupacional (ICMM, 2023). No obstante, 

la seguridad y salud ocupacional sigue siendo una preocupación en el sector minero, dado 

que, aunque los colaboradores reconocen su importancia, se reconocen diversos desafíos 

que obstaculizan la correcta implementación de la SSO incluyendo la falta de recursos y 

presupuesto destinado para la implementación, ejecución y seguimiento de los procesos de 

capacitación en SSO (Ortega et al., 2017). Estos desafíos 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 Minería del Ministerio de Energía y Minas e inhabilitar a las empresas mineras 

de obtener certificaciones internacionales de calidad y seguridad (MINEM, 2020).  

Para abordar esta problemática, el sector minero ha intensificado sus esfuerzos en la 

implementación 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 duración, implementado de manera estructurada y 

metódica, a través del cual las personas obtienen conocimientos, desarrollan habilidades y 

competencias, orientándose hacia metas específicas (Chiavenato, 2008). Este proceso se 

centra en la adquisición de información relevante para el desempeño de labores específicas, 

alineadas con los objetivos del puesto que ocupa el colaborador. Adicionalmente, Obando 

(2020) señala que la capacitación 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 así su desempeño 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 

económico del Perú, la falta de personal capacitado y calificado puede afectar negativamente 

su desarrollo y competitividad en el mercado internacional, repercutiendo de manera adversa 

en la economía nacional (Narrea, 2018). La minería en Perú enfrenta desafíos significativos 

en cuanto a la capacitación y preparación de su fuerza laboral. La creciente demanda de 

personal calificado y las dificultades para cubrir vacantes resaltan la necesidad de 

implementar programas de capacitación efectivos y sostenibles. Además, 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 

capacitación, tanto interna como externa, emerge como una herramienta indispensable para 

fortalecer las competencias de los trabajadores, mejorar la productividad y, en última 

instancia, asegurar la sostenibilidad y competitividad del sector minero en el Perú. 

Es por ello que el presente estudio se centra en la comparación de dos empresas 

mineras trasnacionales que realizan su proceso de capacitación en torno a la temática de 

salud y seguridad ocupacional (SSO) de diferentes maneras, el primero, Anglo American 

Perú, lo realiza mediante el aprovechamiento de recursos propios (capacitación interna) 

mientras que la segundo, MMG Las Bambas, busca la contratación de una empresa 

tercerizada y especializada en este ámbito con la finalidad de que les brinden un curso de la 

misma temática pero más actualizado E innovador (capacitación externa). 

Para comprender el proceso de capacitación, dentro del presente trabajo se 

consideraron inicialmente los modelos de capacitación de Alderete (2017), Phillips ROI (1997) 

y el modelo de Kasatkina et al. (2020) (ver Anexo B). Sin embargo, esta tesis será trabajada 

bajo los componentes del modelo de Kasatkina et al. (2020) dado que este es el que más se 

alinea con los objetivos de esta investigación. El modelo de Kasatkina et al. (2020) fue 

aplicado en la industria carbonífera en Rusia y muestra cuatro componentes: metodológico, 

procedimental, reflexivo y evaluativo. Inicialmente, el componente metodológico habla sobre 

los enfoques y principios sobre los cuales se basará la capacitación, 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 región 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 determinación de espacios, sistemas, actividades y nivel de 

cumplimiento del programa, donde se busca asegurar la calidad tanto a nivel de 

infraestructura como maquinaria y equipos considerando los acuerdos pactados en el 

componente metodológico para realizar las capacitaciones en las actividades principales de 

la empresa mediante la práctica obligatoria, el uso de tecnologías innovadoras y guías para 

la formación continua del personal. Finalmente, el componente reflexivo consta de analizar y 

evaluar el nivel de adquisición teórico-práctico de la capacitación; 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 

capacitación comprendieron los conceptos teóricos, 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 consideración para futuras 

capacitaciones. 

De igual manera, para llevar a cabo el modelo de capacitación previamente expuesto, 

existe una amplia gama de estrategias, entre ellas, las más destacadas son: La capacitación 

virtual o mediante el uso de simuladores, los talleres prácticos 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 

temáticas 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 capacitación 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 Velásquez (2022), algunos de los principales beneficios que se adquieren a partir del 

proceso de capacitación en salud y seguridad ocupacional son la reducción del número de 

eventos desafortunados relacionados a colaboradores, la disminución de casos vinculados 

enfermedades ocupacionales, un aumento en la productividad y calidad del trabajo, un 

aumento del desempeño de labores acordes a las habilidades y capacidades del trabajador 

que termina derivando en la oportunidad de reducir el tiempo de supervisión 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”, más allá de los beneficios previamente 

expuestos, menciona que las capacitaciones en SSO también ayudan en la resolución de 

conflictos internos al presentar trabajos colaborativos u oportunidades de integración entre 

trabajadores para la creación de un ambiente laboral positivo. 

Acorde a lo mencionado anteriormente, la salud y seguridad ocupacional resulta un 

tema de alta relevancia para la minería. 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 investigación se busca realizar un análisis 

comparativo de las estrategias empleadas en dos empresas mineras ubicadas en Perú 

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

 

2. Preguntas de investigación 

2.1. Pregunta general 
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La pregunta general de esta investigación es ¿Cuál es la efectividad, los beneficios y los 

desafíos de los procesos de capacitación en seguridad y salud ocupacional de empresas 

mineras trasnacionales del Perú, según el modelo de Kasatkina et al. (2020)? 

A partir de la pregunta general surgen las siguientes preguntas específicas: 

● ¿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 Perú? 

● ¿Cómo influye la aplicación del componente metodológico en la efectividad del 

proceso de capacitación en Seguridad y Salud Ocupacional, y cuáles son los 

principales beneficios y desafíos asociados con su implementación? 

● ¿Cómo influye la aplicación del componente procedimental en la efectividad del 

proceso de capacitación en Seguridad y Salud Ocupacional, y cuáles son los 

principales beneficios y desafíos asociados con su implementación? 

● ¿Cómo influye la aplicación del componente reflexivo en la efectividad del proceso de 

capacitación en Seguridad y Salud Ocupacional, y cuáles son los principales 

beneficios y desafíos asociados con su implementación? 

● ¿Cómo influye la aplicación del componente evaluativo en la efectividad del proceso 

de capacitación en Seguridad y Salud Ocupacional, y cuáles son los principales 

beneficios y desafíos asociados con su implementación? 

 

3. Objetivos de la investigación 

El objetivo general de la presente investigación es analizar y contrastar la efectividad, 

los beneficios y los desafíos de procesos de capacitación en seguridad y salud ocupacional 

en empresas mineras transnacionales del Perú, según el modelo de Kasatkina et al. (2020). 

Se plantearon los siguientes objetivos específicos: 

● Validar el modelo de Kasatkina et al. (2020) para las capacitaciones en seguridad 

y salud ocupacional dentro del contexto minero peruano. 

● Analizar la aplicación del componente metodológico identificando la efectividad, 

los beneficios y los desafíos en el proceso de capacitación en Seguridad y Salud 

Ocupacional. 

● Analizar la aplicación del componente procedimental identificando la efectividad, 

los beneficios y los desafíos en el proceso de capacitación en Seguridad y Salud 

Ocupacional. 
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● Analizar la aplicación del componente reflexivo identificando la efectividad, los 

beneficios y los desafíos en el proceso de capacitación en Seguridad y Salud 

Ocupacional. 

● Analizar la aplicación del componente evaluativo identificando la efectividad, los 

beneficios y los desafíos en el proceso de capacitación en Seguridad y Salud 

Ocupacional. 

 

4. Justificación 

La presente investigación se justifica por su relevancia tanto teórica como práctica, 

abordando un tema crucial en la industria minera peruana: la capacitación en Seguridad y 

Salud Ocupacional (SSO). Según Hernández et al. (2014), una justificación adecuada debe 

considerar la relevancia teórica, práctica y metodológica del estudio, así como su viabilidad y 

originalidad. 

Por un lado, esta investigación aporta al cuerpo de conocimiento existente al ofrecer 

un análisis comparativo de los procesos de capacitación 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 sistemáticamente las diferencias y 

similitudes entre los programas de capacitación internos y externos en la industria minera, 

especialmente en un contexto como el peruano, caracterizado por su alta actividad minera y 

los desafíos inherentes a esta. Al llenar esta laguna de conocimiento, el estudio no solo 

enriquece la literatura académica, sino que también proporciona una base empírica para 

futuras investigaciones en este campo. Es allí en donde recae la originalidad de esta 

investigación, dado que se propone un análisis comparativo entre capacitaciones internas y 

externas, algo que no ha sido abordado de manera sistemática en estudios previos en el 

contexto minero peruano. 

Desde una perspectiva práctica, esta investigación tiene el potencial de impactar 

directamente en la forma en que las empresas mineras operan en Perú, al proporcionarles 

herramientas y conocimientos para mejorar la efectividad de sus programas de capacitación 

en SSO. La capacitación en seguridad y salud ocupacional es un factor crítico en la 

prevención 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 desafíos de los diferentes enfoques de capacitación, los 

responsables de seguridad y salud en las empresas mineras podrán tomar decisiones más 

informadas que optimicen el uso de recursos y mejoren el bienestar de sus colaboradores. 

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

propuestas de mejora en las prácticas de capacitación en SSO dentro de la industria minera, 
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sino que también contribuye al desarrollo sostenible, la competitividad empresarial y el 

bienestar de los trabajadores. Su capacidad para llenar un vacío existente en la literatura y 

su aplicabilidad práctica en un sector económico clave para Perú, refuerzan su justificación y 

relevancia. 

 

5. Limitaciones 

Las principales limitaciones del presente trabajo son en la inexistencia previa de 

estudios que buscan abordar de manera sistemática un análisis comparativo de 

organizaciones mineras, donde se contraste sobre el nivel de percepciones de efectividad, 

beneficios y desafíos provenientes de los programas de capacitación de salud y seguridad 

ocupacional. De igual manera, el modelo de Kasatkina et al. (2020) no cuenta con un modelo 

de encuesta o entrevista y no ha sido implementado anteriormente en la industria minera 

peruana o a nivel latinoamericano, con ello resulta importante la creación y aprobación 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 

información dentro del sector minero y las políticas de confidencialidad de las empresas 

participantes, para acceder a las experiencias y percepciones de los colaboradores se tuvo 

que usar cuestionarios anónimos con preguntas abiertas y cerradas previamente aprobadas 

por ambas empresas y con número de participantes limitados. 

No obstante, pese a las limitaciones previamente mencionadas, estas resultan siendo 

oportunidades a destacar para la investigación debido a que se realiza con la finalidad de ser 

el primer trabajo de esta índole en un sector de alta relevancia para el Perú como la minería 

y sirviendo de antecedente para futuras investigaciones donde se busque analizar los 

procesos de capacitación en empresas mineras. 
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CAPÍTULO 2: MARCO TEÓRICO 

1. La capacitación dentro del mundo laboral 

Esta sección inicia con una explicación sobre qué se entiende por capacitación con el 

fin de presentar la definición que se utilizará en el presente trabajo. Asimismo, se presentan 

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

 

1.1. ¿Qué se entiende por capacitación? 

Según Guiñazú, “la capacitación es el proceso que permite a la organización, en 

función de las demandas del contexto, desarrollar la capacidad de aprendizaje de sus 

miembros, a través de la modificación y adición de conocimientos, habilidades y actitudes, 

orientándola a la acción para enfrentar y resolver problemas del trabajo” (2004, p.103). 

Posteriormente, Alles afirma que la capacitación 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 capacitación se 

encuentran vinculados a la consecución de metas por medio de un proceso de preparación 

con el fin de que adquieran capacidades para desempeñarse en un entorno determinado con 

condiciones específicas. 

Una definición alternativa sobre capacitación es la que entrega Rodríguez y Ramírez 

(1990, pág. 22), para quien la capacitación es “el conjunto de actividades encaminadas a 

proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y modificar actitudes del personal de 

todos los niveles para que desempeñen mejor su trabajo”. La cual es una definición 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, según Garza et al., la capacitación tiene como 

objetivo mejorar las habilidades técnicas del empleado para que pueda desempeñarse 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 

organización; a través de la misma, se busca alinear el perfil del trabajador con los 

conocimientos, habilidades y actitudes necesarios para un puesto de trabajo específico 

(2009). 

Actualmente, el mercado laboral se encuentra en constante evolución; los rápidos 

cambios dentro del mercado y la apresurada introducción de tecnologías vienen aumentando 

la necesidad de entrenamiento de los trabajadores (Porta, 2019). Según Snell, es debido a 
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ello que las empresas reconocen que, además de contar con conocimientos teóricos y 

operativos, los colaboradores necesitan experiencia práctica en la industria, estar al tanto de 

las tendencias tecnológicas y mantenerse en constante actualización dentro del sector 

(2013). El término de capacitación a menudo es utilizado para describir casi cualquier 

esfuerzo que inicia una organización con el fin de fomentar el aprendizaje entre sus miembros 

(Snell, 2013, p. 294). Siendo consciente de la afirmación previamente mencionada, se resalta 

la necesidad de procesos de innovación en los procesos de capacitación, que se encuentran 

a la par de las actualizaciones y exigencias que tiene el mercado laboral hoy en día para 

mantener la competitividad del mismo. 

Desde la perspectiva más amplia, la meta de la capacitación es contribuir a las metas 

generales de la organización. Los programas de capacitación deben ser desarrollados con 

esto en mente (Snell, 2013). Con el fin de asegurar que las inversiones en capacitación y 

desarrollo tengan un máximo efecto posible, debe ser utilizado una perspectiva estratégica y 

sistemática, la cual engloba cuatro fases (Snell, 2013). Inicialmente, se debe realizar la 

evaluación de necesidades, basadas siempre en los objetivos competitivos de la empresa; 

posterior a ello, se realiza el diseño de los programas de capacitación. Al aprobar el diseño, 

se procede con la implementación del programa en las áreas para las cuales fue preparado. 

La etapa final del proceso de capacitación es la evaluación de los resultados obtenidos siendo 

necesaria la evaluación de la eficiencia del programa.  Esta evaluación 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 relación con la consecuencia de las metas de la empresa 

(Chiavenato, 2000). 

Una clasificación rápida de los métodos de capacitación es dividirlos en formales e 

informales, y la capacitación dentro del trabajo o fuera de éste.  Históricamente, la 

capacitación más común y que se solía llevar a cabo es la capacitación formal, la cual era 

planeada por adelantado y se caracterizaba por tener un formato estructurado (Robbins, 

2009). En realidad, la mayor parte de la capacitación informal consiste en que los trabajadores 

se ayuden unos a otros. Comparten información y resuelven problemas relacionados con su 

trabajo (Robbins, 2009). Estos dos conceptos en torno a la formalidad del proceso de 

capacitación, aunque planteados de diferentes maneras, cumplen el mismo propósito de 

formar a sus trabajadores. No obstante, un punto a considerar el día 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 día de hoy 

no se referencia tanto el proceso de capacitación formal o informal solo toma como referencia 

la persona que la llevó a cabo. 
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La capacitación en el ámbito laboral incluye la rotación de puestos, los aprendizajes, 

las tareas a estudiar y los programas formales con mentores (Robbins, 2009). Asimismo, la 

capacitación más popular fuera del trabajo sigue siendo las clases en vivo en un salón, lo cual 

incluye cintas de video, seminarios públicos, programas de autoestudio, cursos por internet, 

clases por televisión vía satélite y actividades grupales que utilizan pequeñas 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 preparación. 

Según las concepciones previamente mencionadas, en el contexto de este estudio, 

se conceptualiza la capacitación como actividad planeada por una organización que se 

encuentra orientada hacia la formación del personal que se contrata con el objetivo de que 

este se desarrolle y adquiera conocimientos específicos con el fin de desarrollar una aptitud 

o 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 capacitación 

En el ámbito laboral, los procesos de capacitación cumplen un rol crucial para entregar 

conocimiento y habilidades a los colaboradores (Rowland, 2021). De acuerdo a Dessler 

(2006), la capacitación es un proceso mediante el cual se adquieren, actualizan y desarrollan 

habilidades, conocimientos y actitudes esenciales para mejorar el desempeño en el trabajo. 

Por esta razón, su correcta comprensión 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 área como los de la empresa. En este sentido, la capacitación 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 organización. 

Los procesos de capacitaciones son fundamentales para el buen direccionamiento de 

una empresa u organización, ya que, con estos se cumpliría uno de los principios de la 

filosofía administrativa de Crosby “cero errores” con el objetivo de obtener la máxima calidad 

en todo el proceso de producción evitando imperfecciones y fallos (Muñoz, 2006). Por tal 

razón, si en el tiempo de ejecución del proceso de capacitación, los colaboradores que aún 

presentan inconsistencias entre los conocimientos y las habilidades aumentan el riesgo de 

que 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 
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de producción y potencialmente la imagen de la empresa afirmando lo que dice García 

(2009):  

Los planes de capacitación ayudan a las personas a desempeñar su trabajo actual y los 

beneficios de ésta pueden extenderse a toda su vida laboral o profesional, además 

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 más 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 capacitación se menciona algunos efectos negativos o el 

cómo perjudica la no implementación y/o capacitación no adecuada a la organización 

empezando con la desactualización 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 capacitación en las mejores prácticas, 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 iría acorde a los estándares de calidad esperados por la 

industria (García, 2011).  

Por otro lado, la disminución del trabajo en equipo, ya que una capacitación 

inadecuada o inexistente puede afectar la relación entre colaboradores, generando conflictos. 

Lo cual termina afectando la productividad y genera un mal ambiente laboral. Trayendo 

consigo la priorización 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 

comunicación ineficiente, que puede originar malentendidos o falta de coordinación entre los 

diferentes niveles a la hora de realizar una capacitación, lo cual deriva en la toma de 

decisiones equivocadas que pueden terminar en resultados peligrosos (García, 2011). 

La falta de estas competencias impacta negativamente tanto en el corto plazo en 

áreas específicas como en el largo plazo en toda la organización. Esto se traduce en procesos 

menos eficientes que necesitan una supervisión adicional, lo cual afecta la competitividad 

general. Además, el personal puede no estar al día en cuanto a las últimas tecnologías, lo 

que resulta en un estancamiento y dificulta alcanzar los estándares 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 capacitación es un proceso constante y flexible que va más allá 

de la simple asistencia a cursos y la entrega de información. Implica el desarrollo de las 

habilidades y competencias necesarias para alcanzar niveles superiores de rendimiento 

dentro de la organización, a medida que las personas adquieren nuevos conocimientos y 

destrezas a lo largo del tiempo. Este enfoque dinámico de la capacitación es fundamental 

para adaptarse a las demandas del contexto o sector e impulsar la mejora continua en todas 

las áreas de la empresa (Alderete, 2017). 

El proceso de capacitación, dentro de cualquier organización, se encuentra 

compuesto por cuatro fases (Chiavenato, 2002): 

 

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

 

 

 

 

 

 
Adaptado de Chiavenato, I. (2002). 

 
1° Detección de necesidades de capacitación.  

Se realiza un diagnóstico de la situación actual del desempeño de los colaboradores 

de una empresa, donde se identifican las necesidades de capacitación a abordar mediante 

un análisis exhaustivo de los datos internos disponibles y la información recopilada para el 

diagnóstico. Esta fase inicial está estrechamente ligada al éxito global del proceso de 

capacitación, así como a las etapas subsiguientes que se detallan más adelante. 

2° Programación de la capacitación.  

Durante esta etapa, se elabora un plan detallado para el programa de formación, el 

cual se fundamenta en las necesidades identificadas previamente. Se establecen los 

participantes del curso, los objetivos de aprendizaje, el momento óptimo para la capacitación, 

el ejecutor de la capacitación, así como las metodologías y técnicas de enseñanza más 

apropiadas, entre otros aspectos relevantes. 

3° Ejecución del programa de capacitación.  

A través de la colaboración de todas las partes interesadas en el proceso de 

formación, se lleva a cabo la ejecución y aplicación de lo planificado durante la segunda fase 

del programa de capacitación. 

4° Evaluación de los resultados del entrenamiento.  
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En esta fase, se lleva a cabo la evaluación de los resultados del programa de 

formación para determinar si ha cumplido con los objetivos establecidos y las necesidades 

identificadas. De esta manera, realizar una revisión y seguimiento de las actividades de 

capacitación 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 capacitación correctamente estructurados contribuyen 

con un mejor desenvolvimiento de los colaboradores, creando así 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 físicos y pérdidas económicas 

(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 capacitación como conjunto de 

actividades planificadas y enfocadas con el fin de aumentar el desempeño 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 capacitación 

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

campo laboral, presentando definiciones para cada tipo de entorno. 

 

1.3.1. Capacitación interna 

En el ámbito laboral, la capacitación interna se refiere a aquella formación que es 

diseñada y organizada por la propia empresa. Este tipo de capacitación se imparte dentro de 

la organización y se aplica cuando está directamente relacionada con competencias 

específicas de la compañía. Además, suele utilizarse cuando es necesario capacitar a un 

gran número de colaboradores, ya sea por razones de conveniencia o con el propósito de 

fomentar el aprendizaje conjunto, permitiendo así el intercambio de conocimientos y 

experiencias entre los empleados (Barrera, 2018). 

Según Noe (2017), la capacitación interna se refiere al proceso de formación y 

desarrollo de habilidades y competencias dentro de una organización, con el fin de mejorar 

el desempeño de los empleados y alcanzar los objetivos de la empresa; este tipo de 

capacitación se enfoca en el desarrollo de habilidades específicas 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 línea, tutoría, coaching, rotación de puestos, etc. El objetivo principal es mejorar la 
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productividad, la eficiencia y la calidad del trabajo, así como minimizar los errores y mejorar 

la satisfacción del cliente (Katz & Miller, 2017). 

Además, la capacitación interna en el lugar de trabajo puede generar efectos positivos 

en la motivación 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 rotación de 

personal y los gastos relacionados con la contratación y entrenamiento de nuevos empleados 

(Huselid, 2018). 

Sin embargo, es importante recalcar también que la capacitación interna está 

enfocada en formar colaboradores e instructores dentro de las organizaciones que posean 

las herramientas y experiencia necesaria para capacitar a otros en diversas áreas (Mcgehee 

et al., 1986). Este tipo de capacitación posee dos propósitos dentro de la organización: en 

primer lugar, reducir los costos asociados a la formación 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 aquellos con experiencia y 

especialización en los distintos procesos de la empresa. 

Considerando lo previamente mencionado, para fines de esta tesis, se define 

capacitación interna como función educativa del personal que se planifica, desarrolla, ejecuta 

y evalúa 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. Capacitación externa 

Por otro lado, dentro del ámbito laboral, la capacitación externa resulta, también, un 

proceso crucial para el desarrollo de una organización; esta se da a través de consultores, 

especialistas u organizaciones externas generando así mayor interés en los colaboradores, 

ofreciendo información más amplia de experiencias y prácticas laborales (Grados, 1999). A 

su vez, este tipo de capacitación proporciona mejores oportunidades para la discusión con 

otras personas que enfrenten problemas de la misma naturaleza dentro del mismo sector de 

trabajo (Grados, 1999).  

Según Vallenilla (2023), la capacitación externa busca mejorar las habilidades y 

conocimientos de los colaboradores a través de la adquisición de nuevos conocimientos y 

técnicas. Este tipo de capacitación se enfoca generalmente en áreas específicas del negocio, 

como el desarrollo de competencias técnicas, la adopción de tecnologías novedosas u otros 

aspectos que requieran un entrenamiento más especializado (Vallenilla, 2023). En los casos 

de capacitación 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 desempeño y contribuye al 

crecimiento de la empresa (Vallenilla, 2023). Es así como este tipo de capacitación ofrece 

tres beneficios clave para las empresas y sus empleados.  

Con esta información, en el marco de esta tesis, se define capacitación externa como 

tipo de capacitación brindada a través de consultores, especialistas u organizaciones 

externas que, además de generar mayor interés, ofrece información de mayor amplitud en 

cuanto a experiencias y prácticas laborales y proporciona diversas perspectivas ahorrando 

tiempo y recursos. 

 

2. Modelo de Clúster de Educación y Tecnología de Kasatkina et al. (2020) 

Para el presente trabajo se realizó una detallada investigación de diversos modelos 

utilizados en la implementación y gestión de capacitaciones (ver Anexo B) con el fin de 

seleccionar uno referencial para la evaluación de los procesos llevados a cabo por las 

empresas mineras transnacionales dentro del país. El motivo por el cual se prioriza el modelo 

de Clúster de Educación y Tecnología 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 metodológico se considera el principio de la 

adaptabilidad, el cual sostiene la importancia de llevar a cabo capacitaciones que no sólo 

consideren las necesidades de la empresa o del colaborador, también del contexto y 

ubicación geográfica en la cual se lleva a cabo las actividades de la organización, mostrando 

así una mayor amplitud en lo que concierne a la valoración 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 capacitación, Kasatkina et. al. (2020) considera y divide este 

componente en el espacio geográfico, el contenido, su relación con el ámbito legal u otros 

agentes y la conexión que debe existir entre la capacitación y la actividad de la empresa. Esta 

división permite delimitar con mayor exactitud las preguntas correspondientes a cada variable 

de dicho componente y facilitar su explicación. 

Por último, en el componente reflexivo, otros autores ubican las variables cognitivas y 

operacionales dentro de una misma, este acto no resultaría el más conveniente debido a la 

diferencia existente entre conocer un concepto y aplicarlo a la práctica. Además, dividen el 

grado de motivación en componente motivacional y actitudinal, siendo el actitudinal reflejado 

en la voluntad o ánimo con la que un colaborador adquiere conocimiento lleva a la práctica lo 
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aprendido y siendo reflejado en el teórico, cognitivo y motivacional, resulta conveniente para 

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

 

Figura 2: Diagrama del modelo de Clúster de Educación y Tecnología 

 
Adaptado de Kasatkina et al. (2020).  

 

2.1. Componente metodológico 

Se encuentra dividido en los enfoques y principios de la capacitación. Los enfoques 

principales de un proceso de capacitación dentro de este componente se basan en el 

beneficio mutuo y voluntario generado a partir de esta relación, debido al beneficio que recibe 

el personal como conocimiento al ser capacitado y la empresa al obtener mejores resultados 

a partir del mismo; la delimitación de recursos que se van a utilizar durante el proceso de 

capacitación; la diversificación de riesgos y costos al garantizar la responsabilidad mutua 

considerando la inversión que realiza la empresa y la importancia de que el colaborador 

capacitado cumpla de manera efectiva el proceso de capacitación para un aprovechamiento 

al máximo posible; los grados de autoridad y responsabilidad que adquieren cada uno de los 

participantes en la estructura planteada y la elaboración de los contratos en conjunto con los 

mecanismos de control, procedimientos y sanciones a aplicar en caso no se cumpla con el 

proceso de capacitación de manera adecuada (Kasatkina et al., 2020).  

Por otro lado, para los puntos previamente mencionados, resulta importante 

considerar como principios, la ubicación geográfica del individuo, la intensidad de la 

capacitación que se ve reflejada en la duración y contenido de los mismos, la orientación al 

desarrollo propio, entre otros aspectos que resultan importantes en el momento de delimitar 

las bases del proceso de capacitación (Kasatkina et al., 2020). 

Otros autores dividen el componente metodológico en dos etapas, no obstante, el 

proceso previo a la capacitación 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 

planificación se deben determinar los aprendizajes que se buscan alcanzar con la 

capacitación, de qué manera se aplicarían los conocimientos para ver la relevancia de los 

mismos y su efecto tanto a nivel de consecución de meta como la rentabilidad de la 
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capacitación, los principales indicadores a considerar y cuáles son las técnicas que se van a 

utilizar durante el proceso de capacitación. Otros autores como Herrera, C. (2019) coinciden 

con el modelo principal en que se realiza la elección de los métodos y técnicas o materiales 

de capacitación más apropiados para el proceso, donde finalmente se busca el desarrollo del 

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

 

2.2. Componente procedimental 

Basado en cuatro condiciones organizacionales y pedagógicas. 

A nivel institucional, la creación de ambientes que permitan un desempeño adecuado 

que incentiven la autodeterminación de las personas que aprenden con el fin de mantener la 

motivación por el aprendizaje (Kasatkina et al., 2020). 

A nivel sustantivo, el establecimiento de sistemas de asociaciones público-privadas 

con el fin de garantizar la creación de espacios de aprendizaje por medio de contrato que 

garanticen una formación especializada para el perfeccionamiento de una labor concreta 

(Kasatkina et al., 2020). 

