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Innovacion y desafios en la Los sindicatos hablan Los desafios y tendencias de
gestion de las personas Historia y experiencia de tres los trabajadores chilenos en
Cuatro visionarios gerentes dirigentes sindicales en su materia de RSE en 2007
entregan sus claves relacién empresa-trabajador.
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Agradecimiento

Una vez mas queremos agradecer a
todas aquellas personas e institucio-
nes, que a lo largo de la historia de
PROhumana, han colaborado con
nuestra labor y con el desarrollo de
esta revista.

Para nuestra fundacion resulta crucial
el apoyo que todos ustedes nos han
entregado en la tarea de construir
una cultura de Responsabilidad Social
en nuestro pais. jMuchas gracias!

Lo invitamos entonces a seguir apo-
yando con fuerza esta iniciativa, y asi
trabajar juntos por la RSE.

Si desea respaldar nuestro trabajo in-
grese a www.prohumana.cl o dirijase
a la pagina nimero 4 de esta edicién.
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RESPONSABILIDAD SOCIAL EN CIFRAS

PERSPECTIVAS
PUBLICO INTERNO: EL SER HUMANO COMO MOTOR DE
CRECIMIENTO.
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FUNDAMENTAL EN LA RELACION TRABAJADOR-EMPRESA
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TRABAJADORES Y RSE: MULTIPLES DESAFIOS
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ARTICULO BUENAS PRACTICAS LABORALES: EL CAPITAL
HUMANO COMO CENTRO DEL NEGOCIO




No cabe duda que el ser humano es pieza funda-
mental dentro de una organizacion, sobre todo,
considerando que en la actualidad el trabajo es
un espacio de desarrollo imprescindible para
las personas.

Asi, la Responsabilidad Social de las empresas,
en relacién con el publico interno, se convierte
en una pieza clave del Desarrollo Humano
Sustentable, y es por ello que existen diversas
companias, que a través de politicas y programas
especificos, han alineado los objetivos estratégicos
de la organizacion con el bienestar y crecimiento
de sus trabajadores.

Para responder a estas demandas, las empre-
sas han formado areas especificas y han dado
cabida a profesionales que centran su accion y
sus estrategias en el ser humano, tomando en
cuenta sus necesidades, expectativas y posibi-
lidades de desarrollo.

La teorfa de que un trabajador satisfecho rinde
mejor se ha validado con el tiempo vy, por lo
mismo, todas aquellas politicas o programas
gue puedan aportar a su bienestar se relacio-
nan directamente con la capacidad y el interés
de la empresa en desarrollar una estrategia
que considere a la persona como eje central
de su existir.

Teniendo en cuenta esta realidad, Revista PRO-
humana N° 31, busca conocer los aspectos
relacionados con la gestion del publico interno,
gue permiten que una empresa desarrolle una
mirada estratégica, expresada en un actuar
socialmente responsable, ademas de exponer
las demandas y tendencias de los trabajadores
en este tema.

UNA NUEVA FORMA DE COOPERAR:
VOLUNTARIOS DE REVISTA PROhumana

Donaciones fotograficas: Soledad Teixido

y Carla Scheggia.

Registro de propiedad intelectual N° 112.700

Todos los derechos de esta revista estan reservados,
aunque se estimula la reproduccion total o parcial de este
numero siempre y cuando se cita la fuente.

En nuestra seccion “RS en cifras”, presentamos
datos y estadisticas que complementan la vision
de PROhumana, donde la persona es eje central
del Desarrollo Humano Sustentable, y la empresa
debe considerarla como tal.

Para conocer la vision de aquellos profesionales
encargados de la gestion de los trabajadores,
dentro de una compania, les presentamos un
articulo donde José Miguel del Solar, gerente
de Recursos Humanos de Cristalerias Chile;
German Amiot, gerente de Personas y Asuntos
Corporativos de la Compania Minera del Pacifico;
Ricardo Nanjari, gerente de Recursos Humanos
de Enaex, y Héctor Rodriguez, subgerente de
Recursos Humanos de Mall Plaza, exponen cuales
son los desafios actuales a los que se enfrentan
sus dreas, comentan sobre las caracteristicas del
empleado actual, y explican de qué manera la
RSE se vincula con el ser humano, entre otros
temas.

Por otra parte, y con el propésito de conocer
experiencias sindicales exitosas, donde la relacion
empresa-trabajador se encuentra fortalecida,
entregamos en este nimero un articulo donde
se invitd a participar a Walter Figueroa, presi-
dente de la Federacion de Sindicatos del Banco
Santander; José Luis Ortega, presidente del
Sindicato Homecenter Sodimac; y Carlos Flores,
presidente del Sindicato N° 1 de CMPC.

Como articulo central, exponemos las conclusio-
nes del Ranking PROhumana-Capital 2007, que
revelan las demandas y tendencias planteadas por
los trabajadores respecto de aquellos resultados
vinculados directamente con la realidad de los
empleados; temas que ciertamente marcan una
pauta en la relacién empresa-trabajador.
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REVISTA N°31

Finalmente, como articulo final, cinco empre-
sas pertenecientes a nuestra Red PROhumana
Empresarial, exponen en detalle las innovadoras
y buenas préacticas laborales, que ciertamen-
te marcan una diferencia en el desarrollo de
un empleado dentro de una compafia. Estas
empresas son: BancoEstado Microempresa,
Chilectra, Coca-Cola de Chile, HP Chile y Mi-
nera Escondida.

Esperamos asf, con este nimero de Revista PRO
humana, hacer un aporte para el desarrollo de
la relacién entre empresa y trabajador, ademas
de ser un canal de difusion de iniciativas ejem-
plares relacionadas con el publico interno de
una organizacion.

Capital Humano:
el pilar de la empresa
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es tan simple!

.

Gracias a su interés ﬁuééjtra-revistasétha»tbnvertido en uno de los medios mas destacados en el campo de la responsabilidad
social en Chile y queremas-sequir creciendo. Para ello necesitamos aumentar el nimero de colaboradores y usted es
fundamental. Lo invitamos a participar completando la ficha adjunta, eligiendo el tipo de colaboracion e integrando a
quienes se interesen en la responsabilidad social empresarial y ciudadana.

Muchas gracias.
Equipo Fundacion PROhumana

COMPLETE SUS DATOS EN ESTA FICHA
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(@7 o [ RUT de la persona o institucion colaboradora: ...........cccceeereieenieneseseseseenne
Direccion postal: .......cccceviiiiienieiiieeeeen, (@] 01U = PRSPPI
Ciudad: ..o e Teléfono: ....cccceeceeiiiereceee e E-Maili e
Actividad 0 ProfeSioN: ......couievieieiiisieieie et Ead: .o
Lo L= L L=T 04T 0oL PP
Tipo de colaboracion (por favor marcar sélo 1 opcion): Tiene inconvenientes en aparecer como colaborador de la revista
[] personal [ ] institucional L] osi L] No

o PROMOCION PARA ORGANIZACIONES e PROMOCION REGALE A UN AMIGO
(] (] (] Regale una colaboracién a un amigo:
2 revistas 4 revistas 6 revistas L $ 12.000 L $ 16.000 L $22.000
Do wimestral  odiion wimestral oo yrimestra
$20.000 $40.000 $60.000 M&S:$ .o

e COLABORACION ANUAL (incluye 4 ediciones) Complete los datos de su amigo:

Nombre de la persona: ......c.ccceeeeeiieeieeniieeieesieene

Por favor, marque sélo una alternativa:

[ | $12.000 [ | $16.000 | | $22.000 o
Mas: $ 1D 11 =Tl of (o] o AN
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e Depositar la donacién en: cta. cte. 000-35775-08 Banco de Chile de
Fundacion PROhumana

e Enviar ficha junto a la boleta de depésito al fax (56-2)236 3107.

su peri or de esta pag ina Consultas: (56-2)2364390-2366374-2363662

* Llene sus datos en la ficha, en la parte

X DESPRENDER HOJA
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colaboradores Auspician:

A continuacién, el listado de
nuestros colaboradores 2007*: Agradecemos a las siguientes 6 empresas por su apoyo perma-
nente, el cual ayuda a la sustentabilidad de esta iniciativa:

Nombre

AntarChile S.A.

