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RESUMEN )
PROPUESTA DE UN MODELO DE GESTION DE RECURSOS
HUMANOS: CASO COMPANIA MINERA CARMEN BAJO LTDA.

Autor: Katherine Castillo Carmona

Valentina Mufioz Gallardo.
Tutor: Yanina Vecchiola Abarca.
Date: enero 2023

La presente investigacion tuvo como objetivo elaborar una propuesta de disefio de
un modelo de gestion de personas para la empresa Minera Carmen Bajo Ltda, el cual se
sustentd en aportes tedricos de Chiavenato (1993), Desler (1994), Puchol (2003), entre
otros. Para responder al objetivo se realizd una investigacion de tipo descriptiva con
revision documental y de campo. Para elegir el modelo a seguir se determinaron criterios
acordes a la realidad de la empresa y se eligio el modelo de Chiavenato porque su enfoque
esta definido para organizaciones estructuradas con subsistemas interdependientes y el
proposito es captar, aplicar, mantener, desarrollar, y controlar los recursos humanos de
una organizacion. La revision de las funciones que actualmente realiza el actual
departamento de Recursos Humanos arrojo la existencia notoria de falencias, ya que las
Unicas tales como la inexistencia de instrumentos en los procesos basicos de descripcion
de cargo, capacitacion y evaluacion del desempefio de los trabajadores. Por lo descrito se
hace necesaria la incorporacion de un disefio de gestién de Recursos Humanos, que
permita a la empresa implementar los procesos desde la descripcion de cargo,
reclutamiento y seleccion, evaluacion de desempefio entre otros todos necesarios para
que la empresa pueda proyectarse en el futuro, y cuente con personas adecuadas en el
lugar adecuado y en el momento adecuado.

Palabras clave: MODELO DE GESTION, CARGOS, DESEMPENO,
RECURSOS HUMANOS.
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ABSTRACT

PROPOSAL FOR A HUMAN RESOURCES MANAGEMENT MODEL.:
CASE OF CARMEN BAJO MINING COMPANY LTDA.

Autor: Katherine Castillo Carmona

Valentina Mufioz Gallardo.
Tutor: Yanina Vecchiola Abarca.
Date: January 2023

The objective of this research was to elaborate a proposal for the design of a people
management model for Minera Carmen Bajo Ltda., which was based on theoretical
contributions of Chiavenato (1993), Desler (1994), Puchol (2003), among others. In order
to respond to the objective, a descriptive type of research was carried out with
documentary and field review. To choose the model to follow, criteria were determined
according to the reality of the company and Chiavenato's model was chosen because its
approach is defined for structured organizations with interdependent subsystems and the
purpose is to capture, apply, maintain, develop, and control the human resources of an
organization. The review of the functions currently performed by the current Human
Resources department showed the existence of notorious shortcomings, since the only
ones such as the non-existence of instruments in the basic processes of job description,
training and performance evaluation of workers. Therefore, it is necessary to incorporate
a Human Resources management design that allows the company to implement the
processes from job description, recruitment and selection, performance evaluation, among
others, all necessary for the company to be able to project itself in the future, and have the

right people in the right place at the right time.

Keywords: MANAGEMENT MODEL, POSITIONS, PERFORMANCE,
HUMAN RESOURCE.
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Capitulo I. Introduccion

Al hablar de organizacion, se hace referencia a las personas. Segun ldalberto
Chiavenato las personas constituyen a la organizacion, estas reclutan y seleccionan sus
recursos humanos para alcanzar con ellos, y mediante ellos, sus objetivos
organizacionales.

Las personas constituyen una faceta esencial de la organizacion. Desde la
perspectiva de la organizacion, cabe considerarlas como capital humano o conjunto de
recursos (competencias, conocimientos, aptitudes, actitudes, destrezas, habilidades,
energia, etc.) que los miembros de la organizacion aportan para que ésta logre su mision.
Las organizaciones intentan conseguir personas capaces de contribuir de forma
significativa a la consecucidn de sus objetivos.

El capital humano que la organizacion logra reunir es un elemento fundamental para
el logro de su misién y su composicién (mayor o menor profesionalizacién, su grado de
implicacion y compromiso organizacional, sus caracteristicas demograficas.) es un
elemento critico para el sistema. Por otra parte, las diferentes agrupaciones de esas
personas en el marco de la organizacion configuran una realidad de nivel colectivo que no
se reduce a la simple agregacion de los individuos y que introduce nuevos procesos de
caracter psicosocial (Salanova, Prieto y Peird, 1996 y Zornoza, Salanova y Peir6, 1996).

Toda la organizacion comparte la responsabilidad de RR.HH., como una
responsabilidad de linea, en virtud de que cada jefe administra el personal que esté a su
cargo, y una funcién de staff, por la asesoria que el 6rgano de administracién de Recursos
Humanos (ARH) ofrece a cada jefe.

El &rea de Recursos Humanos asesora el desarrollo de directrices en la solucion de
problemas especificos de personal, en el suministro de datos que posibilitan la toma de
decisiones al jefe de linea y en la prestacion de servicios especializados, debidamente
solicitados. El jefe de linea debe, por tanto, considerar que el especialista de RR.HH. es
una fuente de ayuda y no un intruso en sus responsabilidades.

Los cambios en el mercado laboral han generado nuevas necesidades en las

empresas. Uno de los apartados donde mas evidente resulta esta tendencia es el de la



gestion del talento. Las compafiias se enfrentan a crecientes problemas para encontrar el
talento més idoneo a pesar de la aparente abundancia de candidatos. Una de las claves del
nuevo rol del area de Recursos Humanos es la capacidad para promocionar el talento
propio y cubrir las nuevas necesidades con los integrantes ya disponibles.

Otra necesidad actual es la de detectar con rapidez las carencias formativas del
equipo y buscar las mejores opciones para cubrirlas de manera efectiva. La
personalizacion de los programas formativos es necesaria para afrontar nuevos retos sin
necesidad de contratar personal externo y asegurar un aprendizaje mas significativo por
parte de los trabajadores.

Segln la informacién recopilada por medio de observacién y entrevistas con la
jefatura de la Compafia Minera Carmen Bajo Ltda., en los cuales se revisa el estado actual
del departamento de RR.HH. de la Compafiia Minera Carmen Bajo Ltda., se propone un
modelo de gestion de Recursos Humanos y una posible reestructuracion de la misma area
para que pueda cumplir con sus labores de una forma maés eficiente y cumplir con los

objetivos que se mencionan mas adelante en la investigacion.



Capitulo 1. Aspectos introductorios
2.1. Justificacion

En la actualidad, la empresa minera Carmen Bajo Ltda. cuenta con un departamento
de RRHH, el cual esta a cargo de una sola persona para un numero importante de
trabajadores, totalizando de 195 empleados en todas las areas de la empresa, asi mismo, y
como consecuencia de la falta de priorizacion de la empresa al crear una unidad que
permita llevar los procesos basicos de la gestion de personas, y por consiguiente la falta
de personal del area, las actividades se centran en tareas de reclutamiento, seleccion,
remuneracion y contratos, provocando un descuido en las tareas de capacitacion y
evaluacion de desempefio, que son esenciales para el funcionamiento eficaz de cada una
de las areas.

El desarrollo de esta investigacion se justifica en la necesidad de la empresa de
generar un cambio significativo en sus procesos de administracion de Recursos Humanos,
estos cambios deben estar dirigidos al trabajo en equipo de todas las areas de la empresa,
para asi lograr los objetivos planteados; enfocandose en un punto de vista mas humano y
organizado y dejar atras las actividades ineficientes

En este sentido, es necesario determinar las falencias existentes en el departamento
de RR.HH. de la Compafiia Minera Carmen Bajo Ltda., en areas como descripcion de
cargos, capacitacion y evaluacion de desempefio de los trabajadores, con el propdsito de
proponer un modelo de gestién de Recursos Humanos que le permita a la empresa
potenciar su capacidad de respuestas a los diferentes cambios que puedan surgir, con la
finalidad de que cuente con los procesos necesarios que le permitan responder a los
requerimientos de una empresa de esta envergadura.

La Compafila Minera Carmen Bajo Ltda., se encuentra ubicada en Pasaje

Hochschild #113, Atacama, Chile, y cuenta con 3 faenas mineras dentro de la Region.

2.2. Objetivos
2.2.1. Objetivo General

Elaborar una propuesta de disefio de un modelo de gestién de personal para la

empresa Minera Carmen Bajo Ltda.



2.2.2. Objetivos especificos

1. Realizar un diagndstico del actual departamento de RRHH de la empresa
(recoleccion de datos).

2. Establecer bases para elaborar el disefio de un modelo de gestién de personas.

3. Desarrollar una propuesta de modelo de gestion y su validacion.

4. Presentar la Propuesta de implementacion.

2.3. Alcances y Limitaciones

2.3.1. Alcances
El presente trabajo de titulacion esta enfocado en realizar una propuesta de disefio

de un modelo de gestion para el area de Recursos Humanos para la Compafiia Minera
Carmen Bajo Ltda., a través del levantamiento de informacion de los distintos procesos

que se realizan en esta area.

2.3.2. Limitaciones
Compaiia Minera Carmen Bajo Ltda. es una empresa de amplia trayectoria en la

region, sus inicios parten en el afio 1998 con el nombre de Compafiia Minera Teresita
Ltda. la limitacion principal esta dada por la falta de datos y la calidad de estos, producto
de la importancia que la empresa le da al departamento de recursos humanos, lo cual se

enfoca basicamente en contratacion de personal y en el proceso de remuneracion.

2.4. Planteamiento del problema

Desde siempre, las personas han necesitado relacionarse, en todos los &mbitos de la
vida, y trabajar en equipo para alcanzar objetivos claros, permanecer en una sociedad
representa un pilar en la vida de cualquier ser humano, para complementar y satisfacer sus
necesidades, y las empresas no son la excepcion. La necesaria existencia de personas y
que estas personas cuenten con los recursos adecuados para el logro de los objetivos es
sumamente importante para la organizacién, es por lo mismo que contar con un
departamento de RR. HH. es un pilar fundamental de toda organizacion, es el encargado
de disefiar estrategias para facilitar la consecucion de los objetivos a través del mejor

desemperio de sus trabajadores.



La Compafiia Minera Carmen Bajo Ltda, cuenta con un departamento de recursos
humanos en donde las personas encargadas realizan los procesos de contratacion y
remuneracion. Como resultado, quedan de lado otras funciones bésicas para la gestion de
personas dentro de cualquier empresa. Ademas, en consecuencia, se producen carencias
formativas dentro de los equipos de trabajo, las cuales al no ser detectadas de forma
oportuna generan que las opciones de mejorarlas sean de forma lenta y no efectivas.

Por tal motivo se hace necesaria la existencia de mecanismos de ejecucion que
controlen y faciliten el proceso administrativo del departamento de Recursos Humanos
dentro de la organizacion, un disefio organizacional estructurado con pasos a seguir y la
implementacién de un modelo de gestion de recursos humanos que les permita lograr sus

objetivos.



Capitulo I11. Marco teorico
3.1. Importancia de las personas en la organizacion

Chiavenato dice “las personas pueden ser vistas como socias de las organizaciones. Como
tales, son proveedoras de conocimientos, habilidades, capacidades y, sobre todo, del mas
importante aporte a las organizaciones: la inteligencia, que permite tomar decisiones
racionales e imprime significado y rumbo a los objetivos generales. En consecuencia, las
personas constituyen el capital intelectual de la organizacion. Las organizaciones exitosas
descubrieron esto y tratan a sus miembros como socios del negocio y no como simples

empleados» (Chiavenato, 2002).

“Las personas cobran un papel muy relevante ya que, aunque son evidentemente tangibles,
ofrecen a las empresas el recurso intangible de sus destrezas, conocimientos y habilidades

de razonamiento para la toma de decisiones” (Ariza et al., 2004)

Segun lo que establece Werther y Davis (2010)” el Recurso Humano son las personas
encaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y modificar actitudes
del personal de todos los niveles para que desempefien mejor su trabajo. Visto asi si se
observan a los trabajadores como recursos, estos deben tener simplemente habilidades,
capacidades y conocimientos que les permitan desarrollar las actividades previamente
asignadas, pues se les considera sujetos pasivos, esto quiere decir personas que solo
reciben ordenes sin realizar ningun aporte que permita a sus actividades generar valor
agregado, restandole la importancia de estos en la generacion de conocimiento que resulte

vital para la creacion de nuevos productos y/o servicios.

“Las personas constituyen el recurso mas importante en toda organizacion, ya que son
ellas quienes utilizan, disefian, transforman y perfeccionan los demas recursos” (De Trejo,

2008)

Para Martha Alles (2015) “las organizaciones, cualquiera sea su proposito especifico,

poseen una vision y mision y planes estratégicos que se proponen cumplir. Ademas, estan
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basadas en una serie de valores. Para cumplir con los cuatro aspectos mencionados (vision,
valores y estrategia), necesitan personas involucradas y comprometidas con los mismos,
ya sean directivos o empleados de cualquier nivel jerarquico. Todos ellos deberan estar
consustanciados y comprometidos con los primeros cuatro elementos mencionados. En
caso contrario no se cumpliran, al menos no en su totalidad. Al mismo tiempo, las
personas, cualquiera sea su nivel jerarquico, tienen una serie de necesidades y
motivaciones.

“Son las personas que ingresan, permanecen y participan en la organizacion, sea cual sea
su nivel jerarquico o su tarea (...) Constituyen el unico recurso vivo y dindmico de la
organizacion, ademas de ser el que decide cémo manipular los demas recursos que son de
por si inertes y estaticos. Ademas, conforman un tipo de recurso dotado de una vocacion

encaminada al crecimiento y al desarrollo” (Chiavenato, 2007)

3.2. Alineacion de los objetivos organizacionales con los personales

Una organizacion alineada es definida por Hatum (2009) “como aquella en la que los
esfuerzos y talentos individuales se coordinan y capitalizan para alcanzar un objetivo
comun, condicion indispensable no s6lo para crecer sino también para sobrevivir”

Chiavenato agrega “Las personas pertenecen a diversas organizaciones, siendo una de
ellas de tipo laboral, en donde cada persona persigue sus propios objetivos junto a los
establecidos por la organizacion. De esta relacion surge el concepto de reciprocidad en las
relaciones de trabajador y organizacion, pues las organizaciones permiten a los individuos
satisfacer distintos tipos de necesidades: emocionales, espirituales, intelectuales,

econdmicas, entre otras” (Chiavenato, 2017).

3.3. Importancia de la gestion de recursos humanos

Segun Gbémez-Mejia (2008), son las personas las que marcan la diferencia en las
organizaciones con sus habilidades y talentos, ya que la calidad de los empleados, su
entusiasmo Yy satisfaccion en el trabajo, su experiencia y su sensacion de recibir un trato
justo afectan a la productividad de la empresa, al servicio al consumidor, a su reputacion

y a su supervivencia. Sin embargo, el comportamiento humano es de gran complejidad vy,
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por tanto, su gestion conlleva una gran incertidumbre. Por ello, a pesar de que actualmente
numerosos estudios se estan preocupando por entender, con el mayor rigor posible, la
conexion entre los diversos enfoques de gestidn de recursos humanos y el funcionamiento
de las empresas que los usan, la direccidn de recursos humanos esta adn lejos de conseguir
formulaciones deterministas generales que ayuden a predecir los efectos de las politicas
concretas de gestion.
Chiavenato (2000) indica que “La ARH produce impactos profundos en las personas
y las organizaciones. La manera de tratar a las personas, buscarlas en el mercado,
integrarlas y orientarlas, hacerlas trabajar, desarrollarlas, compensarlas 0 monitorearlas y
controlarlas en otras palabras, administrarlas en la organizacion, es un aspecto
fundamental en la competitividad organizacional (p.158)
Dessler (2001) indica algunos motivos por los cuales la administracion de personal
debe ser importante para los gerentes
e Evitar contratar a la persona equivocada para un puesto.
e Tener una gran rotacion de puestos.
e Perder el tiempo en entrevistas.
e Impedir que la compafiia para la que trabajan sea multada por emplear practicas
carentes de seguridad.
e Evitar que los empleados consideren que sus sueldos son injustos y desiguales, en
comparacion con los de otras personas en la organizacion.
e Procurar que la falta de capacitacion no afecte la eficacia y se cometan injusticias
laborales.
Es importante tener un buen manejo de los recursos humanos, por mismo el autor
también sefiala “hoy las compaiiias deber ser mejores, mas rapidas y competitivas tan solo
para poder sobrevivir, ya no digamos prosperar; y requieren de empleados comprometidos

para poder lograr competitividad” (p.3)

3.4. Definicién de Gestion de Recursos Humanos

R. Wayne Mondy (2010) afirma que “la administracion de los recursos humanos
implica coordinar la participacion de individuos para el logro de los objetivos

organizacionales” (p.4), lo cual conduce a reflexionar acerca de la importancia de generar
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sistemas integrados y eficaces para la gestion de las personas a fin de incorporar su capital
intelectual para convertirlo en la ventaja diferencial del negocio y conseguir los objetivos

corporativos.

Segun Chiavenato (1993), “la gestion de Recursos Humanos consiste en la
planeacion, la organizacion, el desarrollo, la coordinacion y el control de técnicas capaces
de promover el desemperio eficiente del personal, en la medida en que la organizacién
representa el medio que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos
individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo”. La gestion estratégica
de recursos humanos exige un andlisis desde la perspectiva del comportamiento

organizacional, asi como también desde el pensamiento sistémico.

Gray Dessler: “Las politicas y practicas necesarias para llevar a cabo los aspectos
relacionados con las personas o los recursos humanos de un puesto de gestion, incluyendo
el reclutamiento, la seleccion, la formacion, la recompensa y la evaluacion.”

