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Comportamiento
Organizacional

® Es un campo de estudio que investiga el
impacto de los individuos, grupos y estructuras
sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones (Robbins & Judge, 2009).




Desarrollo
Organizacional

* Conjunto de intervenciones para el cambio
planeado que buscan mejorar la eficacia
organizacional y el bienestar de los empleados
(Robbins & Judge, 2009).
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Ejercicio 1

1. Leer el texto entregado.
2. Reunanse en grupos y compartan sus reflexiones acerca del texto: “Plan de

RRHH de Coca-Cola”.
3. Escojan a un integrante del grupo para que comparta las principales
iImpresiones del grupo con la clase. Por ejemplo: ;Que estrategia de DO les

parecio mas destacable?




Diagndstico
organizacional

* El diagndstico organizacional es el proceso de
identificacion de las preocupaciones y problemas de la
organizacion.

* Se realizar a partir del analisis de los datos disponibles
en la organizacion y también implica recoger nuevos
datos sobre los temas centrales (Chiavenato, 2011).




Etapas del Diagndstico
Organizacional

Recopilacidon de informacion.

Generacion de informacion.

Organizacion de la informacion.

Analisis e interpretacion de la informacion.

Entrega de resultados.
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Diagndstico funcional

El diagndstico funcional examina principalmente las
estructuras formales de la comunicacién para:

® Determinar los distintos departamentos y areas de
funcionamiento.

® Crear el sistema jerarquico entre los diferentes puestos
de trabajo y dreas de responsabilidad.

® Delinear los perfiles de puestos para definir las tareas y
responsabilidades de cada miembro de la organizacion.




Modelos de estructura organizacional
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Diagndstico cultural

El diagndstico cultural examina los valores y principios
basicos de una organizacidon para conocer los aspectos:

® Espirituales: Ideologia / filosofia, simbolos, mitos e
historia.

® Conductuales: Lenguaje, comportamiento no verbal,
rituales y formas de interaccion.

® Estructurales: Politicas y procedimientos, normas,
sistemas de status internos, estructura del poder.

® Materiales: Tecnologia, instalaciones, mobiliario y
equipo.
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Métodos de
diagndstico
organizacional

&#@ - Entrevista.
|:| - Cuestionario (Encuestas).

@ - Observacion.

Q - Focus group.




Herramientas para el
diagndstico

* Analisis FODA enfocado en recursos humanos.
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* Andlisis de datos e informacion de la
organizacion.
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Ejercicio 2

* Leer el caso entregado.

e Reunanse en grupos y compartan sus reflexiones
acerca del caso: BKLAB.
* Realice un FODA enfocado en RRHH.

* Escojan a un integrante del grupo para que
comparta los resultados del analisis.



Cambio
Organizacional

El cambio organizacional se refiere a las acciones en
las que una organizacion altera un componente
importante de su organizacion, como:

® 2. Las tecnologias
1. Su cultura.
| V subyacentes.
3. Lainfraestructura
- —~ 4. Sus procesos
Baws  que utiliza para U/ ternos

operar.



Contexto de cambio




é¢Cuando es necesario gestionar el cambio
organizacional?

* El cambio organizacional ocurre cuando una empresa
experimenta una transicion importante que afecta a la
mayoria o a todos sus empleados.

* En otras palabras, el cambio organizacional altera la
experiencia diaria de tu equipo. A veces, estas grandes
transiciones se planifican meticulosamente, y otras
veces se producen sin previo aviso.

* El objetivo de la gestion del cambio organizacional es
generar un cambio planificado, con acciones proactivas y
no reactivas.



Ejemplos de Cambio Organizacional

*Cambio en el equipo directivo, como la incorporacion de
un nuevo director general o jefe de departamento.

La fusion o adquisicion de la empresa.
La reestructuracion del negocio.

*La introduccion de nuevas tecnologias, como cambiar del
uso del email por un software.

*La actualizacion de los objetivos de la empresa a medida
que crece.
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Un enfoque para
entender el
cambio

e Kurt Lewin afirmaba que el cambio
exitoso en las organizaciones debia seguir
una ruta de tres etapas:

1. Descongelar el statu quo.

2. El movimiento hacia el estado final
deseado.

3. El congelamiento del nuevo cambio a
fin de hacerlo permanente.

Estado
deseado

Statu
quo

v

Fuerzas
restrictivas
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impulsoras
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Plan de |las ocho etapas de Kotter para implementar el cambio

i » W N

Establecer un sentido de urgencia con la creacién de una razén imperiosa por la que es
necesario el cambio.

Formar una coalicién con poder suficiente para dirigir el cambio.
Crear una vision nueva para dirigir el cambio y las estrategias para lograr la vision.
Comunicar la visién a toda la organizacion.

Dar poder a otros para que actuen hacia la visién a fin de que eliminen las barreras para el
cambio e inviten a correr riesgos y resolver problemas con creatividad.

Planear para crear y recompensar “triunfos” de corto plazo que impulsen a la organizacion
hacia la nueva vision.

Consolidar las mejoras, reevaluar los cambios y hacer los ajustes necesarios en los programas
nuevos.

Reforzar los cambios al demostrar la relacion entre los comportamientos nuevos y el éxito
organizacional.



Ejercicio 3

Leer el caso entregado.

ReUnanse en grupos y compartan sus reflexiones
acerca del caso.

Responda las siguientes preguntas:

* ¢Cual era el estilo tradicional de organizacion
en Unilever?

* Estan presentes las recomendaciones o etapas
de Kotter para el manejo exitoso del cambio?

Escojan a un integrante del grupo para que
comparta las respuestas.




Estructura

Tecnologia [ lentictos)

Servicios

Cultura/
personas

Desa rr0| |O Conjunto de intervenciones para el cambio planeado
. . que buscan mejorar la eficacia organizacional y el
O rganizacionad | bienestar de los empleados (Robbins & Judge, 2009).



Distintos
tipos de

organizacion

Sistemas mecanicistas

Se resalta exclusivamente lo in-
dividual.

Refuerzo de tipo autoridad-obe-
diencia.

Rigida adhesidn a la delegacion
y a la responsabilidad dividida.

Division del trabajo y supervision
jerarguica muy rigidas.

Toma de decisiones centraliza-
da.

Solucién de conflictos por medio
de represion, arbitraje y hostili-
dad.

Sistemas organicos

Se resaltan las relaciones
entre los grupos y en su
interior.

Confianza vy confiabilidad
reciprocas.

Interdependenciay respon-
sabilidad compartidas.