Biblioteca Cepal

Carlos Gajardo Roberts

Carlos Plass W.

Carolina Ralph Il..

Compaiiia Minera Zaldivar Fyrma EcMﬁn;erAcs (mé%

Cérpora Tres Montes

Eduardo Dockendorff

Essbio S.A.

Fundacion Gabriel y Mary Mustakis

Gloria Oehninger G. PR

Inv. y Asesorias Fabiola j/‘ Eﬁj“j“; MNestie E 'o& H
Inversiones Siempreverde Good Food, Gead Lile EL MERCURIO MUT‘:‘,—,{»,;\L AG UAS
IS) Gestion Empresarial andinas.
Jorge Awad Mehech

Maria Isabel Mufoz Antonin
Peter Luscher @ & Santander ANGLO M ETH@EX
Presidencia de la Republica natura o Dancte PHILIPS @ AMERICAN . 4

bien estar bien A Responsible Care® Company

MINERA ESCONDIDA

COLLAMUASI

Santiago Teixido

/A\ : endesa.i-
a e CAPITAL

ANTOFAGASTA
NINERALS

) " . PROYECTO ACOGIDO A LA LEY
(*) Algunos nombres han sido omitidos debido a DE DONACIONES CULTURALES

que se nos pidid reserva. (LEY VALDES)
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El capital humano esta tomando cada vez mas protagonismo dentro de las compafiias.
La aparicién de departamentos de Recursos Humanos (RRHH) orientados al bienestar del

publico interno esta planteando ciertamente grandes desafios, y en este contexto, conocer
lo que los empleados requieren, y poseer un clima laboral favorable, hacen la distincion
dentro de una empresa.

Reputacion Corporativa en Espana "

El 79% de los encuestados cree que las compafias NO prestan
"suficiente atencion” a sus responsabilidades sociales,
mientras que un 83% opina que las politicas de RSE tienen un “impacto
minimo” en el modo de trabajar de las empresas.

Renovacion de las empresas hacia los Recur-
sos Humanos @

B Un 40% de los encuestados indicé que la estrategia de capital
humano es la funcién principal de los RRHH actuales.

= Un64% espera que los RRHH se conviertan en una fun-
cién clave dentro de la empresa, en dos o tres afios.

B E146% de los entrevistados sefialé la excelencia operativa
dentro de la funcién de los RRHH.

m En relacién con los principales desafios de los lideres de RRHH en el
mundo, se mencionaron: adquirir talento clave (43%);
impulsar el cambio cultural y conductual en la organizacién (40%),
y construir capacidades de liderazgo (40%).

¢Qué es lo primero que le pedirias a tu nuevo
jefe? @

En relacién con lo que le solicitarfan a su jefe, el 37% sefalé en primer
lugar la capacitacion, un 32% priorizé un plan de carrera, en tercer
lugar se ubicaron quienes solicitaban flexibilidad horaria, con un 16%, y
el 15% contesto que le pediria aumento de sueldo.

Capacitacion @

En Chile, sélo un 4% de los trabajadores agricolas recibe
capacitacion, en comparacién con el sector minero, que capacita
anualmente al 50% de sus trabajadores.

Ambiente laboral y productividad ©

Segun el estudio “Calidad laboral y productividad”, los empleados moti-
vados generan un 60% mas de rendimiento que los que carecen
de un incentivo en su puesto de trabajo, exponiendo que la clave para
mantener a los trabajadores conformes, radica en permitirles un
equilibrio entre el trabajo y la vida cotidiana.

Permanencia en el trabajo ©

Un estudio de la consultora internacional “Right Management”, especialista
en gestién de recursos humanos y soluciones corporativas, revela que el
70% de los empleados comprometidos con su labor piensan permanecer
en la organizacién por al menos cinco anos.

Equilibrio vida personal/ vida laboral
m En esta encuesta, el 38% de los ejecutivos reconoce que trabaja
mas de 55 horas a la semana, y mas del 40% lleva la-
bores a su casa.
® Cerca del 65% preferiria disponer de mas tiempo
libre a costa de renunciar a un aumento de sueldo.



Trabajo y derechos en Chile ®
Este estudio revelé que:

m Un cuarto de los entrevistados sintié que en el Gltimo afno
sus derechos fueron vulnerados, mientras que un 24%
dijo haber acudido a la Inspeccién del Trabajo. A pesar de esto,
un 50% de la masa laboral reconoce que no es efectivo recurrir a
esta instancia.

m El 90% de los consultados no pertenece a ningun sindicato, lo que
dice relacion con que el 87% afirma que en su lugar de
trabajo no existe una agrupacion sindical.

m El 53% de los trabajadores no sindicalizados rechaza que el hecho
de no pertenecer a un sindicato se atribuya a razones como falta
de tiempo o interés.

m Un 56% niega que las agrupaciones sindicales no
sirvan para obtener beneficios.
séloel 37% de la masa laboral cree que las huelgas
son un forma de presion que perjudica a la eco-
nomia, contra un 62% que sostiene lo contrario.

Empleados satisfechos ©
Esta encuesta revel6 que:

m El 61% de los entrevistados se quejaron de sufrir de estrés
en sus empleos.

m Los trabajadores mas satisfechos recorren trayectos mas
cortos para llegar a sus empleos (85% recorre menos
de una hora)

® | os trabajadores satisfechos tienen méas opciones de hacer labores
en la casa que los demas entrevistados.

Conciliacién vida familiar/laboral en Espaina
Esta investigacion que analizé la satisfaccion laboral y la calidad de vida
alcanzada por los trabajadores de Espafia, en el 2007, demostré que
s6lo el 5% de las empresas en ese pafs ofrece algun tipo de facilidad
a sus trabajadores en este aspecto. El fracaso que se produce en esta
materia se debe a que no existe flexibilidad en el horario
de la jornada laboral, ya que sélo entre un 10 y un 15% de las
organizaciones cuenta con medidas en este sentido.

Flexibilidad laboral ‘"
m En Chile, s6lo el 14% de las empresas ofrece algun
grado de flexibilidad.

B E| 33% ofrece jornadas de trabajo parcial para algunos ejecutivos.

Empresas “amigables con sus empleados” ('?
Entre 500 empresas que transan en bolsa, se calcul6 que el valor de las
acciones de las companias “mas amigables con sus empleados” aumenté
en un 64 % desde 1996 a 2001, comparado con un aumento promedio
de s6lo 21% en las acciones de las empresas “menos amigables”.

Trabajo en 2009 ¥

Segtin un estudio de la Consultora Internacional IDC, el ano 2009
los trabajadores del mundo realizaran sus tareas sin concurrir fisi-
camente a la oficina, ya que los empleados mantendran contacto
con sus jefes a través de las nuevas tecnologias.

Un nuevo desafio para el trabajo: retener a
los talentos %

El principal reto para el 85% de los directivos del &rea de Recursos
Humanos es retener el talento. En este contexto, el 61% de las
empresas afirma que para conseguirlo es necesario medir objetivos, el
59% cree que se deben mejorar los procesos de seleccion, y
el 39% subraya la necesidad de establecer un sistema de compensacion
variable ligado a objetivos.

El futuro de la gestion de personal en el
2015 @9

Segun una encuesta realizada a 1.350 ejecutivos de 27 paises europeos,
el mayor reto al cual se veran enfrentados los departamentos de RRHH de
las empresas de ese continente es la gestion del talento. Ademas,
estas 4reas se veran obligadas a afrontar tareas que actualmente no de-
sarrollan, como la gestion demografica, la administraciéon
del cambio, y la necesidad de que los trabajadores concilien su
vida personal con el ambito laboral.