A nivel de acciones, la inclusión de los entrenamientos en las actividades a realizar 

mediante la implementación de guías de aprendizaje e innovación 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 

metodológico, con lo cual es posible visualizar que este es un sistema integral, donde todos 

los componentes interactúan entre ellos, esta efectividad se evalúa bajo la base del nivel de 

interacción entre las personas que imparten un conocimiento y el personal que la recibe, el 

cumplimiento del plan de estudios realizado o el nivel de innovación 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 

metodológico, aunque tienen una definición similar pero más simplificada sobre el 

componente procedimental, viéndolo como el desarrollo de las formas específicas pactadas 

para que los colaboradores tengan una manera de afrontar los desafíos 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 temática específica para actuar con criterio sobre unas bases específicas. Aunque 

son acertadas, es posible evidenciar que el modelo principal a utilizar en el presente trabajo 

es más específico sobre los niveles correspondientes al componente, haciendo énfasis en 

aspectos como el nivel estructural, la importancia de la alineación con las actividades 
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principales de la empresa y la consideración de factores externos como la situación 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 adquisición del conocimiento teórico 

del curso que se ha llevado a cabo, el cual se compondría del contenido que se ha tomado 

en cuenta dentro del plan de estudios que se realizó (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 capacitación (Kasatkina et 

al., 2020). 

Y el grado de motivación 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 comprensión de conceptos y la 

aplicación de los mismos en el campo laboral acorde a los criterios aprendidos durante la 

capacitación (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 preparación (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 carbón, pero para efectos del caso, se adaptará a los programas 

(Kasatkina et al., 2020). 

Otros autores lo ven directamente como “Evaluación”, un ejemplo planteado por Mc 

Gehee (1993) es que este proceso debe determinar los resultados esperados del proceso y 

cómo ayudan en el alcance de los objetivos, estos resultados deben utilizarse para considerar 

qué cambios resultan apropiados con la finalidad de implementarlos en futuras capacitaciones 

y de qué manera facilitar la retención del conocimiento adquirido (como se citó 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 medición, el 

sistema de evaluación, entre otros. 
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2.5. Validación del modelo por expertos 

 Para asegurar que este modelo sea válido dentro de la industria minera peruana, se 

realizaron entrevistas a expertos, tanto en seguridad y salud ocupacional como en minería, 

de forma que se recopilaron sus opiniones y puntos de vista sobre este modelo, siguiendo 

una guía de entrevista semiestructurada (ver Anexo G). 

Como parte de la validación en Seguridad y Salud Ocupacional, contamos con la 

validación de Astolfo Romero e Irene Vera, ambos especialistas y profesionales con años 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 permitió que el mismo sea validado para estudiar los 

procesos de capacitación en SSO en el sector minero peruano. 

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

indicadores por cada componente a usar en esta investigación. 

 

Tabla 1: Matriz de variables, subvariables e indicadores por componente del Modelo de 

Kasatkina et al. (2020) 

Componente 
 del modelo 

Variable Sub-Variable Indicador 

Componente 
metodológico 

Beneficio mutuo y 
voluntario natural de 
la relación 

Conocimiento 
adquirido por el 
personal 

Nivel de conocimiento 
adquirido 

Mejora en resultados 
empresariales 

 Impacto en 
indicadores de 
productividad 

Satisfacción del 
colaborador 

Nivel de satisfacción 

Nivel contractual de 
recursos 

Presupuesto asignado Montos destinados 

Disponibilidad de 
infraestructura 

Recursos disponibles 

Asignación de tiempo 
Horas de capacitación 
asignadas 

Diversificación de 
riesgos y costos 

Compromiso de la 
empresa 

Nivel de compromiso 
de la empresa 

Evaluación de retorno 
Relación costo-
beneficio de la 
capacitación 

Autoridad y gestión 

Responsabilidades de 
los gestores 

Nivel de 
responsabilidad 
delegada 

Toma de decisiones 
Participación en 
decisiones 
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Supervisión del 
proceso 

Control durante el 
proceso 

Acuerdos 
contractuales 

Definición de roles 
Claridad en los roles 
definidos 

Cláusulas de 
cumplimiento 

Existencia de 
cláusulas de 
cumplimiento 

Sanciones por 
incumplimiento 

Sanciones 
implementadas 

Principios 
metodológicos 
(regionalidad, 
responsabilidad, etc.) 

Geografía y ubicación 
Localización 
geográfica 

Duración e intensidad 
de la capacitación 

Cantidad de Horas y 
contenido de 
capacitación 

Orientación hacia el 
desarrollo 

Enfoque en desarrollo 
profesional 

Responsabilidad 
compartida 

Nivel de compromiso 
mutuo en la ejecución 
de la capacitación 

Componente 
procedimental 

Centros de 
autodeterminación 
profesional 

Ambientes de 
aprendizaje 

Existencia de 
espacios que 
promuevan el 
aprendizaje 

Motivación por el 
aprendizaje 

Nivel de motivación de 
los colaboradores 
durante la 
capacitación 

Desempeño 
profesional 

Grado de mejora en el 
desempeño 
profesional 

Asociaciones público-
privadas y prácticas 
obligatorias 

Contratos y acuerdos 
formales 

Número de acuerdos 
formales para 
formación con 
entidades externas 

Espacios de 
formación 
especializada 

Disponibilidad de 
espacios de formación 

Perfeccionamiento de 
habilidades concretas 

Nivel de 
especialización 
alcanzado en 
habilidades técnicas 

Tecnologías 
profesionales 
innovadoras 

Implementación de 
guías de aprendizaje 

Uso de guías 
pedagógicas y 
recursos tecnológicos 
durante el proceso de 
capacitación 

Innovación en 
mecanismos de 
desarrollo 

Introducción de 
nuevos mecanismos 
de aprendizaje 

Adopción de 
herramientas digitales 

Grado de adopción de 
tecnologías 
innovadoras 

Modelo de clúster y 
efectividad de 
programas 

Interacción formador-
colaborador 

Frecuencia y calidad 
de la interacción entre 
formadores y 
colaboradores 

Cumplimiento del plan 
de estudios 

Grado de 
cumplimiento del plan 
de estudios 
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Evaluación de la 
innovación 

Nivel de innovación 
alcanzado en las 
herramientas usadas 
durante el proceso de 
capacitación 

Componente reflexivo 

Conocimiento teórico 
(cognitivo) 

Nivel de comprensión 
del contenido 

Grado de 
comprensión de los 
conceptos clave 

Relevancia del 
contenido 

Pertinencia del 
contenido para las 
actividades laborales 

Capacidad de 
retención del 
conocimiento 

Nivel de retención del 
conocimiento después 
de la capacitación 

Habilidades 
profesionales 
(operacional)  

Desarrollo de 
habilidades técnicas 

Nivel de adquisición 
de destrezas técnicas 
específicas 

Aplicación práctica de 
las habilidades 

Grado de aplicación 
de las habilidades en 
el entorno laboral 

Mejora en el 
desempeño laboral 

Mejora en la calidad y 
eficiencia del trabajo 

Motivación para la 
actividad profesional 

Compromiso con la 
profesión 

Nivel de compromiso 
mostrado por los 
colaboradores 

Actitud positiva hacia 
el aprendizaje 
continuo 

Grado de interés en 
seguir formándose y 
desarrollándose 
profesionalmente 

Satisfacción con los 
resultados obtenidos 

Grado de satisfacción 
con los logros 
obtenidos tras la 
capacitación 

Componente 
evaluativo 

Logro de resultados 
esperados 

Cumplimiento de 
objetivos de 
capacitación 

Porcentaje de 
objetivos alcanzados 
tras la capacitación 

Impacto en el 
desempeño laboral 

Mejoras observadas 
en el rendimiento de 
los colaboradores 

Aplicación de 
conocimientos 
adquiridos 

Grado de aplicación 
del conocimiento en el 
trabajo diario 

Factores de éxito o 
fracaso 

Adecuación de los 
recursos utilizados 

Grado de satisfacción 
con los recursos 
disponibles 

Participación y 
compromiso del 
personal 

Nivel de participación 
y compromiso de los 
colaboradores durante 
el proceso 

Calidad del contenido 
y metodología 

Pertinencia y 
efectividad del 
contenido impartido 

Mejoras en el 
programa 

Retroalimentación de 
los participantes 

Nivel de aceptación 
de las propuestas de 
mejora 

Actualización del 
contenido formativo 

Frecuencia con la que 
se actualiza el 
contenido del 
programa 
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Optimización de 
recursos 

Grado de optimización 
en la asignación de 
recursos para futuras 
capacitaciones 

 

3. Seguridad y salud ocupacional (SSO) 

La Seguridad y Salud Ocupacional (SSO) abarca un conjunto de disciplinas enfocadas 

en la protección, seguridad, bienestar y salud de los trabajadores dentro de una organización, 

quienes desempeñan diversas actividades laborales (Valencia, 2019). La finalidad de este 

tipo de programas de capacitación 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 Organización Internacional del Trabajo (OIT) y la 

Organización Mundial de la Salud (OMS), mencionan que el objetivo de la seguridad y salud 

ocupacional (SSO) es promover y mantener el más alto nivel de bienestar físico, 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 adaptación del 

puesto de trabajo a las necesidades del empleado y viceversa (Apaza, 2012). 

Para las OHSAS (Occupational Health and Safety Assessment Series) (Sistemas de 

Gestión de Salud y Seguridad Laboral), la SSO busca mitigar y eliminar toda condición y 

factor que afecte negativamente el bienestar general de los trabajadores, así 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 prevención, las medidas disciplinarias y las 

indemnizaciones, así como temas económicos relacionados con beneficios y costos sociales. 

Por esta razón, integra diversas disciplinas, tales como medicina legal, higiene industrial, 

salud pública, ingeniería de seguridad, ingeniería industrial, ergonomía, química y psicología 

(Valencia, 2019). 

 

3.1. Seguridad ocupacional 

Según Chiavenato (2007), la seguridad ocupacional abarca un conjunto de normas 

técnicas, formativas, facultativas y psicológicas diseñadas para prevenir accidentes, mediante 

la aplicación de diversos procedimientos, como la eliminación de situaciones peligrosas y la 
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capacitación sobre cómo manejarlas, entre otros métodos esenciales para llevar a cabo un 

trabajo de manera eficiente.  

Asimismo, Chiavenato (2009) señala que la seguridad en el entorno laboral es 

preventiva, buscando minimizar los riesgos en el trabajo, y comprende tres áreas principales: 

la prevención de accidentes, la prevención de incendios y la prevención de robos; la 

implementación y desarrollo de ello se da a través de cuatro etapas. En la primera, como 

principal estrategia preventiva, se desarrollan programas de monitoreo y análisis de índices 

de accidentes en el espacio laboral. Con ello, como segunda etapa, se diseñan e implementan 

programas de registro y documentación de las acciones realizadas para continuar con la 

tercera etapa realizando el planteamiento de normativas y métodos seguros. Por último, en 

la cuarta etapa se provisionan compensaciones a los altos cargos por la adecuada gestión y 

supervisión 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 implementación requiere 

conocimientos especializados. Además, la efectividad de la prevención depende de diversos 

factores, tales como las condiciones laborales, el tipo de actividad, así como el tamaño y la 

ubicación de la empresa. La seguridad no se restringe a una única área, sino que abarca 

todas las secciones de la organización, incluyendo oficinas administrativas, almacenes y 

áreas de producción, pues en cada uno de estos espacios existen riesgos que afectan a toda 

la empresa. Por último, un plan de seguridad ocupacional implica la adaptación mutua entre 

el trabajador y su entorno, lo cual comprende la selección adecuada del personal y la 

racionalización del trabajo, tomando en cuenta también factores sociopsicológicos. Debido a 

esto, muchas organizaciones vinculan la seguridad con el área de recursos humanos. 

Finalmente, la seguridad en el trabajo involucra la capacitación y formación 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 protección personal 

(Chiavenato, 2009).  

 

3.2. Salud Ocupacional 

Según la Organización Mundial de la Salud (2017), la salud ocupacional es un 

esfuerzo multidisciplinario destinado para proteger la salud de los empleados mediante la 

prevención y control de accidentes y enfermedades causadas por las condiciones laborales. 

Además, busca eliminar situaciones inseguras y mejorar las condiciones de trabajo, 

promoviendo un entorno de bienestar físico, 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 

Según la norma internacional ISO 45001 (2018), se debe utilizar la siguiente jerarquía 

de controles para poder realizar una evaluación de riesgos:  

 

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

Control Detalle 

Eliminar Cambiar el diseño de una situación, condición, espacio, función para 
eliminar el peligro. 

Sustituir Reemplazar máquinas, equipos, herramientas peligrosas por otras 
que no sean peligrosas o no presenten las mismas características. 

Aplicar los controles 
de ingeniería 

Construcción de ductos de ventilación, aislamientos de máquinas, 
para evitar la salida de sonido, viruta, etc. 

Aplicar controles 
administrativos 

Aviso o notificación al trabajador sobre los peligros presentes, estos 
pueden ser señaléticas, luces, alarmas, formatos especiales de 
trabajos de alto riesgo, entre otros. 

Uso de equipos de 

protección personal 

Estos pueden ser: zapatos de seguridad, guantes, lentes de 

seguridad, tapones para las orejas, etc 

 

Las tres primeras barreras son las que deberían implementarse de manera prioritaria, 

aunque en la mayoría de los casos esto no ocurre. Por esta razón, al aplicar esta jerarquía, 

es crucial tener en cuenta tanto los costos como los beneficios, especialmente en términos 

de la disminución de riesgos (Valencia, 2019).   

Una vez finalizada la evaluación de riesgos y considerando las medidas de control 

implementadas, se puede determinar si estos controles son adecuados, si necesitan mejoras 

o si es necesario incorporar nuevos y más eficaces (ISO 45001, 2018).   

En caso de requerir nuevas medidas de control, se debe aplicar el principio de 

jerarquía, comenzando por la eliminación total de los riesgos, su sustitución, la 

implementación de medidas de ingeniería y administrativas, y, como última opción, el uso de 

Equipos de Protección Personal (EPP). Es fundamental seguir este orden jerárquico; sin 

embargo, también es posible combinar diferentes tipos de controles para mejorar la seguridad 

(ISO 45001, 2018). Además, en el Perú, existe un marco legal muy específico 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. Capacitación en SSO 

Considerando los conceptos previamente expuestos, definimos a la capacitación 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 

definición de capacitación expuesta por Rodríguez y Ramírez (1990), en el contexto de la 

SSO, la capacitación implica instruir a los trabajadores en el uso adecuado de los equipos de 

protección personal (EPPs), la identificación de riesgos y la implementación de medidas 

preventivas.  

Asimismo, de acuerdo con los conceptos revisados, la capacitación en seguridad y 

salud ocupacional es un elemento fundamental para mejorar la seguridad física, mental y 

social de los colaboradores, empleadores y familiares, ya que no solo se centra en la 

prevención de accidentes, sino también en fomentar un entorno de trabajo que favorezca el 

bienestar integral (Valencia, 2019; Apaza, 2012). De acuerdo con la Organización 

Internacional del Trabajo (OIT) y la Organización Mundial de la Salud (OMS), el propósito de 

la SSO es mantener el más alto nivel de bienestar físico, mental y social de los empleados 

en todas las áreas de la empresa, lo que resalta la necesidad de que dicha capacitación sea 

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

 

4.1. Beneficios 

Los beneficios de los procesos de capacitación son fundamentales para mejorar tanto 

la calidad de vida de los empleados como la eficiencia operativa de las empresas. Según 

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 más 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 retribución no monetaria juega un papel crucial en la satisfacción 

laboral y la retención del talento. 

 Cuando se hace mención de los beneficios del proceso de capacitación, 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 

capacitación 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 específicos 

en cada uno de los niveles, fomenta la imagen y la marca empleadora de la empresa al 

mostrarse como una organización enfocada en la formación personal y profesional de sus 
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miembros, agilización 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 

reducción del número 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 reducción de la tensión junto a 

un aumento de la confianza y la comunicación tanto de manera horizontal como vertical 

favoreciendo el clima y el salario emocional (Santillán & Mera, 2020). 

 La capacitación 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 satisfacción laboral y 

moral, reduciendo la rotación 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 reputación y posicionamiento en el mercado. Además, al capacitar al 

personal en las regulaciones y estándares de seguridad y salud ocupacional se garantiza que 

las operaciones mineras cumplan con las leyes y normativas vigentes, evitando sanciones, 

mejorando la reputación de la empresa y afianzando su responsabilidad social ante la 

sociedad y las comunidades locales (Varas, 2007). 

 Por otro lado, el proceso de capacitación 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 

resolución de problemas, el aumento de la confianza y de la capacidad de manejo de 

conflictos, aumento de los niveles de satisfacción con el puesto donde se ubican debido al 

aumento de la comprensión sobre el mismo, formación de habilidades técnicas y blandas 

donde se busca formar líderes y favorecer el logro de metas a nivel grupal o individual 

eliminando los temores asociados al desconocimiento de alguna temática en específico al 

aumentar su progreso dentro del mismo (como se citó en Bermudez, 2015). 

 Otros autores como Delgado et al. (2021) mencionan que la capacitación 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 prácticas de seguridad y salud ocupacional. Ello genera oportunidades, 

nuevamente, las oportunidades de adquirir nuevos conocimientos y permanecer en constante 

actualización sobre la temática (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 disminución del ausentismo por motivos de salud, asegurando una 

fuerza laboral más presente y productiva (De La Rosa, 2023). 

A su vez, la formación en seguridad y salud ocupacional promueve prácticas y hábitos 

saludables entre los trabajadores, beneficiando su bienestar general y generando seguridad 

durante el manejo de situaciones de riesgo en el trabajo, mejorando su autoestima y 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. 

Además, las empresas también suelen ofrecer beneficios tangibles como seguro 

médico para empleados y sus familias, así como planes de jubilación como los planes 401(k) 

o 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 física y mental de los empleados. 

Por último, los beneficios educativos desempeñan un papel crucial en el desarrollo 

profesional y la capacitación continua de los empleados, contribuyendo a la eficiencia y 

seguridad en el lugar de trabajo. Según Deci y Ryan (2000), las recompensas intrínsecas 

como el aprendizaje y el desarrollo personal son motivadores más efectivos que las 

recompensas extrínsecas. Estos beneficios educativos pueden incluir desde programas de 

formación técnica especializada hasta oportunidades de educación superior subsidiadas, que 

no solo mejoran las habilidades individuales, sino que también elevan el nivel de competencia 

y preparación de la fuerza laboral frente a los desafíos operativos y de seguridad. 

 

4.2. Desafíos 

Si bien la capacitación en SSO brinda diversos beneficios, también enfrentan diversos 

desafíos que limitan su efectividad y sostenibilidad. Según Chiavenato (2020), estos desafíos 

incluyen la resistencia de los directivos a implementar programas de capacitación, la escasa 

disponibilidad de tiempo dentro de las organizaciones mineras, deficiencias en los métodos 

actuales de medición del rendimiento de las capacitaciones, además de la baja inversión 

destinada a programas de desarrollo empresarial (como se citó en Pérez & Alfonso, 2023). 

Asimismo, las organizaciones a menudo enfrentan dificultades significativas 

relacionadas con la comprensión limitada sobre la importancia real de la capacitación en SSO. 

En muchos casos, estas capacitaciones se llevan a cabo únicamente para cumplir con las 

normativas estatales, sin internalizar completamente su valor estratégico para la seguridad y 
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la productividad laboral. El entendimiento del valor de este tipo de capacitaciones se ve 

afectado también por la alta rotación de personal, puesto que al ser el sector minero una 

industria con tasa muy altas de rotación, se dificultad la continuidad y efectividad de las 

capacitaciones en SSO a largo plazo (Latorre, 2007). A su vez, la imposición de obstáculos 

por parte de la alta gerencia también puede limitar la implementación efectiva de programas 

de capacitación, comprometiendo así 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 desafío adicional. Las capacitaciones en SSO deben cumplir con 

estándares específicos y requieren un enfoque continuo y especializado. Esta exigencia 

puede resultar en costos más altos y una dedicación de tiempo mayor de lo inicialmente 

previsto, lo cual puede ser percibido como una barrera para su implementación efectiva y 

sostenida dentro de las empresas (Olivera & Salazar, 2022). 

Un estudio reciente sobre seguridad basada en el comportamiento en empresas 

mineras peruanas destacó que la falta de una cultura organizacional sólida y el 

incumplimiento de protocolos de capacitación son riesgos significativos que afectan la 

seguridad laboral (Callupe, 2022). Estos factores subrayan la urgente necesidad de abordar 

las deficiencias en la comunicación interna y fortalecer la cultura de seguridad en las 

operaciones mineras para mitigar riesgos y mejorar el rendimiento general. 

En respuesta a estos desafíos, la implementación de programas de capacitación bien 

diseñados y adaptados a las necesidades específicas de cada empresa emergen como una 

solución crucial. Invertir en la capacitación 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 más seguro, productivo y sostenible en el Perú. 

 

Tabla 3: Beneficios y desafíos 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 formación personal y 
profesional de sus empleados. 

Agilización en la toma de decisiones y solución de 
problemas, lo que contribuye a reducir accidentes, riesgos 

y lesiones. 
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Reducción 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 reputación 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 resolución de 

problemas, aumentando la confianza en su capacidad 
laboral. 

Mayor satisfacción laboral al comprender mejor sus 
puestos de trabajo. 

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

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

Contribución a mejorar las prácticas de seguridad con 
ideas y soluciones innovadoras. 

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

Promoción de hábitos 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. 

Desafíos Resistencia de los directivos a implementar programas de 
capacitación. 

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

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

Baja inversión en programas de desarrollo empresarial, 
incluyendo los de capacitación en SSO. 
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Comprensión limitada de la importancia estratégica de la 
capacitación en SSO, realizándose solo para cumplir con 

normativas estatales. 

Alta rotación de personal en el sector minero, lo que 

dificulta la continuidad y efectividad de las capacitaciones 
a largo plazo. 

Obstáculos impuestos por la alta gerencia, que limitan la 
implementación efectiva de los programas de 

capacitación. 

Regulaciones ambientales y de seguridad rigurosas, que 

aumentan los costos y el tiempo necesarios para cumplir 
con los estándares específicos. 

Falta de una cultura organizacional sólida y el 
incumplimiento de los protocolos de capacitación, lo que 

afecta la seguridad laboral. 

 

5. Sector minero peruano 

En la actualidad, la minería en el Perú sigue siendo una actividad de alta relevancia 

para la economía. Destacando las principales cifras expuestas por el MINEM (2024) a través 

del Boletín Estadístico Minero del mes de julio, la inversión minera que se ha realizado hasta 

la fecha entre los meses de enero y julio a comparación del 2023 ha aumentado en casi un 

10% hasta 2,512 millones de dólares, siendo el equipamiento minero el rubro de la inversión 

que más aumentó (42% a comparación del 2023). Al igual que las inversiones, las 

exportaciones también aumentaron en casi un 7% hasta 22,062 millones de dólares. Se han 

generado más de 230,000 empleos a nivel nacional de manera directa en la minera, con un 

total de 126 proyectos entre carteras de exploración e inversión minera y un total de 7,021 

millones de soles entre conceptos mineros (canon minero, regalías mineras y derecho de 

vigencia y penalidad), siendo Antamina, Angloamerican, Las Bambas, Cerro Verde y 

Southern las empresas más destacadas habiendo realizado más 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 comparación 

desde enero hasta julio, el PBI generado por la minería 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 más del 250% en el caso del manganeso y magnesio (MINEM, 2024). 
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Según lo mostrado a nivel laboral, las empresas contratistas componen un 69.7% de 

la fuerza laboral existente en la minería, 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 Áncash (9.3%) y La 

Libertad (9.1%). A su vez es importante destacar y resultan alarmantes para la industria son 

que la participación femenina en el sector solo representa un 7.6% y la reducción de un 34.6% 

destinada al Desarrollo y Preparación de personal, entre ello, los recursos destinados a las 

capacitaciones del colaborador involucrado en la minería (MINEM, 2024). 

5.1. Seguridad y salud ocupacional en el sector minero peruano  

Existen distintos tipos de capacitación en el sector minero, siendo los más 

importantes, a nivel operativo, la capacitación en operación de maquinaria pesada, 

mantenimiento de equipos mineros y seguridad y salud ocupacional. Por otro lado, a nivel de 

gestión, destaca la capacitación en gestión de recursos humanos y responsabilidad social. 

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

De la lista de tipos de programas de capacitación mencionada anteriormente, esta 

tesis se centra en la capacitación 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 protección, seguridad, salud y bienestar de 

los colaboradores que forman parte de una organización 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. Según la Ley N.º 29783 de Seguridad y Salud en el Trabajo, las empresas 

mineras en Perú están obligadas a implementar sistemas de gestión de seguridad que 

identifiquen y mitiguen riesgos laborales, como accidentes, exposición a sustancias tóxicas y 

condiciones ambientales peligrosas (2011). Estas regulaciones se alinean con estándares 

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) señala que la prevención de 

riesgos en el ámbito 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 estadísticas del Ministerio de Energía 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 políticas de prevención 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 índices 

de siniestralidad. Sánchez (2020) argumenta que la capacitación continua y la participación 

activa de los trabajadores en los sistemas de gestión 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 más reconocidas en el 

Perú 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 capacitación en 

Seguridad y Salud Ocupacional dentro del sector minero. 
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CAPÍTULO 3: MARCO CONTEXTUAL 

1. Perfil de las organizaciones a investigar  

Esta sección profundiza en la descripción general de Anglo American Perú, empresa 

inglesa líder en el sector minero peruano, con un enfoque particular en su principal proyecto, 

Quellaveco, ubicado en la región de Moquegua; y la Minera Las Bambas (MMG Las Bambas), 

empresa australiana con más de diez años de trayectoria dentro del sector minero peruano, 

con su unidad minera principal ubicada en la provincia de Cotabambas, en la región de 

Apurímac. A la vez, se examinan aspectos como la estructura organizativa de las empresas, 

su misión y visión, así como sus contribuciones al desarrollo sostenible y económico de las 

comunidades locales donde operan. Finalmente, se analizan los procesos clave del negocio 

y las estrategias de capacitación implementadas, proporcionando una visión integral de las 

operaciones y prácticas de recursos humanos de Anglo American Perú y la Minera Las 

Bambas en el contexto de la industria minera peruana. 

 

1.1. Anglo American Perú 

1.1.1. Descripción general de la empresa 

 Anglo American Perú es una empresa transnacional filial de Anglo American plc, una 

de las principales compañías mineras diversificadas a nivel mundial (Anglo American, 2024). 

Principalmente, Anglo American Perú opera en el sector minero, enfocándose en la 

exploración, extracción y procesamiento de minerales como cobre, diamantes, platino, carbón 

y mineral de hierro, entre otros (Anglo American, 2024). En Perú, su presencia está marcada 

por el proyecto Quellaveco, uno de los proyectos de cobre más grandes del mundo (Silva, 

2020). Ubicada en la región de Moquegua, la mina Quellaveco representa una inversión 

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 implementación de tecnologías 

avanzadas y prácticas de minería sostenible que buscan optimizar la eficiencia y minimizar el 

impacto ambiental. (Silva, 2020). 

La misión de Anglo American Perú recae en “reimaginar la minería para mejorar la 

vida de las personas" (Anglo American, 2024). Esto implica adoptar prácticas sostenibles y 

responsables que generen beneficios económicos, sociales y ambientales tanto para la 

empresa como para las comunidades donde opera. Del mismo modo, su visión es ser la 

empresa minera líder en el mundo, reconocida por su excelencia en la creación de valor, su 

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

innovación y colaboración asegurando el bienestar de sus empleados y comunidades. 

Por otro lado, al ser Anglo American plc la empresa matriz de Anglo American Perú, 

esta posee el 100% de las acciones de la subsidiaria peruana; específicamente, del proyecto 

más importante, que es Quellaveco, Anglo American Perú opera en sociedad con Mitsubishi 

Corporation, que posee una participación del 20%, siendo Anglo American Perú el socio 

mayoritario (Anglo American, 2024). Esta alianza estratégica refleja una combinación de 

capital y experiencia técnica que impulsa el desarrollo y la operación eficiente del proyecto 

minero. Es importante resaltar que Quellaveco es el proyecto principal de Anglo American 

Perú, mas la empresa minera posee otras actividades de exploración y evaluación en otras 

regiones del litoral peruano, buscando identificar nuevos depósitos minerales que puedan ser 

desarrollados en el futuro (Anglo American, 2024). 