Participacion y responsabi-
lidad multigrupales.

Responsabilidad y control
ampliamente compartidos.

Solucién de conflictos por
medio de la negociacion o
solucion de problemas.
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Caracteristicas del DO

Procesos grupales

« Enfoque dirigido a |a organizacion
en su conjunto

Realimentacion

e Orientacion sistémica

 Utilizacion de agentes de cambio Orientacion situacional

« Resalta la solucion de problemas Desarrollo de equipos

« Aprendizaje experimental Enfoque interactivo

A



Intervencion de DO para formacion de equipos
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Figura15.5 Etapas de desarrollo de un equipo.?
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® Modelos de DO: El modelo X e Y (McGregor, 1960).

Funcion
Determinacion de la

direccion general

Formulaciony
aplicacion de ideas

Naturaleza del
pensamiento
organizacional

Resolucion de
conflictos

Liderazgoy
motivacion

Organizaciones tradicionales

La direccion de la empresa proporciona la
vision.

La direccion decide lo que se debe hacery el
resto de la empresa trabaja con esas ideas.

Cada persona es responsable de las
actividades de su puesto y debe concentrarse
en desarrollar sus competencias individuales.

Los conflictos se resuelven por medio del
poder y de la influencia jerarquica.

El papel del lider consiste en definir la vision
de la organizacion, proporcionar premios y
sanciones adecuados, y mantener el control
de Ias actividades de |as personas.

Organizaciones de aprendizaje

La vision es compartida y surge de muchos lugares, pero |a direccion
es responsable de asegurar que esa vision exista y se alcance.

La formulaciény la aplicacion de las ideas ocurren en todos los
niveles de |a organizacion.

Las personas conocen sus actividades y saben cémo se
interrelacionan con las demas dentro de la organizacion.

Los conflictos se resuelven por medio del aprendizaje en
colaboracion y la integracion de los puntos de vista de las personas
de la organizacion.

El papel del lider consiste en construir una vision compartida,
delegar autoridad (empowerment) a las personas, inspirar el
compromiso y fomentar decisiones eficaces en la empresa.
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® Modelos de DO:
Organizaciones de Aprendizaje
(Senge, 1990).




Pensamiento sistémico: “Desplazamiento de la carga”

Un problema subyacente genera problemas que reclaman
atencion. Pero el problema es dificil de abordar, porque es
engorroso o porque es costoso afrontarlo.

Asi que la gente “desplaza la carga” del problema a otras
soluciones, arreglos bien intencionados y faciles que parecen
muy eficaces.

Lamentablemente, las “soluciones” faciles sélo aplacan los
sintomas y dejan intacto el problema subyacente. El problema
subyacente empeora, inadvertido porque los sintomas
aparentemente desaparecen y el sistema pierde toda
capacidad para resolver el problema subyacente.

No debemos solucionar los sintomas. Las soluciones que
abordan los sintomas y no las causas fundamentales del
Eroblema a lo sumo bridan beneficios de corto plazo.
ventualmente el problema resurge y crece la presion por una
respuesta ante el sintoma. Entretanto, la capacidad para dar
soluciones se puede atrofiar.
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Ejercicio 4

Reunanse en grupos y elaboren un ejemplo del
mundo empresarial donde pueda observarse el
arquetipo sistémico de “desplazamiento de la
carga”.

Escojan a un integrante del grupo para que
comparta el ejemplo con el curso.




Taller de Linkedin



® Evolucion del Reclutamiento y Seleccion
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‘ C# TALENTOHUMANO

VENTAJAS DE TENER UNA CUENTA EN

Linked [{}}

Formas una amplia red de contactos.

Tienes un espacio para crear y/o consolidar
tu marca personal.

Puedes mostrar tu trayectoria profesional y
educativa, tus proyectos, tus logros y tus
recomendaciones.

Conoces novedades y noticias relevantes de
tu sector de trabajo.

Haces networking mediante el uso de grupos.

£] 1o [RJO



® Consejos para crear tu perfil en Linkedin

Ten claro tu objetivo profesional.

JUYUMAYA.COM

Completa tu perfil con especial cuidado.

Completa todo lo que puedas.

Crea tu red acorde a tus intereses. S P Va

B Universidad Santo Toméas
lesus duyumayapro< o B
: it ssistant Professor in Management, Faculty of Economics an
Se activo, pa rtici pa: Business, Universidad Santo Tomas ! Universidad de Chile

Talks about #strategy, #digitaltransformation, #artificialintelligence,
. , #organizationalbehavior, and #humanresourcesmanagement
Mirada a largo plazo: sé constante. Chile - Contact info
My links ¢

5,999 followers - 500+ connections

(Add profile section) CMore)

Comienza agregando a las personas de primer y segundo grado de separacion.

Manten tu perfil actualizado.



Ejercicio 5
- Revisa el Linkedin del profesor como ejemplo:
https://www.linkedin.com/in/juyumaya/

- Crea tu propio perfil de Linkedin usando los
consejos revisados.




Clima
organizacional

* El clima organizacional se define como un
conjunto de propiedades medibles acerca del
espacio de trabajo percibido (Robbins &
Judge, 2009).

* El clima organizacional tiene que ver con el
sentido compartido alrededor de las politicas,
practicas y medidas de una organizacién que
se relacionan con la experiencia de los
empleados.




(Cuales son los beneficios de
un buen clima organizacional?

D O

Un ambiente Incremento Satisfaccion Evita el Mejora la
comodo del interés laboral absentismo productividad
laboral laboral




¢ Cual es la relacion entre clima organizacional y
cultura organizacional?

* Este término tiene mucho en comun
con el de cultural organizacional, que
hace referencia al sentido compartido
asociado con las creencias, suposiciones
y valores asociados con la forma en que
se realiza el trabajo y las normas que
guian el comportamiento
organizacional.

A diferencia de la cultura
organizacional, que es un concepto un
poco mas amplio, el clima
organizacional puede segregarse en
categorias concretas con una relacion
directa a los resultados medidos.
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TEORIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Atkinson & McClelland

Cambios en la Cambios en la
motivacion conducta

Cambios en el
entorno
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TEORIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Herzberg

« Satisfacer factores higiénicos

* Incrementar factores motivacionales por
encima de expectativas

Relacion +0y * Factores del entorno que influencian el
" . lima también influencian la motivacion
teorias de Atkinson [

* Debe existir relacion entre clima vy
y McClelland motivacién

Relacion directa y
bidireccional entre
motivacion y clima

» Se influyen entre si (circulos virtuosos o
viciosos)




Dimensiones del Clima Organizacional de Litwin & Stinger

Estructura y estandares
* limitaciones a libertad y comodidad en actividades

Responsabilidad
« autonomia en toma de decisiones

Recompensa
« proporcionalidad esfuerzo vs. retribuciéon

Desafio
« aspecto motivacional de las actividades realizadas

Relaciones
* nivel de socializacion vertical y lateral

Cooperacioén
* apoyo de los demas en las actividades

Gestion del conflicto
« tolerancia a ideas distintas

Identidad

« compromiso e identificacion con la cultura organizacional




éComo se mide el clima organizacional?