(1) Estudio Key Audience Research, Espaiia. / http://www.comunicarseweb.com.ar/biblioteca/noticias-07/0708.html

(2) Estudio sobre Transformacion Global de RRHH 2006, realizado por Mercer Human Resource Consulting.
http://www.elmostrador.cl/modulos/noticias/constructor/noticia_impresion.asp?id_noticia=220166

(3) Estudio de Infobaeprofesional.com en Argentina. / http://iwww.comunicarseweb.com.ar/biblioteca/noticias-07/0700.html

(4) Recursos Humanos en la agricultura: Trabajar con la mano de obra. / http:/Avww.puc.cl/agronomia/c_extension/Revista/Ediciones/29/mano_obra.pdf
(5) Estudio “Calidad laboral y productividad”, Grupo de Analisis Cuantitativa Regional de la Universidad de Barcelona en 2006

http://www.navactiva.es/web/es/arrhh/doc/articulos/2007/08/44051.php

(6) Estudio Consultora Internacional “Right Management”. / http://www.navactiva.es/web/es/arrhh/doc/articulos/2007/08/44051.php
(7) Estudio Consultora Develpment Systems. / http://Awww.toptenms.com/archivos/740/descargas/tendencias. pdf
(8) Estudio “Percepcion Publica sobre el respeto a los derechos laborales en el Pais”, Corporacion Genera, abril 2007.

http:/Avww.generaenlinea.cl/docs/EstudioGeneraderechoslaborales.ppt
(9) Encuesta exclusiva Money Magazine y Salary.com

http://www.cnnexpansion.com/midinero/empleados-mas-satisfechos-trabajan-mas-horas/satisfaccion-contra-estres/

(10) Estudio de la organizacion Catenon Worldwide Executive Search. / http://blogs.creamoselfuturo.com/industria-y-servicios/tag/vida_laboral

(11) Estudio Universidad Catolica. / http://www.ftc.cl/home_archivos/noticias/flexibilidad_10_09_04.htm

(12) Estudio efectuado por Watson Wyatt Worldwide, 2001. / http://www.centroavance.cl/index.php?option=content&task=view&id=339&Itemid=33
(13) Estudio Consultora Internacional IDC. / http://psicologosorganizacionales.blogspot.com/search/label/actualidad %20en %20recursos % 20humanos
(14) Estudio Retention and Sucession in the Corporate Workforce, realizado por Aberdeen Group en colaboracién con Human Capital Institute.
http://psicologosorganizacionales.blogspot.com/search/label/actualidad % 20en %20recursos % 20humanos

(15) Encuesta dirigida por The Boston Consulting Group (BCG) y la Asociacion Europea de Gestion Personal (EAPM).
http://psicologosorganizacionales.blogspot.com/search/label/gestion % 20de % 20recursos% 20humanos







El ser humano como
motor de crecimiento

Dentro de una organizacion, uno de los actores claves es el
publico interno. Cémo manejar las relaciones interpersonales,
el desarrollo de los trabajadores y sus expectativas, es
fundamental para una adecuada gestién empresafial, teniendo
en cuenta que el mundo laboral cambia continuamente'y
presenta nuevos desafios-ef este ambito.

FOTOGRAF(AS: CARLA SCHEGGIA a



German Amiot
Gerente de Personas y Asuntos Corporativos
Compania Minera del Pacifico

Ingeniero Civil Mecanico de la Universidad de Chile, con estudios
de posgrado en Administracion de Empresas, en New Hampshire
University, Estados Unidos.

Trabajo como investigador y coordinador docente en la Universidad
de Chile, y posteriormente ingresé a la Compania Minera del
Pacifico, en 1981. Desde ese afio hasta la fecha se ha desem-
penado, dentro de la empresa, en diversos cargos y areas.

José Miguel del Solar
Gerente Recursos Humanos
Cristalerias de Chile

Ingeniero Comercial de la Universidad de Chile y Diplomado en
Recursos Humanos de la Universidad Catdlica de Chile. Durante
su trayectoria se ha inclinado por los temas generales de admi-
nistracion y gestion. A partir de 2001, dentro de Cristalerias de
Chile, se ha desempefiado como Gerente de Recursos Humanos,
liderando procesos de cambio estratégicos y alineando el drea
con los objetivos del negocio.

Ricardo Nanjari
Gerente Recursos Humanos
Enaex

Ingeniero Civil Industrial de la Universidad Catdlica de Chile; Ma-
gister en Direccion de Empresas de la Universidad Adolfo Ibafiez,
y poeta. El ano 2004 recibié el Premio Julio Donoso, otorgado
por el Instituto de Ingenieros de Chile por su contribucion al
mejoramiento de las relaciones humanas. En Enaex ha liderado
el proceso de incorporacion de politicas de RSE.

Héctor Rodriguez
Subgerente Recursos Humanos
Mall Plaza

Psicologo, Magister en Gestion de Recursos Humanos de la
Universidad Gabriela Mistral, y Diplomado en Marketing de
la Universidad Catdlica de Chile. A lo largo de su carrera ha
participado y liderado procesos de cambio organizacional, al-
canzando resultados favorables a nivel economico, calidad de
servicios y vida laboral de las personas en las empresas en las
que se ha desempefiado.



En la actualidad, el gestionar adecua-
damente al publico interno dentro de
una organizacion es fundamental. El ser
humano es el centro. Por ello, Fundacion
PROhumana reconoce y promueve la ge-
neracién de politicas de desarrollo para los
trabajadores, conjuntamente con alinear
las orientaciones de RRHH con la estrategia
de la organizacién.

Considerando que las empresas y el mundo
laboral han cambiado a lo largo del tiempo,
hoy la gestién de personal se enfrenta a
nuevos desafios, donde una politica de
beneficios no es lo méas relevante para que
un empleado se sienta satisfecho con sus
labores y con su lugar de trabajo.

En este contexto, PROhumana convocd a
cuatro profesionales del 4rea de Recursos
Humanos: José Miguel del Solar, gerente
de Recursos Humanos Cristalerias de Chile;
German Amiot, gerente de Personas y
Asuntos Corporativos de la Comparija Mi-
nera del Pacifico; Ricardo Nanjarf, gerente
de Recursos Humanos«de Enaex, y Héctor
Rodriguez, subgerente de Recursos Humanos
de Mall Plaza. El objetivo: Conocer cuéles
sonJos desafios a los que se enfrentan en
esta area, como es el trabajador actual,
de qué manera la Responsabilidad Social
se vincula con el ser humano, entre otros
temas.

Gestion de personas:
Una visiéon del mundo
actual

Existen diversos factores externos, indepen-
dientes de los que se producen dentro de
una organizacién, que influyen directamente
en la calidad de vida de una persona. El
transporte, las condiciones familiares y
el lugar en el que se encuentra inserta la
empresa, determinan, entre otras cosas,
el trabajo y el desarrollo profesional de
un individuo.

Equilibrar esas variables con las expectativas
de los trabajadores, es un desafio que la
compaiiia debe saber enfrentar. Al respecto,
Héctor Rodriguez, de Mall Plaza, afirma que
“por ejemplo, el Transantiago nos incidid

fuertemente. La percepcién de la calidad
de vida de los trabajadores se vio afectada,
y aunque pusimos buses de acercamiento,
y modificamos los horarios de entrada y
salida, existen variables que no podemos
manejar. Sin embargo, lo principal es que la
gente perciba que hay una preocupacion;
que la empresa no se va a quedar de brazos
cruzados, y que se va a tratar de buscar
una solucién al problema”.

Otro factor externo que condiciona a las
empresas y en el cual los entrevistados
coinciden, tiene que ver con la escasez de
profesionales en regiones. Al respecto, José
Miguel del Solar, de Cristalerias de‘Chile,
comenta que “cuando decidimes partir con
la planta fuera de Santiage'fue dificultoso
encontrar profesionalés o técnicos de un
cierto nivel de preparacion que pudieran
trabajar enella. Hicimos un esfuerzo por
contratar la-mayor cantidad de gente de
la'zona, pero en niveles de profesionales
con mayor especializacion ha sido bastante
complejo la contratacién en el lugar”.

Bajo esta misma linea, los entrevistados
reconocen también que los centros de
formacion estan muy concentrados en la
capital, aunque cada vez mas aparecen
nuevos polos educacionales en otras ciu-
dades de Chile. German Amiot comenta
que “respecto de los centros de educacion
en regiones, yo diria que el problema no es
la infraestructura, sino la gestion. En este
sentido, la infraestructura esta llegando, pero
es dificil definir a quién contratan cuando
no hay mucha oferta en la zona".