Segun Dessler (1994) “La administraciéon de recursos humanos se refiere a los
conceptos y técnicas necesarias para llevar a cabo los aspectos del personal o recursos
humanos de un puesto administrativo, que incluyen: reclutamiento, seleccion,

capacitacion, compensacion y evaluacion” (p. 2).

Para Puchol (2003) “Administracion de recursos humanos se refiere al manejo
burocratico, al «papeleo», en relacion con el personal de la empresa. Desde que una
persona ingresa en una organizacion hasta que cesa de prestar sus servicios en ella” (p.

23).

3.5 Modelos de Gestion Estratégica de Recursos Humanos

La concepcion sistémica de la actual Gestion de Recursos Humanos ha impulsado la
busqueda de modelos funcionales que reflejan las caracteristicas de la organizacion
ajustada a su cultura y a la cultura del pais, en donde la adopcion del modelo dependera
del analisis situacional especifico de la empresa y del entorno. A continuacion, se

mencionan algunos de los modelos de Gestion de Recursos Humanos:



e Modelo de Gestion de Recursos Humanos de Mondy segun su libro “Administracion
de Recursos Humanos” (2011)

e Modelo de Gestion de Recursos Humanos de Chiavenato segln su libro “Gestion del
Talento Humano” (2017)

e Modelo de Gestién de Recursos Humanos de Werther y Davis segin su libro
“Administracion de personal de recursos Humanos (1991)

e Modelo de Gestion de Recursos Humanos Harper y Lynch segtn su libro “Estrategia

Empresarial” (1992)

Los criterios por los cuales estos modelos fueron elegidos para la investigacion fueron
los siguientes:

e Son orientados hacia el personal de la organizacién.

e Se basan en el control.

e Se basan en las practicas de RRHH.

e Son orientados a la seguridad en el trabajo.

e Invierten en el desarrollo de los empleados.

A continuacién, se detalla cada uno de los modelos antes mencionados

3.5.1. Modelo de Gestion de Recursos Humanos de Mondy

Proceso de gestion de recursos humanos

Quienes participan en la administracion de los recursos humanos desarrollan y
trabajan a través de un sistema integrado de ARH. Hay cinco areas funcionales que se
asocian con una administracion eficaz de recursos humanos: dotacion de personal,
desarrollo de los recursos humanos, remuneracion, seguridad y salud, y relaciones
laborales y con los empleados. Estas funciones se muestran en la figura N°1 y se analizan
a continuacion. (Mondy, 2010, p. 5).

e Dotacion de personal: es el proceso a través del cual una organizacion se asegura de
que siempre tendra el niumero adecuado de empleados con las habilidades apropiadas
en los trabajos correctos y en el momento indicado, para lograr los objetivos

organizacionales
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Desarrollo de recursos humanos: es una funcion fundamental de la ARH que no
solamente consiste en la capacitacion y el desarrollo, sino también en la planeacion de
la carrera y en las actividades de desarrollo, en el desarrollo de la organizacion, asi
como en la administracion y evaluacion de desempefio.

Remuneracion: incluye todas las recompensas que se otorgan a los empleados a
cambio de sus servicios. Las recompensas pueden ser una sola o una combinacién de
los siguientes rubros:

1. Remuneracion financiera directa: Pago que recibe una persona en forma de

sueldos, salarios, comisiones y bonos.

2. Remuneracion financiera indirecta (beneficios): Todas las recompensas

financieras que no incluyen en la remuneracion directa, como pago de vacaciones,
permisos por enfermedad, dias feriados y seguros médicos.

3. Remuneracion no financiera: La satisfaccion que recibe una persona a partir

del trabajo en si mismo o del ambiente psicolégico y/o fisico en el cual trabaja.

Seguridad y salud: La salud se refiere al hecho de proteger a los empleados contra
lesiones ocasionadas por accidentes relacionados con el trabajo. La salud se refiere al
hecho de que los empleados se encuentren libres de enfermedades fisicas y
emocionales.

Relaciones laborales y con los empleados: De acuerdo con el Bureau of Labor
Statistics del Departamento del Trabajo de Estados Unidos, estipula que las empresas
estan obligadas por ley a reconocer a un sindicato y a negociar con él con buena fe si
los empleados de la empresa quieren que ese sindicato los represente. En el pasado,
esta relacion fue una forma de vida aceptada por muchos empleadores, pero en la
actualidad la mayoria de las empresas preferirian un ambiente libre de sindicatos.
Cuando un sindicato laboral representa a los empleados de una empresa, la actividad
de los recursos humanos se denomina con frecuencia como relaciones industriales, ya

que comprende las negociaciones laborales colectivas
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Figura I11.1 Proceso de gestion de recursos humanos segun Mondy

Fuente: Elaboracion propia basado en “Administracion de recursos humanos” (Mondy 2010)

Tabla 111.1 Ventajas y desventajas del Modelo de Mondy

Mondy

Ventajas Desventajas

Proceso estandarizado y ordenado de manera | Planeacion de RR.HH. basada en el nimero de

sistematica. recursos necesarios para la operacion.

Incorpora al capital intelectual para convertirlo en | No existe control sobre la manera en la que el
la ventaja diferencial de la organizacion y asi ambiente externo afecta a la administracion de sus

conseguir los objetivos. recursos humanos.

Fuente: Elaboracion propia basado en “Administracion de recursos Humanos” Mondy, 2010

3.5.2. Modelo de Gestion de Recursos Humanos de Chiavenato

El area de RH tiene un efecto en las personas y en las organizaciones. La manera de
seleccionar a las personas, de reclutarse en el mercado, de integrarlas y orientarlas,

hacerlas producir, desarrollarlas, compensarlas o evaluarlas y auditarlas, es decir, la
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calidad en la manera de gestionar a las personas en la organizacion es un aspecto crucial

en la competitividad organizacional.

Los procesos basicos en la gestion de personas son cinco:

Tabla I11.2. Procesos bésicos en la gestion de persona basado en el modelo de

Proceso

Atraccion (o provision)

Organizacion

Retencidon

Desarrollo

Evaluacion

Chiavenato
Objetivo
Quienes trabajan en la

organizacion
Qué hardn personas en la

organizacion

Como conservar a las personas que

trabajan en la organizacion

Como preparar y desarrollar a las
personas
Como saber lo que son y lo que

hacen las personas

Actividades
Investigacion del mercado RH
Reclutamiento de personas
Seleccion de personas
Integracion de las personas
Disefio de puestos
Descripcion y analisis de puesto
Evaluacion del desempefio
Remuneracion y retribuciones
Prestaciones y servicios sociales
Higiene y seguridad en el trabajo
Relaciones sindicales
Capacitacion

Desarrollo organizacional

Banco de datos/ sistema de
informacion
Controles- Constancia-

Productividad- Equilibrio social

Fuente: Elaboracion propia, basado en Idalberto Chiavenato, 1999.

Los subsistemas mencionados en la tabla N°2, forman un proceso a través del cual

los recursos humanos son captados, aplicados, mantenidos, desarrollados y controlados

por la organizacion. Ademas, son situacionales, es decir, varian de acuerdo con la

situacion y dependen de factores ambientales, organizacionales, humanos, tecnologicos,

etc. Son extraordinariamente variables y el hecho de que uno de ellos cambie en una
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direccion no significa que los deméas cambien también exactamente en la misma direccion
y en la misma medida.

El autor plantea la necesidad de establecer para cada subsistema politicas definidas
que condicionan el alcance de los objetivos y el desempefio de las funciones de recursos

humanaos, los cuales se pueden observar en la figura N°2

Proceso de
provision (o
atraccion)

Proceso de Proceso de
organizacion retencion

Proceso de Proceso de
desarrollo evaluacion

Figura 111.2 Modelo de gestion de RRHH segun Chiavenato
Fuente: Elaboracion propia basado en “Administracion de Recursos Humanos”, Idalberto Chiavenato,” Quinta edicién
1999

Chiavenato en su propuesta de modelo estipula que, la administracién de recursos
humanos esta constituida por subsistemas interdependientes. Estos subsistemas, son los
siguientes:

e Subsistema de provision de RH: la provisién de Recursos Humanos es un proceso

técnico-administrativo mediante el cual la empresa busca examinar e incorporar a
personas iddneas. Entiéndase por trabajadores idoneos no los mejores, aisladamente
considerados, sino aquellos que mejor se adecuan a las exigencias de un puesto y una
organizacion concreta, incluyendo los requisitos de seguridad en el mismo.

e Subsistemas de aplicacion: Es la especificacion del contenido, métodos y relaciones

con los otros puestos de trabajo para satisfacer requisitos tecnoldgicos,
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organizacionales, sociales y personales del ocupante del cargo. Se estudia y
determinan los requisitos, responsabilidades y condiciones exigidas para correcto
desempefio del cargo

Subsistema_de_mantencion: Es quien determina las compensaciones al trabajo

realizado y a los resultados alcanzados. Los objetivos de los demas subsistemas estan
ligados de una manera u otra a las modificaciones que posibilite el subsistema de
mantenimiento, asi como por el monto de recursos a su disposicion.

Subsistema de desarrollo de RH: Comprende el conjunto de acciones que permite

aplicar estrategias para ajustar los aprendizajes de los trabajadores a las necesidades
de formacién inherentes al desarrollo de la actividad laboral de la entidad, asi como
de los procesos de aprendizaje, capacitacion y formacién profesional para el mejor
desempefio de un trabajador en su puesto de trabajo. Para lograr eficiencia empresarial
es necesario asegurar que todos los trabajadores desarrollen funciones éptimamente,
adecuada a sus capacidades y actitudes y, a su vez, desarrollen sus tareas de forma
competente en correspondencia con las exigencias del puesto.

Subsistema _de control de RH: el proceso actla para ajustar las operaciones a

determinados patrones preestablecidos, y funcionan de acuerdo con la informacion

que perciben.

Tabla 111.3 Ventajas y desventajas del Modelo de I. Chiavenato

Chiavenato

Ventajas Desventajas

Modelo situacional

Esta influenciado por las condiciones externas

Cada subsistema cuenta con politicas definidas que
condicionan el alcance de los objetivos y el

desempefio de las funciones

No especifica si el control de los RR.HH. se realiza

mediante auditoria o seguimiento.

Subsistemas interdependientes.

Carece del componente de direccionamiento

estratégico.

Fuente: Elaboracion propia basado en “Administracion de Recursos Humanos” I. Chiavenato 1999
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3.5.3. Modelo de Gestion de Recursos Humanos de Werther y Davis

Para Werther y Davis, el modelo plantea la interdependencia entre las actividades
claves de RH que son agrupadas en cinco categorias, (ver figura N°3) y hoy son
trascendentes en la GRH y los objetivos sociales, organizativos, funcionales y personales
que rigen a la empresa. Sin embargo, este modelo no cuenta con una proyeccion
estratégica de los RH, siendo positivo el papel inicial que le otorga a los fundamentos y
desafios donde incluye al entorno como base para establecer el sistema y muestra a la
auditoria como elemento de retroalimentacion y de continuidad en la operacion de la
GRH.

El modelo esta conformado por los siguientes elementos:

e Fundamentos y desafios: El principal desafio consiste en ayudar a las organizaciones

a mejorar su efectividad y su eficiencia. Otros desafios se organizan en el entorno en
que operan las organizaciones, la economia, las alternativas de mercado y las
disposiciones oficiales, entre otras. Los desafios pueden surgir también del interior de
las organizaciones.

e Planeacion y seleccidon: Constituye el nucleo de la GRH y requiere de una base de

datos adecuada sobre cada puesto y las necesidades futuras de RH que permitan el
reclutamiento y seleccion de los empleados necesarios.

e Desarrollo vy evaluacion: Una vez contratados los nuevos empleados reciben

orientacion sobre las politicas y los procedimientos de la empresa. Se les asignan los
puestos que les corresponden, reciben la capacitacion necesaria para ser productivos.
Ademas, se llevan a cabo evaluaciones formales del desempefio periédicamente.

e Compensaciones: Es un elemento vital para mantener y motivar a la fuerza de trabajo.

Los empleados deben recibir un salario justo y ser protegidos de riesgos de todo tipo,
incluyendo en ese campo la prevencion de accidentes y enfermedades profesionales.

e Servicios al personal: Deben brindarse a los empleados prestaciones y condiciones

laborales adecuadas, asi como asesoria para enfrentar problemas y tensiones que se
originen en el trabajo. Los sistemas de comunicacion también contribuyen a la
motivacién de los empleados.

e Relaciones con el sindicato: existe una estrecha relacion de todas las actividades de

la GRH con las actividades sindicales, por lo que es necesario tenerlo presente a la
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hora de gestionar los RH.

e Perspectiva general de la administracion de personal: El departamento responsable

de la GRH necesita recibir retroalimentacion sobre su desempefio. Por esta razon, se

someten a verificaciones y comprobaciones, y realizan investigaciones para identificar

meétodos mas efectivos de servir a su organizacion.

Figura I11.3 Modelo de gestién de recursos humanos segin Werther y Davis

Fuente: Elaboracion propia basado en “Administracion de personal de recursos humanos” Werther y Davis (1991),

Tabla 111.4 Ventajas y desventajas del Modelo de Werther y Davis

Werther y Davis

Ventajas

Desventajas

Plantea la interdependencia entre las actividades

Separar las compensaciones y los servicios al

personal.

Incluye al entorno como base para establecer el

sistema

No tiene una proyeccion estratégica de los recursos

humanaos.

Muestra a la auditoria como elemento de

retroalimentacion.

Ausencia del método formal de evaluacion de

competencias.

Fuente: Elaboracion propia basado en “Administracion de personal de recursos humanos” Werther y Davis 1991
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3.5.4. Modelo de Gestion de Recursos Humanos de Harper y Lynch

Harper y Lynch proponen que a través del plan estratégico la organizacion debe
estudiar la prevision de necesidades de interdependencia mediante las actividades claves
de los recursos humanos (analisis y descripcion de puestos, curvas profesionales,
promocion, planes de sucesion, formacion, clima y motivacion, entre otros), ver figura
N°4. Estas actividades se desarrollan a partir del conocimiento que tiene la organizacion
acerca de los recursos humanos, pues de esta forma es posible lograr la optimizacion de
éstos, lo que demanda un constante seguimiento para la verificacion del acierto entre los
resultados generados y las exigencias de la organizacion. Las actividades que propone este
modelo y la prevision de las necesidades de la organizacion posibilitan la optimizacion de
los recursos humanos, lo que a su vez demanda seguimiento constante en la verificacion
de los resultados y las exigencias de la organizacién. La Figura N°4 presenta el esquema
del Modelo de Harper y Lynch, permitiendo tener una idea general de la correspondencia
de los procesos de GRH a las necesidades previstas en el plan estratégico de la

organizacion.

Modelo de RH de Harper y Lynch (1992)

[ RECURSOS HUMANOS ] [ orcanizacion |

Evaluacion del

[ Inventario de personal ]—p
potencial humano L

1 t

Andlisis y descripdén | Valoracién de puestos | N
de puestos
Curvas profesionales, . 4—| Plan de sucesiones I 5
promocionales T
R
[ Seleccién del personal  |»|«+{  Climay motivacién | A
h
[ Planes de comunicacion ||+ Formacion | £
Sistemas de retribucién Evaluacion del 1
e incentivos desempenio C
0
| Auditoria |
Prevision de
¥ necesidades

| oPTIMIZACION DE LOS RH |
;

| SEGUIMIENTO |

Figura 111.4 Modelo de gestion recursos Humanos Harper y Lynch
Fuente: Elaboracion propia basada en “Manuales de Recursos Humanos” Harpery Lynch. 1992.
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Este modelo se concibe de caracter descriptivo ya que s6lo muestra las actividades

relacionadas con la GRH (Gestion de Recursos Humanos) para lograr su optimizacion,

pero no en su dinamica y operacion. Sin embargo, se destaca que concibe la auditoria de

RH como mecanismo de control del sistema.

Tabla I11.5 Ventajas y desventajas del Modelo de Harper y Lynch

Harper y Lynch

Ventajas

Desventajas

Aporta a que la organizacion sea mas eficiente.

Modelo descriptivo.

Determina los niveles de desempefio

No es dindmico y no es operativo.

Auditoria de Recursos Humanos como mecanismo

de control de sistema.

direccionamiento estratégico

No permite ver con claridad el componente del

Fuente: Elaboracion propia basado en “Manuales de Recursos Humanos” Haper y Lynch 1992

A continuacion, en la tabla N°6 se puede ver la comparacion de los modelos con sus

respectivas miradas de los subprocesos de la gestidn de recursos humanos.

Tabla I11.6. Comparacion de modelos de gestion de recursos humanos

Procesos Chiavenato  Dessler Werther y Mondy Harper y Lynch
Davis
Anticipar la | Decide que | Conocer las|Se asegura de|La organizacion
fuerza de | puestos necesidades contar  siempre | requiere RR.HH.
trabajo y los | debe cubrir | actuales y | con el namero |en determinada
talentos la empresa | futuras de la | adecuado de | cantidad y
Atraccion al | humanos. y cdémo | organizacion, | trabajadores. calidad.
empleo cubrirlos. asi como las
fuentes de
nuevos
empleos.
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Elegir a la | Consiste en | Capacitar para|Se basa en el | Pagos
persona una serie de | aprender  un | nUmero de | econdmicos y no
adecuada obstaculos | trabajo articulos econdmicos
para el sitio | que mientras lo | procesados, indirectos  que
adecuado. permitirdn | desempenfia. como cantidad de | los  empleados
Reclutamiento selecciongr articulos por recit?en por
al mejor hora. continuar
candidato trabajando en la
para el empresa.
empleo.
Las personas Clases Planeacion de la | Estandares
adquieren Capacitar especializadas | carrera y en las | establecidos v,
conocimiento | para que ofrece un | actividades de | por ende,
Seleccion Y|s y | aprender un | experto en un | desarrollo de la | evaluados.
Capacitacion habilidades. | trabajo 4rea especifica. | organizacion.
mientras lo
desemperia
Costo y al|Se basa en | Gratificaciones | Recompensas Remuneraciones
tiempo una|el ndmero |y servicios que | que se otorgan a | mas justas, mas
inversion. de articulos | los empleados | los empleados a | eficientes porque
procesados, | reciben a | cambio de sus | optimiza
Sueldos como cambio de su | servicios. recursos.
cantidad de | labor.
articulos
por hora.
Servicios que | Pagos Seguros de | Seguridad social, | Servicios de
ofrece la | econémicos | vida indemnizaciones | seguros, de vida,
empresa. y no | contratados a|o de accidente,
Seguro econdmicos | nivel de grupo, | compensaciones, | médicos,
de vida, | indirectos | seguros contra | sequros de vida, | compensaciones.
) médicos  y | que los | accidentes, planes de retiro,
Prestaciones Y | acontecimien | empleados | seguros prestaciones
seguro social tos sociales. | reciben por | médicos. complementarias
continuar por desempleo.
trabajando
en la
empresa.