1. Establecer los objetivos.
2. Disenar la encuesta.
3. Distribuir la encuesta.

4. Analizar los resultados y hacer los
cambios necesarios.

DOOY
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Ejercicio 6

* Leer el documento entregado.

* ReuUnanse en grupos y compartan sus reflexiones en
relacion al resultado de la encuesta.

* Siga las instrucciones y responda las preguntas.

* Escojan a un integrante del grupo para que comparta
sus respuestas.




Higiene laboral

* La higiene laboral se refiere al conjunto de
normas y procedimientos que pretenden proteger la
integridad fisica y mental del trabajador, al
resguardarlo de los riesgos de salud inherentes a las
tareas del puesto y al ambiente fisico donde las
realiza.

* El control, aseguramiento y promocion de la
higiene laboral es una resposanbilidad compartida
entre el area de recursos humanos y el
departamento de seguridad.




Plan de higiene
laboral

Un plan de higiene laboral suele abarcar los
puntos siguientes:

Un plan organizado.

Servicios médicos adecuados.

Prevencion de riesgos para la salud.

Servicios adicionales.



Condiciones
ambientales
@\ % /@  Condiciones  fisicas: iluminacion,
./ temperatura, ruido, etcétera.
@ ¥ S .@

@ @




Condiciones
ambientales

* Condiciones de tiempo: duracion
de la jornada laboral, horas extras,
periodos de descanso, etcétera.




Condiciones
ambientales

* Condiciones sociales:
organizacion informal, relaciones,
estatus, etcétera.




La importancia de las
relaciones
interpersonales

* La escalera de las inferencias de Argyris es
un modelo de razonamiento que seguimos en
nuestras conversaciones internas para dar sentido a
lo que ocurre.

* Cuando ascendemos por la escalera, en nuestra
mente se dispara una cadena de interpretaciones no
verificadas, suposiciones sin contrastar, juicios
automaticos y abstracciones sucesivas que nos
llevan a extraer conclusiones erroneas (“Castillos de
arena”) y nos predisponen a determinados
comportamientos.

~ lLaescaleradela
inferencia segun Argyris

Actdio segln
mis creencias

Adopto creencias
sobre el mundo

Saco
conclusiones

Hago supuestos a
partir de los significados
que agreqo

Doy
significado

Selecciono “datos” de
lo que observé

“Datos” y experiencias
observables
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Enfrentamiento

Ejemplo

Accion

......

“Siempre me

Generalizacion : ”
ignora

Atribucién de causas “Me ignorg
porque...

- “Me ignoré cuando

Interpretacion B aan 43

|

“No me contesto el
saludo”

Hechos




“La columna izquierda”

* Peter Senge denomina “columna izquierda”, a todo
aquello que tenemos en nuestra cabeza, pensamos,
sentimos pero que casi nunca decimos, explicitamente en
una conversacion.

* Si bien esta “columna izquierda” es la parte invisible de
la conversacion, suele ser la parte que la dirige.

* Es importante estar consciente de esta “columna
izquierda” en cada conversacion, especialmente en las
conversaciones dificiles e importantes para la organizacion.

* Esto nos permitira ser asertivo y no escalar en la
escalera de las inferencias.

-




Ejercicio 7/

Reunanse en grupos y creen un escenario ficticio
donde se produce una conversacion en un entorno de
trabajo.

Completen el guidn de la conversacion para la
columna derecha e izquierda.

Escojan a un integrante del grupo para que comparta
la conversacion vy las reflexiones del grupo.




Percepciones

* La percepcidon es el proceso por el que los individuos
organizan e interpretan las impresiones de sus sentidos con
objeto de asignar significado a su entorno (Robbins & Judge,
2009).

* Sin embargo, lo que uno percibe llega a ser muy diferente
de la realidad objetiva.

* Por ejemplo, es posible que todos los empleados de una
empresa consideren a ésta como un magnifico lugar de
trabajo: condiciones laborales favorables, tareas interesantes,
buena paga, prestaciones excelentes y una administracion
comprensiva y responsable, pero, como casi todos sabemos,
es muy raro encontrar tal grado de acuerdo.

.



Factores que influyen en la percepcion

Factores en el receptor
e Actitudes
* Motivos
® |ntereses
® Experiencia
¢ Expectativas

Factores en la situacién *
e Tiempo
e Atmésfera laboral
e Aitmésfera social *

——  Percepcion

Factores en el obiefo

¢ Novedad

* Movimiento

e Sonidos

¢ Tamano

e Entorno

e Proximidad

e Similitud



éPor qué es importante la percepcién
en el estudio del DOy CO?

* Porque el comportamiento de las personas se basa en su
percepcion de lo que es la realidad, no en la realidad en si.

* Ademas, la percepcion es clave para la toma de desiciones.
Los individuos en las organizaciones eligen entre dos o mas
alternativas.




Toma de
decisiones

* La toma de decisiones es el proceso mediante el cual se realiza una
eleccion entre diferentes opciones o formas posibles para resolver diferentes
situaciones en la vida en diferentes contextos: empresarial, laboral,
econdmico, familiar, personal, social, etc.

* Los altos directivos determinan las metas de su empresa, cuales
productos o servicios ofrecer, como financiar del major modo las
operaciones o donde ubicar una planta nueva de manufactura.

* Los gerentes de niveles medio y bajo determinan los programas de
produccion, seleccionan a los empleados nuevos y deciden cdémo han de
darse los aumentos de salario.

* Los empleados deciden cudnto esforzarse en el trabajo, y si obedecer o
no una peticion del jefe.

Decision-making

ooooooo
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Modelo racional de toma de decisiones

W ML PN e

Definir el problema.
Identificar los criterios de decision.

Asignar pesos o ponderaciones a los criterios.

Desarrollar las alternativas.
Evaluar las alternativas.
Seleccionar la mejor alternativa.