Asi como todos los agentes externos
anteriormente descritos son variables
relevantes para este tema, los factores
internos son primordiales para la gestion
del personal de una organizacién. Generar
politicas que permitan que los trabajadores
se sientan satisfechos y contentos con su
actividad laboral, es muy importante para
el éxito de una compafia. “En Enaex, tra-
bajamos el concepto de que la gente no
viene solamente a trabajar, sino que tiene
posibilidades de un desarrollo integral, y
también hemos trabajado fuertemente
el tema de los beneficios y politicas, con
un enfoque estratégico, con un modelo
enfocado al liderazgo, al servicio al clien-
te, al compromiso con la persona, y a la

planificacién. Asi, desde RRHH, estamos
apoyando todo este proceso, ya que nuestra
intencion es posicionarnos dentro de la
organizacion como un socio estratégico”,
afirma Ricardo Nanjarf.

Amiot agrega que “dentro de una organi-
zacion debe existir un énfasis propio, que
se exprese €n el actuar de las personas y
los negacios, entre otros, ya que con el
tiempotha quedado demostrado que esto es
conveniente para una compania. Entonces
el area de RRHH, que antes estaba orientada
exclusivamente a las personas, hoy toma
una orientacién mas integrada, gracias a
este énfasis del que hablo”.

Del Solar reconoce que cuando el publico
interno percibe que la empresa no sélo
trabaja por el fin de lucro, sino que a tra-
vés de la Responsabilidad Social, enfoca
sus objetivos bajo otra mirada: Existe una
buena disposicién y valoracion por parte
de los trabajadores. Al respecto, Nanjari
explica que “la Responsabilidad Social le
da valor a la compania, ya que le entrega
al trabajador cierto orgullo de pertenen-
cia, que lo hace estar mas comprometido
y realizar sus labores de mejor forma.
Cuando la empresa descubre que si actia
responsablemente con sus empleados, con
sus pares, con el medio ambiente, con
la comunidad, entre otros, la hace mas
competitiva, ciertamente la vision de toda
la compania cambia”.

Para Rodriguez, los RRHH tienen un rol
fundamental, ya que uno de los elemen-
tos claves de la RSE es codmo el publico
interno vive la experiencia de trabajo al
interior de la empresa. Al respecto co-
menta que “el rol de RRHH dentro de la
Responsabilidad Social tiene que ver con
asegurar la rentabilidad de la compania,
teniendo una vision compartida desde el
planteamiento estratégico hacia el objetivo
gue se plantea la empresa. El desafio mas
interesante tiene que ver con la cultura,
cémo le damos una identidad a todo este
proceso, cdmo hacemos que la gente se
identifique con los valores y proyectos de
la organizacion”.




El trabajador como
individuo responsable

Los principales detractores del movimiento
relacionado con los Recursos Humanos
afirman que muchas veces éste posee una
mirada paternalista y asistencialita sobre
el trabajador. Ricardo Nanjari, desde su
experiencia en Enaex, asevera que “la em-
presa paso, en los afos 20, por una etapa
de mucho paternalismo, donde se trataba
al trabajador de una forma protectora, no
haciéndolo responsable de sus propias
obligaciones. Después vino la etapa de
la privatizacion en la cual se adopt6 el
sentido contrario. Sin embargo, y después
de haber pasado por esos dos extremos,
actualmente se han creado espacios para
el desarrollo de las personas, pero desde
una mirada donde el trabajador asume la
responsabilidad de ese desarrollo”.

Al respecto, Rodriguez afirma que “en
la medida en que las empresas tengan
objetivos, metas, indicadores y una vision
de existencia claras, va a construir una
cultura organizacional, que va a tener
como resultado, que para las personas
el trabajo tenga sentido mucho mas alla
de ejercer una labor profesional. Asi, la
responsabilidad de la empresa es dar las
condiciones para que las personas le den
una trascendencia mayor a su trabajo y
la consecuencia de eso va a ser su aporte
a la comunidad”. Bajo esta linea, Amiot
reconoce que en la mineria la cultura
organizacional es un tema clave, ya que
“por lo general, la persona trabaja aislada,
entonces la cultura de la empresa debe estar
muy ligada al sentimiento del corazén de
cada uno de los trabajadores”.

La cultura organizacional de cada organi-
zacién es diferente, por lo mismo y para
afrontar este tema, es necesario que la em-
presa comprenda a cabalidad en el contexto
cultural en el cual se encuentra inserta. En
este sentido, las nuevas generaciones estan
haciendo demandas diferentes. Las perso-
nas buscan desarrollarse individualmente
y tener espacios propios de formacién y
crecimiento. Del Solar sostiene que “segun
un estudio realizado en Argentina, donde
se entrevistd a un nUmero importante de
jovenes, respecto de qué es lo que mas

valoraban del trabajo, ellos dijeron tres:
uno, tener la posibilidad de desarrollarse;
dos, tener un equilibrio entre su vida
personal y laboral, y tres, tener un buen
ambiente de trabajo. Lo que me llamé la
atenciéon —agrega- es que dentro de esta
trilogia no esta el tema del sueldo, algo
super interesante”.

En Mall Plaza, donde la mayoria de los
trabajadores tiene menos de 30 afios, se
produce un fendmeno relacionado con lo
expuesto por Del Solar, y como comple-
mento, Rodriguez expresa que “hoy en
dia hay que estar atentos a otras varia-
bles. Los profesionales jévenes no estan
preocupados de su seguro de salud o de
una beca escolar, sino que lo que deman-
dan es tener tiempo para ellos mismos”.
Al respecto, Amiot afirma que “la gente
valora mucho el tiempo propio, entonces
nosotros hemos desarrollado una politica
de tiempo trabajado, donde respetamos
al maximo el tiempo de descanso del tra-
bajador. Sin embargo, creo que aun existe
una mentalidad muy cerrada respecto de
la flexibilidad laboral”.

La movilidad y las expectativas de un tra-
bajador han cambiado en |os ultimos afios.
Mientras en el pasado permanecer en una
misma organizacion durante toda la vida
profesional era altamente valorado, hoy
la movilidad es un aspecto necesario para
alcanzar un desarrollo profesional. En Enaex,
con el propdsito de retener a la gente joven
y de incorporar en los cargos gerenciales
a profesionales mas nuevos, sucede algo
interesante. Nanjarf cuenta que “hoy las
personas estan menos tiempo en un trabajo
porque buscan otras expectativas, otras
posibilidades de desarrollo. Para Enaex es
un fenémeno tremendo, de hecho desde
el directorio nos han dado la instruccion
de incorporar mas gente joven en cargos
gerenciales para que en un futuro, cuando
los méas adultos no estemos, ellos manejen
sin problemas la empresa”.

En la actualidad, el nivel educacional ha
aumentado gracias al cumplimiento de
la escolaridad completa obligatoria hasta
cuarto medio. Relacionado con esto Amiot
afirma que “las nuevas generaciones tie-
nen cuarto medio minimo, entonces los
requerimientos salariales van aumentando,

y eso hace que el joven profesional llegue
con una perspectiva distinta, confiando en
sus propias capacidades y conocimientos,
lo que ciertamente genera un choque
cultural entre la generacion antigua y la
generacion nueva”.

El mejor lugar para
trabajar

El sentirse parte del proyecto de la empresa
es fundamental para el desarrollo profe-
sional y para rendir al ciento por ciento
dentro de una organizacién. También el
darle un sentido al trabajo diario es una
de las claves, donde la formacion y el
ambiente laboral son altamente valorados.
Al respecto, Del Solar expresa que “para
mi un buen lugar para trabajar es donde
le doy sentido a mis tareas. Un trabajo
con sentido permite formacion, tener
una buena relacién con la gente. El tema
de la innovacion también hace al trabajo
atractivo. A las generaciones jovenes les
llama la atencién una empresa que se esté
permanentemente adaptando al cambio.
En este sentido, Cristalerias de Chile tiene
103 afos de vida, lo que significa que la
empresa ha tenido una capacidad de inno-
vacion y adaptacion que te permite crecer,
entonces los jévenes miran esto como una
empresa con proyeccion, con un liderazgo
claro. Todos saben que el resultado de un
buen clima laboral, tiene que ver con el
liderazgo de las distintas areas”.