De acuerdo con el proyecto o el estudio a realizar, Anglo American Perú varía la 

cantidad de colaboradores según la fase en la que se encuentren sus operaciones (Anglo 

American, 2024). Durante la fase de construcción del proyecto Quellaveco, en 2018, la fuerza 

laboral alcanzó más de diez mil personas. En el inicio de la fase operativa, en 2022, se estimó 

que la mina empleó aproximadamente a dos mil quinientos trabajadores (Anglo American, 

2024). Estos trabajadores incluyen ingenieros, geólogos, 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 contribución de Anglo American Perú al desarrollo de las comunidades 

locales es notable desde sus inicios en el país (Anglo American, 2024). La empresa trabaja 

estrechamente con las comunidades cercanas a sus operaciones para promover el desarrollo 

económico y social. Ha invertido en una serie de programas que abarcan educación, salud e 

infraestructura, mejorando significativamente la calidad de vida de los residentes locales 

(Anglo American, 2024). Estos programas no sólo proporcionan beneficios inmediatos, sino 

que también están diseñados 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 capacitación 

 Anglo American Perú implementa una serie de procesos claves del negocio que son 

fundamentales para la operación eficiente y sostenible de sus proyectos mineros, con un 

enfoque destacado en el proyecto Quellaveco (Anglo American, 2024). Estos procesos 

incluyen la exploración geológica, la extracción y procesamiento de minerales, la gestión 
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ambiental, y la seguridad y salud ocupacional. Cada uno de estos procesos está 

intrínsecamente relacionado con la capacitación continua de su fuerza laboral.  

Por un lado, está la exploración geológica que involucra la capacitación en técnicas 

avanzadas de prospección y análisis geológico para identificar nuevos yacimientos minerales. 

Al igual que la extracción y el procesamiento de minerales, los cuales requieren de formación 

en el uso de maquinaria pesada, tecnologías de extracción y métodos de procesamiento para 

optimizar la eficiencia y reducir el impacto ambiental. 

Por otro lado, la gestión ambiental implica la capacitación en prácticas sostenibles, 

gestión de residuos y control de emisiones, asegurando el cumplimiento de las normativas 

ambientales. Por último, en la lista de procesos claves del negocio está la seguridad y salud 

ocupacional, la cual prioriza la formación en protocolos de seguridad, primeros auxilios y 

manejo de situaciones de emergencia para proteger a los trabajadores (Anglo American, 

2024). 

Asimismo, Anglo American Perú ha desarrollado estrategias robustas de capacitación 

y formación 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, 

capacitación en seguridad y salud, desarrollo profesional continuo y el uso de tecnologías 

avanzadas. 

Los programas de entrenamiento técnico están diseñados para proporcionar a los 

empleados habilidades especializadas en áreas como la operación de maquinaria pesada, 

técnicas de perforación y procesamiento de minerales. Estos programas a menudo incluyen 

módulos teóricos y prácticos para asegurar una comprensión completa y aplicable (Anglo 

American, 2024). 

A la vez, la capacitación en Seguridad y Salud, que se brinda a los colaboradores de 

Anglo American, implementa programas exhaustivos de capacitación en seguridad que 

incluyen simulacros de emergencia, cursos de primeros auxilios y formación en el uso 

correcto de equipos de protección personal. Estos programas están diseñados para minimizar 

los riesgos laborales y garantizar un entorno de trabajo seguro. A esta estrategia está 

vinculada el uso de tecnologías avanzadas, en donde Anglo American integra tecnologías 

avanzadas en sus programas de capacitación, como simuladores de realidad virtual para el 

entrenamiento en operación de maquinaria y plataformas en línea para el aprendizaje remoto 

(Anglo American, 2024). Estas herramientas innovadoras permiten una capacitación más 

efectiva y accesible. Finalmente, el desarrollo profesional continuo ofrece oportunidades de 

desarrollo a través de programas de educación superior, talleres y seminarios. Esto incluye 
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el acceso a cursos de actualización técnica y gerencial, así como programas de liderazgo y 

gestión (Anglo American, 2024). 

En conjunto, estos procesos y estrategias de capacitación no solo fortalecen la 

competencia técnica y profesional de los empleados de Anglo American Perú, 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 relación con los certificados de capacitación previamente mencionados, 

La empresa cuenta con estándares en salud, seguridad y medio ambiente alineados con la 

certificación ISO 45001, relacionada con la seguridad y salud ocupacional, como una base 

no negociable para la entidad (Anglo American, s.f). Esta certificación busca garantizar que 

la empresa gestione los riesgos laborales con proactividad, reduciendo así los accidentes y 

promoviendo un ambiente laboral seguro y saludable. 

Siendo conscientes de ello, Anglo American explica que más allá de la alineación de 

ideas con las actividades o metas planteadas y la búsqueda de difundir este aprendizaje en 

espacios seguros para compartir ideas y mejorar condiciones, la organización muestra la 

importancia estratégica de la capacitación al mencionar que buscan que sus trabajadores 

tengan la confianza y predisposición para hablar en caso consideren que las condiciones no 

sean las adecuadas para evitar daños al medio ambiente u otros actores involucrados, 

asimismo, que se encuentren en la capacidad de responder ante desastres o emergencias 

para generar respuestas eficaces y generar medidas de prevención, 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. Descripción 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 más importantes del Perú 

(MINEM, 2024). MMG Las Bambas opera en el sector minero con el propósito de impulsar la 

producción de cobre, contribuir al desarrollo económico y social del país, además de 

promover la modernización del sector minero peruano y operar de manera sostenible y 
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responsable (Las Bambas, 2023). Además de ser una de las empresas mineras más 

importantes en el sector peruano, Las Bambas es una de las minas más grandes del mundo, 

clasificándose dentro de las diez principales (Holguino et al., 2020). Esta inversión en Perú 

ha tenido un impacto significativo en la economía del país y ha beneficiado económicamente 

a la región local donde se ubica la mina; desde el inicio de sus operaciones, la Minera Las 

Bambas ha permitido que el Perú se consolide como el segundo mayor productor de cobre a 

nivel mundial (Holguino et al., 2020). 

La misión de MMG Las Bambas recae en hacer minería con la finalidad de generar 

riqueza para sus colaboradores, las comunidades en las que desarrollan operaciones y sus 

accionistas (Las Bambas, 2024). Ello implica operar de manera segura y 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. Además, busca generar valor a largo plazo para sus accionistas y contribuir al 

bienestar económico y social de las comunidades locales y de todo el Perú (Las Bambas, 

2024). De igual forma, su visión se alinea en construir la empresa minera más respetada del 

mundo para generar un futuro bajo en emisiones de carbono (Las Bambas, 2024); ello con 

un enfoque basado en la preservación del medio ambiente, la generación de relaciones 

comunitarias, la priorización 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 económico y social nacional y, especialmente, de la región 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 países 

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 exploración y desarrollo 

ambiental dentro del Perú, 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 presentó dentro de su Informe de 

Anual en el 2023 una fuerza laboral de cuatro mil quinientas personas entre ingenieros 

mineros, ingenieros industriales, geólogos, operarios de maquinaria pesada, técnicos 

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

y contratistas (Las Bambas, 2024). 

Finalmente, con respecto a la contribución 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 Corazón” (Las Bambas, 2023). Dicho 

programa tiene como objetivo complementar la colaboración 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 comunicación transparente e inclusiva en la 

toma de sus decisiones; así también puso en marcha su Plan Maestro de Gestión 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 población (Las 

Bambas, 2023).  Ambos programas, además de proporcionar beneficios a las comunidades, 

son implementados para contribuir con el desarrollo sostenible a mediano y largo plazo, 

contribuyendo con la promoción del empleo y la cultura de respeto hacia las localidades del 

sector. 

 

1.2.2. Procesos claves del negocio y estrategias de capacitación  

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 operación eficiente en la 

mina, con un enfoque particular en la unidad minera Las Bambas (Las Bambas, 2024).  Estos 

procesos abarcan desde la exploración y desarrollo, las operaciones mineras, el 

procesamiento de minerales, la gestión de residuos, la logística y transporte, la 

comercialización, la sostenibilidad y la responsabilidad social, así como la seguridad y salud 

ocupacional. Es importante resaltar que cada uno de estos procesos está estrechamente 

vinculado con la capacitación continua de su fuerza laboral, siendo este el activo más valioso 

para la empresa. 

En primer lugar, el proceso de exploración y desarrollo involucra la capacitación en 

técnicas avanzadas de exploración geofísica y geoquímica, así como el uso de software 

especializado para el modelado y análisis de datos geológicos. Al igual que las operaciones 

mineras que requieren de formación sobre el manejo seguro y eficiente de maquinaria 

pesada, técnicas avanzadas de voladura y perforación para la extracción eficiente de 

minerales, y la planificación y supervisión de operaciones en el sitio (Las Bambas, 2024). 

Estos dos procesos previamente mencionados implementados dentro de Las Bambas 

están vinculados con el procesamiento de minerales, que implica capacitación en la operación 

de plantas de procesamiento, técnicas de flotación y concentración para la separación del 



41 
 

cobre, y la gestión de calidad y control de procesos para optimizar la producción, y la gestión 

de residuos, que se centra en enseñar prácticas 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 logística y transporte dentro de la minera requiere formación en la 

gestión eficiente de la cadena de suministro y el transporte seguro del concentrado de cobre 

desde la mina hasta los puertos de exportación, con énfasis en la coordinación logística y el 

manejo seguro de materiales peligrosos. Además, la comercialización, proceso clave para la 

generación de ingresos en la empresa, involucra la formación en estrategias de ventas y 

marketing para promover efectivamente el concentrado de cobre en mercados 

internacionales, incluyendo la negociación de contratos, el manejo de relaciones con clientes, 

y el análisis 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 prácticas de gestión ambiental y 

responsabilidad social para asegurar operaciones sostenibles y relaciones positivas con las 

comunidades locales, desde la implementación de medidas ambientales hasta el desarrollo 

socioeconómico en áreas circundantes. Distinto a la seguridad y salud ocupacional, la cual 

prioriza la enseñanza de protocolos de seguridad, primeros auxilios y ergonomía para 

proteger la salud y seguridad de los trabajadores. Esto incluye el uso correcto de equipos de 

protección personal, la respuesta efectiva a emergencias, y la promoción del bienestar laboral 

(Las Bambas, 2024). 

De igual manera, MMG Las Bambas ha implementado y desarrollo dentro de su 

planificación organizacional sólidas estrategias de capacitación e instrucción de personal para 

garantizar el crecimiento continuo y eficaz de sus empleados (Las Bambas, 2024). Estas 

estrategias se conforman por programas de capacitación especializados, entrenamiento en 

el trabajo, colaboración con instituciones educativas, uso de tecnología avanzada, desarrollo 

de competencias técnicas y de seguridad, programas de certificación y acreditación y 

evaluación continua y retroalimentación. 

En primer lugar, según el reporte anual de Las Bambas, los programas de 

capacitación especializados están diseñados para abarcar desde habilidades técnicas 

específicas hasta competencias de liderazgo y gestión. Ligado con esta estrategia, está el 

entrenamiento en el trabajo en donde se proporcionan oportunidades prácticas para que los 

empleados adquieran experiencia directa en sus roles operativos y técnicos según sus 

funciones (2023). 

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

también es implementado por Las Bambas, en donde se integran simuladores y herramientas 
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digitales para mejorar la precisión y seguridad en la capacitación, especialmente en 

operaciones mineras y manejo de maquinaria. Ello está ligado al desarrollo de competencias 

técnicas y de seguridad, puesto que este tiene un enfoque en áreas críticas como la operación 

de equipos pesados, técnicas de seguridad minera, y cumplimiento normativo ambiental (Las 

Bambas, 2023). 

Por último, los programas de certificación y acreditación establecen estándares claros 

y reconocidos internacionalmente para validar las habilidades y conocimientos adquiridos en 

las capacitaciones dictadas en la empresa. Así también se realiza la evaluación continua y 

retroalimentación, en donde se monitorea de forma regular el progreso de los empleados y 

se recepciona retroalimentación de los mismo con la finalidad de mejor los procesos de 

capacitación según 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 currículos especializados que se alineen 

con las necesidades de la industria minera. Estas asociaciones ayudan a asegurar que los 

nuevos graduados están 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 operación 

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 estándares de seguridad y salud ocupacional, ha implementado varias 

certificaciones y sistemas vinculados a estas áreas. Uno de los elementos clave es su 

certificación bajo la norma ISO 45001:2018, que se centra en la gestión 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). 

Además, la empresa ha avanzado significativamente en la digitalización de su Sistema 

de Gestión de Seguridad y Salud Ocupacional, el cual finalizará en 2024. Este sistema está 

diseñado para ser accesible a todos los niveles de la organización, facilitando la identificación 

de riesgos y la implementación de medidas correctivas de manera ágil (IIMP, 2023). 



43 
 

Por otro lado, MMG Las Bambas también cuenta con programas innovadores de 

capacitación, 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 índices de 

seguridad, que muestran una mejora continua en la reducción de la frecuencia de accidentes 

(Seguridad Minera, 2013). 

2. Conclusiones 

Este capítulo presenta un análisis integral de dos importantes empresas mineras 

trasnacionales en Perú: Anglo American Perú y MMG Las Bambas. Se describe su estructura 

organizativa, misión y visión, destacando sus principales proyectos, Quellaveco y Las 

Bambas, respectivamente. Ambas empresas tienen un fuerte compromiso con la 

sostenibilidad, el desarrollo comunitario y la capacitación 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 estándares en la gestión de riesgos laborales. 

Además, se subraya la importancia de las estrategias de capacitación implementadas 

por ambas compañías, que incluyen el uso de tecnologías avanzadas como simuladores de 

realidad virtual y programas de certificación técnica. Estas prácticas 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.  



44 
 

CAPÍTULO 4: METODOLOGÍA  

1. Enfoque 

El enfoque de investigación es cualitativo, este estudio se caracteriza por su 

orientación en la búsqueda de un mayor entendimiento de las experiencias y percepciones 

por parte de los usuarios por medio de la recolección 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 análisis de datos es importante 

considerar que el investigador, como participante del estudio, también involucra su 

perspectiva, creencias y conocimientos adquiridos de la experiencia o información 

bibliográfica recolectada para finalmente reportar los datos recolectados de la manera que 

considere más adecuada (fragmentos de texto, diagramas, matrices, modelos conceptuales, 

entre otros). (Hernández et al., 2018). 

En el análisis comparativo de los procesos de capacitación, un enfoque cualitativo 

(mediante entrevistas para explorar experiencias) permite obtener una comprensión integral 

permitiendo explorar a profundidad los procesos de capacitación vinculados a seguridad y 

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

 

2. Alcance 

De acuerdo con Ivankova y Creswell (2014), el alcance descriptivo-comparativo se 

centra en la descripción detallada de un fenómeno o situación, así como en la comparación 

de variables dentro de ese fenómeno o situación. Asimismo, Ponce y Pasco (2018) destacan 

que el alcance descriptivo busca especificar las dimensiones, características y propiedad de 

un suceso sin establecer conexiones entre los mismos. De esta forma, se consideró 

pertinente utilizar este alcance para el presente estudio debido a que proporciona una visión 

comparativa y analítica de las estrategias en los procesos de capacitación sobre seguridad y 

salud ocupacional de las empresas Anglo American Perú y MMG Las Bambas. Ello mediante 

la descripción detallada y sistemática de la implementación y percepción de los procesos de 

capacitación internos y externos de ambas empresas respectivamente, qué desafíos 

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 investigación, ya que 

permite tanto detallar y caracterizar los procesos de capacitación como identificar y analizar 

las relaciones entre variables clave, ofreciendo una comprensión integral y fundamentada del 

tema mediante la triangulación de información, la cual consiste en el uso de diversas técnicas 
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de recopilación de datos en un estudio específico garantizando que los datos reflejen con 

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

 

3. Diseño metodológico 

Dentro de la Guía de Investigación en Gestión, presentada por Ponce y Pasco (2018), 

se mencionan cinco estrategias más comunes para guiar la investigación: la etnografía, la 

estrategia asociada a investigar y accionar ante los resultados, la aplicación de encuestas, la 

investigación respecto casos específicos y la ejecución de un experimento.  

En el presente estudio, se optó por la elección de la estrategia de estudio de casos 

múltiples, respaldando el enfoque cualitativo y el alcance descriptivo-comparativo de esta 

investigación. Yin (1994) define esta estrategia como un método de investigación que permite 

la exploración de un fenómeno dentro de su contexto real, especialmente cuando los límites 

entre el fenómeno y el contexto no están claramente definidos, adoptando una perspectiva 

integradora. Asimismo, Murillo et al. (2013) resalta seis características principales de esta 

estrategia de investigación, entre ellas, la capacidad de adecuación para investigar 

fenómenos en los que se busca dar respuesta a la manera y motivo por el que ocurren y el 

enfoque desde múltiples perspectivas que permiten estudiar fenómenos sin la influencia de 

una sola variable. 

De esta forma, emplear la estrategia de investigación basada en un estudio de caso 

para la tesis se justifica por su capacidad para proporcionar una exploración profunda y 

detallada de los procesos de capacitación en un contexto específico. Esto permitió 

contextualizar los hallazgos dentro del entorno particular de la industria minera en Perú y 

facilitó la formulación de recomendaciones aplicables y concretas. 

La flexibilidad del diseño de estudio de casos, a su vez, permite ajustar el enfoque 

según se descubran nuevas variables, explorando áreas emergentes y cuestiones 

imprevistas. También captura la complejidad organizacional y las dinámicas humanas dentro 

de las empresas trasnacionales del sector minero, proporcionando una comprensión rica y 

matizada de los procesos de capacitación. Esta estrategia fue ideal para abordar la 

complejidad del tema y desarrollar recomendaciones prácticas basadas en situaciones reales 

y específicas. 

Según el Boletín Estadístico 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 investigación, se han seleccionado dos de 

las treinta y cuatro empresas transnacionales. La elección de las empresas Anglo American 

Perú y MMG Las Bambas como casos de estudio para el presente trabajo de investigación 

fue debido a diversos factores. En primer lugar, la predisposición mostrada para participar de 
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esta investigación; 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, más allá de ambas ser mineras transnacionales, poseen un número de 

colaboradores similares en ambos casos (un promedio entre 4500 a 5000 colaboradores por 

cada una de las empresas). Además, de acuerdo a los boletines publicados por el Ministerio 

de Energía y Minas también, estas empresas son las más grandes a nivel de inversión, 

extracción (valorizadas en millones de dólares) y aporte generado al producto bruto interno 

(PBI) del país 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 capítulo. Todas estas similitudes nos permitieron realizar un 

análisis más preciso y significativo. Al comparar empresas que comparten características 

clave es posible aislar de manera más efectiva las variables que impactan su desempeño y 

aplicar un enfoque más riguroso en la identificación de diferencias y similitudes en sus 

estrategias y resultados. Este enfoque comparativo aumentó la validez del análisis, ya que 

elimina factores externos que podrían distorsionar las conclusiones, ofreciendo así una base 

más sólida para evaluar las mejores prácticas y áreas de mejora. 

Por otro lado, respecto al horizonte temporal de esta investigación, se escogió el 

diseño transversal, ya que se adecua en la comparación de la efectividad, los beneficios y los 

desafíos de los procesos de capacitación sobre seguridad y salud ocupacional en Anglo 

American Perú y Las Bambas, sin intervenir en la forma en que estas capacitaciones fueron 

llevadas a cabo en la práctica o han evolucionado con el tiempo. Los estudios transversales 

se realizan en un solo punto en el tiempo, proporcionando información sobre la organización 

en el momento en el que el estudio fue realizado; es decir, los estudios de corte transversal 

no presentan manipulación de variables en el tiempo ni intervención en el entorno del estudio 

(Coy, 2019). 

 

4. Secuencia metodológica  

La secuencia metodológica de la investigación está dividida en seis etapas. Para cada 

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

 

 
Es así como, en la primera etapa, se llevó a cabo la recolección de información 

bibliográfica, considerando fuentes del plano nacional como internacional, así como 

tendencias globales y nacionales de los procesos de capacitación del sector minero para 

delimitar el contexto. Asimismo, en temas relacionados a los procesos de capacitación 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 realizó el análisis de información recaudada en la 

primera etapa para la construcción del marco teórico y el marco contextual, así como la 

delimitación de la problemática, los objetivos, la justificación y viabilidad de la investigación.  

En la tercera etapa, se decidió trabajar con el modelo de grupo de Educación y 

Tecnología de Kasatkina et al. (2020), el cual detalla la manera en qué se aplican los 

diferentes componentes de un proceso de capacitación, considerando la importancia de la 

tecnología en su formación, desde el planteamiento de las bases propias del trabajo hasta el 

método evaluativo con el cual se determinará si se realizó con éxito. 

Durante la cuarta etapa se realizaron las entrevistas de validación 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 recopilación de información sobre procesos de capacitación 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 capacitación en seguridad 

y salud ocupacional. Ello en base al modelo de estudio seleccionado y las delimitaciones 

teóricas para ser aplicadas al contexto del sector minero peruano. Este método hizo posible 

la recolección de información suficiente para el análisis cualitativo de las respuestas de dichas 

entrevistas para poder presentar resultados del análisis comparativo y las conclusiones del 

estudio. 

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

información recopilada en las diversas entrevistas y encuestas realizadas, complementando 
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y contrastando esta información con la expuesta en el marco teórico y contextual expuesto 

en este documento. 

Finalmente, se procedió con la elaboración de conclusiones sobre este estudio, 

buscando responder a los objetivos específicos de esta investigación planteados en el primer 

capítulo. 

 

5. Selección muestral 

En cuanto a la selección de la muestra, para la presente investigación, se empleó el 

muestreo no probabilístico. Para Ponce y Pasco (2018), el muestreo no probabilístico se basa 

en la selección de unidades según el criterio del investigador. Al mismo tiempo, según 

Scharager & Reyes (2001), el muestreo no probabilístico por conveniencia es un método de 

selección de elementos de la población que están fácilmente disponibles y accesibles para el 

investigador. Este tipo de muestreo se utiliza cuando la conveniencia y la disponibilidad de 

los sujetos son más importantes que la representatividad estadística en la muestra. 

 

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

Inicialmente, para la validación del Modelo de Kasatkina et al. (2020), se empleó un 

muestreo no probabilístico 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 selección se llevó a cabo considerando los años de experiencia en el 

sector de los expertos, así 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 continuación, 

un breve resumen de los participantes: 

 

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

Participante Breve presentación 

Franco Uribe Director Técnico - INSUCO  
Experto en el sector minero peruano con más de 15 años de 
experiencia en proyectos mineros, de energía e infraestructura 
privados y estatales. 
Licenciado en sociología especializado en coordinación de proyectos, 
gestión de riesgos y prevención de conflictos sociales. 

Gaudy Marquez Jefe de Compensaciones y Beneficios - Sociedad Minera Corona 
Experta en el sector minero peruano con más de 15 años dentro del 
sector. 
Licenciada en administración de empresas especializada en 
compensaciones, retención de talento y administración de personal. 

Astolfo Romero VP Health & Safety - Sierra Metals 
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Experto en Seguridad y Salud Ocupacional con más de 20 años de 
experiencia dentro del sector energético y minero. Magíster en Gestión 
Minera especializado en seguridad y operaciones. 

Irene Vera Profesora de la Pontificia Universidad Católica del Perú 
Experta en Seguridad y Salud Ocupacional con Experiencia tanto en 
el área administrativa como industrial. 
Magister en Administración. Universidad del Pacifico. Diploma en 
Administración Estratégica de la Capacitación. Universidad del 
Pacífico.  

 

5.2. Muestra para entrevistas y cuestionario 

Por otro lado, respecto al universo o población de investigación, según Herbas & 

Rocha (2019), este hace referencia al conjunto completo de elementos que comparten una 

característica específica y sobre los cuales se pretende hacer inferencias en un estudio de 

investigación. Además, según Cohen et al. (2017), la muestra es un subconjunto 

seleccionado de una población o universo con el propósito de hacer inferencias sobre la 

población completa.  

De esta forma, el universo de esta investigación se entiende como todos los actores 

clave dentro de los procesos de capacitación de seguridad y salud ocupacional en Anglo 

American Perú y MMG Las Bambas. Cabe resaltar que se llevó a cabo un proceso de 

confirmación de participación y obtención de consentimiento informado por parte de los 

empleados seleccionados antes de proceder con la recolección de datos. 

Por un lado, en la realización de entrevistas, la muestra estuvo compuesta por siete 

directivos y expertos, cuatro de MMG Las Bambas y tres de Anglo American, de las áreas de 

Recursos Humanos y Seguridad y Salud Ocupacional. 

 

Tabla 5: Participantes de entrevistas 

Participante Breve presentación 

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 Echevarría 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 Líder de Proyectos Especiales y Descubrimiento en Recursos 
Humanos 
Entrevistado por Anglo American 

 

Por otro lado, en cuanto a la realización de cuestionarios de preguntas, se incluyó a 

una muestra de diecisiete participantes, ocho colaboradores de Anglo American y nueve 

colaboradores de MMG Las Bambas, que han formado parte de una capacitación en SSO en 

los últimos seis meses. Por encargo de ambas empresas, se mantiene la identidad de los 

participantes de forma confidencial, sin embargo, se procedió a codificar a cada participante 

para el tratamiento de datos. 

 

Tabla 6: Participantes del cuestionario 

Participante Breve presentación 

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 selección de la muestra, se consideraron tres criterios 

fundamentales para la selección de ambas muestras en esta investigación. Por un lado, la 

inclusión de colaboradores que estén directamente involucrados en la planificación, 

coordinación y ejecución de programas de capacitación en las empresas de estudios, en 

cuanto a la entrevistas, así como aquellos que hayan participado en procesos de 

capacitación, en cuanto a las encuestas. Del mismo modo, se aseguró la representación de 

diferentes departamentos relevantes que participan en los procesos de capacitación, como 

operaciones, recursos humanos, responsabilidad social empresarial; haciendo énfasis que 

esta investigación incluirá tanto a personal de nivel operativo como a personal de nivel 

gerencial y directivo, para captar diversas perspectivas sobre los procesos de capacitación.  

Asimismo, las fuentes metodológicas pertinentes para el diseño de la muestra 

incluyeron principios de muestreo descritos por autores como Hernández et al. (2014), que 

proporciona directrices para la selección de muestras en estudios no experimentales. 

Además, se aplicaron recomendaciones específicas del contexto minero peruano, basadas 

en la experiencia práctica y las guías de investigación disponibles en el sector. 

 

6. Técnicas y herramientas de recolección de información 

En gestión, las herramientas más empleadas para recopilación de datos son la 

observación, las encuestas cuantitativas, las entrevistas personales y los grupos focales 

(Ponce & Pasco, 2018). Para la recolección de datos de la presente investigación, 

considerando su enfoque cualitativo, se planteó 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 desafíos enfrentados en la implementación de programas de capacitación en SSO de 

cada empresa y las estrategias efectivas utilizadas para los mismos, además de los beneficios 

que 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 guía de entrevista que puede ser estructurada, no estructurada 

o semiestructurada (Ponce & Pasco, 2018). Para fines de esta investigación, se empleó una 

guía de entrevista semiestructurada (ver Anexo H) para la entrevista individual a profundidad. 

Según 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 áreas específicas según la respuesta del 

entrevistado. Esto permitió profundizar en la temática a libre criterio con la finalidad de tener 

una mayor comprensión de la situación actual, las estrategias de capacitación empleadas, 

los desafíos que se enfrentan, entre otros factores relevantes para el estudio.  

Del mismo modo, se realizó un cuestionario de preguntas abiertas y cerradas (ver 

Anexo I) a ocho colaboradores de nivel operario de cada empresa, diecisiete en total entre 

colaboradores de Anglo American Perú y MMG Las Bambas, con el objetivo de recopilar datos 

cualitativos sobre las capacitaciones en SSO en cada empresa, percepciones sobre su 

efectividad, beneficios específicos y el nivel de satisfacción del programa; además de los 

desafíos que perciben los colaboradores sobre las mismas. Según Weathington (2012), la 

encuesta es una estrategia que busca “entregar un conjunto limitado de preguntas a un 

número amplio de personas y pedirles que marquen sus respuestas “. (Como se citó 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 número limitado de alternativas como es el caso de la inclusión de 

escala para medir actitudes usando un número uniforme de categorías de respuesta para 

medir la reacción, como es el uso de escalas de Likert. Esta técnica se caracteriza por 

conservar las mismas preguntas y categorías sin importar quién sea el encuestado, además, 

implica que existe una barrera física 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 público objetivo (Ponce & Pasco, 2018).  

De esta forma, el medio que se utilizó para realizar las entrevistas es vía Zoom y 

Microsoft Teams, puesto que ambas herramientas son gratuitas, lo que permitió la grabación 

y transcripción de cada entrevista, generando así un registro ordenado y facilitando la 

visualización de la información obtenida. Además, como canal de difusión del cuestionario, 

para incentivar la participación, se emplean correos electrónicos y mensajes de WhatsApp a 

los colaboradores de Anglo American Perú y MMG Las Bambas. 