HOMO ECONOMICUS

TOTALMENTE ‘
RACIONAL K.

SIEMPRE MAXIMIZA <

EGOISTA

»PREFERENCIAS

SON ESTATICAS

U’I‘ILIDAD G}UIANCIA
(como (coMo
CONSUMIDOR) PRODUCTOR)

LOS SUPUESTOS DE MUCHOS MODELOS
ECONOMICOS



Simplificaciones utilizadas con
frecuencia en el momento de
tomar decisiones.

* Percepcion selectiva: Un ejemplo clasico muestra la forma en que los
intereses existentes influyen de manera significativa en los problemas que
Vemos.

* Efecto de halo: Las personas permitimos que una sola caracteristica
influya en nuestra impresion general de la persona que juzgamos.

* Estereotipos: Cuando juzgamos a alguien basandonos en nuestra
percepcion del grupo al que pertenece, estamos usando un atajo llamado
estereotipar.

* Sesgos de atribucion: Tendencia de los individuos para atribuir sus éxitos
a factores internos, en tanto que culpan de sus fallas a factores externos.

* Sesgo de confirmacion: Tendencia a buscar informacién que reafirme las
elecciones del pasado y a eliminar aquella que contradiga los juicios
realizados.




Consejos para
reducir sesgos

* Centrarse en las metas.

* Busque informacion que contradiga
aquello en lo que cree.

* No trate de dar significado a eventos
aleatorios.

* Incremente sus opciones.




Ejercicio 8

* Leer el articulo individualmente.

* Reunanse en grupos y tomen una decisidon sobre que
posicidn les gustaria apoyar.

* Elaboren una lista de argumentos para soportar la
posicion elegida.

* Escojan a un integrante del grupo para que comparta
los argumentos con la clase.




Trabajo practico

©0 00

GRUPOS: MINIMO 2; MAXIMO ESCOGAR UNA ORGANIZACION INGRESE AL SIGUIENTE LINK: ESCOGAN 3 O MAS VARIABLES CONSTRUYA LA ENCUESTA EN
5. PARA REALIZAR EL TRABAJO. HTTPS://ESCALAS.UNEGOCIOS. PARA ANALIZAR. BASE A LAS VARIABLES Y LAS
cL/ ESCALAS ESCOGIDAS.



https://escalas.unegocios.cl/
https://escalas.unegocios.cl/

Satisfaccion

Work Engagement

Empoderamiento

>

Psicoldgico

>

Rendimiento Laboral




Conflicto

* Se define el conflicto como un proceso de oposiciéon o desacuerdo
entre personas. Suele comenzar cuando una de las partes percibe que
ha sufrido un efecto negativo (Robbins & Judge, 2009).

* Las personas en las organizaciones sufren varios conflictos, con
diversos origenes:

- Incompatibilidad de metas.

- Interpretaciones diferentes de los hechos.

- Desacuerdos con base en expectativas de comportamiento.
- Mobbing o acoso laboral.

- Actos violentos y formas mas sutiles de desacuerdo.




Sle Sl TP AN Dimensiones de las intenciones de manejo del conflicto

Colaborar

Competir

No asertivo

<= up *

Comprometerse

> e

Competir Acomodarse

Asertividad

Asertivo

No cooperativo Cooperativo
Cooperacion

A

Fuente: K. Thomas, “Conflict and Negotiation Processes in Organizations”, en M. D. Dunnette y L. M. Hough (eds.), Handbook of
Industrial and Organizational Psychology, 2a. ed. Vol. 3 (Palo Alto, CA: Consulting Psychologists Press, 1992), p. 668. Impreso con

autorizacion.
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La importancia
del lider (y la cultura, el clima, las percepciones y sesgos...)

SlelIEN EEE S Continuo de la intensidad del conflicto

Conflicto de
aniquilacién

Esfuerzos abiertos por destruir a la ofra parte

|
1

+  Ataques fisicos agresivos

+  Amenazas y ultimatums

—+  Ataques verbales asertivos

+  Cuestionamiento abierto o desafio planteado a ofros

-+ Desacuerdos menores o malos entendidos

No hay
conflicto L

. J

Fuente: Basado en S. P. Robbins, Managing Organizational Conflict: A Nontraditional Approach (Upper Saddle River, NJ: Prentice Hall,
1974), pp. 93-97; y F. Glasi, “The Process of Conflict Escalation and the Roles of Third Parties”, en G. B. J. Borners y R. Peterson (eds.),
Conflict Management and Industrial Relations (Boston: Kluwer-Nijhoff, 1982), pp. 119-140.

A
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OPINION

Fondos concursables para PYME:
sindustria de intermediarios?

Sefior Director:

2023 ha sido un ano en que las instituciones mas
tradicionales como CORFO, SERCOTEC y FOSIS han
podido diversificar y ampliar los fondos concursables
para ayudar a los emprendedores. Es mds, se han
sumado algunos municipios también que, a través de
fondos de menor tamano, han colaborado atin més con
esta causa.

El fin de estos recursos me parece noble, dtil y,
sinceramente, es una gran ayuda para todos los em~
prendedores que se encuentran en etapas tempranas

o iniciales de su negocio. Sin embargo, ocurre un
fendmeno bastante particular al momento de realizar
las postulaciones.

Es cosa de advertir la aparicion de una industria

de “expertos llenadores de formularios” que van
generando postulaciones solo con el plus de tener una
supuesta experticia, aunque por supuesto, incluyendo
alglin incentivo econémico para realizar el tramite,
dejando poco de beneficio concreto al emprendedor, en
definitiva, en la ausencia de un real acompaiiamiento.
Entonces, a raiz e lo planteado, ¢son los fondos para
PYME justos? Existen muchas alternativas de postu-
lacion a fondos para PYME, pero el filtro para acceder
aestaayuda ¢beneficia realmente a las empresas de
menor experiencia 0 tamano?

A pesar de las milltiples alternativas de financiamiento
disponibles, es necesario cuestionar si el proceso de
seleccion favorece adecuadamente a las PYME con
menos experiencia, explorando alternativas que vayan
mis alld de simples formularios. Debemos promo-
cionar la transparencia en la asignacion de recursos

y asegurarnos de que los fondos concursables sean
verdaderamente inclusivos, proporcionando asi un
apoyo significativo en lugar de crear una industria de
intermediarios.