Para Rodriguez, el que la persona vaya
creciendo y adquiriendo nuevos conoci-
mientos es fundamental. Comenta que
“es importante que el trabajador tenga
una evolucién dentro de la empresa. A
lo mejor esa persona estuvo sélo dos o
tres afos, pero cuando se va es otro en
el dmbito laboral. También es importante
destacar el ambiente, ya el empleado debe
poder sentirse distendido y relacionarse de
una forma sana con el otro”.

La calidad de vida es un elemento clave
dentro de la gestion del publico interno. Para
Amiot “debe existir un equilibrio entre el
tiempo trabajado y la familia, pero también
debe existir una integralidad en la gestion



de la empresa, una integralidad que permita
que el trabajador se sienta orgulloso de
estar en una organizacién, donde sienta
un alto grado de pertenencia”.

Para Nanjari los Recursos Humanos son el
medio facilitador para integrar todas las
estrategias de manejo de personal dentro
de una compafiia, y en este contexto, el
darle al individuo un trabajo con sentido
es fundamental para que éste pueda rendir
y sentirse parte.

No cabe duda que el considerar al ser
humano como el centro de la gestion de
personal es fundamental para su propio

desarrollo y para el de la organizacién en
la cual se desempefia.

Teniendo en cuenta que en la actualidad el
mundo laboral se mueve vertiginosamente,
el gestionar adecuadamente a los emplea-
dos es clave y distintivo entre las empresas,
por lo cual, para Fundacién Prehumana,
implementar politicas o programas que
estimulen el desarrollo del publico interno
dentro de una organizacién, y el que la
empresa reconozca a la persona como un
sujeto relevante para su desempefio, es
fundamental para que ésta se desenvuelva
de una manera sustentable y socialmente
responsable.







La confianza como
eje fundamental

en la relacion
trabajador-empresa

Una companhia exitosa es la que sabe escuchar los
requerimientos de su publico interno. Conocer experiencias que
lo demuestren, resulta, por ello, necesario y provocador.
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Federacion de
Sindicatos Banco
Santander

Esta agrupacion se constituye durante
la década de los ‘70, por la iniciativa de
los sindicatos existentes en el ex Banco
Espafiol-Chile. Entre sus mayores logros,
destaca ser fundadora del Fondo de Ahorro
Acumulativo del personal del ex Banco
Santander y del Fondo de Salud, entidades
gue funcionan hasta el dia de hoy, y que
han cubierto necesidades especificas de
los trabajadores y sus familias.

Presidente: Walter Figueroa
(desde octubre de 1981)

Sindicato Homecenter
Sodimac

Este sindicato nace el ano 1989, en la
tienda de la comuna de Las Condes, con
25 trabajadores, sin embargo, el afio
1994 se convierte en una agrupacion a
nivel nacional, pasando a formar parte
de la Confederaciéon de Trabajadores del
Comercio. Actualmente y bajo un mismo
RUT de la empresa posee seis mil socios
activos.

Presidente: José Luis Ortega
(desde el afio 1992)

Sindicato N° 1 de
Empresas CMPC

Este fue fundado en 1927. En sus 80 afios de
existencia ha alcanzado importantes logros,
y en la actualidad posee un importante
patrimonio en dinero, lo que ciertamente
resalta lo visionario de sus dirigentes.

Presidente: Carlos Flores
(desde el ano 1978)



No cabe duda. Uno de los factores mas
importantes para que una empresa pueda
producir y desarrollar su negocio de una
manera sustentable y exitosa, es que la
compafia tenga una buena relacién con
su publico interno.

Para PROhumana, el llevar a cabo politicas
y practicas que doten de sentido la relaciéon
empresa-trabajador, y que creen confianza
a través del tiempo, es fundamental. Asi,
es necesario que la compafia identifique
el rol que posee y sus responsabilidades a
asumir, mas alla de las regulaciones legales
que tiene con los trabajadores.

En este contexto, hay que establecer di-
versos mecanismos de retroalimentacion
entre la empresa y el trabajador, que
permitan mantener un buen vinculo en
pro de generar beneficios para todos: Una
de las formas mas comunes de asociaciéon
entre los empleados es la sindicalizacion,
gue tiene como objetivo principal lograr
el bienestar de sus miembros, y generar
la capacidad de negociacién suficiente,
con el fin de establecer una dindmica
de didlogo directo del empleador con su
publico interno.

Dentro de las dimensiones que conforman
la RSE, las politicas hacia los sindicatos
son un elemento clave a desarrollar.
Ciertamente, éstas nacen de la base del
respeto por la libertad de asociarse, per-
mitiendo la constitucion de organizaciones
y formas de representacion, tanto bajo la
figura legal del sindicato, como de otras
particulares que pueden aparecer dentro
de las empresas.

Revista PROhumana N° 31, con el objetivo
de ahondar en las practicas exitosas entre
publico interno y empresa, invit6 a partici-
par a una mesa redonda de conversacion
a tres dirigentes sindicales de companias
de diversos rubros, quienes a través de su
experiencia han logrado que sindicato y
empresa tengan una relacion de apoyo,
sociedad y trabajo conjunto.

Los invitados fueron Walter Figueroa,
presidente de la Federacién de Sindicatos
del Banco Santander; José Luis Ortega,
presidente del Sindicato Homecenter

Sodimac, y Carlos Flores, presidente del
Sindicato N° 1 de CMPC. Ellos compartieron
sus conocimientos respecto de la gestion
sindical y de la visién de sus compafias en
relacién con estos temas.

Un poco de historia

La historia sindical de estas tres empresas
es absolutamente diferente, no obstante,
comparten gue en algin momento de su
existencia han debido afrontar periodos
de crisis y problemas que han logrado
solucionar, marcando verdaderos hitos en
las relaciones internas.

Como punto de partida, los tres entrevis-
tados concuerdan en que para que exista
un buen vinculo entre los empleados y la
compafiia, debe existir, por parte de ésta,
cierta sensibilidad hacia los temas sociales,
es decir, aquellos topicos que se relacionan
con el bienestar de los trabajadores.

Carlos Flores, presidente del Sindicato N° 1
de CMPC, comenta que la empresa, desde
sus inicios, tuvo un sello social. Recuerda
que cerca del afio 1929, Luis Matte Larrain,
duefio de la companiia, comenzd a construir
una poblacién para que los trabajadores
de la papelera tuvieran donde vivir. Pero
lo importante es que esta iniciativa no se
quedo sélo en la entrega de casas. Las
primeras viviendas fueron asignadas a las
personas que tenian mayor nivel de alfa-
betizacion, con el propdsito de que ellas,
después de las horas de trabajo, ensefiaran
a sus vecinos a leer y escribir.

Este sello ha marcado la relacién que los
empleados tienen con la compafia, pero
Flores reconoce que el afio ‘80 se produjo un
cambio radical en la fabrica, cuando reind
un ambiente de desconfianza y conflicto.
A través del didlogo, sin embargo, ambas
partes lograron finalmente solucionar sus
diferencias.

La experiencia del Sindicato del Banco
Santander ha sido diferente. Sin duda
este caso conlleva un fuerte conflicto,
donde la relacién entre la empresa y los
trabajadores estuvo muy desgastada. Al

respecto, Walter Figueroa, presidente de
la Federacion de Sindicatos del Banco
Santander, comenta que “nuestra historia
de una buena relaciéon con la compania
estd marcada por una huelga, la primera
huelga que se hace en democracia en la
banca. En ese momento, se puede decir que
saldamos todas las “deudas pendientes”
que tenfamos, y desde ahi en adelante
generamos una relacion de confianza, que
no esta exenta de todos los problemas que
existen dentro de una empresa, pero que
nos ha permitido avanzar y tener un alto
nivel de sindicalizacion”.

Figueroa reconoce que el didlogo entre
empresa y trabajador es fundamental para
alcanzar una buena relacién, agregando
que “si mi sindicato quiere conseguir algo,
y para eso me paro en la puerta principal
de la empresa y freno el negocio, no saco
nada, y comienzo a administrar pobreza; lo
gue hay que hacer es hablar directamente
y solucionar los problemas que puedan
existir”.