Estos dos métodos de recolección de información se fundamentan en los principios 

de investigación cualitativa descritos por autores como Hernández y Mendoza (2020), 

quienes destacan la importancia de combinar instrumentos de recolección de información 

para obtener una comprensión holística del fenómeno investigado. 

 

7. Técnicas y herramientas de análisis de información 

Para el estudio sobre los beneficios y desafíos de los procesos de capacitación sobre 

SSO en Anglo American Perú y MMG Las Bambas, se emplearon técnicas de análisis de 
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información que permitieron examinar de manera efectiva los datos cualitativos obtenidos 

durante la investigación.  

En primera instancia, se procedió a realizar un análisis cualitativo de contenido para 

los datos obtenidos de las entrevistas semiestructuradas a profundidad y del cuestionario, 

preservando al máximo la confidencialidad de los datos. Esta técnica resultó fundamental 

para esta investigación ya que se aplica para cualquier forma de comunicación, para este 

caso, las conversaciones de las entrevistas y las respuestas del cuestionario, y su análisis 

conformado por contenido manifiesto (expresado directamente) y contenido latente (lo que 

puede inferirse) (Ponce & Pasco, 2018). Lo mencionado, permitió identificar temas 

emergentes, patrones de opinión, percepciones y desafíos de los procesos de capacitación 

en SSO por parte de los gerentes, supervisores, coordinadores y expertos de Anglo American 

Perú y MMG Las Bambas. Asimismo, este análisis se fundamenta en las metodologías 

descritas por Krippendorff (2018), que enfatizan la sistematización y codificación del 

contenido para revelar significados implícitos y explícitos.  

Tras la transcripción de las entrevistas, junto con la información de las respuestas 

escritas en el cuestionario, se procedió con una codificación cualitativa. Según Hernández et 

al. (2014), en la codificación cualitativa se organizan y categorizan datos recogidos en la 

investigación, de forma que se identifican temas, patrones o categorías dentro de los datos. 

Así surgen los códigos, los cuales son etiquetas que permiten distinguir las categorías y 

subcategorías. Para esta investigación, primero se revisó todo el material como conjunto de 

datos para identificar un tipo de segmento como unidad constante. Con ello, se inició la 

codificación y se sometió la misma se sometió a evaluación para determinar si es apropiada 

para el análisis. El número de segmentos, categorías y códigos está directamente relacionado 

con la información que se recopiló en la investigación.  

Esta técnica de análisis cualitativo de contenido está respaldada por la literatura 

académica sobre investigación cualitativa, que subraya la importancia de analizar datos 

textuales de manera sistemática y rigurosa para extraer conclusiones válidas y confiables 

(Hernández et al., 2014).  

 

8. Ética de la investigación 

Esta investigación se adhiere a los principios éticos de la investigación y continuará 

desarrollándose conforme a estos parámetros establecidos. Además, toda la información 

utilizada ha sido adecuadamente citada en nuestras referencias bibliográficas para evitar 

apropiarse de ideas ajenas y combatir el plagio. En relación con el principio de respeto por 

las personas, se establecerán protocolos de consentimiento específicos para cada 

participante, garantizando la confidencialidad de los datos recogidos. Estos protocolos 
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explicarán el propósito del estudio, el papel del participante y la opción de retirarse en 

cualquier momento sin sufrir ningún perjuicio. Asimismo, respetando el principio de 

beneficencia y no maleficencia en esta investigación, se implementarán medidas para 

maximizar los beneficios y minimizar los riesgos para los participantes, al tratarse de una 

investigación de riesgos mínimo para el participante puesto que se realizará un estudio que 

no comprometa información sensible sobre la empresa y los beneficios y desafíos que afronta 

en los procesos de capacitación sobre SSO. De esta forma, se garantizará que ningún daño 

o perjuicio sea infligido durante el proceso de recolección y análisis de datos, asegurando 

siempre la protección y bienestar de los involucrados. 

Con respecto al principio de justicia, los resultados serán devueltos a las empresas 

participantes de este estudio, Anglo American Perú y MMG Las Bambas, al finalizar la 

investigación mediante un informe detallado y accesible. Este informe será enviado por correo 

electrónico a las organizaciones, garantizando que todos los participantes tengan acceso 

equitativo a los hallazgos de la investigación. Además, la aplicación del principio de 

responsabilidad estará reflejada en la referencia expresada del programa académico y de 

quien supervisa la tesis. 

Finalmente, en lo que concierne a la integridad científica, la información es tratada de 

manera confidencial almacenando todos los datos obtenidos en forma encriptada sólo en los 

ordenadores de los tesistas y de quien asesora la tesis. La información de este estudio será 

preservada durante tres años de la publicación de la tesis; pasado ese tiempo, será destruida.  
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CAPÍTULO 5: HALLAZGOS 

El presente capítulo muestra el análisis 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 relación a los objetivos planteados para esta investigación. Se inicia presentando 

cada componente del Modelo de Kasatkina et al. (2020), para luego proceder con el análisis 

de los hallazgos de cada empresa de acuerdo a cada subcomponente y sus indicadores 

respectivamente. Posterior a ello, y como cierre del capítulo, se presenta la triangulación de 

la teoría con los hallazgos presentados en cada empresa.  

 

1. Componente Metodológico 

 El componente metodológico está compuesto por seis subcomponentes: el beneficio 

mutuo y voluntario natural de la relación, el nivel contractual de los recursos, la diversificación 

de riesgos y costos, la autoridad y gestión, los acuerdos contractuales y los principios 

metodológicos. A continuación, se presentan los análisis de resultados de cada 

subcomponente; primero se realiza una tabla de análisis resumido en donde se contrasta la 

información obtenida por los colaboradores y directivos de MMG Las Bambas y Anglo 

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

 

1.1. Beneficio mutuo y voluntario natural de la relación 

Según el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente beneficio mutuo y 

voluntario natural de la relación hace referencia al nivel de conocimiento adquirido, el impacto 

en los indicadores de productividad y el nivel de satisfacción de los colaboradores a partir de 

las capacitaciones. 

 

Tabla 7: Comparación del subcomponente de beneficio mutuo y voluntario natural de 
la relación de ambas empresas 

Empresas de 
estudio 

Anglo American Perú MMG Las Bambas 

Indicador / Público Colaboradores Directivos  / 
Especialistas 

Colaboradores Directivos / 
Especialistas 

Nivel de 
conocimiento 

adquirido 

Alto Alto Alto Alto 

Impacto en la 
productividad 

7/8: Sí 
1/8: No 

No, el impacto 
no es 

directamente en 
la productividad. 

8/9: Sí 
1/9: No 

Sí, el impacto es 
directo en la 

productividad. 
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Nivel de 
satisfacción de los 

colaboradores 

6/8: Alto 
2/8: Bajo 

Alto Alta Alta 

 

Inicialmente, en relación al nivel de conocimiento adquirido, medido desde la 

percepción 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 áreas principales referentes a conocimientos técnicos, 

tales como manejo de sustancias peligrosas, uso de EPP, respuesta rápida a incidentes y 

gestión de riesgos. Ello se alinea a los comentarios de sus directivos y especialistas, dado 

que 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 prevención 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 actualización de conocimientos existentes dentro de las capacitaciones, 

destacando su alineación con las demandas del mercado.  

Por otro lado, con respecto al impacto en la productividad, ambas empresas 

reportaron resultados similares en cuanto a la percepción 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, alineándose con lo 

expresado por los directivos, quienes destacan mejoras tanto en la productividad como en la 

reducción de incidentes de seguridad, tal cual nos comentó 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 resaltó un impacto positivo en su productividad mas, desde la 

perspectiva de los directivos, el mayor impacto no recae en la productividad, sino en la gestión 

de funciones y la mitigación de riesgos laborales, lo cual asegura condiciones óptimas y 

seguras de trabajo, como lo comentó Pedro Echevarría, Ex-Principal de Proyectos de RRHH 

en Anglo American Perú. 

Por último, en cuanto a la satisfacción 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 satisfacción alto, considerado 

"bueno" o "muy bueno". Esto coincide con las opiniones de los directivos, quienes recalcan 

que las capacitaciones proporcionan herramientas prácticas para las funciones diarias, como 
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lo mencionó Walter Lino, VP de Seguridad y Salud Ocupacional en MMG Las Bambas, 

comentando lo siguiente: “Los colaboradores están satisfechos con las capacitaciones que 

reciben porque les brindan herramientas para sus funciones cotidianas.”. En cambio, en Anglo 

American Perú, seis de ocho de los colaboradores encuestados reportaron satisfacción alta, 

mientras que los dos restantes indicaron un nivel medio bajo. Sin embargo, los directivos en 

Anglo American perciben de forma unánime 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 Perú evidencian 

resultados positivos en sus programas de capacitación en SSO, destacándose en áreas clave 

como la satisfacción de los colaboradores, el impacto en la productividad y la adquisición 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 alineación entre 

colaboradores y directivos en cuanto a la percepción de las capacitaciones, destacando una 

mejora tangible en la productividad y en la reducción de incidentes de seguridad como 

indicadores clave de éxito. Por otro lado, en Anglo American Perú, si bien la mayoría de los 

colaboradores perciben de manera positiva las capacitaciones, existe un sector menos 

satisfecho, lo que contrasta con la opinión homogénea de los directivos, quienes subrayan la 

importancia de la mitigación de riesgos laborales más allá de los indicadores de productividad.  

Además, mientras que ambas empresas reportan conocimientos adquiridos similares, 

Anglo American enfatiza también el refuerzo y actualización de saberes preexistentes, 

mostrando un enfoque más adaptativo a las demandas cambiantes del sector. Estas 

diferencias reflejan no solo las prioridades organizacionales específicas 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 diseñar programas de SSO 

que equilibren el desarrollo técnico con la alineación de expectativas entre todos los niveles 

de la organización. 

 

1.2. Nivel contractual de recursos 

Según 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: Comparación del subcomponente de nivel contractual de recursos de ambas 
empresas 

Empresas de 
estudio 

Anglo American Perú MMG Las Bambas 

Indicador / Público Colaboradores Directivos  / 
Especialistas 

Colaboradores Directivos / 
Especialistas 

Montos destinados Adecuado Adecuado Adecuado Adecuado 

Recursos 
disponibles 

Adecuado Se implementan 
todas las 

herramientas 
disponibles en 

la empresa 

Adecuado Se implementan 
varios recursos, 
pero se podrían 

fortalecer y reducir 
deficiencias 

Horas de 
capacitación 

asignadas 

7/8: Adecuado 
1/8: En exceso 

Adecuadas con 
capacidad de 

ajustarlas 

Adecuado Adecuadas, pero 
deberían ajustarlas 

 

Con respecto a los montos destinados a las capacitaciones en Seguridad y Salud 

Ocupacional (SSO), tanto MMG Las Bambas como Anglo American Perú muestran un 

compromiso significativo. En MMG Las Bambas, la percepción de los colaboradores, 

directivos y especialistas coincide en que la inversión supera ampliamente los requerimientos 

legales, tal como lo menciona Walter Lino: “Siempre ha existido una inversión fuerte, que 

supera lo que pide la ley”. Por su parte, en Anglo American Perú, Luis Montoya señala que la 

empresa asigna un presupuesto adecuado para garantizar el éxito de las capacitaciones, lo 

cual es respaldado por la percepción 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 relación entre el presupuesto 

y los resultados esperados.  

Del mismo modo, referente a los recursos disponibles para las capacitaciones, MMG 

Las Bambas y Anglo American Perú también presentan similitudes y diferencias. En MMG 

Las Bambas, tanto colaboradores como directivos reconocen que existen suficientes 

recursos; sin embargo, Gianina Álvarez destaca la necesidad de optimizar la asignación de 

materiales en áreas específicas con mayores requerimientos técnicos. Por otro lado, en Anglo 

American Perú, los recursos son calificados como adecuados en términos de infraestructura 

y materiales, aunque Leyla Huamán identifica una oportunidad de mejora mediante la 

incorporación de herramientas innovadoras y virtuales, con el objetivo de enriquecer el 

entorno de aprendizaje. Mientras que MMG Las Bambas enfoca su atención en la distribución 

eficiente de los recursos, Anglo American busca integrar tecnologías innovadoras como parte 

de su estrategia de mejora continua. 
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Por último, 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 Álvarez señalan que en algunos casos los horarios pueden ser abrumadores 

e ineficientes, lo que sugiere la necesidad de ajustes. En cambio, en Anglo American Perú, 

siete de los ocho colaboradores encuestados opinan que las horas son adecuadas, y los 

directivos y especialistas coinciden en que estas se ajustan según la complejidad de los 

temas. Pedro Echevarría 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 síntesis, ambas empresas demuestran un alto nivel de compromiso con la 

capacitación en Seguridad y Salud Ocupacional (SSO), aunque con enfoques y áreas de 

mejora específicas 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 sólido compromiso con el bienestar de 

sus colaboradores. Sin embargo, a pesar de garantizar una dotación suficiente de recursos, 

enfrenta el desafío de optimizar la asignación de estos en áreas específicas que requieren 

mayor atención técnica, lo que podría influir en la efectividad de las capacitaciones. Asimismo, 

si bien el tiempo destinado a las sesiones de capacitación es percibido en general como 

adecuado, existen oportunidades para mejorar la eficiencia y evitar la sensación de 

sobrecarga entre los participantes.   

Por otro lado, Anglo American Perú asegura una adecuada asignación presupuestaria 

y proporciona los recursos necesarios para el éxito de sus capacitaciones, enfocándose en 

la infraestructura y materiales disponibles. Una de sus principales fortalezas radica en la 

flexibilidad para ajustar las horas de capacitación según la complejidad de los temas, lo que 

optimiza el aprendizaje y reduce la posibilidad de saturación entre los colaboradores. 

Además, se destaca por su visión orientada al futuro, incorporando herramientas innovadoras 

y virtuales como una forma de mejorar la experiencia formativa y mantenerse a la vanguardia 

en el diseño de programas de capacitación.   

En conjunto, ambas empresas están alineadas en su objetivo de fomentar entornos 

laborales seguros y eficientes mediante la capacitación en SSO, pero lo hacen desde 

perspectivas complementarias. Mientras que MMG Las Bambas prioriza una inversión 

cuantiosa y la suficiencia de recursos físicos, Anglo American Perú pone un énfasis 

estratégico en la flexibilidad y la incorporación de tecnologías que potencien los resultados. 

Esto sugiere que la combinación de ambos enfoques —inversión robusta, distribución 

eficiente de recursos, flexibilidad horaria e innovación tecnológica— podría representar una 

práctica ideal para el desarrollo de programas de capacitación más efectivos y sostenibles. 
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1.3. Diversificación de riesgos y costos 

Según el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente diversificación de 

riesgos y costos hace referencia al nivel de compromiso de la empresa con las capacitaciones 

y la relación costo-beneficio de la capacitación. 

Tabla 9: Comparación del subcomponente de diversificación de riesgos y costos de 
ambas empresas 

Empresas de 
estudio 

Anglo American Perú MMG Las Bambas 

Indicador / Público Colaboradores Directivos  / 
Especialistas 

Colaboradores Directivos / 
Especialistas 

Nivel de 
compromiso de la 

empresa 

Alto Alto Alto Alto 

Relación costo-
beneficio 

Justificado Positivo 
enfocado en la 

mejora de 
rendimiento y 
competencias 

Justificado Positivo enfocado 
principalmente en 

número de 
incidentes 

 

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 Perú. Este 

compromiso se evidencia en el interés de ambas empresas por fomentar una sólida 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 Álvarez de MMG Las Bambas señala que el 

compromiso de la empresa se refleja no solo en la gestión previa y en el acompañamiento a 

los colaboradores durante las capacitaciones, sino también en la asignación de los recursos 

necesarios para garantizar su efectividad. 

Por otro lado, en cuanto a la relación 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 evalúan el retorno de inversión como positivo. Pedro Echevarría 

resalta que este retorno se manifiesta en una mejora del rendimiento laboral, en el 

cumplimiento de los objetivos organizacionales y en la adquisición 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 opinión es compartida por sus directivos y 

especialistas, como lo indica Thani Campos, quien señala que la reducción de accidentes y 
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de gastos por incidentes es un indicador claro del retorno de inversión. Sin embargo, Marco 

Agurto de MMG Las Bambas matiza esta opinión 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 inversión es adecuado y medible, uno señala la falta 

de herramientas específicas para asegurar esta afirmación. 

En síntesis, ambas empresas muestran un alto nivel de compromiso con las 

capacitaciones en SSO, reflejado en la disposición 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 inversión en Anglo American son consistentes y están 

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 medición del costo-beneficio podría implicar un área de mejora para MMG Las Bambas, 

ya que contar con indicadores claros y precisos permitiría 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 alineación de opiniones en Anglo American refuerza su 

posición como una empresa que integra de manera efectiva la seguridad en su estrategia 

empresarial. 

 

1.4. Autoridad y gestión 

Según el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente autoridad y gestión 

hace referencia al nivel de responsabilidad delegada en las capacitaciones, la participación 

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

 

Tabla 10: Comparación del subcomponente de autoridad y gestión de ambas empresas 

Empresas de 
estudio 

Anglo American Perú MMG Las Bambas 

Indicador / Público Colaboradores Directivos  / 
Especialistas 

Colaboradores Directivos / 
Especialistas 

Responsabilidad 
delegada 

1/8 : Nulo 
3/8 : Regular 

4/8: Alto 

La 
responsabilidad 
se divide entre 

todas las partes 
involucradas 

4/9: Nulo 
3/9: Poco 

1/9: Regular 
1/9: Bueno 

Participan tanto 
directivos y líderes 

como el comité 
paritario para 

determinar lo mejor 
para los 

trabajadores 

Participación en 
decisiones 

Control durante el 
proceso 

Sí Sí existe control 
directo y 

seguimiento 

Sí Sí hay control, pero 
no es tan activo o 

constante 
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En relación con la responsabilidad delegada y participación 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 participación 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 percepción contrasta con la de los directivos y especialistas. Por ejemplo, Luis 

Montoya menciona que la alta gerencia y el área de talento son las únicas responsables de 

las decisiones estratégicas relacionadas con las capacitaciones, dejando a los colaboradores 

únicamente la posibilidad de elegir el momento y horario para tomarlas. En cambio, Pedro 

Echevarría afirma que las decisiones estratégicas y responsabilidades se distribuyen entre 

los formadores y el área de recursos humanos, donde los colaboradores participan 

activamente en la retroalimentación sobre el contenido y los métodos de capacitación. Estas 

discrepancias reflejan que, aunque existe un grado de participación de los colaboradores en 

ciertas áreas, 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 más limitadas. Cuatro de los nueve encuestados consideran que tienen 

un nulo involucramiento y participación en la gestión de capacitaciones en SSO, tres 

mencionan que apenas se involucran en algunas responsabilidades, y dos califican su 

participación como regular o buena. Esta percepción es consistente con lo señalado por los 

directivos y especialistas, quienes afirman que los gerentes y el área de recursos humanos 

diseñan y planifican todas las actividades relacionadas con las capacitaciones para garantizar 

su calidad y eficiencia. Según Thani Campos, dentro del organigrama de MMG Las Bambas 

están claramente definidos los cargos responsables de cada fase del proceso de 

capacitación, en donde los colaboradores solo brindan retroalimentaciones puntuales, pero 

las decisiones son tomadas exclusivamente por las áreas clave de la empresa. 

En cuanto al control durante el proceso de capacitación en SSO, ambas empresas 

implementan sistemas de seguimiento y supervisión, 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 Huamán, gerente 

general de IGH, resalta que se cuenta con un sistema de control en cada capacitación, pero 

señala oportunidades de mejora en la optimización del seguimiento y la evaluación de los 

colaboradores. Por otro lado, en MMG Las Bambas, los colaboradores también confirman la 

existencia de control y supervisión, percepción que se alinea con la opinión de los directivos 

y especialistas. No obstante, Marco Agurto indica que la supervisión de MMG Las Bambas 
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tiende a centrarse principalmente en capacitaciones normativas, lo que evidencia una 

oportunidad de mejora en la supervisión más integral y no limitada al carácter obligatorio de 

ciertas capacitaciones. 

Sintetizando lo comentado previamente, ambas empresas tienen enfoques 

diferenciados en cuanto a la responsabilidad delegada, participación en decisiones y control 

en sus procesos de capacitación en SSO. Mientras que en Anglo American existe una mayor 

intención de involucrar a los colaboradores mediante retroalimentaciones puntuales y la 

elección de horarios, las decisiones estratégicas recaen en la alta gerencia. Este modelo 

refleja una comunicación interna más dinámica y un esfuerzo por fomentar el compromiso de 

los colaboradores, aunque con limitaciones en la delegación de responsabilidades clave. Por 

su parte, MMG Las Bambas mantiene una estructura más rígida y centralizada, donde las 

decisiones son tomadas exclusivamente por recursos humanos y gerentes, limitando el rol de 

los colaboradores a retroalimentaciones específicas, lo que podría 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 aún enfrenta retos en la evaluación posterior. Por otro lado, MMG 

Las Bambas se enfoca más en supervisar capacitaciones normativas, dejando de lado las 

voluntarias, lo que podría limitar su impacto a largo plazo. Estas diferencias reflejan enfoques 

culturales y estructurales distintos que influyen en la efectividad y percepción de las 

capacitaciones en ambas empresas. 

 

1.5. Acuerdos contractuales 

Según el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente acuerdos 

contractuales hace referencia a la claridad en roles definidos, la existencia de cláusulas de 

cumplimiento y las sanciones implementadas. 

 

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

Empresas de 
estudio 

Anglo American Perú MMG Las Bambas 

Indicador / Público Colaboradores Directivos  / 
Especialistas 

Colaboradores Directivos / 
Especialistas 

Claridad en roles 
definidos 

Sí Sí se 
encuentran 

definidas desde 
el comienzo 

Sí Sí se encuentran 
definidas desde el 

comienzo 
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Existencia de 
cláusulas de 
cumplimiento 

Tienen 
conocimiento 

Sí existen 
cláusulas y los 
trabajadores 

son informados 
desde el 
principio 

7/9: Tienen 
conocimiento 
2/9: No tienen 
conocimiento 

Sí existen cláusulas 
y los trabajadores 
son informados 

desde el principio 

Sanciones 
implementadas 

Tienen 
conocimiento 

Las sanciones 
pueden ser 
monetarias, 
medidas de 

asignación de 
responsabilidad

es o en la 
evaluación del 

desempeño 

7/9: Tienen 
conocimiento 
2/9: No tienen 
conocimiento 

Las sanciones 
pueden ser 

descuentos al 
salario, 

restricciones de 
oportunidades, 

medidas 
disciplinarias, 

sanciones escritas 
o verbales y 

suspensiones 

 

Inicialmente, en cuanto a la claridad en la definición de roles, tanto en Anglo American 

Perú como en MMG Las Bambas se observa un enfoque coincidente. En el caso de Anglo 

American Perú, todos los colaboradores encuestados afirman que sus roles y funciones son 

claramente explicados antes de las capacitaciones en Seguridad y Salud Ocupacional (SSO). 

Según Pedro Echevarría, 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 percepción es compartida por los colaboradores 

encuestados, lo que refleja una práctica consistente en ambas empresas respecto a la 

comunicación de roles previos a las capacitaciones. 

Respecto a las cláusulas de cumplimiento y sanciones, existen diferencias entre 

ambas empresas en términos de comunicación y percepción. En Anglo American Perú, los 

colaboradores indican tener conocimiento pleno de las cláusulas de cumplimiento y las 

consecuencias asociadas al incumplimiento. Esta información es confirmada por los 

directivos y especialistas, quienes aseguran que dichas cláusulas son comunicadas desde la 

inducción inicial. Luis Montoya y Pedro Echevarría detallan que las sanciones pueden incluir 

reducción de bonos económicos, sanciones disciplinarias o incluso suspensión 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 cláusulas 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 

están 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 inscripción 

a capacitaciones adicionales y la firma de contratos de cumplimiento. Sin embargo, también 

señala que no siempre se aplican estas sanciones, lo que podría explicar las diferencias en 

la percepción de los colaboradores. 

En pocas palabras, tanto Anglo American Perú como MMG Las Bambas destacan en 

la comunicación de roles y responsabilidades previos a las capacitaciones en Seguridad y 

Salud Ocupacional (SSO), garantizando claridad y alineación en las expectativas de sus 

colaboradores. En Anglo American Perú, este proceso está respaldado por una estructura 

sólida, donde las funciones son definidas desde la inducción y complementadas con políticas 

claras de cumplimiento y sanciones. Estas medidas incluyen reducción de bonos, sanciones 

disciplinarias y suspensión 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 comunicación y aplicación presentan 

inconsistencias, reflejadas en que algunos colaboradores desconocen las cláusulas o 

perciben una falta de rigor en su implementación. Si bien existen sanciones como descuentos 

monetarios y restricciones en inscripciones a capacitaciones, su aplicación no siempre es 

uniforme, lo que podría impactar en la efectividad de las políticas. Estas diferencias resaltan 

una gestión más estructurada en Anglo American Perú, cuyo enfoque podría servir como 

modelo para MMG Las Bambas en la mejora de su estandarización y fortalecimiento de la 

cultura de cumplimiento organizacional. 

 

1.6. Principios metodológicos  

Según el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente principios 

metodológicos hace referencia a la locación geográfica, la duración e intensidad de la 

capacitación, el enfoque en el desarrollo profesional y el nivel de compromiso mutuo en la 

ejecución de la capacitación. 

 

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

Empresas de 
estudio 

Anglo American Perú MMG Las Bambas 

Indicador / Público Colaboradores Directivos  / 
Especialistas 

Colaboradores Directivos / 
Especialistas 

Locación 
geográfica 

Sí fue 
considerada 

Sí es 
considerada 

Sí fue 
considerada 

Sí es considerada 

Duración e 
intensidad 

7/8: Adecuado 
1/8: En exceso 

No abruman a 
los 

7/9: Adecuado 
2/9: En exceso 

Puede ser un 
limitante, pero se 
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colaboradores, 
pero deben 
ajustarse al 

nivel de 
conocimiento 

del colaborador 

considera 
adecuada, salvo 
algunos casos 

donde sería 
oportuno destinar 

más tiempo 

Enfoque en el 
desarrollo 
profesional 

Sí Contribuye con 
el desarrollo de 
capacidades y 

habilidades 

7/9: Contribuye 
2/9: No 

contribuye 

Se busca generar 
capacidades que 

contribuyan al 
desarrollo, pero son 
conscientes que la 

aplicación en la 
vida real es lo que 
más contribuye. 

Nivel de 
compromiso mutuo 

Alto Alto por todas 
las partes 

comprometidas 

Alto Muestran un 
compromiso que 

maximiza los 
beneficios 

 

En relación al indicador de locación geográfica, ambas empresas consideran la 

ubicación de los colaboradores al momento de programar y asignar capacitaciones. Tanto 

MMG Las Bambas como Anglo American Perú destacan la importancia de adaptar las 

capacitaciones a las necesidades específicas de los empleados según su emplazamiento. 

Leyla Huamán, de Anglo American, resalta que siempre se toma en cuenta la ubicación para 

las sesiones en seguridad y salud ocupacional (SSO), mientras que Gianina Álvarez, de MMG 

Las Bambas, subraya que esto es especialmente relevante para las capacitaciones 

obligatorias y normativas. 

Respecto a la duración e intensidad de las capacitaciones, las percepciones en ambas 

empresas muestran puntos de similitud y diferencias. En Anglo American, la mayoría de los 

colaboradores consideran que la duración e intensidad son adecuadas, aunque una minoría 

percibe que pueden ser excesivas, lo cual podría dificultar el entendimiento total del 

contenido. Por su parte, directivos como Luis Montoya califican las capacitaciones como 

amigables, aunque Pedro Echevarría señala la necesidad de mayor profundidad en temas 

específicos. En MMG Las Bambas, también predomina la percepción positiva sobre la 

duración 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 unánime que las capacitaciones en SSO contribuyen significativamente a su 

crecimiento profesional. Los directivos refuerzan esta percepción, señalando que estas 

instancias potencian tanto habilidades técnicas como de liderazgo. En contraste, aunque una 

mayoría 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 posición 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 preparación para el futuro y el desarrollo de líneas de carrera. 