ANDRES GONZALEZ MEZA
CEQ'Y FUNDADOR DE BUFA

Ricardo Caballero y el
pensamiento de suma cero

Sefior Director:

El connotado economista Ricardo Caballero alertd
recientemente sobre el bajo crecimiento econd-
mico de Chile por mds de una década, ya que esto
“afecta la psicologia de la gente y deviene en una
mentalidad de suma cero”, es decir, una vision de
que el éxito de un sector es a costa del fracaso de
otro. Las personas que piensan asi votan en contra
de politicas de crecimiento, advirtio.

Davidai y Ongis (2019) argumentan que ver la

vida como un juego de suma cero exacerba los
conflictos politicos. Asi, los sectores conservado-
res (1a derecha) exhiben un pensamiento de suma
cero cuando se cuestiona el status quo, como en

el debate sobre la desigualdad; mientras que los
progresistas (la izquierda) cuando se mantienen
politicas que dan un mayor rol al mercado que al
Estado.

Este juego de suma cero de la clase politica nos
impide lograr acuerdos sustantivos que nos saquen
de esta trampa del ingreso medio. Como enfatiza
Caballero, la ciudadania se ha empapado de este
pensamiento de suma cero de nuestros supuestos
“lideres” politicos.

Si bien pretender satisfacer los intereses propios
de cada sector por sobre el sector contrario es una
préctica comtn en politica, hay que evitar este
pensamiento de suma cero. El lider debe transfor-
mar la situacion, buscando el interés colectivo por
sobre el propio. Es decir, debe estar dispuestoa
sacrificar parte de sus propios intereses para lograr
acuerdos donde todos ganen algo, evitando anular
al sector opuesto.

Un buen lider politico debe dar una vision pais

y trazar una ruta hacia un desarrollo econdmico
inclusivo.

HELMUT FRANKEN Y JESUS JUYUMAYA
FACULTAD DE ECONOMIA Y NEGOCIOS, UNIVERSIDAD
SANTO TOMAS

¢Remando contra la corriente? El
fin de las consultas de pertinencia

Senor Director:

Se ha informado que el Gobierno se encuentra
proximo a presentar un proyecto de reforma a
la Ley General de Bases del Medio Ambiente,

CARTAS

TRIBUNA LIBRE

DIARIO FINANCIERO / VIERNES 6 DE OCTUBRE DE 2023

con el objeto de modificar al Sistema de Evalua-
cion de Impacto Ambiental. Entre las reformas
contempladas aseguran el fin de las consultas

de pertinencia, o por lo menos, de la forma en la
que actualmente se conocen y operan, ya que “no
agregarian un valor especial”.

Lo cierto es que, en la practica, las consultas de
pertinencia son cominmente requeridas por
organismos sectoriales y entidades financieras,
quienes las exigen para asi resguardarse al mo-
mento de tomar la decision de otorgar un permiso
o el financiamiento para un Proyecto.

Al Ejecutivo se le estd olvidando que, entre las
normas relevantes contenidas en la nueva Ley de
Delitos Econdmicos, la consulta de pertinencia
juega un rol clave para evitar la configuracion del
nuevo delito ambiental de elusion con resultado de
contaminacion, por lo que de eliminarlas, se debe-
rd establecer algdn nuevo tipo de pronunciamiento
administrativo que lo supla.

¢Por qué no robustecer el equipo de consultas

de pertinencia para asi disminuir sus tiempos

de tramitacién? ¢Por qué no sancionar a quienes
tramiten una consulta de pertinencia con fines
fraudulentos? ;Por qué no reconocer que se esta
remando en contra de la corriente, y el desarro-
1lo de los proyectos de inversion requiere de este
mecanismo?

VICENTE PALMA
ASOCIADO GUERRERO OLIVOS

Gobernanza hidricay
Consejo de Cuenca

Senor Director:

El abogado Benjamin Bulnes acierta al plantear
en la columna “Gobernanza hidrica y Consejos

de Cuenca”, que hay que evitar transformar los
consejos de cuenca en una instancia politica so
pretexto de “democratizar el acceso al agua”.

El Codigo de Aguas sefiala que “es un bien nacional
de uso piiblico y por lo tanto pertenece a la comu-
nidad toda” y el Estado constituye titulos de apro-
vechamiento para autorizar -y limitar en casos de
escasez- el ejercicio de este derecho.

Para poder ejercer estos derechos se requieren

obras hidraulicas. Asi lo hacen las sanitarias para
dar acceso universal al agua, la agroindustria para
proveer alimentos, el sector energia para que haya
electricidad y otros para impulsar el cuidado del
medio ambiente.

En cada cuenca, los titulares se agrupan en or-
ganizaciones de usuarios de aguas y son los mas
interesados en su sostenibilidad para asegurar el
consumo humano, el progreso social y la conser-
vacién medioambiental. Es decir, en “democrati-
zar el acceso al agua”.

CARLOS RUBILAR CAMURRI

EXASESOR DE LA DIRECCION GENERAL DE AGUAS DEL
MINISTERIO DE OBRAS PUBLICAS

¢Espectro de una recesion técnica?

Senor Director:

La caida del Imacec del mes de agosto, result6 ser
mas pronunciada de lo anticipado, registrando una
contraccion del 0,9% lo que contrasta notoriamen-
te con las expectativas que eran mds optimistas.
Esta contraccion se atribuye principalmente a

la disminucion anual del 1,2% en los sectores de
servicios, como servicios empresariales, educacion
y transporte.

Es fundamental mantener una perspectiva
equilibrada frente a esta noticia y no reaccionar
excesivamente a los datos de un solo mes, dada la
reciente volatilidad de los indicadores econémicos.
Ademds, es esencial destacar aspectos positivos,
como el crecimiento observado en la produccion de
bienes, la mineria y la industria, lo que sugiere que
la economia podria encontrarse en una posicién
mas solida de lo que refleja el Imacec.

No obstante, a medida que avanzamos hacia el
tercer trimestre, persiste la incertidumbre econd-
mica. Es crucial tomar medidas para impulsar la
economia y prevenir una recesion técnica. Mien-
tras algunos actores econdmicos pronostican una
variacion negativa, otros mantienen la esperanza
de un modesto avance. La evolucion del sector
servicios jugar un papel esencial en la direccion
futura de la economia.

CAROLINA ERICES GARCIA
ECONOMISTA




Negociacion

* La negociacidon es un proceso de discusidn que se establece
entre las partes y cuyo objetivo es el de llegar a un acuerdo
aceptable para todos.

* Los requisitos para una negociacion son los siguientes:

- La existencia de un minimo de intereses comunes o
complementarios de las partes.

- La existencia de una motivacion por ambas partes de encontrar
un acuerdo.