El caso del sindicato de la tercera empresa
invitada a esta mesa, Homecenter Sodimac,
es diferente, ya que esta compania nace
como una cooperativa a principios de los
anos '50. La relacién empresa-trabajador
se mantuvo sin mayores sobresaltos a
lo largo del tiempo hasta la crisis de los
‘80, cuando la compania quiebra, y pasa
a ser privada y dedicada al rubro de la
construccion. En ese momento se crea el
primer y Unico sindicato, que existe hasta
esta fecha. Esto es altamente valorado al
interior de la organizacién, ya que sefialan
que genera identidad y cohesion entre
todos los trabajadores.

Cuando José Luis Ortega, a principios de
los afios ‘90, ingresa Sodimac y se hace
cargo de la presidencia del sindicato, se
da cuenta que durante mucho tiempo los
trabajadores y la empresa han perdido el
tiempo entre discusiones y fiscalizaciones
por parte de las autoridades. Por ello, en
ese momento, la agrupacién decide rein-
ventarse y focalizar sus objetivos. Ortega
asevera que reflexionaron y concluyeron
que “debfamos hacer una empresa en la
que nos dieran ganas de llegar todos los
dias a las ocho de la mafiana a trabajary,




en la tarde, irse conformes: Sentirse Util
y productivo dentro de ella. Uno crece y
se desarrolla. Asi, cambiamos la forma de
relacionarnos con la comparia, comenzamos
a realizar mesas mensuales de trabajo, con
participacion en los encuentros nacionales,
y desde 1996 hasta la fecha, no hemos
tenido fiscalizaciones, lo que no quiere
decir gue con quince mil trabajadores no
tengamos problemas, pero el punto es
que existe la voluntad de solucionarlos
por ambas partes”.

Los sindicatos hoy

Las experiencias sindicales han ido cam-
biando a través del tiempo. Hoy una de
las principales demandas planteadas por
los entrevistados, tiene que ver con la
necesidad de que los dirigentes se formen
para desempefarse como tales, con el
proposito de mejorar su gestion y alcanzar
los objetivos.

En este contexto, Figueroa afirma que “las
relaciones sindicales no se ensefian ni en
la basica, ni en la media, ni en la universi-
dad, por lo tanto, es necesario realizar un
trabajo importante de educacién de los
dirigentes sindicales, a la vez que educar
a los niveles gerenciales y empresariales
sobre el tema”.

Al respecto, Ortega expone también que
su sentir, en el caso del retail, es que los
nuevos profesionales que llegan a la empresa
desean implementar lo que aprendieron en
la universidad de una forma impositiva, olvi-
dandose de la historia por la cual ha pasado
la compania. En este sentido, afirma que
“hoy dia las universidades forman grandes
ejecutivos y no crean grandes personas.
Creo que son ejecutivos con poco sentido
social, y eso no esta bien”.

Para Flores, se requiere humanizar los
sistemas de trabajo, reconociendo las
necesidades de los trabajadores y de sus
familias, por lo cual un dirigente sindical
debe estar preparado y capacitado para
negociar con la compania.

La historia de la empresa en el &mbito sin-
dical, y la construccion de confianzas entre
los involucrados, son fundamentales para
alcanzar el éxito en las relaciones laborales.
Al respecto, los entrevistados reconocen
que cada historia particular permite obtener
beneficios para los trabajadores, por lo que
las negociaciones de una compaiifa no son
replicables en otra.

En relacion con lo anterior, Figueroa co-
menta que “la creacién de confianzas es
vital, la confianza te permite sentarte en
una mesa como ésta y hablar de cualquier
cosa. Pero es importante también que una
empresa no se compare con otra respecto
de las negociaciones, ya que cada compafia
es particular y debe desarrollar su propia
historia”.

Para Flores, este tema es la clave de todo.
Recuerda que en la Papelera de Puente Alto,
en la cual trabaja, los empleados siempre
sintieron temor al cierre de la empresa, sin
embargo, cuenta que para solucionar este
problema un gerente les pidi6 colaboracion:
“Nos pidié que le diéramos tiempo para
convencer a los directivos que no se debia
cerrar la planta, y también nos solicité que
aplazaramos el reajuste que se debia rea-
lizar, a lo cual nosotros aceptamos. Hubo
mucha confianza; finalmente y después
del proceso, nos retribuyd con mucho mas
de lo que nos habia prometido, y hoy la
Papelera tiene para producir, por lo menos,
cien ahos mas”.

RSE en el centro del
negocio

En la actualidad, la Responsabilidad Social
Empresarial es un concepto cada vez mas
valorado por todas las areas de las com-
pafias. Los entrevistados reconocen que
ésta debe ser una prioridad para el negocio,
con el proposito de alcanzar una gestion
exitosa. Walter Figueroa, afirma que “la
Responsabilidad Social es parte fundamen-
tal del negocio; la responsabilidad con el
medio ambiente, con la comunidad, con los
trabajadores, es necesaria para que todos



los actores involucrados con la compafnia
se sientan satisfechos”.

Tanto para Flores como para Ortega, lo
principal dentro de la Responsabilidad
Social es la riqgueza humana: El trabajador.
En este contexto, el presidente del sindi-
cato de Homecenter Sodimac, expresa
que "hay que entender que el trabajador
vive de la empresa y que la empresa vive
de los trabajadores, por lo tanto, en este
circulo la riqueza del recurso humano es
sumamente importante y valorada”.

Se deja entrever como una preocupacion
a futuro, por parte de los sindicatos, los

temas medioambientales, donde aun no
se ha logrado sensibilizar a los trabajadores
respecto de la necesidad de tomar con-
ciencia y llevar a cabo acciones que vayan
mas alla de generar un beneficio para las
companias. El desarrollo profesional y la
preocupacion por la educacion de los hijos
de los empleados, son dos temas claves a
abordar en este ambito, y que se presentan
como desafio en el mundo de relaciones
dentro de las empresas.

En general, y recapitulando, para alcanzar
una buena relacion entre los empleados
y la compafiia, es fundamental que exista
un didlogo respetuoso y virtuoso, que

permita llegar a acuerdos convenientes
para ambas partes.

También, resulta necesario que las personas
que se encuentran a cargo de un sindicato
o de cualquier forma de asociacion rela-
cionada con los trabajadores, se preparen
para afrontar los procesos.

Pero lo medular en la relacion trabajador-
empresa es la confianza. Esta permite que
las partes puedan expresarse libremente,
pero con respeto, y que se trabaje en
conjunto para alcanzar beneficios para
todos los involucrados.




. Trabajadores y RSE: =
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Ficha metodologi

ca:

Ranking PROhumana-Capital 2007

¢ Qué mejor que el capital humano evalte la
RSE dentro de una empresa? Ciertamente
éste es uno de los objetivos de este estudio,
el cual valora a las companias respecto de
su RS, en su triple desempeno: ambiental,
econémico y social, desde el punto de vista
de los propios empleados y sus gerencias
a cargo de la RSE.

En este contexto, y con el propésito de
analizar aquellos resultados relacionados
con la realidad del publico interno, exami-
naremos las demandas y requerimientos
gue los empleados tienen en esta materia,
para elaborar una suerte de diagnéstico de
las necesidades actuales de los trabajadores
respecto de la RSE.

Asi, detectaremos cuales son las reivindica-
ciones de los empleados de una compariia en
el ambito de la salud y qué tan valoradas son
estas politicas; cuales son sus preocupaciones
futuras en lo que a jubilacion se refiere;
cudles son sus aspiraciones relacionadas
con la conciliacion de la vida familiar con
la vida laboral; qué entienden por cédigo
de ética ;Realmente saben lo que es? Y,
finalmente, cuéles son los requerimientos
y opiniones de estas personas respecto de
las politicas sindicales.

El ahondar en estos temas puede ser un
aporte para la administracion y desarrollo
de aquellas areas encargadas de gestionar
al capital humano, las cuales continuamente

trabajan por producir beneficios para los
trabajadores.