Finalmente, respecto al nivel de compromiso mutuo, ambas empresas coinciden en 

que 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 valoración 

conjunta de las capacitaciones como herramienta de desarrollo, tal como lo menciona Pedro 

Echevarría. De manera similar, en MMG Las Bambas, los colaboradores y directivos 

reconocen un esfuerzo mutuo que garantiza la maximización 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 percepción de sus colaboradores sobre el impacto positivo de las 

capacitaciones en su desarrollo profesional, en MMG Las Bambas esta percepción es más 

heterogénea, lo que sugiere oportunidades para reforzar la conexión entre los objetivos de 

las capacitaciones y las expectativas de los empleados. Asimismo, aunque ambas 

organizaciones son bien valoradas en cuanto a la duración e intensidad de las sesiones, MMG 

Las Bambas podría explorar ajustes que permitan una cobertura más profunda de temas 

normativos, mientras que Anglo American podría buscar equilibrar la intensidad para 

garantizar un entendimiento más integral. Estas diferencias evidencian cómo cada empresa 

puede optimizar sus procesos en función de sus propios contextos y desafíos 

organizacionales. 

 

1.7. Triangulación de los hallazgos del componente con la teoría 

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

Subcomponentes Anglo American MMG Las Bambas 

Beneficio mutuo y 
voluntario natural de la 

relación 

Cumple de manera efectiva, 
está centrado en el número de 

incidentes 

Cumple de manera efectiva, está 
centrado en la productividad del 

colaborador 

Nivel contractual de 
recursos 

Cumple de manera efectiva 
con la optimización de horas 
como oportunidad de mejora 

Cumple de manera efectiva con la 
optimización de horas como 

oportunidad de mejora 

Diversificación de riesgos 
y costos 

Cumple de manera efectiva, 
está centrado en el rendimiento 

Cumple de manera efectiva, está 
centrado en el número de incidentes 
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y competencias del 
colaborador 

Autoridad y gestión Cumple de manera efectiva, 
teniendo participación y control 

activos 

Cumple parcialmente, teniendo 
participación 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 metodológicos 
(regionalidad, 

responsabilidad, etc.) 

Cumple de manera efectiva, 
considerando locación, 

desarrollo, compromiso y con 
capacidad de optimizar la 

duración e intensidad según 
niveles 

Cumple de manera efectiva, 
considerando locación, desarrollo, 
compromiso y con capacidad de 

optimizar la duración e intensidad 
según niveles 

 

De acuerdo a lo mencionado por Kasatkina et al. (2020) el componente metodológico 

se encuentra caracterizado por la implementación de una serie de principios como: 

regionalidad, integración, intensificación, diferenciación y variabilidad de la formación, 

desarrollo avanzado de la enseñanza profesional, asociación público-privada, orientación 

hacia el desarrollo propio y la voluntad entre las partes para interactuar y combinar esfuerzos 

para llevar a cabo la capacitación, 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 teoría como 

por los colaboradores y los directivos de la empresa, en el aspecto del beneficio mutuo y 

voluntario de la relación, ambas partes coinciden que los conocimientos adquiridos en SSO 

son altos, al igual que el nivel de satisfacción en los mismos, no obstante, aunque la mayoría 

de los colaboradores confirman un impacto en su productividad, los directivos afirman que el 

impacto de la capacitación no se ve directamente en este aspecto cuyo principal objetivo es 

la mitigación 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 reducción, con lo cual se cumplen el mínimo ideal establecido. En 

cuanto a la diversificación de riesgos y costos donde se evalúa la predisposición 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 gestión mostrada en el 

proceso de capacitación, donde se hace evidente el control para asegurar la calidad de la 

capacitación, pero no todos los colaboradores se sienten partícipes del proceso, aunque esto 
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se puede explicar en la elección 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 definición clara de los roles al igual que las cláusulas y las 

sanciones que se implementan en caso de incumplimiento. Y en los principios metodológicos 

como la locación geográfica, el nivel de compromiso o el enfoque en el desarrollo de personal, 

se consideran estos tres aspectos al momento del diseño, el único aspecto con capacidad de 

mejora es la duración e intensidad de los mismos, que se podría 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 capacitación en la productividad, debido a que ellos 

sí consideran que aumenta su seguridad al momento de trabajar y el aumento de la seguridad 

favorece el desempeño; la relación costo beneficio que sí lo miden por el número de 

incidentes que existen debido a que cada uno de ellos representa un costo para la empresa 

y la supervisión a diferencia de Anglo American no es tan constante o activa al momento de 

realizarse las capacitaciones, sino que es más común en los procesos previos o posteriores.  

Por ello, es posible afirmar que en los aspectos delimitados por el primer componente: 

regionalidad, diferenciación, variabilidad de la formación, asociación público-privada, 

desarrollo avanzado de la enseñanza 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, además, tanto Anglo American como MMG Las Bambas 

se encuentran en la necesidad de optimizar sus procesos sobre los tiempos para aumentar 

la eficiencia y satisfacción del personal. Como recomendación se hace la observación 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 número de accidentes y tiene como indicador la 

productividad; y la otra empresa tiene como objetivo el aumento de la productividad y como 

indicador el número de accidentes. Se omite como recomendación el aumento de la 

participación 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 está compuesto por cuatro subcomponentes: los 

centros de autodeterminación profesional, el nivel contractual de los recursos, las 

asociaciones público-privadas y prácticas obligatorias, las tecnologías profesionales 
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innovadoras y el modelo de clúster y efectividad de programas. A continuación, se presentan 

los análisis de resultados de cada subcomponente; primero se realiza una tabla de análisis 

resumido en donde se contrasta la información obtenida por los colaboradores y directivos de 

MMG Las Bambas y Anglo American, para luego hacer una comparación entre los resultados 

de ambas empresas.  

 

2.1. Centros de autodeterminación profesional 

Según el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente centros de 

autodeterminación profesional hace referencia a la existencia de espacios que promuevan el 

aprendizaje, el nivel de motivación de los colaboradores durante la capacitación y el grado de 

mejora en el desempeño profesional. 

 

Tabla 14: Comparación del subcomponente de centros de autodeterminación 
profesional de ambas empresas 

Empresas de 
estudio 

Anglo American Perú MMG Las Bambas 

Indicador / Público Colaboradores Directivos  / 
Especialistas 

Colaboradores Directivos / 
Especialistas 

Espacios que 
promuevan el 
aprendizaje 

Los espacios sí 
permiten 

aprender de 
manera efectiva 

Se implementan 
espacios 

acordes a las 
necesidades y el 
aprendizaje que 

se busca 
brindar, físicos o 

virtuales en 
entornos 

prácticos y 
reales 

Los espacios sí 
permiten 

aprender de 
manera efectiva 

Se implementaron 
ambientes 

presenciales, 
simuladores y 
capacitaciones 

virtuales, al igual 
que convenios y 

otros 
entrenamientos 

Nivel de motivación 
de los 

colaboradores 
durante la 

capacitación 

4/8: Alto 
1/8: Regular 

3/8: Bajo 

La 
implementación 
de ambientes 
adecuados 

genera un nivel 
alto de 

motivación 

4/9: Alto 
2/9: Regular 

3/9: Bajo 

Alto nivel de 
motivación que se 

evidencia en el 
grado de 

participación de los 
colaboradores 

Grado de mejora en 
el desempeño 

profesional 

7/8: Alto 
1/8: Regular 

Hay una mejora 
que se mide a 

través de 
encuestas, 
pruebas y 

actividades 
diarias 

3/9: Alto 
6/9: Regular 

Mejora del 
desempeño en 

tareas relacionadas 
a la 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 Echevarría, especialista 

de la empresa, destaca la inversión en ambientes interactivos y colaborativos, tanto físicos 

como digitales, diseñados para garantizar una experiencia de aprendizaje efectiva. Los 

colaboradores respaldan esta percepción y reconocen que estos espacios facilitan su 

comprensión y participación 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 teóricos y normativos. 

Thani Campos, especialista de la empresa, enfatiza que estos ambientes prácticos 

contribuyen significativamente a la calidad de las capacitaciones. 

En relación con los niveles de motivación 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 motivación como alta, mientras que tres la consideran 

baja y uno como regular. Los colaboradores que reportan baja motivación atribuyen esto a la 

repetitividad de los contenidos normativos, especialmente para quienes tienen mayor 

experiencia en el sector. En contraste, Leyla Huamán, especialista de Anglo American, afirma 

que los ambientes y contenidos de las capacitaciones generan una conexión directa entre los 

riesgos y las responsabilidades laborales, lo cual, según ella, debería incrementar la 

motivación de los colaboradores. Asimismo, en MMG Las Bambas, la percepción de los 

colaboradores es similar. Cuatro de los nueve encuestados señalan que las capacitaciones 

son motivadoras porque les permiten actualizarse en normativas y tecnologías relacionadas 

con la seguridad minera. Sin embargo, los cinco colaboradores restantes califican su 

motivación como regular o baja, indicando que las capacitaciones tienden a ser teóricas, 

repetitivas y, en ocasiones, abrumadoras. Los especialistas, como Thani Campos, tienen una 

visión más positiva, afirmando que los entornos de aprendizaje y la calidad de los contenidos 

influyen de manera significativa en el rendimiento y motivación de los colaboradores. 

Por último, respecto al grado de mejora en el desempeño profesional, los 

colaboradores de ambas empresas reconocen mejoras, aunque con diferentes niveles de 

intensidad. En Anglo American, siete de los ocho colaboradores encuestados califican su 

mejora de desempeño como alta. Destacan que la aplicación práctica de los conocimientos 

adquiridos y las evaluaciones posteriores a las capacitaciones han contribuido a su 

crecimiento profesional. Esta percepción se alinea con la opinión de los especialistas, como 

Leyla Huamán, quien asegura que el desempeño post-capacitación es notoriamente mejor y 

que esto se refleja en las evaluaciones y encuestas realizadas. Por otro lado, en MMG Las 
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Bambas, la mayoría de los colaboradores califica su mejora en el desempeño como regular 

o alta, señalando que este progreso ocurre de manera gradual. Aun así, valoran la reducción 

de incidentes y el impacto positivo en la seguridad laboral. Gianina Álvarez, especialista de 

MMG Las Bambas, confirma que la mejora en el desempeño se mide a través de indicadores 

como la disminución de incidentes y la implementación efectiva de los conocimientos en los 

proyectos. 

 En resumen, tanto Anglo American como MMG Las Bambas destacan por sus 

esfuerzos significativos en la creación de entornos de aprendizaje que combinan 

herramientas físicas y digitales, diseñadas para facilitar el desarrollo de competencias 

esenciales en seguridad y salud ocupacional. Sin embargo, ambas empresas enfrentan el 

desafío de mantener la motivación de sus colaboradores, particularmente entre aquellos con 

mayor experiencia en el sector, quienes perciben las capacitaciones como repetitivas y, en 

algunos casos, excesivamente teóricas. Este contraste entre las percepciones de los 

colaboradores y las opiniones de los especialistas pone de manifiesto la necesidad de adaptar 

aún más las metodologías de enseñanza, incorporando elementos innovadores que hagan 

las capacitaciones más dinámicas y relevantes para los trabajadores de todos los niveles de 

experiencia.   

A pesar de estas dificultades, los resultados obtenidos en términos de desempeño 

profesional muestran un impacto positivo generalizado. Los colaboradores reconocen que las 

capacitaciones contribuyen a mejorar su desempeño, ya sea de manera significativa o 

gradual, lo cual refuerza la importancia de los programas de formación continua. Además, la 

disminución 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 alineación entre las estrategias pedagógicas 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 público-privadas y prácticas obligatorias 

Según el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente asociaciones público-

privadas y prácticas obligatorias hace referencia al número de acuerdos formales para 

formación con entidades externas, la disponibilidad de espacios de formación especializados 

y el nivel de especialización alcanzado en habilidades técnicas. 

 

Tabla 15: Comparación del subcomponente de asociaciones público-privadas y 
prácticas obligatorias de ambas empresas 
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Empresas de 
estudio 

Anglo American Perú MMG Las Bambas 

Indicador / Público Colaboradores Directivos  / 
Especialistas 

Colaboradores Directivos / 
Especialistas 

Número de 
acuerdos formales 
para formación 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 
espacios de 
formación 

especializados 

6/8: Ha 
participado en 
estos espacios 

2/8: No ha 
participado en 
estos espacios 

Sí, en donde la 
efectividad se 
visualiza en la 
adquisición de 
habilidades, 

cumplimento de 
normativas y 

objetivos en sus 
entornos 
laborales 

6/9: Ha 
participado en 
estos espacios 

3/9: No ha 
participado en 
estos espacios 

Sí, la efectividad se 
mide en la 

disminución de 
incidentes, el 

incremento de la 
capacidad 

operativa, el 
desempeño y el 

seguimiento 
continuo 

Nivel de 
especialización 
alcanzado en 
habilidades 

técnicas 

Alto Se mide 
mediante 

evaluaciones, 
análisis de 

desempeño, 
seguimiento de 
aplicación de 

conocimientos y 
cumplimiento de 

objetivos 

Alto Se mide mediante 
evaluaciones y su 

desempeño acorde 
a los progresos 

evidenciados en la 
aplicación de sus 

conocimientos 

 

 En el análisis comparativo entre Anglo American y MMG Las Bambas respecto a los 

acuerdos formales para implementar espacios de formación con entidades externas, se 

observan similitudes importantes. En ambos casos, las empresas establecen contratos o 

convenios específicos con terceros para brindar capacitaciones especializadas. Por el lado 

de Anglo American, Luis Montoya destaca que se recurre a empresas terceras principalmente 

para áreas que requieren conocimientos técnicos específicos. De manera similar, Walter Lino, 

de MMG Las Bambas, resalta que su empresa colabora con universidades e institutos 

enfocados en la formación técnica y ejecutiva, incluyendo programas dirigidos a operadores 

de maquinaria pesada y prácticas laborales para estudiantes locales. Ambos directivos 

coinciden en que estos acuerdos están 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 formación, 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 Echevarría, quien 

subraya que la efectividad de estos espacios se evalúa a través de la adquisición 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 formación especializada. Marco Agurto, especialista de la empresa, 

complementa esta información destacando que la efectividad de dichos espacios se mide por 

la aplicación práctica de las habilidades adquiridas en las funciones de cada colaborador y su 

impacto en las operaciones de la empresa. 

Respecto al nivel de especialización alcanzado por los colaboradores, ambas 

compañías registran resultados positivos y coinciden en sus métodos de evaluación. En Anglo 

American, Leyla Huamán explica que el nivel de especialización se refleja en la capacidad de 

los colaboradores para ejecutar tareas complejas y abordar situaciones técnicas específicas 

con seguridad y eficiencia. Por otro lado, Thani Campos, de MMG Las Bambas, menciona 

que este nivel se verifica mediante entrevistas personalizadas y evaluaciones prácticas que 

demuestran la aplicación de los conocimientos adquiridos en el trabajo cotidiano. En ambos 

casos, los colaboradores que han participado en los programas de formación especializada 

coinciden en percibir un alto nivel de especialización adquirido, lo cual respalda la efectividad 

de las estrategias de capacitación implementadas en ambas empresas. 

Esta comparación resalta las similitudes en el enfoque estructurado de ambas 

empresas hacia la formación especializada, así como la importancia asignada a la evaluación 

de resultados en la práctica laboral y al alineamiento de estas iniciativas con sus necesidades 

estratégicas. 

 

2.3. Tecnologías profesionales innovadoras 

Según el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente tecnologías 

profesionales innovadoras hace referencia al uso de guías pedagógicas y recursos 

tecnológicos durante el proceso de capacitación, la introducción de nuevos mecanismos de 

aprendizaje y el grado de adopción de tecnologías innovadoras. 

 

Tabla 16: Comparación del subcomponente de tecnologías profesionales innovadoras 
de ambas empresas 

Empresas de 
estudio 

Anglo American Perú MMG Las Bambas 

Indicador / Público Colaboradores Directivos  / 
Especialistas 

Colaboradores Directivos / 
Especialistas 
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Uso de guías 
pedagógicas y 

recursos 
tecnológicos 

durante el proceso 
de capacitación 

Las guías y 
herramientas 

han influido de 
manera positiva 

Se han 
adoptado 

plataformas 
digitales y 

herramientas 
virtuales 

Las guías y 
herramientas 

han influido de 
manera positiva 

Se han 
implementado 

herramientas como 
realidad virtual, 

recursos virtuales, 
IA, plataformas de 

traducción o 
webinars 

Introducción de 
nuevos 

mecanismos de 
aprendizaje 

5/8: Sí 
3/8: No  

Se implementan 
en situaciones 

laborales, 
cursos, 

simulaciones y 
recursos 

multimedia 

3/9: Sí 
6/9: No 

Se busca adaptar 
las tecnologías a 

los métodos 
prácticos que 

utilizan (cursos, 
simulaciones, etc.) 

Grado de adopción 
de tecnologías 
innovadoras 

Alto grado de 
comodidad, 

satisfacción y 
motivación 

Alto grado de 
aceptación 

Alto grado de 
comodidad y 
adaptación 

Alto grado de 
aceptación 

 

Anglo American Perú y MMG Las Bambas comparten el uso de guías pedagógicas y 

recursos tecnológicos en las capacitaciones de SSO, aunque existen diferencias importantes 

en la percepción de colaboradores y directivos. En Anglo American, los directivos, como Luis 

Montoya, destacan el empleo de materiales físicos como manuales, guías y folletos, 

complementados con herramientas digitales y plataformas en línea para optimizar los 

recursos y mejorar las sesiones de aprendizaje. Esta opinión es consistente con la percepción 

de los colaboradores, quienes confirman que cada sesión incluye materiales didácticos 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 guías, 

además de tecnologías innovadoras como inteligencia artificial y plataformas de traducción 

para cumplir con los requerimientos de los empleados. Sin embargo, los colaboradores tienen 

una percepción distinta: aunque reconocen el uso de materiales físicos, la mayoría no percibe 

una integración efectiva de nuevas herramientas digitales en las capacitaciones. 

Respecto a la introducción de nuevos mecanismos de aprendizaje, Anglo American 

demuestra una alineación entre las percepciones de los directivos y los colaboradores. Según 

los directivos, se busca implementar herramientas digitales innovadoras en las sesiones para 

mejorar la comprensión 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 tecnologías prácticas para las 

capacitaciones, seis de los colaboradores encuestados niegan que se introduzcan 

mecanismos innovadores en las sesiones, siendo estas muy repetitivas y poco dinámicas. 
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Esta discrepancia sugiere una brecha entre las intenciones de los directivos y la experiencia 

percibida por los empleados en las capacitaciones. 

Por último, en cuanto al grado de adaptación a las tecnologías innovadoras, ambas 

empresas presentan resultados positivos, pero con matices importantes. En Anglo American, 

todos los colaboradores aseguran haberse adaptado exitosamente a las nuevas 

herramientas, lo que ha mejorado su motivación y desempeño laboral. Leyla Huamán, 

especialista de la empresa, respalda esta percepción, destacando que el enfoque dinámico 

en las capacitaciones genera mayor involucramiento y satisfacción entre los empleados. De 

manera similar, en MMG Las Bambas, los colaboradores también manifiestan un alto grado 

de adaptación y comodidad con las tecnologías implementadas, incluso cuando perciben 

pocos avances en mecanismos de aprendizaje. Esta opinión es reforzada por Gianina 

Álvarez, quien señala que la introducción de tecnologías en las capacitaciones adicionales a 

las normativas incentiva mayor interés por participar. En este indicador, ambas empresas 

muestran resultados alineados entre la percepción de los colaboradores y las afirmaciones 

de los directivos, destacando un alto nivel de aceptación de las tecnologías innovadoras en 

el aprendizaje. 

En resumen, la comparación entre Anglo American y MMG Las Bambas evidencia 

tanto fortalezas como áreas de mejora en la integración de recursos pedagógicos y 

tecnológicos en las capacitaciones de SSO. Ambas empresas destacan por su compromiso 

con el uso de guías y materiales didácticos complementados con tecnologías innovadoras, 

aunque 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 tecnologías avanzadas, se 

identifica una discrepancia entre sus afirmaciones y la percepción de los empleados, lo que 

apunta a una posible brecha en la implementación efectiva o la comunicación de estas 

iniciativas. No obstante, ambas empresas coinciden en el alto grado de adaptación de los 

colaboradores a las tecnologías innovadoras, destacando una aceptación generalizada y una 

motivación incrementada para continuar desarrollándose en un entorno de aprendizaje 

dinámico y tecnológicamente potenciado. 

 

2.4. Modelo de clúster y efectividad de programas 

Según el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente modelo de clúster y 

efectividad de programas hace referencia a la frecuencia y calidad de la interacción entre 

formadores y colaboradores, el grado de cumplimiento del plan de estudios y el nivel de 

innovación alcanzado en las herramientas usadas durante el proceso de capacitación. 
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Tabla 17: Comparación del subcomponente de modelo de clúster y efectividad de 
programas de ambas empresas 

Empresas de 
estudio 

Anglo American Perú MMG Las Bambas 

Indicador / Público Colaboradores Directivos  / 
Especialistas 

Colaboradores Directivos / 
Especialistas 

Frecuencia y 
calidad de la 

interacción entre 
formadores y 

colaboradores 

8/8: Grado de 
interacción fue 
el adecuado 

Se mide 
mediante la 

participación, la 
interacción y la 
comprensión de 

conceptos 

9/9: Grado de 
interacción fue el 

adecuado 

Se mide mediante 
encuestas y la 

retroalimentación 
considerando el 

interés, la 
satisfacción y la 

relación existente 

Grado de 
cumplimiento del 
plan de estudios 

8/8: Se cumplió 
todo el plan de 

estudios 

Alto grado de 
cumplimiento 

9/9: Se cumplió 
todo el plan de 

estudios 

Alto grado de 
cumplimiento 

Nivel de innovación 
alcanzado en las 

herramientas 
usadas durante el 

proceso de 
capacitación 

5/8: Alto 
2/8: Regular 

1/8: Bajo 
 

Algunas 
herramientas 

tienen 
oportunidades 
de mejor en 
innovación 

5/9: Alto 
2/9: Regular 

2/9: Bajo 

Sí se encuentran al 
margen del 

mercado, salvo 
innovaciones 
disruptivas o 
cambios de 
plataformas 

 

En cuanto a la frecuencia y calidad de la interacción entre formadores y colaboradores, 

Anglo American y MMG Las Bambas presentan una percepción generalizada de adecuación 

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 interacción efectiva. Por parte de Anglo American, Pedro Echevarría resalta la 

accesibilidad y claridad de los formadores, considerando que la calidad de la interacción se 

refleja en la participación activa y la comprensión de conceptos técnicos. De manera similar, 

en MMG Las Bambas, Marco Agurto subraya que la calidad de la interacción se evalúa a 

través de encuestas de satisfacción, lo que permite incorporar las retroalimentaciones de los 

colaboradores en las mejoras continuas de las capacitaciones. Ambas empresas coinciden, 

entonces, en priorizar la interacción como un elemento crucial para el éxito del proceso de 

aprendizaje. 

En el grado de cumplimiento del plan de estudios, ambas empresas muestran una 

alineación positiva tanto en la percepción 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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participación 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 inclusión de 

metodologías interactivas, lo que sugiere un esfuerzo por innovar en la forma de abordar las 

capacitaciones. En este indicador, ambas empresas demuestran un compromiso sólido con 

el cumplimiento de sus objetivos educativos. 

Respecto al nivel de innovación en las herramientas utilizadas durante las 

capacitaciones, ambas empresas enfrentan percepciones divididas entre colaboradores y 

directivos. En Anglo American, aunque la mayoría de los empleados califican el nivel de 

innovación como alto, una minoría lo considera regular o bajo, lo que coincide con la opinión 

de Leyla Huamán, quien reconoce que, aunque existen herramientas innovadoras, aún hay 

oportunidades de mejora en su implementación y actualización. En MMG Las Bambas, un 

escenario similar se presenta: cinco de los nueve colaboradores califican el nivel de 

innovación como alto, mientras que el resto lo considera insuficiente, en contraposición a las 

afirmaciones de Gianina Álvarez, 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 tecnologías innovadoras, pero también enfrentan desafíos 

para alinear las expectativas de los colaboradores con las estrategias definidas por los 

directivos. 

En conclusión, la comparación entre Anglo American y MMG Las Bambas en términos 

de interacción formador-colaborador, cumplimiento del plan de estudios y nivel de innovación 

en herramientas de capacitación refleja tanto fortalezas como desafíos. Ambas empresas 

destacan por mantener una interacción adecuada y efectiva durante las sesiones de SSO, 

validada tanto por los colaboradores como por los directivos, quienes consideran la 

participación 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 ejecución eficiente y el uso de metodologías 

interactivas en el caso de MMG Las Bambas. Sin embargo, el nivel de innovación en las 

herramientas presenta discrepancias: mientras los directivos destacan la calidad y 

adecuación de las tecnologías utilizadas, una proporción significativa de colaboradores 

percibe limitaciones en su actualización y aplicación, evidenciando oportunidades de mejora 

en este aspecto. Estas diferencias resaltan la necesidad de fortalecer la alineación entre las 

estrategias de los directivos y las expectativas de los colaboradores para maximizar el 

impacto de las capacitaciones en SSO. 

 

2.5. Triangulación de los hallazgos del componente con la teoría 
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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 
autodeterminación 

profesional 

Cumplen parcialmente, los 
espacios son adecuados y la 

mejora es notable por todas las 
partes, pero falta trabajar la 

motivación del personal 

Cumplen parcialmente, los espacios 
son adecuados, pero falta trabajar la 

motivación y la percepción de la 
mejora por parte del personal 

Asociaciones público-
privadas y prácticas 

obligatorias 

Cumple de manera efectiva 
manteniendo relaciones con 

entidades reguladoras, 
proveedores de diferentes 

niveles de educación, aunque 
no todos tienen la oportunidad 

de especializarse, se debe a los 
niveles mostrados 

Cumple de manera efectiva 
manteniendo relaciones con 

entidades reguladoras, proveedores 
de diferentes niveles de educación, 

aunque no todos tienen la 
oportunidad de especializarse, se 

debe a los niveles mostrados 

Tecnologías 
profesionales 
innovadoras 

Cumple de manera efectiva 
usando herramientas y guías al 

margen del mercado, pero 
deberían hacer mostrar su 

relevancia en el mercado para 
aumentar su valor por parte del 

colaborador 

Cumple de manera efectiva usando 
herramientas y guías al margen del 

mercado, pero deberían hacer 
mostrar su relevancia en el mercado 
para aumentar su valor por parte del 

colaborador 

Modelo de clúster y 
efectividad de 

programas 

Cumple de manera efectiva, la 
participación e interacción son 

destacable al igual que el 
cumplimiento de los planes de 
estudio, aunque puede haber 
oportunidades de innovación 

Cumple de manera efectiva, la 
participación e interacción son 

destacable al igual que el 
cumplimiento de los planes de 

estudio, salvo casos disruptivos, se 
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 formación en los territorios de trabajo 

de la empresa correspondientes, que busca dar apoyo continuo en la formación 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 

más adecuada para el desarrollo e implementación de programas innovadores en sus 

respectivos centros. A su vez, para un correcto desarrollo, se debe asegurar una buena 

orientación en caso sea necesaria, pruebas y concursos adecuados y apoyo psicológico y 

pedagógico con la finalidad de adaptar a los profesionales al mercado. 

Para este componente Anglo American muestra altos índices de aprobación sobre los 

espacios asignados para las capacitaciones son positivos al igual que el grado de mejora 

evidenciado en los colaboradores, el nivel de motivación puede variar dependiendo de la 



80 
 

experiencia del personal, siendo las personas con menos experiencia en sus puestos de 

trabajo los más 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 capacitación en minería para tomar acciones, 

asimismo se aprovechan los vínculos con entidades especializadas, donde se realizan 

evaluaciones para medir la efectividad de las mismas más allá de su cumplimiento y 

aplicación en los trabajos diarios. Sobre las guías y herramientas empleadas en los espacios 

de estudio, la implementación de la tecnología 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 

interacción y la comprensión de los conceptos, donde se cumple con todo el plan de estudios 

que 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 motivación especialmente en aquellas personas que 

son nuevas en sus cargos, la diferencia principal radica en, cómo lo han mostrado en el 

componente metodológico, sus indicadores se basan en el rendimiento y el número de 

incidentes reduciendo importancia a las evaluaciones, que también se llevan a cabo para 

medir en nivel de especialización 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 internalización de 

conceptos. Tanto el grado de interacción como el de cumplimiento del plan de estudios son 

los adecuados y el nivel de innovación es el adecuado, salvo para innovaciones disruptivas, 

este se realiza de manera periódica. 

A partir de ello, para el componente procedimental cuyos ejes se centran en los 

espacios adecuados, asociación con otras entidades con la finalidad de alcanzar los objetivos 

planteados, el nivel de innovación implementado en el proceso de capacitación 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 metodologías empleadas se encuentran a la vanguardia del mercado 

e implementar nuevas estrategias de enseñanza para las personas más experimentadas 

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

 

3. Componente Reflexivo 

 El componente reflexivo está compuesto por tres subcomponentes: el conocimiento 

cognitivo (teórico), las habilidades profesionales (técnicas) y la motivación para la actividad 
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profesional. A continuación, se presentan los análisis de resultados de cada subcomponente; 

primero se realiza una tabla de análisis resumido en donde se contrasta la información 

obtenida por los colaboradores y directivos de MMG Las Bambas y Anglo American, para 

luego hacer una comparación entre los resultados de ambas empresas.  