Fuente: Elaboracion propia.
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En la tabla N°6 de comparacion de los modelos se puede ver que el elemento que
tienen en comun todos los autores son las personas, no las ven como un recurso mas dentro
de las organizaciones, sino que, son quienes pueden llevar a cumplir los objetivos
esperados de la misma y asi garantizar el éxito entre la competencia. Son recursos que
requieren ser gestionados de una manera 6ptima, reconociéndose como un elemento que

aporta conocimientos, capacidades y habilidades a la organizacion.

3.6. Marco Regulatorio

En Chile se debe hacer la distincion entre las relaciones laborales de caracter publico
y privado. En el &mbito privado, el marco legal es supervisado por una serie de
instituciones como la Direccion del Trabajo y una serie de superintendencias, de acuerdo
con las dimensiones del mercado del trabajo (AFP?, Salud y otros).

El principal marco regulatorio lo entrega el codigo del trabajo. Ademas, la
legislacion contempla una serie de organismos garantes de las normas laborales como:
Defensoria Laboral, Superintendencia de AFP, entre otros.

La legislacion ha ido incorporando otras leyes como la Ley 21.015, que establece
que las empresas que tienen entre 100 y 199 trabajadores, a contar del 1 de abril de 2019,
deben cumplir con la ley que incentiva la inclusion laboral de personas con discapacidad,
sumandose asi a las empresas de 200 o mas trabajadores, las que estan obligadas al
cumplimiento de esta ley desde el 1 de abril de 2018.

Asi mismo, en Chile se garantizan los Derechos laborales fundamentales son
aquellos derechos y libertades que posee como persona, por el solo hecho de ser tal, y que
se encuentran reconocidos y garantizados por la Constitucion y las leyes respectivas, y
deben ser respetados por el empleador en el ambito de la relacion laboral, entre ellos:
libertad de trabajo, prohibicion de la esclavitud y servidumbre, prohibicion de trabajo

forzoso, derecho al trabajo, derecho a una remuneracion justa, entre otros.

Ademas, se cuenta con normas generales para todos los trabajadores segun el

1 AFP son entidades privadas pero reguladas y fiscalizadas por el Estado, invierten el dinero de los
trabajadores con el fin de hacerlo crecer.
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Cdodigo del trabajo:

Las empresas, establecimientos, faenas o unidades econdmicas que ocupen 10
trabajadores tienen la obligacién de elaborar un reglamento interno de higiene, orden
y seguridad.

El empleador tiene la obligacion de tomar todas las medidas necesarias para proteger
eficazmente la vida y salud de los trabajadores, informando de los posibles riesgos y
manteniendo las condiciones adecuadas de higiene y seguridad en las faenas, como
también los implementos necesarios para prevenir accidentes y enfermedades
profesionales. Debera suprimirse en los lugares de trabajo cualquier factor de peligro
que pueda afectar la salud o integridad fisica de los trabajadores.

Segun la Ley de Accidentes del Trabajo y Enfermedades Profesionales:

Las empresas, faenas, sucursales 0 agencias en que trabajen 25 o mas personas deben
organizar Comités Paritarios de Higiene y Seguridad, compuestos por representantes
patronales y representantes de los trabajadores, cuyas decisiones seran obligatorias
para la empresa y los trabajadores.

Las empresas mineras, industriales o comerciales con mas de 100 trabajadores deben
contar con un Departamento de Prevencion de Riesgos Profesionales con un experto

en prevencion, el cual formara parte, por derecho propio, de los Comités Paritarios.

Por Gltimo, se cuenta con Normas especificas para la actividad minera segun el

Reglamento de Seguridad Minera:

Ademas del mencionado reglamento de orden, higiene y seguridad ya exigido, las
empresas mineras deberdn elaborar, desarrollar y mantener reglamentos internos
especificos de las operaciones criticas, que garanticen la integridad fisica de los
trabajadores, el cuidado de las instalaciones, equipos, maquinarias y del medio
ambiente.

El empleador debe entregar elementos de proteccion certificados por organismos
competentes.

Las empresas con mas de 100 trabajadores deben contar con un Departamento de

Prevencion de riesgos, dirigido por un experto Categoria A o B calificado por
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el Servicio Nacional de Geologia y Mineria (SERNAGEOMIN). A dicho servicio
se deben entregar, ademas, planes y programas de prevencién de accidentes y

enfermedades profesionales.

En el caso de subcontratacion y de empresas de servicios transitorios, la empresa
principal es la encargada de tomar las medidas para proteger a los trabajadores, sin
importar su dependencia.

La empresa debe establecer procedimientos de emergencia y rescate que a lo menos
comprendan alarmas, evacuacion, salvamento, medios de comunicacion y elementos
necesarios para enfrentar dichas emergencias. También debe organizar y mantener
brigadas de rescate; investigar todos los accidentes con lesiones y muertes de los
trabajadores, analizar sus causas y tomar medidas correctivas, y elaborar un informe
técnico elaborado para SERNAGEOMIN por el jefe de la faena y por el experto en

prevencion de riesgos en caso de muerte o lesiones de los trabajadores.
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Capitulo 1V. Descripcion de la empresa
4.1. Historia de la empresa

Segun la informacion recopilada a base de observacion y entrevistas con la jefa del
departamento de Recursos Humanos, se obtuvo el siguiente analisis sobre el estado actual
de la Compafiia Minera Carmen Bajo Ltda, la cual se desempefia en el rubro de la
exploracién y explotacion de cobre y oro. Inicio sus trabajos de operacién minera en
octubre de 1998 en el yacimiento Las Pintadas ubicado en la Region de Atacama, en ese
entonces extraia 30.000 toneladas mensuales de mineral entre cobre y oro. Luego en el
afio 2007 desarroll6 la explotacion en el yacimiento Tigresa, en esa época extraia 25.000
toneladas mensuales de mineral de cobre y oro.

Actualmente la empresa cuenta con 3 faenas activas dentro de la Regidn las cuales
son: Tigresa, Revoltosa y Mantos Cobrizos, en donde se albergan 195 trabajadores, esta
cifra aumento (215) al finalizar esta investigacion, ya que, se implemento en una de sus
faenas la jornada 7x7, a raiz de los buenos resultados de esta medida se espera que en el
mes de marzo las 3 faenas puedan operar con la modalidad de 7x7.

También cuentan con otras faenas mineras dentro de la Regidn, como lo es planta
Las Pintadas que desde el 2023 cuenta con un proyecto ingresado al SEA? en la cual se
contemplé el procesamiento de minerales de cobre, hierro y oro a una tasa mensual de
40.000 toneladas, mediante la recuperacion de hierro desde minerales de cobre.

Dentro de la comparfiia Minera Carmen Bajo Ltda se cuenta con el departamento de
Recursos Humanos, el cual estd compuesto por la jefa y una asistente las cuales realizan
las tareas de remuneracién y contratacion.

Por altimo, hoy en dia la compafiia es administrada por el gerente general Mario

Valdés Braun.

4.2. Sector Minero en la actualidad

Segun la octava version del “Estudio De Fuerza Laboral de La Gran Mineria Chilena”
elaborado por el Consejo de Competencias Mineras (CCM) el cual recopilé informacién

entregada por empresas mineras y proveedoras, por primera vez incorporando la

2 Servicio de Evaluacién Ambiental
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participacion de entidades formativas, lo que aporté informacion relevante sobre los

desafios de capital humano para la década movil 2021-2030, dentro del contexto de

emergencia sanitaria generado por la pandemia de COVID-19 en donde resulta
fundamental que areas como la de Recursos Humanos asuman su liderazgo para apalancar
la recuperacion econdémica y afianzar el crecimiento del negocio.

A pesar de este escenario adverso, en 2020 la mineria representd el 12,5% del PIB

nacional, lo que significa un incremento de 3,4 puntos porcentuales en relacion con el afio

anterior. A pesar de una leve caida en el volumen de produccion de cobre durante el ultimo
afio -que lleg6 a 5,73 millones de toneladas-, esto se vio compensado por un aumento en

el valor del mineral (Cifras actualizadas de la Mineria, Consejo Minero, 2021).

Por otra parte en 2020 la tasa de ocupacién a nivel nacional se vio gravemente afectada

por la pandemia disminuyendo a proximamente en 10 puntos porcentuales en relacion al

afio 2019, el sector minero genero directa o indirectamente mas de 710.000 puestos de
trabajo.

El estudio muestra una radiografia del sector, con foco principal en las caracteristicas de

los y las trabajadoras, ademas de entregar una estimacion de la demanda total y por perfil

a requerir para la proxima década. Fue desarrollado a partir de los reportes recopilados de

14 empresas mineras y 13 empresas proveedoras de la Gran Mineria, alcanzando un

universo de 176.496 personas, de las cuales 46.412 son trabajadores de empresas mineras

y 130.084 de empresas proveedoras del sector.

El estudio incorpora informacion demografica y laboral de su dotacion, a lo que se suma

una encuesta aplicada a gerentes y jefaturas de recursos humanos de las empresas

participantes, cuya finalidad es proveer informacion respecto a tematicas relevantes para
el sector, como inclusién y diversidad, empleo local, impacto tecnolégico, y gestion del
talento, entre otros.

Algunas de las recomendaciones que salieron del analisis de los resultados fueron:

1. Mejoramiento de la calidad de la oferta de formacion Técnico Profesional, habilitar la
generacion de nuevos talentos en la Educacion Media Técnico Profesional (EMTP)
alineados con el Marco de Cualificaciones de la Mineria. Se recomienda definir una
meta sectorial y un plan de accion para la entrega de asistencia técnica a liceos Técnico

Profesionales (TP), sobre la base de la experiencia del programa.
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2. Vinculacion formativo-laboral: La experiencia nacional e internacional ha demostrado
que las estrategias méas efectivas en el corto plazo para incorporar talento hacia un
sector son los procesos de vinculacion formativo-laboral de calidad, tales como los
procesos de practicas y programas de aprendices. Se recomienda definir una meta
sectorial y un plan de accién para avanzar en el cierre de brechas, aumentando los
procesos de practicas y aprendices que realiza el sector.

3. Avanzar en capacitacion: Un tercer desafio tiene relacion con mantener actualizadas
las competencias de la actual fuerza laboral, para evitar que esta deba ser reemplazada
por talentos de otras regiones producto de los avances tecnoldgicos. Para esto, se debe
avanzar en mas y mejor capacitacion y entrenamiento para todos los grupos
ocupacionales. En particular, se pueden aprovechar los aprendizajes que dejé la
pandemia de COVID-19 en materia de capacitaciones en modalidades de e-learning o
b-learning.

Todas las recomendaciones no podran ser implementadas si la organizacion no cuenta con

una Gestion de Recursos Humanos formalizada, es por lo mismo que es importante que la

organizacion tenga un departamento de recursos humanos el cual pueda ser capaz de
implementar estas medidas de una manera menos engorrosa tanto para la organizacion

misma como a sus trabajadores.

4.3. Definiciones Estratégicas de la empresa

La planeacion estratégica es el proceso gerencial de desarrollar y mantener una direccion
estratégica que pueda alinear las metas y recursos de la organizacion con sus
oportunidades cambiantes de mercadeo (Arvey, 2020)

En el afio 2021 un asesor externo elaboro la actual planificacion estratégica y se definio
la mision, vision, valores e impulsos estratégicos, si bien esta es relativamente nueva es
importante realizar una revision y proponer una mejora ya que las definiciones estratégicas

no se encuentran correctamente alineadas con los valores de la empresa.

Mision: “En Minera Carmen Bajo Ltda., con una tradiciéon minera de mas de 100 afios,
tenemos como mision explorar, explotar y comercializar productos mineros provenientes

de nuestras propiedades mineras o de asociaciones con terceros”.
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“Tenemos el deber de impulsar la continuidad de nuestra produccidon minera en el largo
plazo en un entorno seguro para todos los trabajadores y de respeto de las regulaciones
medioambientales”.

“Estamos comprometidos con agregar valor mediante una estrategia de crecimiento de
nuestra produccién que debemos respaldar con un aumento del conocimiento y del valor
de nuestra propiedad minera, junto a una busqueda permanente de eficiencia y retorno
econdmico en nuestras diferentes operaciones productivas 0 en asociaciones con terceros

en nuevos negocios”.

Vision: “Queremos ser una empresa relevante y reconocida de la mediana mineria en
Chile, que aumenta su produccion mediante un importante incremento de las reservas y
recursos de nuestra propiedad minera, junto a un permanente reemplazo de recurso minero
que se va explotando”.

“Nuestro compromiso y deseo es ser una empresa eficiente que se desarrolla en forma
sustentable con una gestion de calidad, que genere retornos econdémicos respaldados por
un profesionalismo creciente y el valioso capital humano de sus trabajadores, logrando asi
aumentar nuestra produccion como también poder desarrollar nuevos negocios mineros

asociandose con terceros que igualmente sean operadores mineros”.

Valores:

e Respeto: Promoviendo la confianza entre las personas mediante un verdadero interés
y consideracion por cada uno.

e Prioridad: Por la seguridad y salud de los trabajadores.

e Honorabilidad: mediante la actuacion de honradez y probidad.

e Eticos: segun valores morales que guian los avances del comportamiento humano de
la sociedad.

e Buen trato a proveedores: con un pago adecuado y oportuno.

e Integridad: al actuar con respeto por si mismo y por los demas en forma responsable,
disciplinada, directa y real.

e Ser referente: al promover ser un actor relevante en el negocio de la mediana mineria.

e Profesionalismo: para conducir las decisiones con conocimiento, compromiso y
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motivacion segln buenas practicas empresariales.

e Unidad de propdsito: eje fundamental para un efectivo compromiso con nuestra
mision.

e Compromiso con la sustentabilidad: respetando la legislacion, la seguridad minera
y los organismos reguladores.

Impulsos estratégicos

e Reducir costos asegurando nuestra continuidad de largo plazo.

e Aumentar la produccion.

e Generar culturas de seguridad laboral y de respeto de las regularizaciones.
medioambientales.

e Desarrollar nuevos negocios.

4.4, Funcién de Recursos humanos en la actualidad

La compafiia Minera Carmen Bajo Ltda. Cuenta en su estructura con un
departamento de recursos humanos, sus labores principales a realizar son la contratacién
del personal y el proceso de remuneraciones.

Segun lo sefialado en el capitulo 1l Aspectos Introductorios de esta investigacion,
los procesos béasicos del departamento de Recursos Humanos no existen y los que estan
no tienen su estructura completa, Ademas, se puede sefialar que la empresa cuenta con
una descripcién de cargos desactualizada, la cual se confunde con el perfil de cargo, todo
esto genera que los trabajadores no tengan claro cuales son las funciones que deben
realizar. Respecto a la evaluacion de desempefio esta nunca ha sido incorporada en los
procesos de la organizacion no esta incorporada en los procesos de la empresa, lo cual
crea un obstaculo para el empleado y el supervisor al momento identificar las dificultades
de las diferentes tareas en las que se puede mejorar el desempefio.

El departamento de Recursos Humanos esta conformado por 2 personas, la jefa de
recursos humanos y una asistente de Recursos Humanos, las cuales son las encargadas de
Ilevar los procesos de remuneracidn y contratacion, se puede ver que es un numero inferior
al idealmente requerido para realizar las gestiones correspondientes a un departamento de
RRHH. de una empresa que cuenta con un total de 215 trabajadores distribuidos en 3

faenas mineras distintas.
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Capitulo V. Metodologia
5.1. Enfoque de investigacion

El enfoque de la investigacion sera de tipo cualitativa, se realizara con la obtencion de
informacidn primaria y secundaria. Se seleccion0 este método debido a las ventajas que
proporcionaba al utilizarlo, permitiendo asi obtener una perspectiva mas amplia de la
organizacion y de las carencias de procesos y herramientas necesarias en la gestion de

personas.

5.2. Disefio de investigacion

De acuerdo con el problema y los objetivos planteados, la investigacion que se realizara
es de tipo descriptiva, con revision documental y de campo, ya que se analiza la
problematica planteada utilizando técnicas muy precisas como la recoleccion de datos de
interés directamente en la organizacion objeto de estudio.

5.2.1. Criterios de eleccidn de la metodologia

La eleccion de la metodologia que se propuso para esta investigacion se realizé bajo
el criterio de poder dar respuesta a cada objetivo especifico de este trabajo de

investigacion. La Tabla N°7 presenta la forma en que se abordara cada objetivo especifico.

Tabla V.7. Modo de abordar los objetivos especificos

Obijetivos especificos Metodologia

Realizar un diagndstico del actual departamento | Obtener la informacion necesaria de la empresa a
de RRHH de la empresa (recoleccién de datos) través de observacion y entrevistas.