- La existencia de una autonomia reconocida reciprocamente.
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Método
Harvard de
negociacion

Los 4 fundamentos del método

de negociacion de Harvard

Los intereses:

\  Concéntrece en los
intereses, Nno en las
posiciones

Las personas:

Separe a las personas
del problema

Los criterios:
Insta en que el
resultado se base en
algun criterio objetivo

Las opciones:

Genere una variedad
'de posibilidades antes
de decidirse a actuar

A



v
Los 7 pasos para negociar segun Harvard

1. RELACION: ¢ ESTOY PREPARADO PARA ENFRENTAR LA RELACION?

2. COMUNICACION: ¢ESTOY LISTO PARA ESCUCHAR Y HABLAR EFECTIVAMENTE?

3. INTERESES: ¢QUE QUIERE REALMENTE LA GENTE?

4. OPCIONES: ¢ CUALES SON LOS POSIBLES ACUERDOS O PARTES DE UN ACUERDO?
5. ALTERNATIVAS: ¢ QUE HARE SI NO ESTAMOS DE ACUERDQ?

6. LEGITIMIDAD: LA EQUIDAD ES UNA CONSIDERACION RECTORA.

7. COMPROMISO: ¢QUE COMPROMISOS DEBO BUSCAR O HACER?




Ejercicio 9

* Escoger a un personaje del caso.
* Leer el caso individualmente.
* Reunanse en duplas y negocien el sueldo de Lisa.

* Comenten el proceso de negociacién con el curso.




Liderazgo

* Se define el IiderazFo como la aptitud para influir en
un grupo hacia el logro de una vision o el
establecimiento de metas. La fuente de esta influencia
puede ser formal, como aquella que da la posicidon de
una jerarquia directiva en una organizacion o informal
como la que da el carisma (Robbins & Judge, 2009).

Los beneficios del liderazgo para |la organizacion son:

1. Influir en el comportamiento de los empleados.
2. Satisfacer las necesidades de los empleados.

3. Introducir cambios necesarios.

4. Resolver conflictos.

5. Orientar y motivar a los empleados.

6. Mejorar el rendimiento laboral.




Tendencias actuales en liderazgo

\

\ \ AUTOCRATICO DEMOCRATICO §

Lider que anuncia i que vends .
‘ - s consulta Lider que comparte la
a decision Cision e AT
- decidir toma de decisiones

Lider que delega la
toma de decisiones




Liderazgo carismatico

Vision y articulacion. Tiene una vision —expresada como meta idealizada- que propone un

futuro mejor que el status quo; y es capaz de aclarar la importancia de la visién en términos
comprensibles para otros.

Riesgo personal. Esta dispuesto a correr riesgos personales, a incurrir en costos altos y aceptar
el autosacrificio para lograr la vision.

Sensibilidad a las necesidades de los sequidores. Es perceptivo de las aptitudes de los demas y
responde a sus necesidades y sentimientos.

Comportamiento no convencional. Adopta comportamientos que son percibidos como algo
novedoso y que va contra las normas.

Fuente: Basado en J. A. Conger y R. N. Kanungo, Charismatic Leadership in Organizations (Thousand Oaks, CA: Sage, 1998), p. 94.




Liderazgo transformacional

SITENESER  Modelo de liderazgo de rango completo

Eficaz

Influencia
idealizada

Motivacién

inspiradora
Estimulacion
intelectual

Consideracién
individualizada

Recompensa
Pasivo contingente Activo

Administracién
por excepcion

Dejar hacer




Liderazgo auténtico
\

) 9 ST

‘ \ Confianza basada en la
- identificacion
' - \

Confianza basada en el
conocimiento

)

Confianza basada en la disuasion



\ é Existe alguna
) estrategia que

\ ’ complemente al

l liderazgo?

N




Job crafting

Es un proceso de disefio de trabajo impulsado individualmente
gue se refiere a las estrategias proactivas y auto-iniciadas para
cambiar las caracteristicas del trabajo (funciones, tareas,
competencias, etc.)

De esta forma se consigue alinear mejor el trabajo con las
necesidades, objetivos y habilidades personales (Bakker &
Demerouti, 2017).




Individual Differences
Big-Five Traits

Proactive Personality

General Self Efficacy

Regulatory Focus

Job Characteristics

Job Autonomy
Workload

Job Crafting
Overall Job Crafting

Job Crafting Dimensions
Increasing Structural Job Resources
Increasing Scocial Job Resources
Increasing Challenging Job Demands
Decreasing Hindering Job Demands

Demographics

Age

Tenure
Gender
Education
Work Hours

Work Outcomes

Job Attitudes
Job Satisfaction
Turnover Intention

Occupational Well-Being
Work Engagement
Job Strain

Work Performance
Job Performance
Contextual Performance




Ejercicio 10

* Leer el perfil del cargo individualmente.

* ReuUnanse en grupos y definan las funciones y
competencias del cargo.

* Un representante de cada grupo debe mencionar las
respuestas del grupo.




Ejercicio 10

Funciones del Cargo

*Gestionar las solicitudes y tramites administrativos relacionados a Gestion de personas del equipo integrante del recinto.
*Gestionar todas las facturaciones que se realizan en el recinto.

*Gestionar y controlar el resupuesto del recinto.

*Gestionar las compras del recinto con el Nivel Central del IND.

sLiderar y gestionar el equipo a cargo.

Competencias

Comunicacion Efectiva: Adapta su vocabulario, entregando diversos mensajes segun las caracteristicas e intereses de su interlocutor(a). Acoge distintas posturas, aportando a
la comprension de sus interlocutores(as). Transmite mensajes estratégicos relacionados con Institucion, logrando beneficios para ésta.

*Liderazgo: Delega responsabilidades y promueve la participacion y creatividad del equipo en la consecucion de los resultados esperados. Evalua y gestiona el desempeio de
sus colaboradores y otorga retroalimentacién constante que promueva la creatividad y el desarrollo profesional individual y de equipo. Reconoce y retroalimenta el alineamiento de
sus colaboradores con los valores Institucionales.

*Gestion de la Informacion: Utiliza fuentes especializadas y canales directos de dificil acceso para obtener informacién. Modela la informacion sistematizada, graficandola en
formatos que permitan a otros visualizar en forma clara los contenidos. Examina el contenido de la informacién asegurando una correcta utilizacion en la toma de decisiones,
segun las distintas necesidades del area, de forma oportuna y colaborativa.