 

3.1. Conocimiento cognitivo 

Según el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente conocimiento cognitivo 

hace referencia al grado de comprensión de los conceptos clave, la pertinencia del contenido 

para las actividades laborales y al nivel de retención del conocimiento después de la 

capacitación. 

 

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

Empresas de 
estudio 

Anglo American Perú MMG Las Bambas 

Indicador / Público Colaboradores Directivos  / 
Especialistas 

Colaboradores Directivos / 
Especialistas 

Grado de 
comprensión de los 

conceptos clave 

7/8: Alto grado 
de comprensión 

de conceptos 
1/8: Regular 

grado de 
comprensión de 

conceptos 

El grado de 
comprensión es 

bueno, la 
virtualidad 

ayuda a este 
propósito, 
aunque en 

algunos casos 
necesitan más 

apoyo o 
metodologías 

más 
interactivas. 

9/9: Alto grado 
de comprensión 

de conceptos 

El grado de 
comprensión se 
evalúa mediante 

pruebas, 
observación del 

desempeño, 
encuestas y 

conversaciones 
sobre los temas 
abordados para 

verificar la 
comprensión de los 

mismos, donde 
también existe una 
retroalimentación 

de los supervisores 

Pertinencia del 
contenido para las 

actividades 
laborales 

8/8: Los 
contenidos 

realizados en la 
capacitación 

son relevantes 
para el trabajo 
diario de los 

colaboradores 

El contenido 
teórico va 

relacionado con 
la normativa 
legal y las 

necesidades de 
la empresa y los 

puestos 
específicos para 

sus tareas 
diarias 

9/9: Los 
contenidos 

realizados en la 
capacitación son 
relevantes para 
el trabajo diario 

de los 
colaboradores 

El contenido está 
basado normas de 

seguridad y 
procedimientos 
operativos del 

negocio, el puesto 
específico, la 

cultura de la zona 
considerando el 

entorno y las 
necesidades diarias 

Nivel de retención 
del conocimiento 

7/8: Alto grado 
de retención de 

El nivel de 
retención es 

9/9: Alto grado 
de retención de 

El nivel de 
retención es bueno, 
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después de la 
capacitación 

conceptos 
aprendidos 
1/8: Regular 

grado de 
retención de 
conceptos 
aprendidos 

bueno en los 
colaboradores, 

aunque se 
repite cada año, 

hay personas 
que necesitan 

refuerzos o 
prácticas más 

continuas 

los conceptos 
aprendidos 

se complementa 
con el 

acompañamiento y 
el asesoramiento 

en el trabajo diario 
con el fin de 
consolidar la 
información 

 

En términos de la comprensión de los conceptos clave expuestos en las 

capacitaciones de SSO, tanto Anglo American como MMG Las Bambas presentan resultados 

positivos, aunque con algunas diferencias en los enfoques. En Anglo American, siete de los 

ocho colaboradores encuestados calificaron su nivel de comprensión como alto, destacando 

la claridad de los contenidos. Esta percepción es respaldada por Pedro Echevarría, quien 

afirma que los empleados comprenden adecuadamente tanto los aspectos teóricos como los 

prácticos, aunque reconoce oportunidades de mejora mediante la implementación de 

metodologías más eficientes. Por su parte, en MMG Las Bambas, todos los colaboradores 

coincidieron en que poseen un alto nivel de comprensión de los conceptos clave, una 

percepción que concuerda con la de Marco Agurto, quien destaca que el aprendizaje se 

refuerza con espacios de retroalimentación y evaluación, los cuales consolidan la 

comprensión 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 específicas de los trabajadores. En Anglo American, los 

colaboradores consideran que los contenidos están alineados con las necesidades laborales, 

una perspectiva compartida por Leyla Huamán, quien enfatiza que la empresa diseña 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 precisión 

de los contenidos, asegurando que se ajustan a las necesidades críticas de seguridad y 

operaciones en el entorno minero. Este alineamiento entre la capacitación y las actividades 

laborales refleja un enfoque estratégico compartido por ambas empresas. 

En cuanto al nivel de retención del conocimiento después de las capacitaciones, 

ambas empresas reportan resultados positivos. En Anglo American, siete de los ocho 

colaboradores calificaron su retención como alta, mientras que Pedro Echevarría subraya la 

importancia de mantener actualizados a los empleados sobre las normativas en SSO para 

reforzar su retención. Por otro lado, en MMG Las Bambas, todos los colaboradores destacan 

un alto nivel de retención, respaldados por Thani Campos, quien atribuye este resultado a la 

aplicación constante de los conocimientos adquiridos en la resolución de problemas y 

prevención de riesgos. Walter Lino complementa esta visión al mencionar que la empresa 
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realiza acompañamientos posteriores a las capacitaciones y brinda asesoramiento diario, lo 

que contribuye a consolidar la información impartida. En este aspecto, ambas empresas 

coinciden en su éxito al promover una alta retención, aunque MMG Las Bambas se diferencia 

al integrar estrategias adicionales para reforzar los aprendizajes. 

En síntesis, tanto Anglo American como MMG Las Bambas demuestran resultados 

positivos en cuanto a la comprensión, pertinencia y retención 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 comprensión de los 

conceptos clave, respaldado por contenidos claros y metodologías efectivas, destacando en 

el caso de MMG Las Bambas el uso de espacios de retroalimentación y evaluación como 

refuerzo adicional. Asimismo, la pertinencia de los contenidos impartidos es ampliamente 

reconocida por colaboradores y directivos, quienes coinciden en que las capacitaciones están 

alineadas con las necesidades laborales específicas, lo que potencia su aplicabilidad en las 

operaciones diarias. Finalmente, el nivel de retención de conocimientos también es elevado 

en ambas empresas, aunque MMG Las Bambas se distingue por complementar este logro 

con acompañamientos posteriores y asesoramiento continuo, garantizando así una 

consolidación 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 

Según el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente habilidades 

profesionales hace referencia al nivel de adquisición de destrezas técnicas específicas, el 

grado de aplicación de las habilidades en el entorno laboral y la mejora en la calidad y 

eficiencia del trabajo. 

 

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

Empresas de 
estudio 

Anglo American Perú MMG Las Bambas 

Indicador / Público Colaboradores Directivos  / 
Especialistas 

Colaboradores Directivos / 
Especialistas 

Nivel de 
adquisición de 

destrezas técnicas 
específicas 

Alto nivel de 
adquisición de 
conocimientos 

en prevención y 
acción ante 
incidentes y 

Desarrollan 
principalmente 

habilidades 
relacionadas 

con la 
seguridad, 

Alto nivel de 
adquisición de 
conocimientos 
en respuesta 

ante 
emergencias y 

Desarrollan 
habilidades 
enfocadas 

principalmente en 
técnicas para 

seguridad, manejo 
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manejo de 
sustancias  

operaciones y 
procedimientos 
específicos para 

manejar con 
mayor eficiencia 
situaciones en 

sus rutinas 
diarias 

manejo de EPP de procesos y 
maquinaria pesada, 

identificar e 
investigar peligros y 

procedimientos 
operativos, todo 

ello mediante 
métricas 

fundamentales para 
el trabajo 

Grado de aplicación 
de las habilidades 

en el entorno 
laboral 

8/8: Afirman 
haber aplicado 

estos 
conocimientos 
en sus trabajos 

Los 
colaboradores 
son evaluados 

viendo su 
desempeño 

diario 

9/9: Afirman 
haber aplicado 

estos 
conocimientos 
en sus trabajos 

Los colaboradores 
son evaluados 
viendo cómo 

manejan 
situaciones 

diariamente, su 
autonomía 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 

desempeño 
laboral 

1/8: Regular 
grado de 

mejora en su 
desempeño 

laboral 

Sí hay mejoras 
en su actitud y 

enfoque de 
manera positiva, 

siendo más 
eficientes y con 

mayor 
seguridad para 

resolver 
problemas 

gracias a las 
nuevas 

habilidades 

7/9: Alto grado 
de mejora en su 

desempeño 
laboral 

1/9: Regular 
grado de mejora 

en su 
desempeño 

laboral 
1/9: Nulo grado 
de mejora en su 

desempeño 
laboral 

Sí hay mejoras, 
especialmente en la 

reducción de 
incidentes de 
seguridad, el 

manejo de equipos 
y procesos, la 

implementación de 
medidas de 

prevención y el 
cumplimiento de 

protocolos 

 

Referente al nivel de adquisición de destrezas técnicas específicas, tanto Anglo 

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

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

colaboradores destacan la adquisición de habilidades relacionadas con la prevención y acción 

ante incidentes laborales y el manejo de sustancias peligrosas. Esta visión 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 

señalan un alto nivel de adquisición de destrezas enfocadas en la respuesta rápida ante 

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

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

identificación 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 específicas de sus 

operaciones. 

En cuanto a la aplicación 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 práctica constante de lo aprendido, contribuyendo al 

cumplimiento de los objetivos organizacionales. La alineación entre las habilidades adquiridas 

y las actividades laborales asegura un proceso de aprendizaje integral que beneficia tanto a 

los colaboradores como a la operación 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 desempeño, 

eficiencia y calidad laboral, una percepción que Leyla Huamán vincula a la incorporación de 

nuevas habilidades que potencian la resolución de problemas y la eficiencia operativa. En 

MMG Las Bambas, siete de los nueve colaboradores también reportan un alto grado de 

mejora, lo cual, según los directivos, se evidencia en la reducción 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 

específicos en la seguridad laboral y la operación minera, mientras que Anglo American 

enfoca los beneficios en la optimización del desempeño individual y colectivo. 

En conclusión, tanto Anglo American como MMG Las Bambas han logrado un alto 

impacto en la adquisición, aplicación y mejora de destrezas técnicas específicas de sus 

colaboradores mediante sus capacitaciones en SSO, destacándose en áreas clave según sus 

contextos operativos. Ambas empresas demuestran que las habilidades desarrolladas, como 

la prevención 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. Además, este proceso se traduce en mejoras significativas en la calidad, 

eficiencia y desempeño laboral, evidenciadas tanto en la percepción de los colaboradores 

como en los resultados observados por los directivos, como la reducción de incidentes y el 

cumplimiento de protocolos. Aunque cada empresa prioriza enfoques específicos 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. Motivación para la actividad profesional 
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Según el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente motivación para la 

actividad profesional hace referencia al nivel de compromiso mostrado por los colaboradores, 

el grado de interés en seguir formándose y desarrollándose profesionalmente y el grado de 

satisfacción con los logros obtenidos tras la capacitación 

 

Tabla 21: Comparación del subcomponente de motivación para la actividad profesional 

de ambas empresas 

Empresas de 
estudio 

Anglo American Perú MMG Las Bambas 

Indicador / 
Público 

Colaboradores Directivos  / 
Especialistas 

Colaboradores Directivos / 
Especialistas 

Nivel de 
compromiso 

mostrado por los 
colaboradores 

5/8: Aumento del 
nivel de 

compromiso 
después de la 
capacitación 

3/8: Mismo nivel 
de compromiso 
antes y después 

de la capacitación 

Hay un mayor 
nivel de 

compromiso 
por la 

adaptación a 
los estándares 
y exigencias 
en SSO, se 
muestra una 

mayor 
responsabilida
d, aunque en 
algunos hay 

cierta 
resistencia 

3/9: Aumento del 
nivel de 

compromiso 
después de la 
capacitación 

6/9: Mismo nivel 
de compromiso 
antes y después 

de la capacitación 

Hay un mayor 
compromiso e 
interés de los 

colaboradores, 
especialmente de 

los nuevos 
promovidos, 

reflejado en su 
interés por mejorar 

y participar, 
mostrando mayor 

responsabilidad en 
las tareas y cumplir 
protocolos de SSO 

Grado de interés 
en seguir 

formándose y 
desarrollándose 

profesionalmente 

8/8: Aumento del 
interés en seguir 
aprendiendo y 
formándose 

profesionalmente 

Se muestra un 
interés en 

seguir 
aprendiendo y 
participar en 

cursos 
adicionales o 
buscar más 
información 
para mejorar 

sus 
habilidades 

9/9: Aumento del 
interés en seguir 
aprendiendo y 
formándose 

profesionalmente 

El nivel de interés 
varía acorde a la 

experiencia, a 
menor experiencia, 
mayor es el interés 
por aprender. Se 

solicitan 
capacitaciones 

adicionales 
buscando más 

información 
innovadora 

Grado de 
satisfacción con 

los logros 
obtenidos tras la 

capacitación 

7/8: Alto de grado 
de satisfacción 
por los logros 

obtenidos 
1/8: Regular 

grado de 
satisfacción por 

los logros 
obtenidos 

Se encuentran 
satisfechos por 
los resultados 
debido a las 
mejoras en 

compromiso, 
predisposición 
y desempeño 

9/9: Alto de grado 
de satisfacción 
por los logros 

obtenidos 

Se encuentran 
satisfechos, 

especialmente por 
aspectos como 

seguridad o 
productividad, hay 

una menor 
cantidad de 
incidentes, 

ejecutando de 
manera más 

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, percepción que los directivos y especialistas como 

Leyla Huamán respaldan al señalar un cambio positivo en la responsabilidad y atención 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 podría sugerir diferencias en las 

percepciones internas entre los niveles de la organización. 

Respecto al grado de interés en seguir formándose y desarrollándose 

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 capacitándose tras las sesiones de SSO. En 

Anglo American, Pedro Echevarría destaca que muchos colaboradores están motivados a 

buscar más información y oportunidades de aprendizaje, mientras que en MMG Las Bambas, 

Walter Lino señala que este interés es especialmente notable entre los colaboradores más 

jóvenes, quienes buscan innovar y mejorar continuamente en su desempeño 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 satisfacción 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 

satisfacción, respaldado por directivos como Luis Montoya, quien enfatiza que los resultados 

se reflejan en un mayor compromiso y desempeño laboral. Por su parte, en MMG Las 

Bambas, todos los colaboradores encuestados reportan un alto nivel de satisfacción con los 

logros alcanzados, visión confirmada por Gianina Álvarez, quien resalta que este nivel de 

satisfacción está directamente relacionado con los casos de éxito logrados, como la mejora 

en la seguridad y la reducción de incidentes. Ambas empresas coinciden en que la 

satisfacción de los colaboradores es un reflejo del impacto positivo de las capacitaciones en 

SSO sobre su desempeño y bienestar laboral. 

Resumiendo, tanto Anglo American como MMG Las Bambas muestran resultados 

positivos en términos de compromiso, interés en el desarrollo profesional y satisfacción 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 señalado por los especialistas. Sin embargo, 

ambas empresas coinciden en el notable incremento del interés por continuar formándose 

profesionalmente, motivado por la relevancia de las capacitaciones y las oportunidades de 

aprendizaje que estas brindan. Asimismo, el alto grado de satisfacción con los logros 

obtenidos, como la mejora en el desempeño, seguridad y reducción de incidentes, reafirma 

la efectividad de las capacitaciones en ambas organizaciones, consolidándolas como 

herramientas clave para fomentar el desarrollo integral de los colaboradores y fortalecer la 

cultura de seguridad en sus entornos laborales. 

 

3.4. Triangulación de los hallazgos del componente con la teoría 

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 teórico 
(cognitivo) 

Cumple de manera efectiva, los 
niveles de comprensión general, 

pertinencia de contenidos y 
retención son destacables 

Cumple de manera efectiva, los 
niveles de comprensión general, 

pertinencia de contenidos y retención 
son destacables 

Habilidades 
profesionales 
(operacional) 

Cumple de manera efectiva, los 
niveles de adquisición de 
destrezas, aplicación de 

habilidades y mejora en el 
trabajo son notables 

Cumple de manera efectiva, los 
niveles de adquisición de destrezas, 

aplicación de habilidades y mejora en 
el trabajo son notables 

Motivación para la 
actividad profesional 

Cumple parcialmente, un grupo 
significativo de la muestra interés 
y satisfacción por los programas, 
pero no hay motivación porque 
los consideran repetitivos en 

contenido y metodología 

Cumple parcialmente, un grupo 
significativo de la muestra interés y 

satisfacción por los programas, pero 
no hay motivación porque los 

consideran repetitivos en contenido y 
metodología 

 

El componente reflexivo, según Kasatkina et al. (2020), más allá de la adquisición de 

conocimientos que se pudo haber realizado, se evalúa el sistema en el cuál 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 reducción, ampliación o ajuste de módulos que 

componen los programas mediante la aplicación de nuevas metodologías o actividades 

considerando el nivel de enseñanza y las organizaciones que participan de las mismas. 

Para Anglo American, los puntos a evaluar en el conocimiento cognitivo como: la 

comprensión de conceptos, la pertinencia de los contenidos y la retención 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 desempeño debido a que se 

sienten más seguros al trabajar y seguir procedimientos específicos, aunque algunos no 

muestran cambios significativos o no sienten mostrarlos debido a que, como se mencionó 

previamente, llevan un tiempo prolongado en sus cargos y ya han llegado a un punto alto de 

aplicación u optimización. El nivel de compromiso, interés y satisfacción mostrados muestran 

en general grados superiores o no muestra una variación significativa. 

Para MMG Las Bambas, los puntos de conocimiento cognitivo y adquisición de 

habilidades profesionales muestran valores similares, siendo las únicas diferencias que su 

nivel de asesoramiento es mayor a comparación de Anglo American que, en vez de destacar 

conocimientos en prevención y manejo de sustancias, destacan los relacionados a la acción 

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 adaptación y efectividad 

de módulos en metodologías, tiempo y niveles de enseñanza en relación con las entidades 

correspondientes, es posible evidenciar que las metodologías actuales son eficientes, 

aumentando el interés y la satisfacción 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 progresión se ha paralizado, habría que buscar 

otras alternativas o metodología que no se hayan usado previamente, incluso se les  podría 

motivar como parte de su crecimiento que puedan participar de manera activa en la 

elaboración de la capacitación. 

 

4. Componente Evaluativo 

 El componente evaluativo está compuesto por tres subcomponentes: los logros de 

resultados esperados, los factores de éxito o fracaso y las mejoras en el programa. A 

continuación, se presentan los análisis de resultados de cada subcomponente; primero se 

realiza una tabla de análisis resumido en donde se contrasta la información obtenida por los 

colaboradores y directivos de MMG Las Bambas y Anglo American, para luego hacer una 

comparación entre los resultados de ambas empresas. Finalmente, con el contraste de los 

indicadores de ambas empresas, se realiza la triangulación de los resultados con la teoría 

expuesta en el marco teórico. 

 



90 
 

 

4.1. Logros de resultados esperados 

Según el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente logros esperados hace 

referencia al porcentaje de objetivos alcanzados tras la capacitación, las mejoras observadas 

en el rendimiento de los colaboradores y el grado de aplicación del conocimiento en el trabajo 

diario. 

 

Tabla 23: Comparación del subcomponente de logros de resultados esperados de 
ambas empresas 

Empresas de 
estudio 

Anglo American Perú MMG Las Bambas 

Indicador / Público Colaboradores Directivos  / 
Especialistas 

Colaboradores Directivos / 
Especialistas 

Porcentaje de 
objetivos 

alcanzados tras la 
capacitación 

8/8: Sí 
considera que 
la capacitación 
les ha permitido 
cumplir con los 

objetivos 
establecidos 

Se cumplen 
todos los 
objetivos, 
algunos 

necesitan 
reforzar más y 
otros pueden 
dificultar por 
imprevistos 
gracias a su 
planificación 

9/9: Sí considera 
que la 

capacitación les 
ha permitido 

cumplir con los 
objetivos 

establecidos 

Se cumplen con la 
mayoría de los 

objetivos, salvo los 
que se encuentran 

en proceso de 
implementar con 
avances notables 

en la mano de obra 
no calificada, 

aunque algunos 
necesitan más 
seguimiento. 

Mejoras observadas 
en el rendimiento 

de los 
colaboradores 

7/8: Ha notado 
mejoras 

significativas en 
su rendimiento 
después de la 
capacitación 
1/8: No ha 

notado mejoras 
significativas en 
su rendimiento 
después de la 
capacitación 

El impacto 
general ha sido 

positivo, 
aumentando la 
eficiencia y la 
calidad de los 

trabajos 
realizados en 

equipo 

7/9: Ha notado 
mejoras 

significativas en 
su rendimiento 
después de la 
capacitación 

2/9: Ha notado 
mejoras en su 
rendimiento 

después de la 
capacitación 

El equipo rinde 
mejor, 

especialmente en 
temas de 

seguridad, 
eficiencia, toma de 

decisiones y 
eficiencia operativa. 
Especialmente para 
empresas locales 

Grado de aplicación 
del conocimiento 

en el trabajo diario 

8/8: Sí 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: Sí 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 
aquellas personas 

con formación 
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ambientes más 
seguros 

menor para tomar 
mejores decisiones 
en tareas críticas 

 

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 prácticos 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 

específicos de cada empresa para enfrentar sus desafíos 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 desempeño, percepción 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 áreas 

relacionadas con seguridad y eficiencia operativa, tal como lo confirma Marco Agurto. Estas 

observaciones reflejan un impacto positivo generalizado de las capacitaciones en el 

desempeño laboral en ambas empresas. 

Por último, respecto al grado de aplicación del conocimiento adquirido en las funciones 

diarias, ambas empresas comparten resultados sobresalientes, con la totalidad de sus 

colaboradores confirmando la implementación de lo aprendido en sus trabajos cotidianos. En 

Anglo American, Pedro Echevarría señala 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 práctica 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 aplicación 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 desafíos 
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particulares, como el fortalecimiento de aspectos prácticos o la calificación de la mano de 

obra. Asimismo, se evidencia que los colaboradores de ambas organizaciones han 

experimentado mejoras sustanciales en su desempeño laboral, respaldadas por una mayor 

calidad y eficiencia en sus funciones. Finalmente, el alto grado de aplicación del conocimiento 

adquirido en las actividades diarias resalta el impacto directo y positivo de las capacitaciones 

en la consolidación de una cultura organizacional orientada a la seguridad y el cumplimiento 

de normativas en el entorno minero. 

 

4.2. Factores de éxito o fracaso 

Según el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente factores de éxito o 

fracaso hace referencia al grado de satisfacción con los recursos disponibles, el nivel de 

participación y compromiso de los colaboradores durante el proceso y la pertinencia y 

efectividad del contenido impartido en las capacitaciones. 

 

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

Empresas de 
estudio 

Anglo American Perú MMG Las Bambas 

Indicador / Público Colaboradores Directivos  / 
Especialistas 

Colaboradores Directivos / 
Especialistas 

Grado de 
satisfacción con los 

recursos 
disponibles 

8/8: Sí sienten 
que los 

recursos 
brindados para 
la capacitación 

fueron 
adecuados 

Los recursos 
asignados 

fueron 
adecuados, 

pero en SSO 
nunca es 

suficiente, se 
busca siempre 

la mejor 
adaptación y 
optimización 

usando 
estrategias, se 
puede mejorar 
especialmente 

infraestructura y 
tiempos 

8/9: Sí sienten 
que los recursos 
brindados para 
la capacitación 

fueron 
adecuados 

 
1/9: No siente 

que los recursos 
brindados para 
la capacitación 

fueron 
adecuados 

Los recursos son 
suficientes para 

cubrir 
capacitaciones y 

necesidades 
básicas de 

aprendizaje, hay 
áreas de mejora 

como la dedicación 
en tiempos, 
optimizar 

inversiones en 
tecnología, 
personal 

especializado o uso 
de herramientas 

digitales 

Nivel de 
participación y 

compromiso de los 
colaboradores 

durante el proceso 

8/8: Sí sienten 
comprometidos 
e involucrado 

con el proceso 
de capacitación 

El compromiso 
es alto, 

especialmente 
en brigadas o 

liderazgos 
visibles, el 

interés puede 
varias por 

7/9: Sí sienten 
comprometidos 
con el proceso 
de capacitación 
2/9: Sí sienten 

poco 
comprometidos 
con el proceso 

El compromiso es 
alto especialmente 

en las 
capacitaciones 

normativas y para 
las personas con 

menor experiencia 
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motivaciones 
personales 

de capacitación 

Pertinencia y 
efectividad del 

contenido impartido 

7/8: Consideran 
que la calidad 

del contenido y 
la metodología 

utilizada fue 
alta 

1/8: Considera 
que la calidad 

del contenido y 
la metodología 
utilizada fueron 

regulares 

La calidad y 
metodologías 
son buenos, 
prácticos y 
relevante, 

aunque algunos 
se podrían 

profundizar, se 
deben adaptar a 

los grupos 
objetivos, 
buscando 

mejoras para 
que sean 

accesibles y 
efectivas 

7/9: Consideran 
que la calidad 

del contenido y 
la metodología 

utilizada fue alta 
 

2/9: Considera 
que la calidad 

del contenido y 
la metodología 
utilizada fueron 

regulares 

La evaluación de 
metodologías es 

positiva (mediante 
encuestas o 

entrevistas), se 
ajusta al feedback 

recibido, mejorando 
contenidos y 

creando diseños 
sostenibles y 

efectivos al igual 
que dinámicos y 

virtuales. 

 

En términos del grado de satisfacción con los recursos disponibles durante las 

capacitaciones en SSO, tanto en Anglo American como en MMG Las Bambas, la percepción 

general es positiva, aunque con ciertos matices. En Anglo American, todos los colaboradores 

encuestados expresaron satisfacción con los recursos disponibles, respaldados por lo 

señalado por Pedro Echevarría, 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 satisfacción con los 

recursos, los directivos como Thani Campos identificaron áreas de mejora, especialmente en 

la frecuencia de las capacitaciones y el uso de herramientas digitales interactivas. Esto 

muestra que, aunque ambas empresas aseguran recursos efectivos, MMG Las Bambas 

reconoce oportunidades más concretas para optimizar su oferta. 

Respecto al nivel de participación y compromiso durante las capacitaciones, Anglo 

American y MMG Las Bambas presentan un panorama similar, con alta motivación y 

disposición por parte de sus colaboradores. En Anglo American, todos los encuestados 

manifestaron haber tenido un buen nivel de compromiso, una percepción que coincide con la 

de Pedro Echevarría, quien enfatiza la motivación individual de los trabajadores como clave 

para su involucramiento. En MMG Las Bambas, siete de los nueve colaboradores reflejaron 

un alto nivel de participación, especialmente entre los más jóvenes, 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 dinámica generacional como un factor influyente. 

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

lograron altos niveles de aceptación y valoración positiva entre sus colaboradores. En Anglo 
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American, siete de los ocho encuestados calificaron la calidad y metodología del contenido 

como alta, percepción que es respaldada por Leyla Huaman, quien además subraya la 

importancia de profundizar ciertos temas específicos para mejorar aún más la experiencia de 

aprendizaje. Similar es la situación en MMG Las Bambas, donde siete de los nueve 

colaboradores consideraron que el contenido y la metodología fueron efectivos, perspectiva 

confirmada por Walter Lino, quien señala que el contenido se evalúa constantemente para 

asegurar su relevancia y aplicabilidad. Esta similitud sugiere que ambas empresas trabajan 

activamente para garantizar que las capacitaciones cumplan con altos estándares 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 sólido en la implementación de recursos y metodologías para sus capacitaciones 

en SSO, logrando altos niveles de satisfacción y compromiso por parte de los colaboradores. 

Aunque ambas empresas destacan en asegurar la pertinencia y efectividad del contenido 

impartido, MMG Las Bambas presenta áreas de mejora específicas, como el uso más 

frecuente de herramientas digitales interactivas. En términos de participación y compromiso, 

ambas empresas muestran resultados positivos, con Anglo American enfatizando la 

motivación individual y MMG Las Bambas subrayando la influencia de las generaciones más 

jóvenes. Finalmente, a pesar de algunos retos, los hallazgos reflejan un esfuerzo continuo 

por parte de ambas organizaciones para optimizar sus procesos de capacitación, 

garantizando que los contenidos y recursos disponibles contribuyan directamente al 

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

 

4.3. Mejoras en el programa 

Según el Modelo de Kasatkina et al. (2020), el subcomponente mejoras en el 

programa hace referencia al nivel de aceptación de las propuestas de mejora, la frecuencia 

con la que se actualiza el contenido del programa y el grado de optimización en la asignación 

de recursos para futuras capacitaciones. 