Desarrollar una propuesta de modelo Investigar, analizar y evaluar los diferentes modelos
de gestion de RR.HH.

Elegir un modelo. Establecer criterios de eleccién para adoptar el
modelo mas adecuado a las necesidades de la
empresa.

Validar la propuesta de modelo Presentar el disefio de propuestas con sus

respectivos analisis econdmicos y culturales.

Fuente: Elaboracion propia
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A continuacion, se presenta la figura N°5 la cual detalla los pasos a seguir para la

realizacion de la metodologia.

. Analisis de
Diagnostico _ . b Busqueda de
: > > informacion
situacion actual obtenida modelos
\%
Generacion de ., .,
criterios de | Comparacion de N Eleccion del
= >
. ’ modelos ’ modelo
evaluacion
\L,r
Generar
propuestas de N Validacion de
implementacion ’ propuestas
los procesos

Figura V.5 Secuencia de la Metodologia
Fuente: Elaboracion propia.
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Capitulo VI. Desarrollo metodoldgico

6.1. Replanteamiento de las definiciones estratégicas

En el capitulo 1V Descripcion de la empresa se reviso las definiciones estratégicas

actuales de la Comparfiia Minera Carmen Bajo Ltda., el cual después de ser analizado, se

establecio que seran sometidas a diferentes cambios, siempre y cuando la jefatura esté de

acuerdo con las nuevas opciones de plan estratégico. Sin embargo, a continuacion, se

plantean las definiciones estratégicas que podrian reemplazar al ya existente.

6.1.1. Mision y Vision

Tabla V1.8. Comparacion Mision actual y propuesta

Misién actual

Mision propuesta

En Minera Carmen Bajo Ltda., con una
tradicion minera de mas de 100 afios,
tenemos como mision explorar, explotar y
comercializar productos mineros
provenientes de nuestras propiedades
mineras o de asociaciones con terceros”.
“Tenemos el deber de impulsar Ia
continuidad de nuestra produccién minera
en el largo plazo en un entorno seguro para
todos los trabajadores y de respeto de las
regulaciones medioambientales”.
“Estamos comprometidos con agregar
valor mediante una estrategia de
crecimiento de nuestra produccién que
debemos respaldar con un aumento del
conocimiento y del valor de nuestra
propiedad minera, junto a una busqueda
permanente de eficiencia y retorno
economico en nuestras  diferentes
operaciones productivas 0 en asociaciones
con terceros en nuevos negocios”.

Compafiia Minera Carmen Bajo Ltda., con
una tradicién minera de més de 100 afios,
ubicada en la regién de Atacama, tenemos
como misién explorar, explotar y
comercializar productos mineros como
cobre y oro provenientes de nuestras
propiedades mineras o de asociaciones con
terceros, teniendo como principal enfoque
potenciar y proteger nuestros
colaboradores. Impulsar la continuidad de
la produccion en un entorno que fomente
las relaciones sociales y el respeto con las
regulaciones medioambientales”.

Fuente: Elaboracién propia

31




Tabla V.9. Comparacion Vision actual y propuesta

Vision actual Vision propuesta

“Queremos ser una empresa relevante y [ “Ser una empresa reconocida en la
reconocida de la mediana mineria en Chile, | mediana mineria en Chile, por el aumento
que aumenta su produccion mediante un | de su produccién mediante una eficiencia
importante incremento de las reservas y | en la productividad y el desarrollo
recursos de nuestra propiedad minera, | sostenible en la  extraccion y
junto a un permanente reemplazo de | procesamiento de productos mineros, vy el
recurso minero que se va explotando”. compromiso con los estdndares de
“Nuestro compromiso y deseo es ser una | seguridad 'y la conservacion  del
empresa eficiente que se desarrolla en | medioambiente”

forma sustentable con una gestion de
calidad, que genere retornos econdémicos
respaldados por un profesionalismo
creciente y el valioso capital humano de
sus trabajadores, logrando asi aumentar
nuestra produccion como también poder
desarrollar nuevos negocios mineros
asociandose con terceros que igualmente
sean operadores mineros”.

Fuente: Elaboracién propia

Se puede observar que tanto la misién como la vision requerian cambios, ya que no
guardaban relacion con la realidad de la empresa, no son coherentes con los valores
estipulados, y por lo mismo se dificulta la interpretacion de los objetivos que se pretenden

lograr dentro del mercado.

6.1.2. Estructura organizacional

Con respecto a este punto, es importante mencionar que la compaiiia si bien cuenta
con una estructura organizacional, esta no estd actualizada, tampoco se puede ver
claramente las lineas de mando.

De acuerdo con lo anterior, se realiz6 un levantamiento de informacion respecto de
los cargos actualizados al afio 2023 y con esto se procedio a realizar una estructura de la
empresa Carmen Bajo Ltda., la cual fue revisada y aprobada por la jefatura y quedé de la

siguiente manera:
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Estafeta

Figura V1.6 Propuesta estructura organizacional oficina central CMB LTDA
Fuente: Elaboracion propia, basado en los datos adquiridos por el departamento de RR.HH.

Las estructuras organizacionales de cada faena se muestran en el anexo N°1 Mantos

Cobrizos, anexo N°2 Tigresa y anexo N°3 Revoltosa

6.2. Criterios de Eleccion de Modelo

Los criterios para escoger el modelo de Gestion de Recursos Humanos fueron definidos
segun la necesidad de la empresa, son criterios basicos que buscan poder implementar un
modelo a una empresa que solo cuenta con los procesos de contratacion y remuneracion.
Por lo mismo, se buscan modelos simples y sistémicos para asi ayudar a formalizar la

unidad de Recursos Humanos de la Compafiia Minera Carmen Bajo Ltda.

e Tiempo: Se busca un modelo en el cual el tiempo de adaptacion y ejecucién sea
relativamente acotado, esto para no perder el objetivo de la realizacién de los cambios
y que este no perjudique los procesos productivos de la organizacion.

e Costo: Este aspecto representa el principal interés para las organizaciones, es por lo

mismo, que es un criterio al cual se le otorga una mayor relevancia en las evaluaciones,
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por lo que elegir un modelo con un costo elevado puede generar resistencia por parte
de la jefatura al momento de implementarlo, como también un modelo de bajo costo
puede significar que la calidad del modelo no sea lo que la empresa necesite.

e Simplicidad: ElI modelo a elegir debe ser simple, para que los trabajadores puedan
adaptarse a los cambios sin mayor inconveniente.

e Sistematico: Este criterio busca facilitar la creacion y direccion de equipos y areas de
trabajo, para que estas funcionen como sistemas y en donde cada proceso dependa

unos de otros en la realizacion de sus tareas a fin de cumplir con sus objetivos.

Figura IV.7 Criterios de eleccion del modelo de gestion de Recursos humanos.
Fuente: Elaboracion propia.

Para una mayor comprensién o entendimiento de las diferentes concepciones en relacion
con el proceso de Gestion de Recursos Humanos, se hace necesario caracterizar los
principales modelos conceptuales al respecto, para de este modo tener un panorama o

vision més detallada y profunda.
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Tabla V1.10. Resumen de Modelos de Gestion de Recursos Humanos

Modelos de GRH

Modelo Administracion de
recursos humanos” (R.
Wayne Mondy)

Modelo de Administracién
de R.H (Idalberto
Chiavenato)

Modelo de GRH (Werther
y Davis)

Aporte del modelo

Incorpora  cinco  areas
funcionales que se asocian
con una administracion
eficaz de recursos
humanos:  dotacion de
personal, desarrollo de los
recursos humanos,
remuneracion, seguridad y
salud, y relaciones
laborales y con los
empleados. Estas funciones
se analizan a continuacion

Incorpora  desde  una
perspectiva general, los
procesos que  pueden

definirse como basicos y
esenciales para una Gestion

Humana: subsistema de
aplicacion de  recursos
humanos, subsistema de

mantenimiento de recursos
humanos, subsistema de
desarrollo de  recursos
humanos y subsistema de
control de recursos
humanos

Se presenta por medio del
conjunto de actividades
que se desarrollan y de
objetivos a alcanzar en
cada uno de los
subsistemas propuestos
que interaccionan entre si
y con otras areas de la
empresa.

Incorpora los procesos que
pueden definirse como
basicos para una Gestion
Humana: Preparacion y
seleccion, desarrollo 'y
evaluacion, compensacién

Objetivos

El modelo destaca que la
Administracion de
Recursos Humanos se
enfoca en las habilidades
para la obtencién de
resultados
(competitividad).

Las que participan en la
administracion de los
recursos humanos
desarrollan y trabajan a
través de un sistema
integrado de ARH.

El modelo destaca la
coherencia con la nocion de
sistema y procesos en el
entorno empresarial. Desde
esta perspectiva, la Gestion
de los Recursos Humanos
es identificada como parte
integrante del gran sistema
que opera en el entorno
organizacional
convirtiéndose entonces en

un subsistema que
interactta  con  otros
subsistemas para permitir
realizar las actividades
claves de la Gestion de
Recursos  Humanos vy
permite integrar los

recursos humanos con el
resto de la organizacion.

Este modelo, ofrece una
amplia orientacion sobre
las actividades clave que
hoy son trascendentes en la
GRH, contribuyendo a la
aplicacion de esta. Sin
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Modelo de RH Harper y
Lynch

y proteccion, relaciones
con el personal 'y
evaluacion de la vida
laboral.

Se presenta por medio del
conjunto de actividades
que se desarrollan y de
objetivos a alcanzar que
interaccionan en diferentes
niveles

Incorpora los principales
procesos para la Gestion
Humana: Inventario de
personal, analisis y
descripcion  de  puestos,
curvas profesionales,
promocionales, seleccion
de personal, planes de
comunicacion, sistemas de
retribucion e incentivos,
evaluacion del potencial
humano, valoracion de
puestos, planes de
sucesiones, clima vy
motivacion, formacion,
evaluacion del desempefio
y auditoria.

Fuente: Elaboracién propia

embargo, no posee una
proyeccion estratégica de
los recursos humanos. En el
modelo se destacan dos;
actividades y los objetivos
como direccionadores del
trabajo realizado y retos y
desafios a los que se ven
sometidas las actividades
programadas y generadas
en el area de gestion
humana hacia y desde el
entorno organizacional. Sin

embargo, el modelo no
tiene una clara orientacion
hacia el manejo de

competencias 'y que es
clave para la alineacion de
los objetivos del area de
recursos humanos con los

objetivos de la
organizacion.
El  modelo conceptual

propuesto presenta claridad
con las actividades que en
la actualidad la Gestion de
Recursos Humanos asume.
Lo que no se nota con
claridad en es el
componente de
direccionamiento
estratégico ligado con los
objetivos de la
organizacion

Es directo ya que son
abordadas las distintas
necesidades identificadas
en el personal para buscar
su satisfaccion

En la figura N°8 se muestran las fuerzas impulsoras y restrictivas que se pueden enfrentar

en la implementacion del modelo en la organizacion.
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Fuerzas Impulsoras Fuerzas restrictivas
* Optimizar los procesos. « Personal que se resiste al
« El tamafio de la empresa| cambio.
facilita el cambio. « Escasez de recursos.
* Personal Capacitado. » La cultura condiciona el
« Interés de automatizar la] cambio.
informacion.

Figura V1.8 Fuerzas impulsoras y restrictivas del cambio
Fuente: Elaboracion propia

6.3. Eleccion del Modelo

En el entorno empresarial actual, la gestion eficiente de los recursos humanos es un pilar
fundamental para el éxito organizacional. La eleccion del modelo adecuado no solo
impacta en el bienestar de los empleados, sino que también influye en la productividad y
la innovacidn dentro de la empresa.

Ante la diversidad de enfoques y practicas disponibles, resulta esencial adoptar un proceso
de toma de decisiones estructurado. La figura N°9 presenta el modelo de decision como

una herramienta para facilitar la eleccion del modelo de Gestion de Recursos Humanos.

m Criterio

MONDY 3 4 2 1 10

Tiempo Simplicidad Sistémico Total

CHIAVENATO 5 3 3 5 16

WERTHER Y DAVIS 3 3 4 3 13

HARPER Y LYNCH 3 5 2 4 14

Figura VI 9. Método de decision para la eleccién del modelo
Fuente: Elaboracion propia.
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El método de evaluacion del modelo fue realizado con una escala de valores de 1 al 5,
siendo 5 la mejor opcion. A continuacion, se muestran los resultados del modelo a
implementar.
e Mondy, si bien tiene un tiempo de implementacion mas acotado, es mas costos y
no tiene mucha simplicidad en los procesos.
e Chiavenato, tiene un menor costo, es sistémico, aunque el tiempo de
implementacidn es mas extenso.
e Werther y Davis, es un modelo con mas simplicidad, pero en relacion con el
tiempo y el costo esta un poco deficiente.
e Harper y Lynch, es un modelo con el menor tiempo de implementacion, sin
embargo, es costoso y la simplicidad es mas baja en relacién con los otros

modelos.

De acuerdo con la tabla N°10 Resumen de los Modelos de Gestion de Recursos Humanos
y la figura N°9 es que se considera que el Modelo de Gestion de Recursos Humanos
propuesto por Idalberto Chiavenato es el que se adecua y adapta de mejor manera a las
necesidades y requerimientos de Compafia Minera Carmen Bajo Ltda. Lo anterior debido

a las siguientes razones fundamentales:

e Seenfocaen laideade que la gestion de recursos humanos se compone de subsistemas
interdependientes que forman un proceso para captar, aplicar, mantener, desarrollar, y
controlar los recursos humanos de una organizacion.

e Los subsistemas son situacionales y variables, lo que significa que varian de acuerdo
con la situacion y dependen de factores ambientales, organizacionales, humanos y
tecnoldgicos.

e El autor destaca la importancia de establecer politicas definidas para cada subsistema
A continuacion, se desarrollara el modelo de Chiavenato por procesos, comparando lo

que dice el autor con la realidad de la Compafiia Minera Carmen Bajo Ltda.
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Administracion de
Recursos Humanos

Proceso de Proceso de Proceso de Proceso de Proceszo de
provision organizacion retencion desarrollo evaluacion
Reclutamiento. Disefios de cargo. Remuneracion. Capacitacion Banco de
. e - . . . datos.
Seleccion. Analisis y Higiene y seguridad. Desarrollo ;
- ooy i Sistemna de
Integracion. descripcion de Relaciones personal. - -
< o informacion.
cargo. sindicales. Desarrollo - -
L. S Evaluacion de
Evaluacion del organizacional. .
desempefio. Admin.
RRHH
Figura V1. 10 Procesos y subprocesos en el area de Recursos
Fuente: Administracion de Recursos Humanos, ldalberto Chiavenato.
6.4. Procesos y subprocesos de la gestion de recursos humano
6.4.1. Proceso de provision o atraccién
Administracién de
Recursos Humanos
Proceso de Proceso de Proceso de Proceso de Proceso de
provision organizacion retencion desarrollo evaluacion
Reclutamiento. Disefios de cargo. Remuneracion. Capacitacién * Bancode
=, T o, o . . datos.
Seleccion. Anilisis y descripeion Higiene v seguridad. Desarrollo ;
- : *  Sistema de
Integracion. de cargo. Relaciones personal inf -
Evaluacion del sindicales. *  Desarrollo ormar_:}on_
desempefio organizacional *  Evaluacién de
. i Admin .
RRHH

Figura V1.11 Proceso de Provisidn de personas
Fuente: Administracion de Recursos Humanos, Idalberto Chiavenato.

Reclutamiento: “es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer
candidatos potencialmente calificados y capacitados para ocupar puestos dentro de la
organizacion. El reclutamiento parte de las necesidades presentes y futuras de recursos

humanos de la organizacion™. (Chiavenato,2011).
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Tabla V1.11 Propuesta subproceso de reclutamiento

Con lo que cuenta Lo que dice el
la empresa
Jefe de area v Sistema de

v

comunica la
necesidad de
nuevos
trabajadores.
Publicaciones
en paginas web
especializadas.

modelo

informacion,
mediante el
cual la
organizacion
divulga y
ofrece al
mercado  de
talento

humano

oportunidades
de empleo.

Lo que le faltaala Propuesta

empresa

v’ Péagina  web
propia.

v" Colaboracion

con
universidades
y colegios de la

region.

v

v

Fuente: Elaboracion propia.

Implementar
una pagina
web para la
Compafiia.
Link de
postulaciones

Uso de redes

sociales.
AvVisos en
medios de

comunicacion.
Contacto con
instituciones

regionales.

Beneficio/ ventaja

v" Disminucion

de costos.
Agilidad en el
subproceso de
reclutamiento
Reduccion del
tiempo.
Disponibilidad
de Dbase de

datos.

El objetivo principal de la implementacion de una pagina web es crear un instrumento que

ayude a dar visibilidad a la empresa y en donde se puedan publicar avisos de trabajo para

la comunidad.

En primera instancia la pagina web mostrara la historia de la empresa, plan estratégico de

la empresa y un link para poder postular a diferentes puestos de trabajo.

e Seleccion de personas: “consiste en la eleccion precisa de persona indicada para el

puesto correcto en el momento oportuno. En términos mas amplio, la seleccion busca,

de entre los diversos candidatos, a quienes sean méas adecuados para los puestos que

existen en la organizacion o para las competencias que necesita” (Chiavenato, 2011)
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Con lo que cuenta

la empresa

v’ Entrevistas con
jefes de éarea.

v’ Entrevistas en
terreno.

v Toma de
examenes
preocupacione

S.

Tabla V1.12 Propuesta subproceso de seleccion de personal

Lo que dice el

modelo

v' Buscar el
candidato mas
adecuado.

v Proceso de

comparacion

v' Proceso de
decision.

v’ Esencial el
disefio de
cargos.