*Planificacion y Oranizacién: Analiza objetivos institucionales y genera soluciones que optimicen la gestion del trabajo a nivel macro. Transfiere a la organizacion métodos y
beneficios para evaluar posibles desviaciones y su impacto asociado, generando instancias para mitigarlos. Disefa y lidera estrategias que permitan optimizar recursos y priorizar
actividades a nivel Institucional

*Resolucion de Problemas: Genera una red de trabajo integrada y técnicamente competente con actores clave de la Institucién para la resolucién de problemas. Aborda y
resuelve situaciones problematicas que involucran a actores u organismos externos relacionados al IND. Desarrolla estrategias para adelantarse a problemas complejos.




Responsabilidad
social

* La Responsabilidad Social se define como
la contribucion activa y voluntaria, al
mejoramiento social, econdmico
y ambiental por parte de las empresas,
generalmente con el objetivo de mejorar su
situacion competitiva, valorativa y su valor
afadido (OIT, 2023).

* El sistema de evaluacidon de desempeiio
conjunto de la organizacidon en estas areas
es conocido como el triple resultado.

* Es wuna evolucion del concepto de
filantropia corporativa estratégica.



Beneficios de |la Responsabilidad Social

* Mejora el clima laboral.

* Mejora el rendimiento laboral.

* Fortalece la cultura organizacional.
 Aumenta la motivacion.




\ 4
Analisis de Stakeholders

Partes interesadas

internas
Proveedores

Empleados Sociedad

@) Empresa Gobierno

Clientes




Auditoria de
Recursos
Humanos

* La auditoria de recursos humanos
refiere al proceso en el que se evalua
como es el funcionamiento vy
rendimiento de dicho sector en una
empresa, examinando distintas
variables y aspectos laborales que
foRrrnleiln parte del proceso de trabajo de
RR.HH.

* Una forma de garantizar y fomentar
la contribucién del area de RR.HH. a las
practicas de responsabilidad social es
comprobar su desempeio Y
rendimiento.
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Estandares de
evaluacion

* Rendimiento: La medicidon se realiza en términos
de algo listo y terminado, de sus resultados. Tiene
el inconveniente de que no muestra los aciertos y
las fallas de una operacion.

* Desempeno: La medicion y el proceso de
operacion ocurren a la vez. Se mide una operacién
en proceso que aun no termina.




éCuando hacer
una auditoria de
RRHH?

e Cambios en las filosofias y las
teorias administrativas.

e Cambios en el papel del
gobierno.

e Expansion de los sindicatos.
* |ncrementos salariales.

e Cambio en las habilidades
requeridas.

e Competencia internacional.
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Principales puntos de la auditoria de RR.HH.

Funciones basicas Registros y estadisticas
1. Analisis y descripcién de puestos A - Especificaciones de puestos
B - Cuestionarios de personal y tablas de requisitos
C - Costos del analisis de puestos

2. Reclutamiento A - Aplicacién de cuestionarios de requisitos de empleados o listas de comprobacion
B - Numero de candidatos por:
» fuentes » recomendaciones de empleados
e anuncios * medios, etcétera

C - Costos de reclutamiento:

* por fuentes » por medios
3. Seleccién A - Bases para la seleccion (caracteristicas personales):
* resultados de examenes * experiencia
* listasdecomprobaciéndeentrevistas ¢ referencias y recomendaciones
« estudios, capacitacion + estado civil, etcétera

B - Registros de desarrollo de personal
C - Inventario de personal

D - Costos:
 deentrevistas + de examenes e interpretacion
4. Capacitacion A - Numero de empleados preparados por la capacitacién

B - Grados y resultados de la capacitacion
C - Tiempo necesario de capacitacion
D - Costos de capacitacion por tipo de capacitacion

5. Nivel de empleados A - Registros de productividad
B - Costos del programa de registros
6. Ascensos y transferencias A - Registros de ascensos y transferencias

B - Registros de tiempo en servicio
C - Costo de la sistematizacion

A
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Principales puntos de la auditoria de RR.HH.

7. Mantenimiento de la moral y |a disciplina

8. Salud y seguridad

A - Registros de evaluacién general:

 datos sobre el nivel de la moral
» medidas disciplinarias, por tipo
« disturbios

* registros de asesoria

B - Costos por tipo de actividad
A - Registros de salud:

* numero de visitas al servicio médico
» enfermedades por tipo

uso de las prestaciones, servicios,
publicaciones,etc.,delosempleados
sugerencias

registros de asuntos diversos

dias perdidos por enfermedad
localizacion de los defectos fisicos

B - Registros de accidentes:

« frecuencia « tipos de accidentes
* intensidad

C - Costos
A - Registros de empleados:
+ total de empleados

B - Registros de rotacion de personal
C - Costos de retencion y servicios de seguridad, indemnizaciones, etcétera

A - Datos de la remuneracion:

9. Control de personal

total de horas trabajadas

10. Administracion de sueldos y salarios

* nivel salarial
» incentivos salariales

B - Valor de las prestaciones sociales

C - Costo de vida

D - Costo unitario de trabajo

E - Costos de valuacion de puestos y planes de incentivos

A - Lista de sindicalizados

B - Contratos en revisién, sometidos a arbitraje
C - Suspensién laboral

D - Clausulas contractuales

E - Costos de los contratos colectivos de trabajo

» premios, etcétera

11. Contratos colectivos

12. Registros de investigaciones A - Los antes detallados




Ejercicio 11

Leer el documento individualmente.

* ReUnanse en grupos y respondan:

(BN

. ¢Qué iniciativa de Incoludido les gusto mas?

2. éInvertirian en Incoludido?

* Un representante de cada grupo debe exponer las
respuestas del grupo.




Relaciones laborales

* Las relaciones laborales son un campo de
estudio que analiza la gobernanza de |Ia
regulacion del trabajo y el empleo, tanto de
regulaciones con alcance colectivo como
individual (Chiavenato, 2011).

* Uno de los fos centrales de las relaciones
laborales es el estudio de las politicas de la
organizacion respecto de los sindicatos,
tomados como representantes de los anhelos,
aspiraciones y necesidades de los empleados.




Politicas de relaciones laborales

@ 1. Politica paternalista: Se caracteriza por la facil y rapida aceptacion de las reivindicaciones de los trabajadores, sea por inseguridad,
L incapacidad o incompetencia en las negociaciones con los lideres sindicales.
= 2. Politica autocratica: Se caracteriza por la postura rigida e impositiva de la organizacion, la cual actia de forma arbitraria y legalista

=== 3| hacer sélo concesiones dentro de la ley o de acuerdo con sus propios interéses.