Politicas de Salud
Diagnostico:
Problemas de
comunicacion

PROhumana entiende como politicas de
salud, aquellas practicas implementadas
por la empresa para velar por el bienestar
fisico y psicoldgico de sus trabajadores, a
través programas orientados a la preven-
cion y al cuidado, y que van mas alla de la
legalidad y la normativa vigente.




Para los empleados de las compafiias este
tema es de gran relevancia y juzgan posi-
tivamente el que exista un plan de salud
en las empresas; que éstas se preocupen
por sus trabajadores, y se hagan cargo y
asuman el esfuerzo que significa el que
ellos estén bien fisicamente.

Sin embargo, cuando analizamos la opinién
de los empleados respecto de la realizacion
de monitoreos de salud costeados por la
empresa, vemos que hay desinformacion
sobre el tema. Ello puede deberse a que
en las companias donde efectivamente se
realizan chequeos de salud, los empleados
no los perciben como beneficio, o a que
existen empresas que ponen a disposicion
de los trabajadores estos chequeos, pero
ellos no los aprovechan.

Desde una experiencia mas extrema, po-
demos constatar que hay companias que
no costean examenes de salud. Aseguran
que estos se encuentran mas alla de sus
obligaciones y que no desean llevar a la
practica politicas asistencialitas. Este punto
puede ser uno de los elementos que in-
fluye en la respuesta de los trabajadores
encuestados.

Respecto de las politicas o programas de
salud, cabe destacar que las comunicaciones
internas dentro de una empresa deben
mejorar sus sistemas de canalizacion de
informacién, puesto que queda en evi-
dencia que no se le ha podido transmitir
al empleado, de una forma adecuada, el
beneficio o la existencia de este tipo de
politicas.

Politicas de prevision
y apoyo a la
jubilacion
Diagnostico:
Inexistencia de
politicas relacionadas

En el marco de la RSE, las politicas de pre-
visién y apoyo a la jubilacion consideran
el disefio y puesta en préactica, por parte
de la empresa, de un sistema de medidas
tendientes a velar por bienestar econémico

y social de los empleados una vez que
estos jubilen.

La compafifa puede implementar programas
innovadores, para apoyar a los trabajadores
en esta etapa, considerando, por ejemplo,
la creacion de programas de capacitacion,
apoyo psicolégico, o la existencia de un
sistema alternativo de prevision.

La evaluacion efectuada por los trabajadores
en esta materia es muy negativa, lo que
revela que éste es un tema sensible para
ellos. Aqui se hace palpable la ausencia
de practicas y politicas orientadas a apoyar
la jubilacién de los empleados, incluso
cuando se les consulté por acciones que no
requieren una mayor inversion en recursos
humanos o financieros, como es el caso
del incentivo al ahorro voluntario.

Es importante sefalar que esta demanda
representa un desafio pendiente para la
empresa, ya que la poblacién chilena se en-
cuentra en camino hacia el envejecimiento.
De esta forma, el aporte que una compaiiia
puede realizar en la materia es fundamental
para afrontar el escenario futuro.

Es asi como las empresas, a través de estos
resultados, deben comprender que para
los trabajadores es relevante el apoyo que
ellas puedan entregarle en términos de
jubilacién, sobre todo, por la capacidad
que posee una compafia de orientarlos
en estos temas.

Politicas de
conciliacion vida
laboral/vida familiar
Diagnostico:
Evaluacion critica
por parte del sexo
masculino

Estas politicas dicen relacién con las practicas
desarrolladas por la empresa para permitir
que los empleados puedan compatibilizar
su vida familiar y laboral, considerando la
adopcion de medidas enfocadas a generar
horarios de trabajo acordes con los objeti-
vos, asi como actividades de integracion en

las cuales trabajadores y familias puedan
compartir.

En este contexto, los resultados de la
evaluacion son negativos por parte de los
trabajadores, lo que deja entrever que los
esfuerzos realizados por las empresas en
esta materia, aun no son suficientes.

Se advierte que los hombres hacen una
evaluacion mas critica del tema, presen-
tando una contradicciéon con aquellas
tendencias que sefalan que este tipo de
politicas estan orientadas al sexo femenino;
por lo cual el igualar y estandarizar prac-
ticas que beneficien a ambos sexos es un
reto que las areas de gestion de personal
deben trabajar.

El nivel educacional, por otra parte, influ-
ye también en la evaluacién, ya que las
categorias técnica y superior tienen una
peor evaluaciéon en este dmbito. Quizas
este fendmeno se puede explicar debido
a las expectativas que las personas con un
nivel mas alto de educacion, poseen en
lo relativo a su trabajo y a los beneficios
derivados de éste.

Codigo de Etica
Dlagnéstlco:
Inminente confusion

Segun el modelo de gestion de Fundacion
PROhumana, un cédigo de ética se refiere
al disefio, por parte de la empresa, de una
normativa que contenga pautas orienta-
doras para los empleados. Por parte de
la compania, esto implica un conjunto
de items sobre los cuales es importante
transmitir acciones socialmente aceptadas
frente a situaciones especificas, debiendo
incorporar asuntos de comunicacion veras
con los grupos de interés, y generar meca-
nismos a través de los cuales sea posible
dar a conocer y traspasar ese cédigo. De
esta forma, los valores contenidos pueden
ser internalizados y aplicados por parte de
los empleados.

En el Ranking PROhumana-Capital, si anali-
zamos la evaluacion respecto de este tema,



vemos gue existe un conocimiento de este
cédigo por parte de los empleados.

Es interesante destacar que, en general,
esta pregunta obtuvo una evaluacién mas
bien positiva, incluso en las empresas que
no poseen un codigo de ética, segun la
encuesta de administracion.

Este fenémeno puede deberse a que en
muchas ocasiones el cédigo puede con-
fundirse con el manual de orden, higiene
y seguridad, el cual es obligatorio por ley, y
ademas contiene en oportunidades direc-
trices relacionadas con asuntos éticos.

Resulta interesante evaluar la comunicacién
interna que permite informar al trabajador
sobre la existencia de un cédigo de ética
dentro de la empresa, ademas de indagar
si efectivamente hay confusiéon entre los
dos documentos. Resolver esta interrogante
permitird establecer cual es la calificacion
real que los trabajadores hacen respecto
del codigo de ética.

Politica con los
sindicatos
Diagnéstico: Un tema
clave dentro de la RSE
con el publico interno

Para PROhumana, un aspecto fundamental
en la politica que la empresa establece con
los sindicatos, es el conjunto de medidas
tendientes a generar mecanismos y espacios
de didlogo con los empleados, que aseguren
una retroalimentacién constante con ellos.
El proposito es canalizar las demandas e
inquietudes de los trabajadores a la vez que
informar las decisiones tomadas por la em-

presa. Esto parte de la base del respeto por
la libertad de asociacién; del otorgamiento
de espacios para que se constituyan distintas
formas organizativas y de representacion,
tanto bajo la figura legal del sindicato u
otras particulares, que pudiesen surgir en
las distintas companias.

Respecto de las politicas sindicales de las
empresas, los trabajadores hacen una
evaluacion bastante negativa. Es posible
observar que las personas con menor nivel
educacional son las mas criticas, y las con
mayor nivel educacional las mas compla-
cientes, en relaciéon con este tema. Una
hipdtesis posible es que los primeros, al
poseer un nivel de educacién mas basico, se
sienten con menos capacidades de negociar
Si no es a través de un sindicato.

Esto nos revela que para los empleados
es importante que existan politicas claras
para los sindicatos, en las que la relacion
empresa-trabajador se desarrolle de una
manera clara y transparente.

Cabe destacar que las demandas y ten-
dencias de los trabajadores en este tema
son determinantes para las empresas que
desean ser lideres en RSE, puesto que es
necesario que existan politicas que fomenten
la asociatividad, para que los trabajadores
sientan que éste es un tema relevante y
permitido dentro de la compania.

Conclusiones
generales

Respecto de los datos y andlisis expuestos
anteriormente, cabe destacar que los
desafios con el publico interno en mate-

ria de RSE, son varios, dejando entrever
que las empresas deben avanzar en estas
materias.

Como problema general se evidencia que
las comunicaciones internas, en los temas
anteriormente planteados, presentan
ciertas debilidades que se deben mejorar,
con el propésito de que los trabajadores
estén en sintonfa con aquellos temas que
la empresa desea transmitir.