Lo que le falta a la

empresa

v Formalizar el
subproceso

1) Solicitud de

requerimiento  de

personal.

2) Realizar

entrevista

considerando  un
lugar adecuado.

3) Definir el

procedimiento.

v Rapidez en el
subproceso.

v" Coordinacion
del
subproceso.

v Comunicacion

efectiva.

Propuesta

v" Procedimiento
expedito.

v' Proponer  un
formato para el
perfil de
persona  que

requiere el jefe

de &rea.

v' Contar con un

check list de
cada
postulante.

Fuente: Elaboracion propia.

Beneficio/ ventaja

v Claridad en el
subproceso de
seleccion.

v Orden al
momento  de
empezar la
busqueda de
nuevos
colaboradore

v' Aumenta la
probabilidad
de contratar a
la persona
indicada.

v Minimizar la
rotacion  del

personal.

Para este proceso se realiz6 un diagrama de flujo (ver anexo n°4) con el fin de ordenar los

distintos pasos a seguir, como también se propone un formulario de solicitud de

requerimiento de personal (ver anexo n°5). El objetivo principal de la solicitud del

personal es que los jefes cuenten con un formulario que permita facilitar el tramite de

solicitud de personal, asi como estandarizar los datos que debe contemplar una solicitud.

e Integracion de las personas: “proceso de suministro de personas a la organizacion;

el cual permite incorporar a los empleados al medio de trabajo” (Chiavenato, 2011).
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Con lo que cuenta

la empresa

v Cuenta con un
proceso de
induccion.

1) Charla

seguridad e

higiene por parte

del

Prevencion

jefe de

Tabla VI1.13 Propuesta subproceso de integracion de personal

Lo que dice el

modelo

v Incorporar a
los empleados.
v Provee al
candidato con
herramientas
que facilitan la
adaptacion.
v Informar de las
normas  que
rigen la
organizacion.
v" Proporciona
relaciones de
desempefio.
v Brindar

efectiva

una

orientacion
sobre el

puesto.

Lo que le falta a la

empresa

v' Complementar
el proceso de
induccion

v' Especificar las

funciones a

realizar.
v' Definir las
personas que

participaran en

el proceso.

Propuesta

v Disefar un
proceso de
induccién que

cuente con:

1. Charla de

induccién por
parte del
departamento
RRHH.

2. Charla de
induccién por
del

departamento  de

parte

Prevencion.

3. Charla de
induccién por
parte de la jefatura
directa

4, Entregar
los procedimientos
y politicas de la
empresa.

5. Registro y

evaluacion del
proceso de
induccion.

Fuente: Elaboracién propia

Beneficio/ ventaja

v" Se minimiza el
tiempo de
adaptacion.

v El

puede mostrar

trabajador

un mejor
rendimiento
antes de lo

esperado.
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La figura N°12, muestra el formato de registro de induccion para los nuevos trabajadores,
en donde cada departamento involucrado deberd realizar una charla con temas
relacionados a su area.

La figura N°13, muestra el formato de evaluacion de induccion para los nuevos
trabajadores, esta encuesta se realiz6 para que los departamentos involucrados obtengan
una retroalimentacion y certeza de que la informacion fue entregada y entendida por los

trabajadores.
Registro de induccidn del personal
Fecha: /] .
1.DATOS DEL NUEVO TRABAJADOR
Nombres: Rut:
Apellido: Edad:
Fecha de ingreso: Cargo al que ingresa:

Motivo de contratacion:

Nuevo cargo.
Reemplazo.

Tiempo de duracidn del contrato:

Forma de seleccion:

Interna.

Externa.
Mixto.

2. DATOS PARA EL PROCESO DE INDUCCION

Tiempo de duracidn del proceso:

Lugar de induccion:

Persona responsable del proceso de induccién general:

Areas o departamentos que intervienen en la induccién

Area/ departamento Responsable Firma

Departamento de Recursos Humanos

Temas para tratar en la induccién

Historia de compaiiia

Mision y Vision

Estructura Organizacional
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Valores y objetivos

Productos y servicios que la empresa ofrece
Prestaciones

Horarios laborales

Dias de pago y dias de descanso
Beneficios y/o programas especiales

Comentarios:

Departamento de Prevencion de Riesgo

Temas para tratar en la induccién

Identificacién y control de peligros y riesgo en su trabajo
Prevencion de accidentes de trabajo y riesgos en su trabajo
Derechos y deberes de los trabajadores en el sistema general de riesgo

Comité paritario
Plan de emergencia
Responsabilidades de seguridad y salud

Reglamento interno de orden, higiene y seguridad
Entrega reglamento interno

Comentarios:

Jefe de directo

Temas para tratar en la induccién

Manual de funciones.

Diagrama de flujo de procedimientos.

Espacio fisico.
Equipo y materiales de trabajo.
Entrega EPP, materiales y/o equipos.

Comentarios:

Figura V1.12 Registro de induccion del personal

Fuente: Elaboracién propia

EVALUACION DE INDUCCION

1. Datos generales

Nombre: Fecha:
Cargo por ocupar: Calificacion:
Semestre:
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2. Evaluacion

Marcar con (x) el valor que mas se identifique con su opinién sobre cada uno de los
aspectos, de acuerdo con la siguiente escala de valoracion, cuando los valores
seande 1al 5

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo

5.Totalmente de acuerdo

3. Induccion

Temas 1 2 3 4

Organizacion y planificacién de la induccién

Informacioén clara y oportuna

El plan de emergencia es claro

Se la fecha de pago de remuneraciones

Se los beneficios a los que puedo optar

Se entendi6 el reglamento interno

Se informo sobre la misidn, visién, objetivos y organigrama

Se cuales son los horarios de trabajo

Se entregd una copia del reglamento interno (fisica/mail)

Contenido de induccion idéneo

Se mis tareas y obligaciones

Se como puedo prevenir accidentes laborales

Me entregaron mis EPP y ropa corporativa

Se el conducto regular en caso de algin

problema
Conozco mi lugar y equipo de
trabajo
Puntaje
Firma encargado Firma trabajador

Figura VI1.13 Encuesta satisfaccion de induccion

Fuente: Elaboracion propia.

45




6.4.2. Proceso de organizacion

Administracion de
Recursos Humanos

Proceso da Proceso de Proceso de
provision organizacion retencion
Reclutamiento. *  Disefios de cargo. Remuneracion.
*  Seleccion. *  Analisisy * Higiene y seguridad.

Integracion. descripcion de *  Relaciones

cargo. sindicales.

*  Evaluacion del
desempefio.

Proceso de
desarrollo

+  Capacitacion
*  Deszarrollo

personal.

+  Desarrollo

orgamizacional.

Figura V1.14 Proceso de organizacion de personas

Fuente: Administracion de Recursos Humanos, Idalberto Chiavenato.

Proceso de
evaluacion

+ Bancode

datos.

+  Sistema de

informacion.

*  Evaluacion de

Admin .
RRHH

e Disefio de cargos: “es la organizacién de las tareas y las actividades repetitivas de un

puesto y las calificaciones que necesita el ocupante, asi como su posicién en la

organizacion de trabajo como un todo” (Chiavenato, 2011)

Con lo que cuenta
la empresa
v' La  empresa
cuenta con un
formato de
descripcion de
cargos.
v No

actualizada.

esta

v" Confusién

entre

Tabla V1.14 Propuesta subproceso disefio de cargos

Lo que dice el

modelo

v Contenido del
puesto.

v' Métodos y
procedimientos
de trabajo.

v" Relacion con
su jefatura.

v Relacion  con

Sus

Lo que le faltaa la Propuesta

empresa

v’ Disefios
cargos.

v' Dar a conocer
a los
trabajadores
las
caracteristicas

de su cargo.

de v Actualizar el

Beneficio/ ventaja

v Aumenta la

formato. probabilidad
Levantamiento de mejora de:
de datos. 1) El
Formulacion rendimiento de los
de la trabajadores.
descripcion de 2) Un
cargos. desempefio
Informar y eficiente.
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descripcion y
perfil de

cargos.

subordinados

difundir  los
cargos a los

trabajadores.

Fuente: Elaboraci6n propia

o Descripcidn y analisis de cargos: “descripcion detallada de las atribuciones o tareas

del puesto (lo que hace el ocupante), la periodicidad de su realizacion (cuando lo hace),

los métodos para el cumplimiento de esas responsabilidades o tareas (cémo lo hace) y

los objetivos (por qué lo hace). Es una enumeracion por escrito de los principales

aspectos significativos del puesto, y de las obligaciones y responsabilidades

adquiridas. Una vez identificado el contenido del cargo (aspectos intrinsecos), se

analiza el cargo en relacion con los aspectos extrinsecos, es decir, l0s requisitos que

el cargo exige a su ocupante” (Chiavenato, 2011)

Tabla VI1.15 Propuesta subproceso descripcion y analisis de cargos

Con lo que cuenta Lo que dice el Loquelefaltaala Propuesta Beneficio/ ventaja

cuales son las

exigencias

la empresa modelo empresa
v' Lista de v Requisitos v Disefiar un v Formalizar la v° Ordenamiento
cargos. intelectuales. manual de estructura  del respecto de las
v’ Requisitos descripcion y subproceso. personas que
fisicos. anélisis de Disefiar un forman parte
v Responsabilidad cargos. modelo de de la
es que adquiere. descripcion 'y organizacion.
v Condiciones de analisis de Permite
trabajo, cargos. realizar la
Dar a conocer evaluacion de
a cada desempefio.
trabajador Es posible

identificar las

necesidades de
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necesarias para capacitacion.
sus respectivos v Planeacion de
cargos. la fuerza de

trabajo.

Fuente: Elaboracién propia

Las figuras N°15 y N°16 muestran los formatos que seran utilizados para la descripcién y
analisis de cargos para el presente estudio, estos formatos cumplen con las necesidades de
la empresa, seran de ayuda al momento de sistematizar la informacion que existe de los

cargos actuales y formalizaré el proceso de organizacion.

1. Nombre del cargo:

2. Posicién del cargo en el organigrama:

a) Subordinacidon: (Indique si en este cargo tiene 0 no
personal subordinado, cuantos son y cuél es el nivel de
cargo de los subordinados)

b) Supervisién: (Indique si el cargo tiene supervision
de alguien, a quien le corresponde este rol indicando el
cargo)

c) Comunicaciones colaterales: (Indique con qué
estamentos de la organizacion se relaciona para que las
funciones de este cargo sean exitosas, detallando el nivel
de dependencia y relacion)

3. Contenido del cargo
Elabore una relacion de las principales tareas que corresponden a este cargo y el porcentaje de
tiempo laboral que estima dedica a cada una de ellas.

Tarea principal % Tiempo laboral

4. Responsabilidades
¢ Cuales son las responsabilidades que se encuentran adscritas al cargo? ¢ Cual es el peso relativo
que tiene cada una de ellas? (Marque con una X).

Responsabilidad Peso relativo
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Primaria Secundaria
Uso de materiales y equipo
supervision del trabajo de otras personas
Manejo de dinero
Responsabilidad en relaciones puablicas

Figura VI1.15 Formato de descripcion de cargos

Fuente: Elaboracion propia

1. Datos generales del puesto

Cargo:

Area:

Jefe (a) directo:
2. Requisitos técnicos
Nivel educacional:

Titulo profesional:

Cursos de perfeccionamiento (ultimo tres afios)

I:l Excel I:l Word
l—| Otro

Titulo de postgrado:

Experiencia anterior necesaria (indicar si se requiere, si fuese necesaria especificar qué
tipo

Idiomas:

[ Ino | |si, ccuar

3. Aptitudes necesarias
¢Cual de las aptitudes descritas son deseables o esenciales para el cargo?

No Deseabl
necesaria e

Esencial

Agudeza visual
Agudeza auditiva
Rapidez de decision
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Iniciativa
Creatividad

Aptitud investigativa
Capacidad de juicio
Atencién

Trabajo de equipo
Liderazgo

Toma de decision

Comunicacidn interpersonal
Orden y organizacién
Dominio tecno. de comunicacién

4.Nivel de desempeiio

Desde su punto de vista, ¢ Qué factores identificables contribuyen significativamente al
desempeiio adecuado del puesto?
Marque (x) 5 opciones

I:I Puntualidad.

I:l Responsabilidad.

I:l Respeto.

I:l Liderazgo.

I:l Comunicacion.

I:l Trabajo en equipo.

I:‘ Como les da solucién a los problemas.
D Toma de decisiones adecuadas.

I:l Manejo de herramientas tecnoldgicas.

Duracién de la solucién de los problemas.

Figura V1.16 Formato de perfil de cargo

Fuente: Elaboracion propia
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Para obtener més informacion sobre los disefios y perfiles de cargos (ver anexos

desde el 6 hasta el 13), en los cuales se desarrollan los formatos antes mencionados con

los requerimientos necesarios segun el cargo en el cual se va a desempefiar.

e Evaluacion de desempefio: “es una apreciacion sistematica de como se desempefa

una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda evaluacion es un

proceso para estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una persona. Para

evaluar a los individuos que trabajan en una organizacién se aplican varios

procedimientos que se conocen por distintos nombres, como evaluacion del

desempefio, evaluacidn de méritos, evaluacion de los empleados, informes de avance,

evaluacion de la eficiencia en las funciones (Chiavenato, 2011)

Con lo que
cuenta la

empresa

v" No cuentan
con un
sistema de
evaluacion
de

desemperio

Tabla V1.16 Propuesta subproceso de evaluacion de desempefio

Lo que dice el

modelo

v" Debe

desde el alcance

abarcar

de metas vy
objetivos.
v" Debe

énfasis

hacer
en el
individuo que
ocupa el cargo.

v Debe ser
aceptada  por
ambas  partes;

evaluador y

Lo que le falta a

la empresa

v Diseflar un
programa de
evaluacion
de
desemperio.

v Entregar
informacion

al personal.

Propuesta
v Disefiar un
proceso de

evaluacion  de
desempefio que
se adapte a las
necesidades de
la empresa.

1. Contar con
un comité el
cual revise las
apelaciones de

este subproceso

Beneficio/ ventaja

v" Retroalimentacion

al personal.

v Proporciona

medidas a efecto

de  mejorar

estandar

desempefio de los

trabajadores.

v' Evaluar

potencial humano.

v" Determinar

contribucion
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evaluado. v Implementar cada empleado.

v Fundamenta una politica de v* Mejora la
aumentos evaluacion de asignacion de
salariales, desempefio. recursos.
promociones, v Realizar la
transferencias y evaluacion
despido de semestralmente
empleados.

Fuente: Elaboracion propia

La figura N°17, muestra el formato que serd utilizado para la evaluacion de desempefio
de los trabajadores en el presente estudio, se eligié un formato que sea mas simple en torno
a las escalas de calificaciones por el hecho de que tanto los evaluados como los

evaluadores tienen que acostumbrarse a la cultura de la evaluacion.

EVALUACION DE DESEMPENO
Nombre; Fecha;

Puesto: Departamento:

El objetivo de la siguiente evaluacion es poder calificar de la forma mas objetivamente el desempefio del
trabajador en sus labores habituales. La escala de evaluacion es la siguiente:

Califique con nota 1 si el desempefio del trabajador es por debajo de la media (En ocasiones no
cumple con las expectativas)

Califique con nota 2 si el desempefio del trabajador estéa en la media (Normalmente cumple con las
expectativas)

Califique con nota 3 si el desempefio del trabajador esta por encima de la media (Normalmente
supera las expectativas)

Califique con nota 4 si el desempeiio del trabajador es excepcional (Siempre excede las
expectativas)

Califique con nota 5 si el desempeiio del trabajador marca un nuevo nivel de desempefio.

Area del desempefio 1 2 3 4 5

Produccion:

Cantidad de trabajo ejecutado normalmente

Calidad:
Exactitud y orden de trabajo
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Conocimiento del trabajo:

Grado de conocimiento de sus tareas

Cooperacion:

Actitud hacia la empresa, jefe y colegas

Comprension:
Grado de percepcion de problemas, hechos y
situaciones

Creatividad:

Capacidad para ejecutar ideas productivas

Realizacion:

Capacidad para ejecutar ideas propias o ajenas

Ajuste general a las funciones:

Adecuacion y desempefio de la funcion:

Proceso funcional:

Grado de desarrollo de la funcion

Asistencia y puntualidad:

Responsabilidad en cuanto a horarios y deberes

Cuidado de equipos y materiales
Uso adecuado de equipos y materiales para realizar
el trabajo

Relaciones interpersonales
Comportamiento social adecuado en el trato con
supervisores, comparferos, usuarios y visitantes.

Puntaje total

Observaciones:

Nombre y firma evaluador (a) Nombre y firma trabajador/a

Figura V1.17 Formato de evaluacién de desempefio
Fuente: Elaboracion propia
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Para este proceso se implementara una politica de evaluacion de desempefio (ver
anexo 14) la cual busca sentar las bases necesarias para una correcta utilizacion e
implementacién de esta herramienta, también se realiz6 un diagrama de flujo (ver anexo
15), el cual sera de gran ayuda al momento de implementar la evaluacion de desempefio

en la organizacion.