 

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

Empresas de 
estudio 

Anglo American Perú MMG Las Bambas 

Indicador / Público Colaboradores Directivos  / 
Especialistas 

Colaboradores Directivos / 
Especialistas 

Nivel de aceptación 
de las propuestas 

de mejora 

Se recomienda 
implementar 
tecnología y 

El nivel de 
aceptación es 
positivo, hay 

Se recomienda 
realizar las 

capacitaciones 

Se sugieren más 
practicidad, 
interacción, 
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virtualidad de 
manera más 

regular, 
enfocadas en 
las áreas de 

trabajo, menos 
técnicas y más 

prácticas 

recomendacion
es sobre 
tiempos, 

locaciones o 
modalidades, 

con la finalidad 
de aumentar la 
motivación e 
interacción, 

ajustadas a las 
necesidades de 

la empresa y 
sus aplicaciones 

en grupos 
reducidos, 

aumentando su 
practicidad y 
ajustando la 

intensidad por 
niveles al igual 

que sus recursos 

horarios y ritmos de 
enseñanza mejor 

adaptados, 
disponibilidad de 

asesores y 
facilitadores de 

proyectos y 
actualización de 

casos en las 
capacitaciones 

Frecuencia con la 
que se actualiza el 

contenido del 
programa 

Consideran se 
debería 

proyectar a 
futuro los 

contenidos pero 
que 

actualmente se 
encuentran al 
margen del 

mercado 

La frecuencia 
de la 

actualización 
depende de la 
normativa, lo 

ideal es cada 6 
meses, un año 
o cuando sea 
significativo 

para mantenerlo 
relevante 

Consideran se 
debería 

proyectar a 
futuro los 

contenidos pero 
que actualmente 
se encuentran al 

margen del 
mercado 

Es necesario 
actualizar acorde a 

las normativas y 
necesidades de 

manera periódica, 
usando 

metodologías 
validadas y 

ajustando los 
diseños acordes a 
los aprendizajes en 

la industria. 

Grado de 
optimización en la 

asignación de 
recursos para 

futuras 
capacitaciones 

Existe opciones 
de optimizar los 

recursos 
usando la 

virtualidad, más 
dinámicas y 

lúdicas, menos 
técnicas, (salvo 

casos 
prácticos) para 

grupos 
reducidos, 

enfocadas en 
sus áreas de 
trabajo y su 
practicidad 

Para optimizar 
los recursos son 

necesarias 
evaluaciones 
continuas y 
diagnósticos 
para hacer 

capacitaciones 
personalizadas 

con 
metodologías 
interactivas y 

nuevas 
herramientas 
para reducir 

costos, por el 
momento no 

son necesarios 
los cambios 

drásticos 

Existe opciones 
de optimizar los 

recursos 
manejando 
mejor los 
tiempos, 

espacios de 
dictado y 

aumentando el 
nivel de 

especialización 
por áreas y 

mejorando la 
metodología 

aprovechando la 
virtualidad para 

casos no 
prácticos 

Para optimizar los 
recursos es posible 
reducir la duración 

de los cursos y 
enfocarse en temas 
claves a través de 
metodologías más 
eficientes y hacer 

un 
acompañamiento 
continuo que vaya 

acorde a las 
demandas 

específicas del 
personal, 

aprovechar más 
virtualidad y las 
herramientas 
disponibles, 

considerando otras 
plataformas o redes 

externas a la 
empresa 

 

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

Perú como MMG Las Bambas comparten la disposición de sus colaboradores para optimizar 

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

American, los colaboradores recomiendan incorporar mayor tecnología y virtualidad, 

destacando la necesidad de capacitaciones menos técnicas y más prácticas, lo cual coincide 
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con el enfoque señalado 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 según el nivel de 

conocimientos, mientras que los directivos recalcan la importancia de fomentar la interacción 

práctica y adaptar los contenidos a las necesidades específicas de los equipos. 

En relación con la frecuencia de actualización de los contenidos, ambas empresas 

reconocen que sus capacitaciones están 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 actualización 

programada basada en las regulaciones vigentes, mientras que en MMG Las Bambas se 

promueve una actualización constante que no solo cumpla con las normativas, sino que 

también incorpore nuevas metodologías y aprendizajes del sector minero global, permitiendo 

mayor flexibilidad y competitividad. 

Respecto a la optimización de recursos para futuras capacitaciones, las perspectivas 

de los colaboradores de ambas empresas están alineadas en cuanto a la necesidad de 

horarios más adecuados, especialización, y metodologías más prácticas. Sin embargo, las 

posturas de los directivos difieren. En Anglo American, se destaca la importancia de 

diagnósticos continuos para personalizar las capacitaciones, aunque no consideran urgente 

realizar cambios en la asignación de recursos. Por el contrario, en MMG Las Bambas, los 

directivos abogan por optimizar los recursos mediante capacitaciones más cortas, 

metodologías mejoradas, y acompañamiento continuo, aprovechando herramientas virtuales 

y colaboraciones externas para garantizar la efectividad y reducir costos. 

En síntesis, tanto Anglo American Perú 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 metodologías más 

prácticas, fomentar una mayor interacción y optimizar la gestión de recursos. En lo que 

respecta a la actualización de contenidos, ambas aseguran estar alineadas con las 

normativas vigentes; sin embargo, MMG Las Bambas demuestra un enfoque más dinámico 

hacia la innovación y la constante renovación, mientras que Anglo American prefiere una 

revisión periódica y estructurada. Por último, respecto a la asignación de recursos, MMG Las 

Bambas busca reducir la duración de los cursos y mejorar sus métodos de enseñanza, 

mientras que Anglo American apuesta por el uso de diagnósticos y evaluaciones continuas 

para personalizar sus programas. Estas diferencias destacan las fortalezas y áreas 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. Triangulación de los hallazgos del componente con la teoría 

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 

aplicación muestra mejoras 
significativas 

Cumple de manera efectiva, los 
objetivos planteados se cumplen 
con efectividad y los niveles de 

rendimiento y aplicación muestra 
mejoras significativas 

Factores de éxito o 
fracaso 

Cumple de manera efectiva, 
la satisfacción, participación, 

compromiso y calidad del 
contenido es relevante y bien 
valorado por todas las partes 

Cumple de manera efectiva, la 
satisfacción, participación, 

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 

importancia de estar siempre 
pendiente por las mejoras 

constantes, es una solicitud 
constante que siempre se 

busca cumplir 

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 

 

Por último, 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 capacitación como proceso de formación que busca garantizar tanto la educación como la 

implementación de tecnologías. En este componente se busca garantizar la 

autodeterminación de los colaboradores capacitados sobre los criterios de formación de la 

empresa y las exigidas por el entorno en el cual se trabaja, considerando el nivel de formación 

profesional de cada persona y sus cualidades como su autoestima, organización 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 capacitación, una gran mayoría sí lo hace, haciendo crecer su 

autoestima en el ambiente laboral y mostrando esta capacidad de organización 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 actualización correspondientes a SSO, 

siempre pudiendo optimizar en tiempo, infraestructura e inversiones en personal o 

herramientas. Para ambos casos se recomiendan diseños más efectivos, sostenibles y 

accesibles, lo cual muestra la confianza que exista para comunicar estos deseos entre las 



98 
 

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 actualización 

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 propósito 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 único aspecto en el que destaca MMG Las Bambas para 

este caso por encima de Anglo American es que sus proveedores buscan estar más 

actualizados con las tendencias globales, implementando nuevas plataformas con la finalidad 

de aumentar su alcance, efectividad e innovación. No se detallan recomendaciones para este 

componente debido a que ambas empresas poseen las mismas problemáticas como los 

imprevistos, diferencias en la facilidad de aprendizaje entre colaboradores y la necesidad de 

innovación constante, las cuales ya se encuentran abordando de manera sólida y constante 

mediante una comunicación activa con el personal y un proceso de investigación continuo. 
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CONCLUSIONES 

 En el presente capítulo 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 investigación. La presente investigación tuvo como objetivo principal analizar 

y contrastar la efectividad, los beneficios y los desafíos de procesos de capacitación en 

seguridad y salud ocupacional en empresas mineras transnacionales del Perú, según el 

modelo de Kasatkina et al. (2020). 

 

1. Conclusiones por objetivos 

 Luego del estudio realizado, se logró cumplir con el objetivo general, mencionado 

previamente, a través de un análisis cualitativo fundamentado en entrevistas y encuestas 

realizadas a expertos y colaboradores del sector minero. Este análisis permitió comparar la 

efectividad, los beneficios y los desafíos de las capacitaciones en seguridad y salud 

ocupacional (SSO) de las empresas Anglo American Perú y MMG Las Bambas, empleando 

el modelo de Kasatkina et al. (2020) como marco de referencia. El contraste entre 

capacitaciones internas y externas demostró que ambas estrategias presentan ventajas 

significativas, pero enfrentan desafíos particulares relacionados con la resistencia al cambio, 

la disponibilidad de recursos y la rotación de personal. Así, el modelo de Kasatkina et al. 

(2020) se validó como una herramienta adecuada y adaptativa para estructurar y evaluar 

programas de capacitación en el contexto minero peruano, destacando la importancia de 

diseñar estrategias formativas que respondan a las características y necesidades específicas 

del sector. 

En primer lugar, el objetivo específico de validar el modelo de Kasatkina et al. (2020) 

se cumplió mediante la realización de entrevistas a expertos en seguridad y salud ocupacional 

y minería, quienes confirmaron su idoneidad y aplicabilidad en el contexto peruano. Este 

modelo, con sus componentes metodológicos, procedimentales, reflexivos y evaluativos, 

demostró ser integral y flexible, adaptándose a las particularidades del sector, como los altos 

niveles de riesgo y la demanda de habilidades específicas. La validación refuerza la 

pertinencia del modelo como herramienta de análisis y guía para diseñar programas efectivos 

de capacitación en seguridad y salud ocupacional. 

En cuanto a la efectividad del componente metodológico, se observó que una 

planificación clara y la delimitación de responsabilidades son aspectos clave para la 

implementación exitosa de programas de capacitación. Sin embargo, se identificaron áreas 

de mejora, como la necesidad de mayor integración entre los objetivos organizacionales y las 

expectativas de los colaboradores. Este componente consolidó la relevancia de diseñar 
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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 

metodologías innovadoras, como simuladores y talleres prácticos, que incrementaron la 

retención de conocimientos y habilidades entre los colaboradores. No obstante, se 

identificaron limitaciones relacionadas con la infraestructura y la variabilidad en los 

estándares de implementación entre empresas. Esto subraya la importancia de invertir en 

recursos adecuados y en la estandarización de procesos para garantizar la efectividad de las 

capacitaciones. 

Asimismo, el componente reflexivo destacó por sus contribuciones al desarrollo 

teórico y práctico de los colaboradores, evidenciándose un aumento significativo en la 

comprensión de conceptos y en la adquisición de habilidades técnicas. Sin embargo, la 

motivación para aplicar lo aprendido varió según las condiciones laborales y la calidad del 

programa de capacitación. Esto resalta la necesidad de incluir elementos que fomenten el 

compromiso y la motivación continua de los colaboradores hacia las prácticas de seguridad y 

salud ocupacional. 

Por último, el componente evaluativo fue clave para medir la efectividad de las 

capacitaciones. Las empresas que implementaron sistemas de evaluación robustos y 

coherentes lograron identificar oportunidades de mejora y optimizar futuros programas. Sin 

embargo, la falta de estandarización en algunas organizaciones limitó la capacidad de medir 

objetivamente el impacto de las capacitaciones, evidenciando la necesidad de diseñar y 

aplicar métricas claras y consistentes en todo el sector. 

En conclusión, el análisis realizado no solo permitió cumplir con los objetivos 

específicos planteados, sino que también aportó un entendimiento profundo y matizado de 

las dinámicas, beneficios y desafíos inherentes a los procesos de capacitación 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 analítico, se lograron identificar 

patrones y diferencias significativas entre las estrategias de capacitación interna 

implementada por Anglo American Perú y la capacitación externa utilizada por MMG Las 

Bambas. 

En el caso de Anglo American Perú, se destacó que su enfoque interno permite una 

mayor alineación entre los programas de capacitación y los objetivos estratégicos de la 

empresa. Además, el uso de recursos propios contribuye a una optimización de costos a largo 

plazo y fomenta una cultura organizacional cohesionada. Sin embargo, se identificaron 

desafíos relacionados con la actualización tecnológica y la necesidad de mantener la 

innovación en los contenidos formativos, especialmente en un sector que requiere adaptación 

constante a los cambios normativos y tecnológicos. 
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Por su parte, MMG Las Bambas evidenció que las capacitaciones externas, al ser 

impartidas por especialistas y consultoras, generan una mayor variedad metodológica e 

incorporan conocimientos actualizados que enriquecen las habilidades de los colaboradores. 

No obstante, este enfoque enfrenta desafíos en términos de integración cultural y alineación 

con las particularidades operativas de la empresa, lo que puede limitar la aplicabilidad directa 

de los aprendizajes adquiridos. 

El estudio permitió observar que, si bien ambos enfoques son efectivos en sus 

respectivos contextos, ninguno está exento de limitaciones. Las empresas deben abordar 

estas brechas implementando estrategias complementarias que combinen lo mejor de ambas 

modalidades: la alineación estratégica de las capacitaciones internas con la innovación y 

especialización de las externas. Además, se concluyó que la implementación efectiva de 

programas de capacitación en SSO depende en gran medida de la capacidad de las 

empresas para superar barreras como la resistencia al cambio, la rotación de personal y la 

disponibilidad de infraestructura adecuada. 

Además, el análisis reafirmó 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 percepción del sector 

minero como un entorno que prioriza el desarrollo humano y la responsabilidad social, 

factores clave para su crecimiento sostenible en el Perú. 

 

2. Conclusiones del proceso de investigación 

El desarrollo de esta investigación destacó por su rigor metodológico y por la 

integración de un enfoque teórico-práctico que permitió abordar las particularidades del sector 

minero peruano. El diseño del estudio, que incluyó entrevistas a expertos en seguridad y 

salud ocupacional y encuestas a colaboradores de dos empresas mineras transnacionales, 

facilitó un análisis 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 

desafíos de las capacitaciones en SSO. 

Una de las principales dificultades encontradas durante el proceso fue la calidad y el 

acceso a la información. Debido a la naturaleza hermética del sector minero, la recopilación 

de datos relevantes implicó sortear barreras relacionadas con la confidencialidad de ciertos 

aspectos organizacionales y operativos. Algunos directivos mostraron reservas al compartir 

información estratégica o indicadores clave de desempeño vinculados a los programas de 

capacitación. 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 

información más abierto y accesible. 

Por otro lado, la obtención de entrevistas con personas clave del sector minero 

presentó un desafío significativo. Esto se debió tanto a la limitada disponibilidad de tiempo de 

los participantes, dada la alta demanda laboral de sus funciones, como a las características 

geográficas del sector, que opera en regiones remotas con condiciones logísticas complejas. 

Sin embargo, a través de una planificación adecuada y estrategias adaptadas, fue posible 

reunir información valiosa que permitió identificar no solo las fortalezas y debilidades de los 

programas de capacitación, sino también las percepciones de los colaboradores y directivos 

sobre estos procesos. 

Además, un aspecto que merece especial atención es la falta de bibliografía específica 

en el contexto peruano. La escasez de estudios sistemáticos sobre capacitaciones en SSO 

dentro del sector minero subraya la importancia de continuar investigando esta temática para 

enriquecer el conocimiento disponible. Este vacío representa una oportunidad para que 

futuros investigadores contribuyan con datos empíricos, análisis comparativos y propuestas 

metodológicas que fortalezcan la literatura académica y las buenas prácticas empresariales 

en esta área. 

A partir de las lecciones aprendidas, se pueden plantear recomendaciones para 

investigaciones futuras. Es fundamental fomentar alianzas con empresas del sector para 

facilitar la recolección de datos y acceder a perspectivas internas más detalladas. También 

sería valioso ampliar el enfoque del estudio hacia un análisis multicasos que contemple a una 

mayor cantidad de empresas y regiones mineras, integrando metodologías cuantitativas y 

cualitativas para obtener resultados más robustos. Asimismo, resulta pertinente desarrollar 

bases de datos o repositorios específicos que reúnan estudios de caso, estadísticas y 

lineamientos normativos, los cuales podrían servir como recursos clave para investigadores 

y gestores del sector. 

Como cierre, esta investigación resalta la importancia de metodologías flexibles y 

colaborativas para sortear las complejidades inherentes al análisis de un sector tan 

especializado como el minero. Los hallazgos no solo contribuyen al entendimiento 

académico, sino que también ofrecen insumos prácticos para optimizar las estrategias de 

capacitación en SSO, mejorando así la calidad de vida de los trabajadores y promoviendo la 

sostenibilidad y competitividad de la minería peruana. Este enfoque integrador refuerza la 

idea de que la seguridad y la formación continua son pilares fundamentales para el desarrollo 

humano y económico en un sector de tanta relevancia para el país.  
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ANEXOS 

Anexo A: Matriz de consistencia  

Tabla A1: Matriz de consistencia 

 

 

 

 

 



113 
 

Tabla A1: Matriz de consistencia (continuación) 
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Tabla A1: Matriz de consistencia (continuación) 
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Tabla A1: Matriz de consistencia (continuación) 
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Tabla A1: Matriz de consistencia (continuación) 
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Anexo B: Modelos de la capacitación 

En cuanto a los enfoques de capacitación, 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 capacitación, 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 satisfacción de los participantes, 

la cual se evalúa preguntando a los participantes si el curso fue de su agrado. 

Seguidamente, el segundo nivel trata sobre los conocimientos adquiridos durante el 

proceso de capacitación, que se evaluaría preguntando cuáles fueron los contenidos 

aprendidos durante el proceso y el tercer nivel trataría sobre las actitudes y conductas 

que adoptaron los participantes a parte del programa. Por último, el cuarto nivel trata 

sobre los resultados generados a partir de la capacitación realizada y el impacto que se 

obtuvo en favor de la organización. 

 

Figura 5:  Modelo de Phillips ROI (1997)

  

Adaptado de Phillips ROI (1997). 
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Sin embargo, en el 1997, Jack Phillips decidió tomar el modelo planteado en su 

momento por Kirkpatrick y no solo detallar un poco más 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. 

Según Alderete (2017), Phillips destaca en el primer nivel los medios por los 

cuales se deben realizar las evaluaciones de satisfacción de los colaboradores a partir 

de las capacitaciones, que deberían ser por medio de encuestas o cuestionarios, que 

deben evaluar factores como el diseño del curso o de la persona que se encargó 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 evaluación del éxito inmediato del entrenamiento, 

pero este se limitaría al corto plazo o 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 podría esperar que la persona que ha llevado la capacitación 

pueda aplicarla dentro de su ambiente laboral, pero no garantiza necesariamente que 

este genera un impacto positivo en la organización. 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 práctica constante que va más allá del 

conocimiento teórico, a pesar de eso, esto aún no define si la inversión realizada en los 

cursos de capacitación ha resultado rentable. La rentabilidad de la capacitación se 

evidencia en el quinto nivel, donde se comparan los costos de inversión llevados a cabo 

en relación al valor monetario que implican los resultados que se pueden obtener a raíz 

del entrenamiento, definido por lo fórmula (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 versión actualizada, mejorada y más precisa de aquello a 

lo que corresponde cada uno de los niveles planteados por Kirkpatrick, de igual manera, 

nos indica cuál sería la limitación a considerar dentro de cada uno de los niveles 

planteados y cuáles serían los mecanismos o fórmulas más apropiadas para la 

realización de mediciones y evaluación de resultados. 

Además 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 capacitación efectivo 

en la actualidad para la minería.  

 

 



119 
 

Figura 6: Modelo IDEF0 para el proceso de capacitación rediseñado de Alderete 

 

Fuente: Alderete (2017) 

 
Este modelo nos muestra que antes de un proceso de capacitación, existe una 

serie de factores a considerar en cuenta, como lo son, la evaluación del desempeño de 

los trabajadores, las consultas que se deben realizar a las Superintendencias, los 

requerimientos propios que pertenecen al negocio toman en consideración la 

información existente y los antecedentes alrededor de los mismos y los insumos 

necesarios para la implementación de la capacitación (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 

capacitación, el personal del área de Recursos Humanos que permite la realización del 

proceso, la persona responsable de realizar la capacitación de la misma y las políticas 

y presupuestos que se involucran dentro del proceso (Alderete, 2017). 

 Por último, se observa cuáles son los resultados obtenidos a partir de la 

realización del programa, como los son, la información, ya sea recibida o realizada por 

una persona interna o externa a la empresa, la ejecución total de un curso de esta índole, 

la selección de un ejecutor del programa que acorde a su rendimiento y capacidad en 

conocimientos se podría dictaminar si se mantendría para futuras capacitaciones o se 

cambiaría, el trabajador capacitado que es el punto más importante y los reportes que 

se generan a partir de la capacitación que pueden tratar sobre el nivel de satisfacción 

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 estructuración más simple y definida, lo cual facilita la comprensión del 

modelo a realizar. Además, cada uno de los componentes a considerar en el modelo de 

Kasatkina, se encuentran mejor delimitados debido a que menciona cómo se encuentran 

formados cada uno de los componentes, a diferencia del modelo adaptado de Barros 

que solo muestra el concepto general pero no el contenido de cada uno, lo cual puede 

complicar la interpretación de cada uno a causa de la ambigüedad. 
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Anexo C: Programas de capacitación en el sector minero 

a) Capacitación para personal: 

Estos programas están dirigidos a los trabajadores individuales y tienen como 

objetivo desarrollar las habilidades técnicas y competencias específicas que son 

esenciales para el éxito en el sector. Algunos de los programas más frecuentes incluyen: 

● Operación de maquinaria pesada:  

Este tipo de capacitación enseña a los trabajadores a operar maquinaria pesada 

utilizada en las operaciones mineras, como camiones, excavadoras y palas cargadoras. 

La capacitación en operación de maquinaria pesada es crucial para garantizar la 

eficiencia y la seguridad en las operaciones mineras (Servicio Nacional de Capacitación 

y Adiestramiento en Trabajo Industrial [SENATI], 2023). 

● Mantenimiento de equipos mineros:  

Este tipo de capacitación enseña 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 averías y accidentes, optimizando la productividad (Instituto Peruano de 

Tecnología [IPT], 2023). 

● Seguridad laboral:  

Este tipo de capacitación enseña a los trabajadores los procedimientos de 

seguridad que deben seguir para prevenir accidentes y enfermedades laborales en el 

sector minero. La capacitación 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 Energía y Minas [MEM], 2023). 

● Habilidades blandas: 

Este tipo de capacitación enseña a los trabajadores habilidades como la 

comunicación, el trabajo en equipo y la resolución de problemas, que son esenciales 

para el éxito en cualquier entorno laboral. Las habilidades blandas son cada vez más 

importantes en la industria minera, ya que permiten a los trabajadores colaborar de 

manera efectiva, adaptarse a los cambios y gestionar situaciones complejas (Ramírez, 

2020). 

b) Capacitación para empresas: 

Forman parte de un procedimiento estructurado y metódico 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 

están dirigidos a las empresas mineras en su conjunto y tienen como objetivo fortalecer 
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las capacidades organizacionales en áreas estratégicas como la gestión de recursos 

humanos, la seguridad laboral y la responsabilidad social, contribuyendo así al éxito 

sostenido del sector. Los programas de capacitación empresarial en la industria minera 

peruana se enfocan en tres áreas clave: 

● Gestión de recursos humanos:  

Este tipo de capacitación está diseñado para cultivar las habilidades necesarias 

para gestionar y mejorar los recursos humanos dentro de una empresa; ya que, puede 

mejorar la retención del personal, aumentar la productividad y fortalecer el clima laboral 

(Gómez, A., 2018). Una gestión 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 organización (Pagola, 2023). Así, abarca una variedad de 

aspectos esenciales, como la adquisición y selección de personal, la supervisión del 

desempeño, la educación y el crecimiento de los empleados, la remuneración y los 

beneficios, y las asociaciones laborales. Los trabajadores de recursos humanos 

desarrollan habilidades e información a través de varias técnicas, incluidos talleres, 

seminarios, programas de tutoría y capacitación en línea (Cionza et al., 2019). 

● Seguridad laboral:  

La seguridad laboral es un aspecto fundamental en la industria minera, donde 

los riesgos y peligros son inherentes a las operaciones. La capacitación en seguridad 

laboral puede reducir la tasa de accidentes y enfermedades laborales, disminuyendo los 

costos asociados y mejorando la imagen de la empresa (Ramírez, J., 2020). El proceso 

de instrucción está diseñado para proporcionar a los empleados los conocimientos y 

habilidades necesarios para identificar, prevenir y gestionar riesgos y peligros en el lugar 

de trabajo. Esta formación abarca un amplio espectro de temas, como la correcta 

utilización de los equipos de protección personal, el reconocimiento de los riesgos 

laborales, la ejecución de protocolos de emergencia y el cumplimiento de la legislación 

de seguridad y salud en el trabajo (Guerra et al., 2021). La capacitación 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 Energía y Minas (MEM), 2023). 

● 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 capacitación 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 capacitación 

en RSE puede fortalecer la reputación de la empresa, mejorar su relación con las 

comunidades locales y aumentar su competitividad a largo plazo (Pérez, M., & García, 

J., 2021). Este tipo de capacitación está diseñado específicamente para educar al 

personal sobre las ideas y prácticas que fomentan el desarrollo sostenible y la 

responsabilidad ética dentro del entorno empresarial (Fernández et al., 2020).  
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Anexo D: Marco legal en Perú sobre SSO 

Entorno a la Salud y Seguridad Ocupacional existen 2 leyes que se enfocadas 

en esta temática, la Ley N°29783 (Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo) y la Ley 

N°30222, que consta de una modificación realizada de la primera con la finalidad de 

facilitar la implementación de las capacitaciones, manteniendo la efectividad y 

reduciendo los costos para su realización. 

De acuerdo con lo mencionado dentro de la primera Ley mencionada, esta tiene 

como objetivo principal es la promoción sobre la cultura de prevención ante los riesgos 

que pueden afrontar los trabajadores en sus respectivos entornos, donde el Estado, las 

empresas y los colaboradores dentro de las mismas son los actores principales en la 

promoción, difusión y cumplimiento de la normativa. La cual debe cumplirse por todos 

los sectores, ya sean de carácter público o privado. Algunos de sus principios son la 

importancia de que el empleador asuma las responsabilidades económicas en caso de 

accidentes, enfermedades o siniestros que pueda sufrir el colaborador, la cooperación 

entre todas las partes involucradas, la existencia de un proceso de capacitación 

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 elección 

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 rendición de cuentas del proceso de 

capacitación, la simplificación de los registros de la capacitación, la adecuación del 

trabajador a su puesto o las sanciones impuestas ante el incumplimiento de las 

condiciones de Seguridad y Salud Ocupacional. 

Además 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 parámetros más específicos con los cuales se delimiten 

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

 

Marco Político-Legal de la capacitación en SSO en el sector minero peruano 

Existen una serie de normas y regulaciones planteadas tanto por el Ministerio de 

Energía y Minas (MINEM) como por el Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo 

(MTPE) con el fin de poder regular y asegurar la calidad de los procesos de capacitación 

que se realizan en las empresas. Acorde a lo mencionado Decreto Supremo N°023-

2017-EM, el Reglamento de Seguridad y Salud Ocupacional en Minería, se detallan 10 
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artículos cuyas modificaciones inciden en temas relacionados a la capacitación de su 

personal, siendo los principales: 

Art. 71: “Los titulares de actividades mineras y empresas contratistas, en 

cumplimiento del artículo 215 de la Ley, deben formular y desarrollar Programas 

Anuales de Capacitación 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 podrán realizar de manera virtual salvo 

casos prácticos 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 capacitación anual en los temas indicados [...] 

referido a la Capacitación Básica 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 jurídicas, nacionales o extranjeras, especialistas en la materia 

de la propia organización y/o externas a la misma. Debe entregarse una constancia 

de capacitación al finalizar cada curso la que tiene validez dentro del año de 

capacitación y para la misma Unidad Minera o Unidad de Producción” 

Este artículo busca asegurar que las capacitaciones brindadas sean relevantes 

para las personas que las reciban y en la cantidad de horas mínimas correspondientes, 

ya sea mediante la capacitación interna o externa, en ambos casos acompañados por 

una constancia que certifique su validez. 

Art. 76: “La capacitación debe efectuarse además en las siguientes circunstancias:  

1. Toda vez que se introduzca nuevos métodos de operación, procesos, equipos, 

máquinas y materiales en base a los PETS, PETAR y estándares 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 incidirá en las causas que 

motivaron su accidente y las medidas preventivas aplicables.  