También, el reto que se presenta para las
areas encargadas de la gestion del capital
humano es importante, ya que a través de
ellas es posible canalizar las soluciones a
estas demandas y aportar al mejoramiento
del clima laboral de una companfa.

Ademas, el hecho de gue los trabajadores
estén preocupados por su futuro en lo que
a jubilacion se refiere, también es un desafio
que las empresas deben abordar, donde
vemos que las personas no soélo estan pre-
ocupadas por su situacion actual, sino que
también poseen una visiéon a largo plazo
donde la empresa puede aportar.

Claramente, es necesario que las demandas
y tendencias de los trabajadores estén en
sintonia con los propdsitos y las estrategias
en Responsabilidad Social Empresarial que
tiene la compania, puesto que sélo asf ésta
podra ser considerada gracias a su publico
interno, como una empresa socialmente
responsable.




La innovacion en materia de trabajo si es posible. A través del presente
articulo, les presentamos cinco buenas practicas laborales de empresas
pertenecientes a nuestra Red PROhumana Empresarial. Ellas marcan sin
duda una gran diferencia en la relacién con su publico interno.

Articulo Buenas Practicas Laborales:

capital

centro del
negocio

La actual legislacion laboral chilena entrega
los minimos que toda empresa debe cumplir
en relacion con las condiciones de los tra-
bajadores, sin embargo, existen companias
que han decidido implementar politicas
o programas orientados a estimular a los
empleados, con el propoésito de mejorar
su ambiente laboral y obtener mejores
resultados en la empresa.

Cabe destacar que la calidad de la labor
no es sélo la cantidad de dinero que un

_

desde 1855

BancoEstado*

MICROEMPRESAS

Banco Estado
Microempresas:
Fomentando una
vida sana entre sus
colaboradores

Esta compaiia es una filial del Banco
Estado, que cuenta con 11 afios de exis-
tencia; centra su negocio en la entrega

empleado recibe por realizarlo, sino que es
parte constitutiva de la identidad del o la
trabajadora, involucrando su participacion,
posicién, y desarrollo personal y familiar, en
la comunidad a la que pertenece, segun la
Oficina Internacional del Trabajo, OIT.

Para Fundacion PROhumana es de vital
importancia que la empresa invierta y
valore su capital humano, puesto que son
los empleados la pieza fundamental en el
desarrollo sustentable de una compania.

de créditos a trabajadores independien-
tes y microempresarios, y actualmente,
cuenta con un total de 923 empleados,
centrando sus politicas hacia el desarrollo
integral de los individuos.

En esta oportunidad destacamos su Pro-
grama de Deporte y Vida Sana, ya que
éste se realiza durante los horarios de
trabajo, estimula las practicas constantes,
y no deja excusas para no desarrollar una
vida mas sana y mejorar su calidad.

Nombre politica o programa
Programa de Deporte y Vida Sana. Se
implementa en el banco desde enero
de 2006.

Con el propésito de dar a conocer la innova-
cion en las buenas practicas laborales, que
se estan implementando en nuestro pais,
el siguiente articulo les presenta politicas
0 programas de cinco compafias, pertene-
cientes a la Red PROhumana Empresarial,
que han seleccionado sus practicas laborales
de punta, con el fin de compartirlas con
todos ustedes; ellas son: Banco Estado
Microempresas, Chilectra, Coca-Cola de
Chile, HP Chile y Minera Escondida.

Objetivos
Esta politica busca brindar a los traba-

jadores condiciones que favorezcan su

calidad de vida, contribuyendo asi con
el mejoramiento del clima laboral que
existe dentro de la empresa.

Beneficiarios
Todos los trabajadores y trabajadoras de
la organizacion.

Descripcion

El propdsito de esta politica es, que a
través de talleres deportivos y recreativos,
se genere una sana convivencia entre
pares y jefaturas, promoviendo un estilo
de vida sano, alegre y participativo.



Ventajas - beneficios
Este programa busca que los empleados

alcancen una mejor calidad de vida,
aportando a la reduccion del nivel de
estrés. Las consecuencias directas de la
vida saludable y con menor tension, estan
relacionadas con una mayor productividad
en los trabajadores y una disminucién en
el ausentismo laboral.

-
chilectra

Formas de implementacion

Se realizan diversos talleres deportivos,
y se fomentan ciertas ramas como el
futbol, jogging y natacién. Ademads, el
banco posee convenios con gimnasios,
y realiza asesorias en nutricién y control
de colesterol, a través de intranet. Un
aspecto clave de este plan, es que las
actividades se desarrollan dentro del
horario laboral.

Mecanismos de control - indicadores
de éxito

Para conocer los efectos que este pro-
grama posee, la empresa utiliza varias
herramientas como la encuesta Great
Place to Work y la de clima interno, que
permite ir evaluando periédicamente la
satisfaccion y aumento en la calidad de
vida de los trabajadores.
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Coca-Cola de Chile:
Preocupacién por
el bienestar de su
publico interno

Dentro de la empresa se fomenta una tipo
convivencia donde la dignidad, la equidad
y el respeto sean valores importantes, y
donde ademas el clima humano posea
ingredientes como la entretencion. Para
la compafifa este punto es de relevancia
por el compromiso existente con los
derechos humanos. Actualmente, en
Coca-Cola trabajan 121 personas, las
cuales se encuentran bajo este paraguas
relativo al capital humano dentro de la
compania.

El programa, que a continuacién les pre-
sentamos, fomenta el bienestar integral
de los trabajadores -cuerpo, mente y
espiritu- porque el apoyarlos y educarlos
es fundamental para alcanzar un equilibro
en sus vidas. Asf, Coca-Cola acerca estos
conceptos a sus empleados dentro del
mismo lugar de trabajo, entregandoles

HP Chile:
Cuando y donde
trabajar

herramientas para sentirse bien y vivir
en equilibrio.

Nombre politica o programa
Plan de Bienestar, aplicado desde agosto
de 2007.

Objetivos

Este programa anual se enmarca dentro
de la filosofia corporativa, denominada
“Movimiento Bienestar”, que ofrece una
propuesta concreta a todos los trabaja-
dores de la empresa, para alcanzar un
equilibrio de cuerpo, mente y espiritu.

Beneficiarios
Todos los empleados y colaboradores
de la compania.

Descripcion

Este plan, disefado por expertos, consta
de tres etapas. La primera, es un diag-
néstico inicial de la salud y condicion
fisica de la persona, a través del cual
se desarrollan lineamientos de accion
concretos en beneficio del individuo.
La segunda etapa, tiene que ver con la
educacion, ya que a través de charlas
se entrega informacion relativa al tema
de la salud y el bienestar. Finalmente,
se encuentra la fase de seguimiento, a
través de la cual se monitorean exame-
nes y resultados de las intervenciones
realizadas, al cabo de un afo.

Ventajas - beneficios

Este es un programa sin costos, voluntario
y confidencial, en relacion con los resul-
tados. Ademas, permite convencer a los
trabajadores respecto de la importancia
del bienestar integral, de una forma
simple y comoda, en las mismas oficinas
de la empresa.

Formas de implementacién

Cada fase posee una logistica diferente.
Por ejemplo, en la etapa de evaluacién
y diagnéstico, se utiliza la asesoria de
expertos para charlas o toma de exame-
nes, los que se realizan en las oficinas de
la empresa y en horario laboral. El plan
cuenta también con un médico asesor y
un nutricionista para que cada emplea-
do pueda consultar sus inquietudes en
horario de oficina y dentro de la misma
compafnia. Ademas, todo posee el soporte
de diversos canales de comunicacion, y
se realizan charlas temaéticas en relacion
con el mismo tema.

Mecanismos de control —indicadores
de éxito

La empresa ha obtenido un 100% de
participacion en las actividades que tienen
que ver con esta iniciativa y, ademas, en
las préximas encuestas de satisfaccion
del personal, se mediran parametros
de salud.
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MINERA ESCONDIDA
Operada por BHP Billiton

Minera Escondida:
Oportunidades para
los trabajadores
mineros
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