6.4.3. Proceso de retencién

Administracién de
Recursos Humanos

Proceso de Proceso de Proceso de Proceso de Proceso de
provision organizacion retencion desarrollo evaluacion
. . -, o + Bancode
Reclutamiento. * Disefios de cargo. * Remuneracion *  Capacitacion
- r e - - i . datos.
Seleccion. *  Analisisy » Higiene y seguridad.| +  Desarrollo ;
-, - . +  Sistema de
Integracion. descripcion de » Relaciones personal. - -
S L informacion.
cargo. sindicales. *  Desarrollo - -
. S +  Evaluacion de
* Evaluacion del organizacional. .
desempefio. A -
RRHH

Figura V1.18 Proceso de retencion de personas

Fuente: Administracion de Recursos Humanos “El capital humano de las organizaciones”, Idalberto Chiavenato.

e Remuneracion: “Se refiere a la recompensa que recibe el individuo a cambio de
realizar las tareas organizacionales. Se trata, basicamente, de una relacion de
intercambio entre las personas y la organizacion. Cada empleado negocia su trabajo

para obtener un pago econémico y extracconomico”. (Chiavenato, 2011)

Tabla V1.17 Propuesta subproceso de remuneracion

Con lo que cuenta Lo que dice el Loquelefaltaala Propuesta Beneficio/ ventaja

la empresa modelo empresa

v' Calculo de las v Eslapagapor v Criterios de v  Disefiar e v Motivacion de
remuneraciones un trabajo. asignacion de implementar los
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1) Horas v
extras normadas.®
2) Bonos de

produccion

3) Asistencia,

fallas,
médicas

permisos.

licencias
y v

Constituye
una
del valor que
una persona
tiene para la
organizacion
Coloca a una
persona
dentro de una
jerarquia en la

organizacion.

remuneracion.

medida v~ Existencia de

una politica de

remuneracion.

v

Fuente: Elaboracién propia

una politica de
remuneracion.
Fomentar la
investigacion
salarial.
Mantener
informacion
respecto al
mercado

laboral.

v

trabajadores a

la hora de
realizar sus
tareas.

Atraer y

retener talento.
Mejorar la
moral y reducir

el estrés.

Para este proceso se implementara una politica de remuneracion (ver anexo 16) que tiene

como objetivo establecer los salarios asignado al personal de una organizacional, haciendo

énfasis en la habilidad, responsabilidad y formacién requerida para el adecuado desarrollo

de las tareas que exige un puesto en especifico.

Este proceso cuenta con un diagrama de flujo (ver anexo 17) los cuales seran de ayuda al

momento de formalizar el proceso.

Higiene y seguridad en el trabajo: se refiere al conjunto de normas y procedimientos

que pretende 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.” (Chiavenato, 2011)

3 Todas las horas realizadas después del horario de trabajo fijado en las diferentes faenas, cabe destacar que
estas no podran exceder mas de 2 horas diarias. Estas deben estar detalladas en “control de trabajo
ocasional”, debidamente firmada por el jefe de turno y el superintendente de minas. Ademas, deben ser
entregadas todos los miércoles de la semana al personal de recursos humanos.
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Con lo que cuenta

la empresa

v' Se cuenta con
el Reglamento
interno de
orden, higiene
y seguridad, el
cual se divide
en 3 partes.

1) Politicas de

la empresa.

2) Libro 1

Normas de orden.

3) Libro I
Normas de
prevencion,
higiene y
seguridad.

Tabla V1.18 Propuesta subproceso de higiene y seguridad

Lo que dice el
modelo
v Un

organizado.

plan

v Servicios
médicos
adecuado.

v Prevencion de
riesgos para la
salud.

v Servicios
adicionales,
como:

a) Programa
informativo
para
habitos.

mejorar

b) Previsiones
para ayuda

econdmica.

empresa
v Actualizar el v

Reglamento de
Higiene y
seguridad. v

Regularizar el
comite

paritario.

Fuente: Elaboracion propia

Lo que le faltaa la Propuesta

Actualizar el
reglamento
interno.
Incorporar ley
de las 40 horas,
trabajo a
distancia, etc.
Realizar cursos
“uso y manejo

de extintores”

y  “primeros
auxilios”
Distribuir el

documento en
cada faena.
Formalizar el
comité
paritario.
Disefar un
diagrama de
flujo en caso
accidente y
difundirlo.

Beneficio/ ventaja

v' Aporta al
mejoramiento
del cuidado y
bienestar de los
trabajadores.

v' Mejora el
ambiente
laboral.

v’ Previene los
accidentes
laborales

v' Aumento del
rendimiento y
productividad
de los
trabajadores

v Disminucion
del

ausentismo.

Al momento de actualizar el reglamento interno de la empresa se deben incorporar

las recientes modificaciones introducidas por:
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v Ley N°21.628 (D. O*.: 31.10.23). Flexibiliza los requisitos de acceso,
incrementa el monto de las prestaciones al seguro de desempleo de la Ley N°19.728 y
establece otras modificaciones.

v Ley N°21.561 (D.O.: 26.04.23). Modifica el Cdédigo del Trabajo con el
objeto de reducir la jornada laboral. Esta ley entrara en vigor en forma gradual.

v Ley N°21.545 (D.O.: 10.03.23). Establece la promocion de la inclusion, la
atencion integral y la proteccion de los derechos de las personas con trastorno del espectro
autista en el ambito social, de salud y educacion.

v Ley N°21.498 (D.O.: 15.11.22). Establece trabajo a distancia o teletrabajo
para mujeres embarazadas.

v Ley N°21.441 (9.05.22). Extiende la duracion del permiso laboral para
trabajadores en caso de fallecimiento del padre o de la madre, e incorpora igual permiso

en caso de fallecimiento de un hermano o hermana.

v Ley N°21.391 (D.O.: 24.11.21). Establece modalidad de trabajo a
distancia o teletrabajo para el cuidado de nifios o nifias y personas con discapacidad.

v Ley N°21.371 (D.O.: 29.09.21). Establece medidas especiales en caso de
muerte gestacional o perinatal,

v Ley N°21.347 (D.O.: 3.06.21). Crea un permiso laboral para que todo
trabajador pueda ser vacunado.

v Ley N°21.260 (D.O.: 4.09.20). Modifica el Cédigo del Trabajo para

posibilitar el trabajo a distancia o teletrabajo de la trabajadora embarazada, en caso de
estado de excepcion constitucional de catastrofe, por calamidad publica, con ocasion de

una epidemia o pandemia a causa de una enfermedad contagiosa.

v Ley N°21.220 (D.O.: 26.03.20). Modifica el Codigo del trabajo en materia
de trabajo a distancia.
v Ley N°21.210 (D.O.: 24.02.20). Moderniza la legislacion tributaria. Su

articulo décimo noveno elimind el articulo 145-L del Codigo del Trabajo.

v Ley N°21.155 (D.O.: 2.05.19). Establece medidas de proteccion a la

lactancia materna y su ejercicio.

4 Diario Oficial
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Para ver el diagrama de flujo correspondiente al subproceso de higiene y seguridad (ver

anexo 18).

e Relaciones laborales: “Son el sistema de relaciones entre la organizacién, sus
miembros y los sindicatos que los representan. Las politicas de relaciones laborales
pueden ser de cufio paternalista, autocratico, de reciprocidad o participativo, que
implica la corresponsabilidad del sindicato para mantener un clima saludable en la

organizacion”. (Chiavenato, 2011)

Tabla V1.19 Propuesta subproceso de relaciones laborales

Con lo que cuenta Lo que dice el Loquelefaltaala Propuesta Beneficio
la empresa modelo empresa
v' Hasta el diade v Existen medios v° Sindicato de v Establecer a v  Evitar

hoy no sé han de accion trabajadores. alguien  que paralizaciones
creado sindical v Alternativa de esté en de actividades
sindicatos en la legitimos, comunicacion contacto por huelga.
compafiia. legales e trabajador- permanente

ilicitos de empresa. con los

presion trabajadores.

Fuente: Elaboracion propia

Principales fines de los sindicatos segun el articulo 220, del codigo del trabajo:

e Representar a los afiliados en las diversas instancias de la negociacion colectiva,
suscribir los instrumentos colectivos del trabajo que corresponda, velar por su
cumplimiento y hacer valer los derechos que de ellos nazcan

e Velar por el cumplimiento de las leyes del trabajo o de la seguridad social, denunciar
sus infracciones ante la autoridad administrativa o judicial, actuar como parte en los
juicios o reclamaciones a que den lugar la aplicacién de multas u otras sanciones.

e Prestar ayuda a sus asociados y promover la cooperacion mutua entre los mismos,
estimular su convivencia humana e integral y proporcionarles recreacion.

e Promover la educacién gremial, técnica y general de sus asociados.
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e Canalizar inquietudes y necesidades de integracion respecto de la empresa y de su

trabajo.

En general, realizar todas aquellas actividades contempladas en los estatutos y que no

estuvieren prohibidas por ley.

6.4.4. Proceso de desarrollo:

Administracion de
Recursos Humanos

Proceso de
provision

+  Reclutamiento.

+  Seleccion.
» Integracion.

Proceso de
organizacion

* Disefios de cargo.

*  Anilisisy
descripeion de
cargo.

* Evaluacion del
desempefio.

Proceso de
retencion

Remuneracion.

Higiene y seguridad

Relaciones
sindicales.

Proceso de
desarrollo

Capacitacion
Desarrollo
personal.
Desarrollo
organizacional.

Figura V1.19 Proceso de desarrollo de personas

Fuente: Administracion de Recursos Humanos “El capital humano de las organizaciones”, Idalberto Chiavenato

Proceso de
evaluacion

Banco de
datos.
Sistema de
informacion.
Evaluacion de
Admin_.
RRHH

e Capacitacion: “es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera sistematica

y organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan

habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos” (Chiavenato, 2011)

Con lo que cuenta

la empresa

v No
plan
capacitacion.

realizan

Tabla V1.20 Propuesta subproceso de capacitacion

Lo que dice el
modelo

v

Deteccion de
las necesidades
de

capacitacion
(diagndstico).
Programa de
capacitacion

Lo que le falta a la
empresa
v Un

procedimiento
para generar un
plan de
capacitacion.
Establecer
politicas  de

v" Realizar

Propuesta

levantamiento
de informacion
para  generar
una deteccion
de necesidades
de

Beneficio

v

un v° Aumenta

el

conocimiento

de
personas.
Mejora
habilidades
destrezas.
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mencionadas.

para  atender
las
necesidades.
Implantacion y
ejecucion  del
programa de
capacitacion.
Evaluaciéon de
los resultados.

continuo desarrollo de los trabajadores

capacitacion.
Programas de
capacitaciones
segun las
necesidades de
sus
trabajadores.

administrador”. (Chiavenato, 2011)

v

v

Fuente: Elaboracién propia

capacitacion.
Disefar un
plan anual de
capacitacion.
Generar  una
politica de
capacitacion.
Realizar un
andlisis sobre
el rendimiento
actual con los
cargos.

Check list del
subproceso de
capacitacion.

v" Desarrollo
modificacion

0]

de la conducta.

Al igual que en los subprocesos anteriores se realizd una politica de capacitacion (ver
anexo 19) la cual ayudara a establecer los lineamientos necesarios para el manejo de las

capacitaciones de todos los empleados, buscando proporcionar oportunidades para el

Este proceso cuenta con un diagrama de flujo (ver anexo 20), los cuales tienen como

funcién ordenar y ser la base para la implementacion futura de las propuestas antes

Desarrollo personal: “es el resultado acumulado de las interacciones diarias entre el
administrador y el trabajador. Es un proceso continuo que se realiza durante un largo

periodo de tiempo. Se requiere paciencia y una perspectiva amplia de parte del
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Con lo que

cuenta la

empresa

v" No tiene
plan de
desarrollo
personal.

Tabla V1.21 Propuesta subproceso de desarrollo de personas

Lo que dice el modelo

v Fuerte enfoque en
agregar valor a las
personas.

v" Perfeccionamiento
personal para
mejorar la calidad
de vida.

v' Mecanismos  de
motivacion y de
realizacion
personal.

v Blsqueda
incesante de la

excelencia

Lo que le falta a Propuesta

la empresa

v Preocuparse
por el
desarrollo de
sus

trabajadores.

v' Disefiar un plan

que permita
detectar las
necesidades

para la
implementacién
de  proyectos

futuros.

1) Implementar un

plan de carrera.

2) Implementar la

cultura de

evaluacion y

capacitacion.

Fuente: Elaboracion propia

v Es

v" Obtienen

Beneficio

v Aumenta la

probabilidad de
incrementar
proyectos
futuros de la
empresa.

una
herramienta de
motivacion

una
definicion clara
de los objetivos

a alcanzar.

v" Incrementa el

nivel de
responsabilidad

individual y
grupal en la
planeacion y

ejecucion

Se incorpor6 una politica de desarrollo personal (ver anexo 21), la cual ayudara a

contribuir al desarrollo personal y profesional de los empleados.
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Con lo que cuenta la

e Desarrollo organizacional: “pretende transformar a las organizaciones mecanicistas

en orgénicas por medio del cambio organizacional, la modificacion de la cultura

organizacional y la posibilidad de compartir sus objetivos y los objetivos individuales

de los participantes”. (Chiavenato, 2011)

empresa

v

Implementacion

laborales.

Tabla V1.22 Propuesta subproceso de desarrollo organizacional

Lo que dice el

modelo

v

de las 40 horas

Uso incipiente de

la tecnologia.

Enfoque
dirigido a la
organizacion en
su conjunto.
Orientacion
sistémica.
Solucién de
problemas.
Aprendizaje por
experiencia
Realimentacion
intensa.
Orientacion

situacional.

5 Desarrollo Organizacional

Lo que le falta a Propuesta

la empresa
v Implementar
mas

tecnologia.

Fuente: Elaboracién propia

v Implementar

instancias en

donde se
pueda
analizar el

estado actual

y el
deseado de la

estado

organizacion

Politica  de
DO® (ver
anexo 22).

Beneficio/ ventaja

v Aumenta la

confianza vy
apoyo entre los
miembros.

Confrontacién
de los
problemas

dentro de Ila
organizacion.
Aumenta el
entusiasmo 'y
satisfaccion

personal.
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6.4.5. Proceso de evaluacion

Administracion de
Recursos Humanos

Proceso de Proceso de Proceso de Proceso de Proceso de
provision organizacion retencion desarrollo evaluacién
. - - L, * Banco de
Reclutamiento. *  Disefios de cargo. *  Remuneracion. = Capacitacion
-, - - - ) : datos.
Seleccion. *  Anilisisy * Higiene y seguridad.  +  Desarrollo 5
-, .o, . *  Sisterma de
Integracion. descripcion de * Relaciones personal. ; -
= Iy informacion.
cargo. sindicales. *  Desarrollo - .
. T +  EBvaluacion de
+  Evaluacion del organizacional. -
desempefio. A -
RRHH

Figura V1.20 Proceso de evaluacion de personas

Fuente: Administracion de Recursos Humanos “El capital humano de las organizaciones”, Idalberto Chiavenato

e Banco de datos: “es un sistema para almacenar y acumular datos debidamente
codificados y disponibles para el procesamiento y obtencion de informacion. En
realidad, el banco de datos es un conjunto de archivos relacionados de forma légica,

organizados de modo que facilitan el acceso a los datos y eliminan la redundancia

Tabla V1.23 Propuesta subproceso de base de datos

Con lo que cuenta Lo que dice el Lo quelefaltaala Propuesta Beneficio

la empresa modelo empresa

v Dentro de la v Datos v' Dar v' Disefiar una v Informacion
Compafia se personales importancia a base de datos ordenada y en
cuenta con sobre cada la tecnologia. (ver anexo 23). un minimo de
base de datos: empleado. v Tenerunorden v° Ordenar la tiempo.

1) Base de datos v° Datos sobre los en cuanto a la informacion de  v° Mejora la

fisica. ocupantes de informacién de los proteccion de
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2) INETS.

cada puesto.
Datos sobre los
empleados de
cada area.
Datos sobre los

sueldos.

los
trabajadores.

Fuente: Elaboracion propia

trabajadores.

datos

Facilitar la
interconectivid
ad entre el

equipo.

e Sistema de informacion: “se planea para reunir, procesar, almacenar y difundir

informacién de modo que permita a los gerentes involucrados tomar decisiones

eficaces”. Chiavenato,2011)

Con lo que

cuenta la

empresa

v No existe
sistema de
informacion.

Lo que dice el
modelo

v

Utiliza

fuente:

Base de datos

de RR.HH.

Evaluacion vy
desempefio.
Administracion
salarial.

Higiene y
seguridad

como v Contar

una intranet de
la
organizacion

con v

Tabla V1.24 Propuesta subproceso de sistema de informacion

Lo que le faltaala Propuesta
empresa

Implementar el
uso de software
para automatizar
el proceso de
RR. HH (ver
anexo 24).
Implementacion
de una intranet
“Portal
trabajadores”.

Beneficio

Proporciona
informacion
atil para
mejorar la
toma de
decisiones.
Existencia de
historial de
cada persona
que trabaja en
la Compaiiia.
Instalacién de
un nuevo canal
de
comunicacion.
Reduccion de

¢ Software disefiado para administrar empresas, proporciona soluciones contables y financieras que permiten
controlar, monitorear y administrar todos los procesos operativos de la empresa
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Fuente: Elaboracion propia

tiempo y
eliminacién de
tramites
burocraticos.

A continuacion, se detallan distintos softwares para la automatizacion del proceso de

RR.HH.

1. Softland: Esta orientado al manejo y administracion del personal, tanto en lo relativo

al pago de remuneraciones y leyes sociales, como al control de préstamos, vacaciones

y control de asistencia, entre otros.

Este programa, ademés, permite realizar un trabajo en linea con las sucursales o

descentralizado con consolidacion posterior.

2. Factorial: Ayuda a empresas que quieren automatizar sus procesos de RRHH,

empoderar a sus empleados con informacion siempre actualizada y tomar las mejores

decisiones para su negocio.

3. Worky: Gestiona todos los procesos principales y mas importantes de tu departamento

de Recursos Humanos con Worky. El software puede mejorar su productividad en un

40% al despedirse de las tareas manuales.

4. Rex +: Es una plataforma que conjuga todas las herramientas que necesita recursos

humanos para poder administrar de forma eficiente a sus talentos.

Tabla V.25 Caracteristicas y costos de Software

Softwares

Caracteristicas

Costo

Softland

Ficha de personal.