3. Politica de reciprocidad: Se basa en la reciprocidad entre |la organizacidn y el sindicato. Las reivindicaciones se resuelven, directa y
exclusivamente, entre la direccion de la organizacion y el sindicato, con una participacién minima de los trabajadores.

m 4. Politica participativa: Se caracteriza por considerar al sindicato y a la organizacion, lo que propicia una evaluacién amplia y objetiva
de cada reivindicacidn o situacion en cuanto a su integracién e identificacion con las demas politicas y objetivos de la organizacion



Consejos
de fabrica (comités
de empresa)

Directa

0 antisindical Coadministracion

Representacion
de los trabajadores Autoadministracion
en la organizacion

Indirecta o
representacion
sindical

Figura 13.8 Medios de representacion de los trabajadores en la organizacion.




Los sindicatos

R

MiSTERTRIO

* Asociacién de trabajadores cuyo objetivo es la
defensa de los intereses profesionales, econémicos y
laborales de los asociados.

* En el ambito estatal, los sindicatos se agrupan en
federaciones, las cuales son instituciones que
congregan a sindicatos representativos del mismo
ramo de actividad en numero minimo de cinco de
ellos.

* El objetivo de los sindicatos es aumentar el poder de
negociacion de los trabajadores para promover
mejores condiciones laborales, mejores salarios y
evitar los abusos.




Sindicatos en Chile

SINDICATO

MBanco de Chile

DESDE 1963

* De acuerdo con los datos, en Chile existen 12.355 sindicatos activos (un
alza de 3.5% respecto a 2019), los que representan a 1.2 millones de
personas.

* Para constituir un sindicato en una empresa que tiene contratados a 50
trabajadores o menos se requiere la participaciéon de un minimo de 8
trabajadores, siempre que representen como minimo el 50% del total de
trabajadores de la empresa. Por ejemplo, si la empresa cuenta con 40
trabajadores se requieren 20 para constituir un sindicato.

FEDERACION

DE SINDICATOS DE TRABAJADORES
HONORARIOS MUNICIPALES DF CHILF

* La constitucion de un sindicato en una empresa que tenga mas de 50
trabajadores, requiere de un minimo de 25 trabajadores que representen,
a lo menos, el 10% del total de los que prestan servicio en ella (Direccion
del Trabajo, 2023).

/ Teabagadoves Bomos Todes!



Contrato colectivo

* La celebracién de contratos colectivos de trabajo es uno de
los medios mas comunes para resolver conflictos y evitar
huelgas, y permite, por medio de negociaciones colectivas y
el consiguiente acuerdo entre las partes, mantener la paz
social basada en el consenso.

* Los contratos colectivos incluyen:

- Mejoras salariales.
- Bonos.

- Asignaciones.

- Otros acuerdos.




Medios para la accidn sindical

* Negociacion colectiva.

* Huelga (Cédigo del trabajo, articulo 345).

Medios ilicitos:

Piquetes.

Sabotaje.
* Paros vy paros reldmpagos.
* Ocupacion.




Medios para la accion empresarial

* Negociacion colectiva.

* Cierre temporal o lock-out (+ del 50%; Cédigo del trabajo, articulo 353).

Medios ilicitos:

* Lista negra.

* Espionaje.

* Cierres injustificados.
* Despidos ilegales.

* Lobby, coimas, etc.



Resultados con potencial Resultados con potencial

constructivo destructivo
» Estimula los intereses 'y  Provoca frustracion,
la curiosidad hostilidad y ansiedad
« Aumenta la cohesion del » (Crea presion para el
grupo conformismo de las personas
« Aumenta la motivacion » Provoca dispersion de
por la tarea energia
» Despierta la atencion a » Produce acciones de blogueo
los problemas y negativa a cooperar
« Pone a pruebay « Genera distorsiones en la
disminuye las diferencias percepcion
de poder

Figura 13.5 Resultados del conflicto.”



Ejercicio 12

* Leer el documento individualmente.

* ReuUnanse en grupos y elaboren una propuesta de
contrato colectivo considerando los cuatro petitorios
de los trabajadores sindicalizados de CODELCO.

* Un representante de cada grupo debe leer la carta.




ANEXO 3. Oferta Final Mejorada - Codelco

Corporacion Nacional del Cobre de Chile
Huérfanos 1270 Casilla 150-D Santiago, Chile
www.codelco.com

La ley establece que debe ser votada en urna:
CODELCO ENTREGA OFERTA A SINDICATOS 1,2 Y 3 DE CHUQUICAMATA

La empresa oferté una propuesta de contrato colectivo que representa el maximo
esfuerzo de la Corporacion para conciliar las legitimas expectativas de los trabajadores
con la realidad del negocio y los desafios de transformacion de esta division.

Santiago, 18 de junio de 2019.- Codelco entregd6 este mediodia la oferta de contrato
colectivo a los sindicatos 1, 2 y 3 de Chuquicamata, con bonos que alcanzan los
$14.100.000 y un reajuste de 1,2% a 36 meses de vigencia. Adicionalmente, considera
mejoras al plan de egreso de los trabajadores, 1o que no es parte del contrato colectivo.

El contrato propuesto por la empresa incluye un global de $14.100.000, los cuales
se desglosan en un BTN de $9.000.000, un bono por acuerdo en huelga de $1.100.000,
un bono de jornada laboral de

$1.000.000 y un préstamo blando de $3.000.000. Esta oferta debe ser votada en
urna, segin lo establece la ley laboral para este proceso, a diferencia de las ocasiones
anteriores en que la dirigencia sindical determiné hacerlo a mano alzada.

Asimismo, Codelco incluy6 dos alternativas de plan de egreso a las que puede
optar el trabajador segiin su conveniencia, que incluyen una indemnizacion especial,
mas beneficios de salud una vez egresados de la Corporacion.

La oferta hecha por Codelco es seria, responsable y realista. La administracion ha
trabajado parallegar a acuerdos de mutuo beneficio para la empresay los trabajadores,
tras el objetivo comdn de mejorar la competitividad de Chuquicamata y sumar mas
excedentes para el Estado de Chile.

Este es el maximo esfuerzo que Codelco puede realizar para ser responsable con
el pais y considerando la transformacion que esta viviendo la Division Chuquicamata,
la realidad que vive el negocio minero, la necesidad de garantizar la sustentabilidad
futura y de mejorar la productividad divisional.

Gerencia de Comunicaciones y Asuntos Pablicos