Los temas materia de capacitación deben ser impartidos con una duración mínima 

de una (1) hora. Además, se deben llevar a cabo reuniones de seguridad, 

denominadas “de 5 minutos”, previas al inicio de las labores.”  
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Enfocándonos en el primer punto del presente artículo, que menciona la 

introducción nuevas operaciones y equipos correspondientes basados en estándares 

establecidos básicos 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 Geológico, Minero y Metalúrgico (INGEMMET) tiene como 

principales compromisos para efectos del trabajo, la promoción y protección 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 sensibilización, participación 

y comunicación en relación a la temática de Salud y Seguridad en el Trabajo con la 

finalidad de desarrollar las habilidades de identificación, evaluación y prevención ante 

los potenciales riesgos del sector minero. 

En ese sentido, se plantean una serie de objetivos generales y específicos para 

medir y cuantificar las acciones realizadas, entre ellas se encuentran acciones como la 

promoción de medidas preventivas relacionadas a la SSO sobre la identificación y 

evaluación de riesgos laborales, la prevención de enfermedades ocupacionales a través 

de chequeos y campañas preventivas, la concientización basada en capacitaciones 

para todo el personal. 

Este último tiene como objetivo la promoción 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 exposición a la radiación solar, el cuidado 

de la salud mental, la aplicación de acciones de primeros auxilios, la identificación de 

riesgos, la prevención y control de incendios, la correcta manipulación de cargas y la 

importancia de una alimentación saludable. 

Habiendo mencionado los principales artículos relacionados con la formación de los 

profesionales entorno a su capacitación, es posible recalcar que en la minería 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, mínimo e indispensable, periodos de tiempo específicos 

acorde a las necesidades de la misma y modelo de evaluación 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 artículos y planes mencionados 

anteriormente son el mínimo indispensable. Cabe destacar que existe la ISO 45001, la 

cual se encuentra enfocada en la prevención de muertes, enfermedades o accidentes 

que 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 certificación 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 capacitación en SSO 

en el sector minero peruano 

Esta sección aborda los principales proveedores de servicios de capacitación en 

SSO para el sector minero en Perú, destacando las empresas más reconocidas y sus 

ofertas formativas. Se examinan tanto las entidades nacionales, como SENATI y 

CETEMIN, como las internacionales, incluyendo SGS Perú y Bureau Veritas, y su 

contribución al desarrollo de habilidades y conocimientos vinculados a seguridad y salud 

ocupacional en la industria minera. Además, 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 análisis 

de la variada oferta formativa disponible, que abarca desde cursos cortos y específicos 

hasta programas de especialización en SSO para el sector minero. 

 

Principales empresas proveedoras de servicios de capacitación en SSO 

En el Perú, existen diversas empresas y entidades que ofrecen servicios de 

capacitación de alta calidad para el sector minero. A la fecha, son aproximadamente 

entre doscientas y trescientas entidades que brindan programas de capacitación a este 

sector, puesto que la demanda de capacitación en este sector viene en constante 

aumento y, según un estudio realizado por el Instituto Peruano de Economía, estos 

programas vienen incrementando en un 10% anualmente (2021).  

● CETEMIN 

Instituto educativo especializado con 18 años de experiencia en la formación y 

capacitación de personal para el sector minero. Ofrece una amplia gama de programas 

de capacitación y formación técnica especializada en seguridad y salud ocupacional 

para el sector minero y está licenciado por el Ministerio de Educación de Perú 

(CAMIPER, 2022).  

● Instituto SENATI 

Institución educativa líder en formación técnica y profesional en el Perú, 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 

minería, incluyendo capacitación en trabajos en altura, manejo de sustancias peligrosas 

y procedimientos de emergencia (CAMIPER, 2022). 

● SGS Perú  

Empresa de renombre mundial en servicios de inspección, verificación, pruebas 

y certificación. En el Perú, ofrece una amplia gama de cursos de capacitación para el 
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sector minero, en áreas como seguridad, salud ocupacional, medio ambiente y calidad 

(MINEM, 2021).  

● TÜV SÜD  

Empresa alemana con presencia global que ofrece servicios de inspección, 

verificación, pruebas y certificación. En el Perú, ofrece servicios de auditoría, 

certificación y capacitación en SSO, ayudando a las empresas mineras a cumplir con 

los estándares internacionales y mejorar sus prácticas de seguridad y salud en el trabajo 

(MINEM, 2021). 

● SIMMA Consultores  

Empresa reconocida en el sector minero por su especialización en la 

capacitación 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). 

● GERENS 

Reconocida institución educativa en Perú que, en colaboración con la Escuela 

de Negocios GERENS, ofrece programas de capacitación y formación especializados 

en Seguridad y Salud Ocupacional (SSO) adaptados a las necesidades del sector 

minero (PUCP, 2020). 

● Horizonte Minero 

Empresa dedicada a la actualización constante de profesionales en la minería a través 

de programas de capacitación y talleres especializados con enfoque principal en la 

gestión de riesgos y la implementación de tecnologías avanzadas en seguridad (MINEM, 

2021). 

A su vez, siendo conscientes de la variedad del mercado en cuanto a 

proveedores de servicios de capacitación en SSO, es importante recalcar los aspectos 

más relevantes considerados por las empresas mineras peruanas al contratar servicios 

de capacitación 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 específicas de la industria y de su organización (García et al., 2016). Del 

mismo modo, la calidad y relevancia de los programas de capacitación son claves 

factores a considerar; las empresas mineras peruanas buscan asegurarse de que de 

que los programas ofrecidos a sus colaboradores cuenten con áreas claves como 
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gestión 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 capacitación para sus colaboradores está la experiencia y 

conocimiento del equipo docente, la adaptabilidad a las necesidades específica y plan 

de trabajo de cada empresa contratista, el enfoque a la aplicación práctica, el 

seguimiento y evaluación de los efectos de los programas de capacitación y el 

cumplimiento de las regulaciones y estándares del sector minero peruano (Zheng, 

2022). Al considerar estos aspectos, se podrá elegir una empresa de capacitación que 

brinde programas de alta calidad y relevancia para mejorar las habilidades y 

conocimientos de su personal minero, lo que a su vez contribuirá a la eficacia y el éxito 

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

 

Origen y oferta formativa 

Las empresas que brindan servicios de capacitación en SSO dentro del sector 

minero en Perú provienen de diversos orígenes, 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 específicas en el Perú (Zegarra, 

2022). Sin embargo, también existe la presencia de empresas internacionales, 

principalmente de países con una sólida trayectoría minera como Suiza y Alemania, 

como SGS Perú y TÜV SÜD, que han ampliado sus servicios de capacitación a Perú y 

actualmente aportan experiencia global e innovaciones prácticas al sector (Zheng, 

2022). 

El motivo principal de origen de estas empresas nació por la latente necesidad 

de mejorar la eficiencia y competitividad de las empresas del sector minero, así como 

aprovechar el potencial del sector dentro del territorio nacional y sus oportunidades de 

negocio en el mercado (PERUMIN, 2023). 

Es así como la oferta formativa de estas empresas resulta ser muy variada y 

amplia, ofreciendo programas de capacitación en SSO que abarcan desde cursos cortos 

y específicos hasta carreras técnicas y programas de especialización (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. Aquí te 

enumero algunos de los cursos típicos que se ofrecen: 

● Gestión de Seguridad y Salud Ocupacional en Minería 

Curso que abarca la normativa peruana e internacional, sistemas de gestión de 

SSO, identificación y evaluación de riesgos, y técnicas de prevención de accidentes y 

enfermedades ocupacionales. 

● Prevención de Riesgos Laborales en Minería 

Enfoque en técnicas y metodologías para prevenir accidentes y enfermedades 

comunes en el sector minero, incluyendo riesgos específicos como caídas, exposición 

a sustancias tóxicas, y operación segura de maquinaria pesada. 

● Auditoría y Evaluación de Sistemas de Gestión de SSO 

Curso dirigido a profesionales que desean aprender a realizar auditorías internas 

y externas para evaluar la efectividad de los sistemas de gestión de seguridad y salud 

ocupacional en empresas mineras. 

● Primeros Auxilios en Minería 

Capacitación en técnicas de primeros auxilios adaptadas a situaciones típicas 

del sector minero, incluyendo manejo de heridas, trauma por accidentes, y reanimación 

cardiopulmonar (RCP). 

● Manejo Seguro de Sustancias Peligrosas 

Curso centrado en el manejo adecuado de sustancias químicas y materiales 

peligrosos presentes en operaciones mineras, incluyendo almacenamiento seguro, 

etiquetado, y medidas de emergencia. 

● Operación Segura de Maquinaria y Equipos Mineros 

Entrenamiento práctico en el manejo seguro de maquinaria pesada y equipos 

especializados utilizados en la minería, incluyendo protocolos de seguridad, 

mantenimiento preventivo y técnicas de operación segura. 

● Simulacros de Emergencia y Respuesta ante Desastres 

Ejercicios prácticos 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 Perú, sino que también contribuyen a 

mejorar la cultura de prevención y la capacidad de respuesta ante situaciones críticas 

en las operaciones mineras. Las empresas del sector minero buscan adaptar sus 

programas a las necesidades específicas del sector minero en Perú, combinando la 
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teoría con ejercicios prácticos y estudios de caso relevantes para garantizar la 

aplicabilidad de los conocimientos adquiridos (CETEMIN, 2022). Por ello, además de 

las áreas temáticas mencionadas, algunas empresas también ofrecen programas de 

capacitación más especializados, como por ejemplo gestión de crisis y continuidad del 

negocio en Minería, gestión de riesgos psicosociales en Minería e innovación y 

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

Tendencias globales 

La industria minera se encuentra en un proceso de constante evolución, 

impulsada por factores como la transformación digital, la preocupación por la 

sostenibilidad y la necesidad de una fuerza laboral más calificada (Rivera, 2024). Estos 

cambios exigen nuevas estrategias de formación y capacitación para los trabajadores 

mineros, con el objetivo de prepararlos para los desafíos del futuro. Siendo el tópico más 

relevante dentro del sector la seguridad y salud ocupacional, además del tipo de 

capacitación minera que estudia esta investigación, se han identificado seis de las 

tendencias globales más importante y empleadas en el sector minero. 

Por un lado, en el sector minero global, se está implementando el enfoque en la 

prevención y cultura de “Cero Accidentes”. Esta tendencia promueve una cultura que 

busca eliminar accidentes y enfermedades en el ámbito laboral. La capacitación en 

SSO, ligada a esta tendencia, se enfoca en la identificación, evaluación y control de 

riesgos desde las primeras etapas de los proyectos, fomentando la participación activa 

de los trabajadores en la identificación de peligros y en la toma de decisiones en materia 

de seguridad y salud ocupacional (OIT, 2015).  

Asimismo, la implementación de tecnología avanzada es otra de las tendencias 

más 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. Además, se emplean herramientas de análisis de datos e 

inteligencia artificial para identificar patrones de riesgo y desarrollar estrategias de 

prevención más efectivas, y se aprovecha la gamificación para hacer la capacitación 

más atractiva y participativa (Boulton, 2021). Ello dado que los trabajadores mineros 

necesitan cada vez más habilidades digitales para operar maquinaria moderna, analizar 

datos y comunicarse de manera efectiva (PwC, 2023). 

Por otro lado, la industria minera mundial está apostando por programas de 

capacitación personalizadas y basadas en competencias en donde los programas de 

capacitación en SSO se diseñan acorde a las necesidades específicas de cada puesto 

de trabajo, considerando las características individuales de los trabajadores de cada 

área. Esta tendencia pone en énfasis el desarrollo de competencias blandas y fomenta 

el aprendizaje continuo a través de plataformas digitales y recursos en línea. Así las 

empresas mineras están 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 prevención de accidentes y enfermedades laborales (OIT, 

2019). Esta tendencia incorpora programas de promoción de la salud y la prevención de 

enfermedades prestando mayor atención a los grupos de trabajadores más vulnerables 

dentro del sector como mujeres, jóvenes y trabajadores migrantes. 

Al estar la industria minera cada vez más 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 colaboración entre sindicatos, empresas y gobiernos para fortalecer las 

capacitaciones en SSO a nivel global compartiendo las buenas prácticas y lecciones 

aprendidas en el sector minero en diferentes países. 

Finalmente, está la integración 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 minería responsable y el desarrollo sostenible mediante prácticas de 

SSO que preserven el medio ambiente y la salud de trabajadores y comunidades 

vinculadas al sector (Duffey, 2023). Dado que la minería tiene un impacto significativo 

en el medio ambiente, las empresas mineras están cada vez más comprometidas con 

la minería 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 temática de gran importancia en la actualidad resulta relevante 

la alineación de las enseñanzas de los programas de capacitación en SSO con este 

propósito para alcanzar las metas empresariales sin dejar de lado el cuidado del medio 

ambiente. 

En definitiva, la inversión en la capacitación 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 capacitación de sus colaboradores y enfocarse en su 

correcto desarrollo e implementación, las empresas podrán asegurar su competitividad 

y sostenibilidad en un entorno cada vez más cambiante y exigente, debido a que 

contarán con una fuerza laboral altamente calificada y preparada para los desafíos del 

futuro que se encontrará en la capacidad de mejorar la eficiencia, la productividad y la 

seguridad en las operaciones mineras. A su vez, por medio del uso más efectivo de sus 

herramientas y aprovechando la formación recibida, podrán reducir el impacto ambiental 

generado por la minería, 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 formación minera vinculada a 

seguridad y salud representan una oportunidad para que las empresas mineras inviertan 

en el desarrollo de sus trabajadores, preparándose para los desafíos del futuro. Al 

considerar estas tendencias en la elaboración de un capítulo de tesis, se puede 
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contribuir a una comprensión más profunda de las necesidades de la industria minera y 

las estrategias para una formación efectiva. 

 

Tendencias en Perú 

El sector minero peruano busca mantenerse actualizado de las tendencias de 

capacitación en SSO a nivel global con el fin de mantener la competitividad, brindando 

mayor información para fomentar una relación entre los actores involucrados donde no 

se presenten conflictos. Asimismo, el sector minero peruano enfrenta importantes 

desafíos y oportunidades en un entorno global dinámico en donde la capacitación 

técnica e integral emerge como un factor crítico para asegurar la competitividad y 

sostenibilidad a largo plazo de las empresas mineras en el país.  

Según un informe reciente del Ministerio de Energía y Minas (MINEM, 2023), 

aproximadamente el 65% de las empresas mineras peruanas están implementando 

tecnologías avanzadas como la automatización y la digitalización en sus operaciones. 

Este enfoque busca mejorar la eficiencia operativa y la seguridad, adaptándose a las 

exigencias de un mercado globalizado y tecnológicamente avanzado. Asimismo, La 

Sociedad Nacional de Minería, Petróleo y Energía (SNMPE, 2022) reporta que alrededor 

del 80% de las empresas mineras en el Perú han integrado programas de gestión 

ambiental en sus prácticas operativas y de capacitación en SSO. 

En primer lugar, el Ministerio de Energía y Minas (MINEM), siguiendo la 

tendencia global del enfoque en la prevención y cultura “Cero Accidentes”, promoviendo 

la cultura de prevención a través de campañas de sensibilización y capacitación, 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 índices accidentales dentro del 

ambiente laboral entre 2010 y 2021 (Muñoz et al., 2022).  

Asimismo, el MINEM ha promovido el uso de tecnologías avanzadas en el sector 

minero para mejorar la seguridad y salud ocupacional de los trabajadores. Según el 

ministro Oscar Vera Gargurevich, el MINEM ha realizado esfuerzos para "agilizar 

procesos y trabajar con técnicos calificados que requiere la actividad minera" (Revista 

Minería, 2017, p. 12). Estas iniciativas han permitido que en el sector minero se 

incorporen "equipos como botas con geolocalizadores y máquinas autónomas para 

actividades riesgosas como el desatado de rocas en minería subterránea" (Revista 

Minería, 2017, p. 15). Además, se ha fomentado la implementación de sistemas de 

seguridad innovadores, como el desarrollado en la mina Pucamarca de Minsur, que se 

presentó 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 tecnologías avanzadas para mejorar 

las condiciones de seguridad y salud en las operaciones mineras del país, 

manteniéndose actualizado con esta tendencia global. 

A su vez, otra tendencia global practicada en el sector minero peruano es la 

integración de la capacitación en SSO y la sostenibilidad. El MINEM ha implementado 

talleres de Integración Minera y Desarrollo Sostenible, que se encuentra enfocado en 

los estudiantes en sus últimos años de educación secundaria y adultos jóvenes con el 

fin de aumentar el número de personas interesadas por participar en las diferentes 

actividades de la minería peruana, brindando una mayor relevancia a la sostenibilidad y 

el enfoque social sin olvidar el impacto económico que generan los procesos mineros 

en el país. Entre la gran variedad de temáticas 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 capacitación personalizada y basada en competencias, 

el enfoque basado en el bienestar integral de los colaboradores y la capacitación 

intercultural y transfronteriza vienen implementando en empresas dentro del sector 

minero peruano, son casos muy específicos que no engloban una mayoría del sector. 

Empresas mineras como Southern Cooper y Chinalco han diseñado programas 

específicos de capacitación en SSO para desarrollar competencias técnicas adaptadas 

a cada puesto de trabajo, con la finalidad de cerrar brechas entre puestos laborales y 

mejorar el desempeño 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 Perú, 2022; Volcan, 2022).  

Sin embargo, aún faltan esfuerzos por parte del sector minero peruano para 

extender estas prácticas innovadoras y efectivas a una mayor cantidad de empresas, 

promoviendo una adopción más amplia de programas de capacitación en seguridad y 

salud ocupacional. Es crucial que tanto el gobierno como las entidades reguladoras y 

las asociaciones del sector impulsen políticas y normativas que incentiven y apoyen la 

implementación de estas iniciativas en toda la industria, asegurando así que todos los 
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trabajadores mineros puedan beneficiarse de un entorno laboral más seguro, saludable 

y productivo. 
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Anexo G: Guía 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 capacitación ajustado al contexto 

minero peruano 

Fecha: _____________ Hora: __________ 

Entrevistadora: ________________________ 

Entrevistado(a) (nombre, puesto): 

_______________________________________________ 

 

Introducción 

Nos encontramos desarrollando una investigación sobre la efectividad, los beneficios y 

los desafíos de los procesos de capacitación en seguridad y salud ocupacional en 

empresas trasnacionales del sector minero peruano. Los datos que recopilemos con 

esta entrevista serán usados con fines exclusivamente académicos y si existe algún 

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 capacitación 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 algún otro sobre la estructura y los 

componentes de una capacitación. De ser el caso, indicar cuáles son. 

 

Desde su experiencia como experto en el tema, seguridad y salud ocupacional o dentro 

del sector minero, queremos conocer su opinión respecto a este modelo y si es viable 

dentro del contexto minero peruano. 

 

A continuación, se presentan los cuatro componentes del Modelo de Kasatkina et al. 

(2020). 

 

1. ¿El modelo es válido para el contexto minero peruano / las políticas de SSO en 

Perú? 

2. ¿Qué componentes son aplicables para colaboradores capacitados / 

encargados de capacitaciones / empresas? 

3. ¿Considera que existe alguna otra precisión que debamos incluir en este modelo 

o que este modelo no contemple y sea crucial para nuestra investigación? 

 

Cierre 

Se le agradece por la entrevista brindada y se corta la grabación. 
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Anexo H: Guía de entrevista a directivos, jefes y expertos de Recursos 

Humanos, Operaciones y Seguridad y Salud Ocupacional de las 

empresas Anglo American Perú y MMG Las Bambas sobre el nivel de 

eficacia, beneficios y desafíos de las capacitaciones en SSO en la 

industria minera peruana 

Fecha: _____________ Hora: __________  

Entrevistadora: ________________________  

Entrevistado(a) (nombre, puesto): __________________________ 

 

Introducción  

Nos encontramos desarrollando una investigación sobre el nivel de eficacia, los 

beneficios y desafíos de las capacitaciones en Seguridad y Salud Ocupacional en la 

industria minera peruana, utilizando como casos de estudio las empresas Anglo 

American Perú 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 

capacitación para la materia y las similitudes encontradas en sus actividades claves 

para el negocio. Por ello, nos gustaría conocer cómo gestionan sus capacitaciones. Los 

datos que recopilemos con esta entrevista serán usados con fines exclusivamente 

académicos y si existe algún inconveniente podemos ocultar el nombre de la empresa 

o de la persona. Preguntar si puede permitir grabar la entrevista, ya que esto nos 

ayudaría muchísimo al analizar los datos.  

 

Preguntas  

Sección 1: Preguntas sobre el componente metodológico 

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? ¿Cómo evalúan ello? 

3. ¿Qué impacto han observado en la productividad del equipo tras la capacitación? 

4. ¿Los colaboradores se sienten satisfechos con las capacitaciones que reciben? 

5. ¿Consideran que las horas asignadas a las capacitaciones han sido suficientes? 

6. ¿Considera que la duración y la intensidad de la capacitación 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 ha considerado la ubicación geográfica de los empleados y sus necesidades 

específicas al planificar la capacitación? 

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 capacitación? 

11. ¿Cómo evalúas el retorno de la inversión realizada en la capacitación del 

personal? 

12. ¿Se definieron y comunicaron las funciones y obligaciones a todas las partes 
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involucradas? 

13. ¿Cómo se distribuyeron las responsabilidades de gestión durante el proceso de 

capacitación? ¿Los colaboradores apoyaron en la toma de decisiones? 

14. ¿Durante las capacitaciones hubo algún control o supervisión por parte de la 

empresa? 

15. ¿Sientes que tanto los colaboradores como la empresa han mostrado un 

compromiso adecuado para aprovechar al máximo la capacitación? 

16. ¿Existen cláusulas que sancionen a los colaboradores que no cumplen las 

capacitaciones establecidas? ¿Ellos son informados de las mismas? 

17. ¿Cuáles son las sanciones por incumplimiento o malas prácticas en las 

capacitaciones? 

 

Sección 2: Preguntas sobre el componente procedimental 

1. ¿Qué tipo de ambientes han implementado o contratado para fomentar el 

aprendizaje en los empleados? 

2. ¿Cómo ha influido este ambiente en el rendimiento de los colaboradores? 

3. ¿Cómo evalúan la efectividad de estos acuerdos en el desarrollo de habilidades 

especializadas? 

4. ¿Cómo mide el desempeño de los colaboradores post capacitación? ¿Mejoran 

su desempeño? 

5. ¿De qué manera miden el nivel de especialización en habilidades técnicas de 

los colaboradores después de las capacitaciones? 

6. ¿Qué acuerdos formales se han establecido con instituciones externas/el área 

correspondientes para la capacitación del personal? 

7. ¿Qué nuevas tecnologías o guías de aprendizaje se han adoptado para mejorar 

la capacitación? 

8. ¿Las herramientas utilizadas durante los procesos de capacitación se 

encuentran al margen de las innovaciones del mercado? 

9. ¿De que forman implementan nuevas tecnologías o métodos innovadores de 

aprendizaje en las capacitaciones? 

10. ¿Cómo ha sido la respuesta de los colaboradores a la implementación de estas 

innovaciones? 

11. ¿Cómo evalúan la calidad de la interacción entre los formadores y los 

colaboradores durante el proceso? 

12. ¿Se cumplieron con los objetivos planteados en el plan de estudios? ¿Qué 

innovaciones destacaron en este ciclo de capacitación? 

 

Sección 3: Preguntas sobre el componente reflexivo 

1. ¿Cómo evalúa la comprensión de los colaboradores sobre el contenido teórico 

impartido? 

2. ¿Qué tan relevante considera que fue el contenido teórico en relación con las 

necesidades laborales? 

3. ¿Los colaboradores han demostrado un buen nivel de retención (en la ejecución 

de sus labores diarias) de los conocimientos adquiridos en la capacitación? 

4. ¿Qué habilidades técnicas desarrollan los colaboradores a partir de la 

capacitación? 

5. ¿Cómo evalúa la aplicación de estas habilidades en las tareas laborales 

cotidianas? 
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6. ¿Ha notado mejoras en el desempeño de los colaboradores gracias a estas 

nuevas habilidades adquiridas en las capacitaciones? 

7. ¿Cómo ha sido la respuesta de los empleados en términos de interés por seguir 

aprendiendo? 

8. ¿Qué cambios ha observado en el nivel de compromiso de los colaboradores 

después de la capacitación? 

9. ¿Está satisfecho con los resultados obtenidos en tu trabajo tras la capacitación? 

 

Sección 4: Preguntas sobre el componente evaluativo 

1. ¿Qué tan cerca se han quedado los colaboradores de cumplir los objetivos del 

programa de capacitación? 

2. ¿En qué aspectos se ha aplicado la capacitación en las labores diarias de los 

colaboradores? 

3. ¿Cómo ha afectado la capacitación al desempeño general del equipo? 

4. ¿Cómo evalúa el nivel de participación y compromiso del personal? 

5. ¿Qué retroalimentación ha recibido de los colaboradores para mejorar futuros 

programas? 

6. ¿Cómo evalúan la calidad y el tipo metodología de los contenidos después las 

capacitaciones? 

7. ¿Fueron suficientes los recursos asignados para garantizar el éxito de la 

capacitación? 

8. ¿Considera necesario actualizar el contenido del programa de capacitación? 

¿Con qué frecuencia se realiza? 

9. ¿Qué estrategias implementaría para optimizar los recursos en próximas 

capacitaciones? 

 

Cierre  

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

Ocupacional de las empresas Anglo American Perý y MMG Las Bambas. 
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Anexo I: Encuesta a colaboradores capacitados en Seguridad y Salud 

Ocupacional de las empresas Anglo American Perý y MMG Las Bambas 

(continuación) 
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Anexo I: Encuesta a colaboradores capacitados en Seguridad y Salud 

Ocupacional de las empresas Anglo American Perý y MMG Las Bambas 

(continuación) 
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Anexo I: Encuesta a colaboradores capacitados en Seguridad y Salud 

Ocupacional de las empresas Anglo American Perý y MMG Las Bambas 

(continuación) 
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Anexo I: Encuesta a colaboradores capacitados en Seguridad y Salud 

Ocupacional de las empresas Anglo American Perý y MMG Las Bambas 

(continuación) 
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Anexo I: Encuesta a colaboradores capacitados en Seguridad y Salud 

Ocupacional de las empresas Anglo American Perý y MMG Las Bambas 

(continuación) 
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Anexo I: Encuesta a colaboradores capacitados en Seguridad y Salud 

Ocupacional de las empresas Anglo American Perý y MMG Las Bambas 

(continuación) 
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Anexo I: Encuesta a colaboradores capacitados en Seguridad y Salud 

Ocupacional de las empresas Anglo American Perý y MMG Las Bambas 

(continuación) 
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Anexo I: Encuesta a colaboradores capacitados en Seguridad y Salud 

Ocupacional de las empresas Anglo American Perý y MMG Las Bambas 

(continuación) 
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Anexo I: Encuesta a colaboradores capacitados en Seguridad y Salud 

Ocupacional de las empresas Anglo American Perý y MMG Las Bambas 

(continuación) 
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Anexo I: Encuesta a colaboradores capacitados en Seguridad y Salud 

Ocupacional de las empresas Anglo American Perý y MMG Las Bambas 

(continuación) 
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Anexo I: Encuesta a colaboradores capacitados en Seguridad y Salud 

Ocupacional de las empresas Anglo American Perý y MMG Las Bambas 

(continuación) 

 

 

  



154 
 

Anexo J: Síntesis de resultados del componente metodológico en entrevistas a directivos y especialistas 

Tabla A2: Síntesis de resultados del componente metodológico en entrevistas a directivos y especialistas    
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Anexo K: Síntesis de resultados del componente procedimental en entrevistas a directivos y especialistas 

Tabla A3: Síntesis de resultados del componente procedimental en entrevistas a directivos y especialistas 
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Anexo L: Síntesis de resultados del componente reflexivo en entrevistas a directivos y especialistas 

Tabla A4: Síntesis de resultados del componente reflexivo en entrevistas a directivos y especialistas 
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Anexo M: Síntesis de resultados del componente evaluativo en entrevistas a directivos y especialistas 

Tabla A5: Síntesis de resultados del componente evaluativo en entrevistas a directivos y especialistas  
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Anexo N: Síntesis de resultados del componente metodológico en encuestas a colaboradores 

Tabla A6: Síntesis de resultados del componente metodológico en encuesta a colaboradores 
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Anexo O: Síntesis de resultados del componente procedimental en encuestas a colaboradores 

Tabla A7: Síntesis de resultados del componente procedimental en encuesta a colaboradores  
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Anexo P: Síntesis de resultados del componente reflexivo en encuestas a colaboradores 

Tabla A8: Síntesis de resultados del componente reflexivo en encuesta a colaboradores 
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Anexo Q: Síntesis de resultados del componente evaluativo en encuestas a colaboradores 

Tabla A9: Síntesis de resultados del componente evaluativo en encuesta a colaboradores 