Contratos y finiquitos.

Evaluacion de desempefio.
Licencias médicas.

Cuentas. corrientes del personal.
Pagos electronicos.

Planificacion 'y control de
vacaciones.

Certificados.

Control de asistencia.

$70.990 al mes

Factorial

Control de horario.
Planifica turnos de trabajo.

$58.190 al mes
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Gestion documental.
Firma electrénica.
Ausencias y vacaciones.
Evaluacion de desempefio.

Worky

Contratacion de personal.
Gestion de nominas.
Gestion de desempefio.
Seleccion de personal.
Gestion de ausencias.
Portal de trabajadores.
Base de datos trabajadores.

$65.036 al mes

Rex +

Contratacion de personal.
Gestion de néminas.
Evaluacién de desempefio.
Gestion de ausencias.
Perfiles de empleados.
Portal para empleados.
Gestion de asistencia.
Compensaciones.

$8,35 UF+ IVA

Fuente: Elaboracion propia.

e Evaluacion de Recursos Humanos: “anélisis de las politicas y las practicas del

personal de una organizacion y la evaluacion de su funcionamiento”. (Chiavenato,

2011)

Con lo que cuenta
la empresa
v No se realiza

este
subproceso en
la

organizacion.

Tabla V1.26 Propuesta evaluaciones de RRHH

Lo que dice el
modelo
v Indicadores de

eficiencia vy
eficacia.

v Clarificacion de
objetivos y
expectativa

v’ Asignacion de

recursos y

Lo que le falta a la
empresa
v" Implementar un

sistema de

evaluaciones.

Propuesta

v' Disefiar un
sistema donde
existan
diferentes
analisis.

1) Rotacion  del

personal.

2) Cantidad  de

Beneficio/

v Conocer la
organizacion
humana de la
empresa.

v" Promover los
cambios.

v’ Sirve de

control.
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resultados
obtenidos.
v' Clima

organizacional

jubilados.

3) Trabajadores
con licencias

4) Encuesta  de
salida del
trabajador (ver

anexo 26).

v Puede ser (til a
la hora de
ascensos,
incentivos y
detectar  los
mejores

elementos

Fuente: Elaboracién propia

6.5. Costos estimados

El costo del proceso de provision se ve representado por el tiempo que el
departamento de RR.HH. invierta en mejorar la blusqueda de nuevos talentos.

El costo del proceso de organizacién que tiene para la compafiia es, como primero,
el tiempo, ya que deberan tener reuniones con los trabajadores para hacerles saber los
cambios a los que se someteran, segundo, capacitar a los jefes de areas para que puedan
evaluar a sus trabajadores.

Con respecto al proceso de desarrollo de personas, el costo que este proceso le pueda
significar a la organizacion es el de contratar a una persona que se dedigue solamente a
las capacitaciones de los trabajadores, el salario de un encargado de capacitacion part-time
es promedio en Chile es de $7.320.000 al afio 0 $3.754 por hora. Los cargos de nivel
inicial comienzan con un ingreso de $6.960.000 al afio, mientras que profesionales méas
experimentados perciben hasta $9.480.000 al afio.

El Presupuesto para crear un sitio web dadas las necesidades de la Cia. Minera
Carmen bajo Ltda. es de $150.000 (se cancela una vez) lo que incluye direccion web,
hosting basico y site builder. Ademas, de una mensualidad de $10.000, por otra parte, la
actualizacion del reglamento de higiene y seguridad, el cual consta de la implementacion
del curso de extintores tiene un valor de $32.000 por persona, el curso puede ser financiado
por un organismo técnico del Estado, en este caso seria el SENCE (Servicio Nacional de

Capacitacion y Empleo).
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Tabla V1.27 Costos estimados.

Procesos Detalle Costo

Proceso de provision Creacion de pagina web $150.000 (una vez)
Mensualidad $10.000 (anual)

Proceso de Desarrollo de Encargado de capacitacion | $6.960.0000 (anual)

Personas

Proceso de Retencion

Curso de extintores

$32.000 p/persona

Fuente: Elaboracion propia

Por ultimo, se realiz6 una politica de evaluacién de RR.HH. (ver anexo 25),

diagrama de flujo (ver anexo 27) y Carta Gantt (ver anexo 28), para poder tener un orden

y estipular las fechas en las que se implementaran las propuestas y asi poder tener una

transicion fluida tanto para la organizacion como para el beneficio de los trabajadores.
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Capitulo VII. Resultados de las propuestas
7.1. Definiciones estratégicas
Tabla VII. 28 resultados de las propuestas de definiciones estratégicas

Definiciones estratégicas Aprobacion/Rechazo Firma

Misidn

Vision

Fuente: Elaboracion propia

7.2. Procesos de gestion de recursos humanos
Tabla V11.29 Resultados de las propuestas de los procesos de gestion
Procesos Subprocesos Aprobacion Rechazo Motivo

Investigacion de mercado

Reclutamiento de personas

Seleccidn de personas

Integracion de las personas

Proceso de atraccion

Disefio de puesto de trabajo

Descripcion y analisis de puestos

Evaluacién de desempefio

Proceso de Organizacion
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Remuneracién

Higiene y seguridad en el trabajo

Proceso de retencion

Relaciones laborales

2 Capacitacion

[]

@

(7]

[}

©

2 Desarrollo personal

[]

(7]

[}

(%]

2 .
a Desarrollo organizacional
S Banco de datos

'S

©

3

i

o Sistema de informacion
©

[]

(%]

[}

(%]

o -z

& Evaluacion de los recursos

humanos

Fuente: Elaboracion propia

Las propuestas de las tablas N°28 y N°29 fueron aprobadas por Isabel Morales, subgerente

de administracion y finanzas de Compafia minera Carmen Bajo Ltda

70



Capitulo VI11. Conclusién

Los procesos de Recursos Humanos desempefian un papel fundamental en el éxito
y la sostenibilidad de cualquier organizacion. Al gestionar eficientemente el capital
humano, la unidad de Recursos Humanos contribuye significativamente al logro de los
objetivos empresariales, al desarrollo y permanencia de la organizacion a largo plazo. La
importancia de estos procesos radica en su capacidad para atraer, retener y desarrollar
talento, asi como en la creacion de un ambiente laboral saludable y motivador.

Los procesos de Recursos Humanos no solo se centran en la contratacion y la gestion
del personal, sino también en la creacion de politicas y practicas que promuevan la
equidad, la diversidad y la inclusién. Ademas, desempefian un papel clave en la formacion
y desarrollo de los empleados, asegurando que estén preparados con las habilidades
necesarias para enfrentar los desafios cambiantes del entorno laboral. La adaptabilidad y
la capacidad de anticiparse a las necesidades de la fuerza laboral son esenciales en un
mundo empresarial en constante evolucion. El area de Recursos Humanos, al comprender
las tendencias del mercado laboral y las necesidades de los empleados, pueden contribuir
a la agilidad organizativa y a la capacidad de responder de manera efectiva a los cambios.

Los procesos de Recursos Humanos no solo son esenciales para el bienestar de los
empleados, sino que también son un pilar fundamental para el éxito y la competitividad
de las empresas en un panorama empresarial dindmico y competitivo. La atencion
estratégica a la gestion del capital humano no solo mejora la productividad y la eficiencia,
sino que también establece las bases para un crecimiento sostenible y una cultura
organizacional solida, la administracion de recursos humanos se debe enfocar en la
obtencion de resultados mediante la alineacion de los objetivos personales de cada
individuo o colaborador con los objetivos de la organizacion. Si esto se logra, estos
tendran una mayor disposicién, compromiso y conoceran a tal punto como y en qué grado
su trabajo y desempefio estaran generando una maximizacion de valor de la compafiia. El
reto de recursos humanos esta en la transformacion de la cultura organizacional, donde
sus colaboradores desarrollen las competencias requeridas a partir de sus conocimientos
y habilidades, tengan un mayor sentido de pertenencia, sean lideres y se conviertan en
personas generadoras de valor agregado para la compafiia. Lo anterior, apunta al éxito que

buscan constantemente las organizaciones si quieren sobrevivir en un mundo, donde solo
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sobrevivira el que esté en la capacidad de adaptarse a los diversos cambios que posee el

entorno.

Una vez finalizado el analisis de los resultados obtenidos en consideracion a las
interrogantes planteadas, las conclusiones son las siguientes:

1. Es importante contar con una gestion de recursos humanos ordenada, que apoye el
logro de los objetivos de la empresa.

2. Se revisaron diferentes Modelos de Gestion de Recursos Humanos si bien todas
pueden ayudar al area de Recursos Humanos, se debid considerar el modelo que més
se adaptaba a las necesidades de la empresa, es por eso por lo que se escogi6 el modelo
de Chiavenato.

3. Laimplementacion del modelo requiere tiempo para consolidarse de manera que esta
debe ser gradual y adaptada a la realidad de la empresa, en cuanto recursos materiales,
humanos y caracteristicas de la cultura de la empresa.

4. EIl Modelo ayudara a formalizar la unidad de Recursos Humanos y no es ajeno a las
otras unidades.

5. Comparfiia Minera Carmen Bajo Ltda fue receptiva con las propuestas y en donde

algunas de las propuestas ya han sido implementadas.
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Anexos

Anexo N°1: Estructura organizacional Mantos cobrizos

Gerente de

Superintendente Superintendente
i ng. y Planificacio

1
Superintendente efe Prevension def

Mantencion lefe Geologia

Ingeniero

Planificacion Jopogiatc

Asistente

fi T <
L FLe Planificacion

Operadores

Servicio Mina

Perforo

Ayudante Perfora

1
T

Operacion ¥ Asistente
sondaje Prevension

Gedlogo Senior

Jefe Mantencion Exploracién Geologo Junior

Depto. Supervisor lefe de Bodega y

2 PGS R — Geologo Operador Sondaje
Planificacion Mantenimiento Polvorin 8 P ¥

Capataz de Asistente Bodega

Mantencion y Polvorin yudante Gedlogo)

Maestro Minero el Muestrero

Soldador
mecanico

Ayudante Minero

- Eléctrico

Electromecanico
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Anexo N°2: Estructura Organizacional Tigresa

Gerente de
Operaciones
Mina

Superintendente Ingeniero
Mina Planificacion

Jefe de
Operaciones
Mina

Jefe de Turno Topografo

|
[ | T

Perforo Operadores Mecanicos Capataz

Ayudante Asistente

Minero Bodega

Gedlogo
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Anexo N°3: Estructura Organizacional Revoltosa:

Jefe de
Operacion Mina

Supervisor

Fortificacion Lo B e

Maestro

Maestro Minero Estadistico .
Mecanico

Bodeguero

Ayudante Ayudante
Minero Mecanico

e Electromecanico

Operador
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Anexo N°4: Formulario Solicitud de requerimiento de personal

Solicitud requerimiento de personal

Solicitante (jefe/a area): Fecha: _/_ /

1.Informacién nuevo puesto

Cargo:

Faena:

Jefe directo:

2. Especificaciones del cargo

3. Actividades a realizar:

4. Capacitacion:

5. Experiencias:

6. Dominio especifico:

Firma solicitante

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo N°6: Formulario analisis de cargo gerente general

1. Datos generales del puesto

Cargo: Gerente General

Area: Gerencia

Jefe (a) directo: Directorio

2. Requisitos técnicos

Nivel educacional: Universitario

Titulo Profesional: Ingeniero Civil Industrial, Ingeniero Civil en minas, Ingeniero Comercial
o carrera a fin.

Cursos de perfeccionamiento (ultimo tres afios)

Dominio computacional Analisis industria minera

X | Informes financieros

Titulo de postgrado:

Experiencia anterior necesaria (indicar si se requiere, si fuese necesaria especificar qué

tipo

Experiencia minima de 5 anos en empresas mineras en cargos similares.

Idiomas:

I:l No Si, é¢Cual? Inglés

3. Aptitudes necesarias

¢Cual de las aptitudes descritas son deseables o esenciales para el cargo?

N
° Deseabl

e
a

necesari Esencial

Agudeza visual

Agudeza auditiva

Rapidez de decision

X [ X [ X [ X

Iniciativa

Creatividad X

Aptitud investigativa

Capacidad de juicio

Atencidn

Trabajo de equipo

X [ X [ X [ X | X

Liderazgo
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| Toma de decisiéon

Comunicacidn interpersonal
Orden y organizacién
Dominio tecno. de comunicacién

X [ X [ X [ X

4.Nivel de desempeiio

Desde su punto de vista, ¢ Qué factores identificables contribuyen significativamente al
desempeiio adecuado del puesto?

Marque (x) 5 opciones

D Puntualidad
Responsabilidad

Trabajo en equipo

Como les da solucién a los problemas
Toma de decisiones adecuadas

I:l Manejo de herramientas tecnoldgicas

Duracién de la soluciéon de los problemas

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo N°7: Andlisis de cargo jefe Recursos Humanos

1. Datos generales del puesto

Cargo: jefe/a de Recursos Humanos

Area: administracién

Jefe (a) directo: subgerente de administracion y finanzas

2. Requisitos técnicos

Nivel educacional: Universitario

Titulo Profesional: Ingeniero/a en RRHH, Ingeniero/a administracién de empresa, Ingeniero/a
Comercial o carrera a fin.

Cursos de perfeccionamiento (ultimo tres afios)

Gestion de talento Legislacion laboral

X | Remuneraciones

Titulo de postgrado: Magister en direccidn de personas y gestion de talento

Experiencia anterior necesaria (indicar si se requiere, si fuese necesaria especificar qué
tipo

Experiencia minima de 3 afios en cargos similares.

Idiomas:

No | si, ccuar

3. Aptitudes necesarias

¢Cual de las aptitudes descritas son deseables o esenciales para el cargo?

necI::aria Deseable | Esencial
Agudeza visual X
Agudeza auditiva X
Rapidez de decisidon
Iniciativa X
Creatividad X
Aptitud investigativa X
Capacidad de juicio X
Atencion X
Trabajo de equipo X
Liderazgo X
Toma de decision X
Comunicacién interpersonal X
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Orden y organizacién X

Dominio tecno. de comunicacion X

4.Nivel de desempeiio

Desde su punto de vista, ¢ Qué factores identificables contribuyen significativamente al
desempeiio adecuado del puesto?
Marque (x) 5 opciones

Puntualidad

Responsabilidad

Respeto

Liderazgo

Comunicacion

I:l Trabajo en equipo

I:l Como les da solucién a los problemas
I:l Toma de decisiones adecuadas
Manejo de herramientas tecnolégicas

Duracién de la solucién de los problemas

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo N°8: Formulario anélisis de cargo jefe de mina

1. Datos generales del puesto

Cargo: jefe de mina

Area:

Jefe (a) directo: subgerente de administracion y finanzas

2. Requisitos técnicos

Nivel educacional: Universitario

Titulo Profesional: Ingeniero/a Civil en mina

Cursos de perfeccionamiento (ultimo tres afios)

Autocad Analisis industria minera

X | Geoestadisticas

Titulo de postgrado: Diplomado gestion de la mineria

Experiencia anterior necesaria (indicar si se requiere, si fuese necesaria especificar qué
tipo

Experiencia minima de 5 afios en supervisién en mina o cargos similares.

Idiomas:

No I:l Si, ¢Cual?

3. Aptitudes necesarias

¢Cual de las aptitudes descritas son deseables o esenciales para el cargo?

No
. | Deseabl )
necesari o Esencial
a

Agudeza visual

Agudeza auditiva

Rapidez de decisiéon

X | X | X | X

Iniciativa

Creatividad X

Aptitud investigativa X

Capacidad de juicio X

Atencion

Trabajo de equipo

Liderazgo

X | X [ X [X

Toma de decision
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Comunicacidn interpersonal X
Orden y organizacién X
Dominio tecno. de comunicacién X

4.Nivel de desempeiio

Desde su punto de vista, ¢ Qué factores identificables contribuyen significativamente al
desempeiio adecuado del puesto?
Marque (x) 5 opciones

[ |Puntualidad
Responsabilidad
Respeto
Liderazgo
Comunicacién
Trabajo en equipo

I:l Como les da solucién a los problemas
I:l Toma de decisiones adecuadas

I:‘ Manejo de herramientas tecnoldgicas

Duracién de la soluciéon de los problemas

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo N°9: Formulario Analisis de cargo bodeguero

1. Datos generales del puesto

Cargo: bodeguero

Area: Abastecimiento

Jefe (a) directo: jefe de abastecimiento

2. Requisitos técnicos

Nivel educacional: ensefianza media completa

Titulo Profesional: técnico en administracién de empresas, técnico en logistica o carrera a fin.

Cursos de perfeccionamiento (Ultimo tres afios)

Dominio computacional Admin. De bodega

m Excel

Titulo de postgrado: -

Experiencia anterior necesaria (indicar si se requiere, si fuese necesaria especificar qué tipo

Experiencia de 1 afio en bodega o cargos similares.

Idiomas:

No [ |si, ccual

3. Aptitudes necesarias

¢Cual de las aptitudes descritas son deseables o esenciales para el cargo?

No

necesari Deseabl Esencial

a e
Agudeza visual X
Agudeza auditiva X
Rapidez de decision X
Iniciativa X
Creatividad
Aptitud investigativa
Capacidad de juicio X
Atencién X
Trabajo de equipo X
Liderazgo X
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Toma de decision X

Comunicacién interpersonal X

Orden y organizacién

Dominio tecno. de comunicacion X

4.Nivel de desempeiio

Desde su punto de vista, ¢ Qué factores identificables contribuyen significativamente al
desempefio adecuado del puesto?

Marque (x) 5 opciones

Puntualidad

Responsabilidad

Respeto

I:l Liderazgo

Comunicacion

I:l Trabajo en equipo

I:l Como les da solucién a los problemas
I:l Toma de decisiones adecuadas
Manejo de herramientas tecnoldgicas

Duracién de la solucion de los problemas

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo N°10: Descripcion de cargo gerente general

1. Nombre del cargo:

Gerente general

2.Posicion del cargo en el organigrama:

a) Subordinacion: (Indique si en este cargo tiene o

no personal subordinado, cuéntos son y cual es el

nivel de cargo de los subordinados)

b) Supervisiéon: (Indique si el cargo

supervision de alguien, a quien le corresponde este

rol indicando el cargo)

c)Comunicaciones colaterales: (Indique con qué
estamentos de la organizacion se relaciona para que

las funciones de este cargo sean exitosas, detallando

el nivel de dependencia y relacion)

3. Contenido del cargo

Subgerente de Admin. Y finanzas
Superintendente de minas

Superintendente  de ingenieria  y
planificacion

Superintendente mantencion

Geologia

Departamento de RR.HH.

Directivos/Duefios de la organizacion

Subgerente de Admin. Y finanzas
Superintendente de minas

Superintendente  de ingenieria  y
planificacion

Superintendente mantencion

Geologia

Planificar, organizar, dirigir, controlar, coordinar, analizar y conducir el trabajo de la empresa.

Tambien desarrollar politicas, gestionar operaciones diarias y supervisar el trabajo de los gerentes

subordinados.

Tarea principal

Planificar los objetivos generales y especificos de la

empresa a corto y largo plazo

% Tiempo laboral
100%
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Organizar la estructura de la empresa

Dirigir la empresa, tomar decisiones y supervisar
Controlar las actividades planificadas

Detectar desviaciones en las actividades de la
empresa

Analisis financieros y administrativos

Supervisar la con la contratacion y el despido de
personal

Gestionar el presupuesto y los gastos de la empresa

4. Responsabilidades

100%
100%
100%
100%

100%
100%

100%

¢Cudles son las responsabilidades que se encuentran adscritas al cargo? ¢Cual es el peso relativo

que tiene cada una de ellas? (Marque con una X).

Responsabilidad

Gestionar las operaciones diarias de la empresa

Garantizar que todos los aspectos del
funcionamiento de la empresa se desarrollen sin
problemas

Asegurarse de que la empresa es rentable

Asegurarse que la empresa cumpla todas las leyes y
reglamentos

Trabajar para establecer y gestionar el plan
estratégico de la empresa

Establecer el presupuesto anual de la empresa

Garantizar que todos los empleados trabajen juntos
para cumplir los plazos y mantenerse centrados en

los objetivos de la empresa

Peso relativo

Primari Secundaria
a

X

X

X
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Garantizar que no haya conflicto entre los intereses
de la empresa y los de sus trabajadores

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo N°11: Descripcién de cargo jefe de Recursos Humanos

1. Nombre del cargo:

Jefe de Recursos Humanos

2.Posicion del cargo en el organigrama:
a) Subordinacién: (Indique si en este cargo tiene
0 no personal subordinado, cuéntos son y cudl es

el nivel de cargo de los subordinados)

b) Supervisiéon: (Indique si el cargo tiene
supervision de alguien, a quien le corresponde

este rol indicando el cargo)

c)Comunicaciones colaterales: (Indique con qué
estamentos de la organizacion se relaciona para
que las funciones de este cargo sean exitosas,
detallando el nivel de dependencia y relacion)

3. Contenido del cargo

1, asistente de RR.HH.

Gerente General

Departamento de finanzas, jefes de las distintas
faenas, para poder tener informacion de los
trabajadores necesarias para realizar sus tareas

correspondientes

Supervision del departamento de RR. HH., la promocion de los valores de la empresa, la gestion de

opciones

de formacion y de desarrollo profesional para los empleados o el compromiso de asegurar buenas

relaciones laborales entre los empleados de una empresa.

Deberan, ademas, ser capaces de detectar necesidades dentro de la plantilla de empleados de una

empresa, para ayudar a cubrir la falta de conocimientos o, directamente, crear puestos especificos

de trabajo necesarios para el buen desarrollo de la empresa.

Tarea principal
Reclutamiento y seleccién de recursos humanos
Apoyar las necesidades de la empresa en cuanto
al desarrollo,

compromiso, motivacion 'y

conservacién del capital humano

% Tiempo laboral
100%
100%
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Desarrollar y gestionar estrategias de RR.HH. 100%

Gestionar un sistema de evaluacion del 100%
rendimiento
Mantener planes de pago y programas de 100%
beneficios

4. Responsabilidades
¢Cudles son las responsabilidades que se encuentran adscritas al cargo? ¢Cuél es el peso relativo
que tiene cada una de ellas? (Marque con una X).

Responsabilidad Peso relativo
Primaria Secundaria
Apoyar en la relacion de los trabajadores con la X
gerencia
Gestionar el proceso de reclutamiento y X
seleccion
Apoyar para tener un entorno de trabajo positivo X
Gestion del talento de la organizacion X
Implementacion de programas de desarrollo X
Supervisar el cumplimiento legal de las gestiones X
de RR.HH.
Elaborar y comunicar informes periodicos X
referente al cumplimiento de metas
Asesorar y proponer normas y reglamentos en X
materia de gestién de RR.HH., salud, relaciones
laborales y sindicales y la implementacion de
estas.
Actuar como representante de la organizacion en X

comisiones, eventos, conferencias, etc.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo N°12: Descripcion de cargo jefe de mina

1. Nombre del cargo:

Jefe de mina

2.Posicion del cargo en el organigrama:
a) Subordinacién: (Indique si en este cargo
tiene o no personal subordinado, cuantos son y

cudl es el nivel de cargo de los subordinados)

b) Supervision: (Indique si el cargo tiene
supervision de alguien, a quien le corresponde

este rol indicando el cargo)

c)Comunicaciones colaterales: (Indique con
que estamentos de la organizacion se relaciona
para que las funciones de este cargo sean
exitosas, detallando el nivel de dependencia y
relacion)

3. Contenido del cargo

Todos los trabajadores que se encuentran en
dependencias de la faena.

Superintendente de minas.
Gerente general.

Subgerente de Admin. y finanzas.

Dirigir y controlar la ejecucion de labores de produccion, desarrollo y servicios programados en

la planificacién minera, asegurando el cumplimiento de los objetivos de la superintendencia de

minay el resguardo de la seguridad de personas y equipos.

Tarea principal

Revisar programacién e indicaciones de los
trabajos a ejecutar durante el turno

Recopilar informacion del turno anterior
Supervisar a su equipo de trabajo, revisar y
controlar los avances de estos

Supervisar el uso correcto de materiales y

% Tiempo laboral
100%

100%
100%

100%
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equipo
Programar actividades del turno
Programar actividades del turno

4. Responsabilidades

100%
100%

¢Cuales son las responsabilidades que se encuentran adscritas al cargo? ¢Cual es el peso relativo

que tiene cada una de ellas? (Marque con una X).

Responsabilidad

Velar por el uso correcto de materiales y equipo
Realizar reportes diarios

Autorizar el ingreso o salida del personal
Supervisar  al  personal asociado a
mantenimiento mecanico

Velar por sostener las labores de desarrollo y
produccién de acuerdo con los estandares
establecidos

elaboracion de plan operativos y de accién
Gestionar el desempefio a través de indicadores

del area

Peso relativo

Primaria Secundaria
X

X

X
X

X

X

X

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo N°13: Descripcidn de cargo bodeguero

1. Nombre del cargo:

Bodeguero

2.Posicién del cargo en el organigrama:
a) Subordinacion: (Indique si en este cargo
tiene o no personal subordinado, cuantos son y

cudl es el nivel de cargo de los subordinados)

b) Supervision: (Indique si el cargo tiene
supervision de alguien, a quien le corresponde

este rol indicando el cargo)

c) Comunicaciones colaterales: (Indique con
qué estamentos de la organizacion se relaciona
para que las funciones de este cargo sean
exitosas, detallando el nivel de dependencia y

relacion)

3. Contenido del cargo

Asistente de bodega

Jefe de adquisiciones

Subgerente de administracion y finanzas

Jefe de adquisiciones para la mantencién de
stock, reforzar la calidad y condicion de los
materiales recibidos y por recibir.

Departamento de contabilidad y finanzas a la
hora de la contabilizacién de las facturas y la

verificacion de los precios correspondientes.

Gestionar, registrar y manipular mercancias en una bodega, también dirigir al personal y llevar el

control del inventario y mantener una distribucién al interior de la bodega

Tarea principal

Recepcion de materiales

Llevar un control de los materiales entregados
Mantener limpia la bodega

Manejar control de inventario

% Tiempo laboral
100%
100%
100%
100%
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Organizar movimientos de materiales 100%
4. Responsabilidades
¢Cuales son las responsabilidades que se encuentran adscritas al cargo? ¢Cual es el peso relativo
que tiene cada una de ellas? (Marque con una X).
Responsabilidad Peso relativo
Primaria Secundaria
Recepcion de materiales
Ingresar materiales al sistema informatico
Mantener un orden en la bodega
Preparar y coordinar despachos
Controlar las existencias

Mantener inventarios actualizados

X X X X X X X

Verificar las guias de despacho con las 6rdenes
de compra
Informar a la jefatura el requerimiento de X

material y su disponibilidad

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo N°14: Politicas de evaluacién de desempefio

Politica de Evaluacion de Desempefio de Cia. Minera Carmen Bajo Ltda.
Objetivo: La politica de evaluacion de desempefio de Cia. Minera Carmen Bajo Ltda.
Tiene como objetivo medir, reconocer y mejorar el rendimiento de los empleados,
contribuyendo al crecimiento individual y al logro de los objetivos organizativos.
Principios Rectores:

1. Objetividad y Equidad:

e Las evaluaciones de desemperfio se realizan de manera objetiva y equitativa,

basandose en resultados tangibles y competencias relevantes.
2. Desarrollo Continuo:

e La evaluacion de desempefio se considera una herramienta para el desarrollo
continuo. Se fomentara la retroalimentacion constructiva y se proporcionarén

recursos para mejorar habilidades y competencias.
3. Comunicacion Clara:

e La comunicacién abierta y clara serd fundamental durante el proceso de
evaluacion. Los empleados recibiran informacidn sobre los criterios de evaluacion y

los resultados de manera transparente.
4. Vinculacién con Objetivos Organizacionales:

o Las evaluaciones estaran alineadas con los objetivos estratégicos de la empresa.
Se evaluara cémo el desempefio individual contribuye al éxito global de la

organizacion.

Proceso de Evaluacion:

1. Establecimiento de Objetivos:

e Al comienzo de cada periodo, se estableceran objetivos claros y medibles en

colaboracion entre el empleado y su supervisor.
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2. Monitoreo Continuo:

e Se llevara a cabo un monitoreo continuo del desempefio a lo largo del afio, con

retroalimentacion regular y ajustes en los objetivos segun sea necesario.
3. Autoevaluacion:

e Los empleados tendran la oportunidad de realizar una autoevaluacion,

proporcionando sus perspectivas sobre su desempefio, logros y areas de desarrollo.
4. Entrevistas de Evaluacion:

o Al final del periodo de evaluacién, se llevaran a cabo entrevistas de evaluacién
formales entre los empleados y sus supervisores. Durante estas entrevistas, se
discutirdn los resultados, se proporcionara retroalimentacion y se estableceran

objetivos para el proximo periodo.

Criterios de Evaluacion:

1. Logro de Objetivos:

e Se evaluard el éxito en el logro de objetivos especificos establecidos al comienzo

del periodo.
2. Competencias y Habilidades:

e Se evaluaran las competencias y habilidades relevantes para el rol, identificando
areas de fortaleza y oportunidades de desarrollo.

3. Contribucién al Equipo y Cultura Organizacional:

o Se evaluard la contribucion del empleado al trabajo en equipo, la colaboracion y

la promocion de la cultura organizacional.

Feedback y Desarrollo:

1. Feedback Constructivo:

e Se proporcionard feedback constructivo y especifico durante las evaluaciones,
destacando los logros y brindando orientacion sobre areas de mejora.

2. Plan de Desarrollo Individual:
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e Se creard un plan de desarrollo individual para cada empleado, identificando

oportunidades de capacitacion y crecimiento profesional.

Revision y Mejora Continua:
o Lapolitica de evaluacion de desempefio se revisara periodicamente para garantizar
su efectividad y se ajustara segin sea necesario para adaptarse a las cambiantes

necesidades organizativas.

Es importante que esta politica se implemente de manera coherente y se comunique
de manera efectiva a todos los empleados para garantizar su comprension y aceptacion.
Ademas, se deben cumplir todas las leyes y regulaciones laborales aplicables durante el

proceso de evaluacion de desempefio.
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Anexo N°16: Politica de remuneracién

Politica de Remuneraciones de Cia. Minera Carmen Bajo Ltda.

Objetivo: La politica de remuneraciones de Cia. Minera Carmen Bajo Ltda. tiene como
objetivo atraer, retener y motivar a empleados talentosos, asi como alinear la
compensacion con el desempefio y los objetivos estratégicos de la organizacion.
Principios Rectores:

1. Equidad Interna:

e Se buscara la equidad interna, asegurando que las remuneraciones sean justas y

consistentes para roles similares dentro de la organizacion.
2. Competitividad Externa:

e La empresa revisara regularmente las tasas de remuneracion en el mercado para

garantizar que las ofertas sean competitivas y atractivas para los empleados.
3. Desempefio y Contribucion:

o Las remuneraciones estaran vinculadas al desempefio y la contribucién individual,

reconociendo y recompensando los logros y el impacto positivo en la organizacion.
4. Desarrollo Profesional:

e Se fomentard el desarrollo profesional mediante programas de formacion y
oportunidades de crecimiento, con ajustes salariales en funcion de nuevas habilidades

y responsabilidades asumidas.

Componentes de Remuneracion:

1. Salario Base:

e El salario base se determinara segun la experiencia, habilidades y

responsabilidades del empleado.
2. Incentivos y Bonificaciones:

e Se implementaran programas de incentivos y bonificaciones para recompensar el

desempefio excepcional y el logro de objetivos individuales o del equipo.
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3. Beneficios:

e Laempresa proporcionara beneficios adicionales, como seguro médico, planes de

jubilacion, tiempo libre remunerado, entre otros.
4. Revision Salarial:

o Se llevarén a cabo revisiones salariales periodicas para ajustar las remuneraciones

de acuerdo con las tendencias del mercado y el desempefio del empleado.
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Anexo N°19: Politica de capacitacion

Plan de Capacitacion para Cia. Minera Carmen Bajo Ltda.

Objetivo: EI Plan de Capacitacion tiene como objetivo proporcionar a los
empleados las habilidades y conocimientos necesarios para mejorar el rendimiento en sus
roles actuales y contribuir al éxito general de la organizacién. Este plan se centrara en
[temas o habilidades especificas].

Duracion del Programa: EIl programa se llevard a cabo durante [NUmero de
semanas/meses] y consta de sesiones [diarias/semanales/mensuales] de capacitacion,
talleres practicos y evaluaciones para medir el progreso.

Fase 1: Identificacion de Necesidades:

1. Entrevistas y Encuestas:

e Realizar entrevistas individuales y encuestas para identificar las necesidades y

expectativas de capacitacion de los empleados.
2. Evaluacion de Habilidades Actuales:

e Realizar pruebas de habilidades o evaluaciones para determinar el nivel actual de

competencia en las areas pertinentes.

Fase 2: Disefio del Programa:

1. Definicion de Objetivos:
e Establecer objetivos claros y medibles para cada modulo del programa.

e Alinear los objetivos con las metas organizacionales y las necesidades

individuales.
2. Seleccion de Métodos de Capacitacion:

e Incorporar métodos diversos, como presentaciones, estudios de caso, ejercicios

practicos y discusiones grupales.
3. Desarrollo de Contenido:

e Crear material de capacitacion interactivo y relevante.
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e Incluir ejemplos especificos relacionados con los desafios y situaciones cotidianas

en la organizacion.

Fase 3: Implementacion del Programa:

1. Sesiones de Capacitacion:

e Programar sesiones regulares de capacitacion, adaptando el horario para acomodar

las necesidades operativas de la organizacion.
2. Talleres Précticos:

e Organizar talleres practicos para aplicar los conocimientos tedricos en situaciones

practicas.
3. Evaluaciones Continuas:

e Realizar evaluaciones periddicas para medir la comprensién y el progreso de los

participantes.

Fase 4: Evaluacion del Programa:

1. Evaluacion Post-Capacitacion:

e Recopilar feedback de los participantes mediante encuestas y entrevistas.
e Analizar los resultados para identificar areas de mejora.

2. Andlisis de Impacto:

e Evaluar el impacto del programa en el desempefio laboral y en el logro de los

objetivos establecidos.

Fase 5: Seguimiento y Retroalimentacién:

1. Sesiones de Retroalimentacion:

e Programar sesiones de retroalimentacién para discutir los logros y abordar

cualquier pregunta o inquietud.
2. Aplicacion en el Trabajo:

e Facilitar la aplicacion de los conocimientos adquiridos en el entorno laboral.
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e Proporcionar recursos y apoyo para la implementacion practica de nuevas
habilidades.

Responsabilidades:

1. Facilitadores de Capacitacion:

Preparar y entregar las sesiones de capacitacion.

e Estar disponibles para preguntas y aclaraciones durante y despues de las sesiones.
2. Recursos Humanos:

e Coordinar la logistica del programa de capacitacion.

e Recopilar feedback y evaluar la efectividad del programa.

3. Participantes:

e Ausistir activamente a todas las sesiones de capacitacion.

e Participar en actividades practicas y evaluaciones.

Este plan de capacitacion se disefié para mejorar las habilidades y competencias de
los empleados, contribuyendo asi al crecimiento individual y al éxito general de la
organizacion. La adaptabilidad y la retroalimentacién constante seran clave para

garantizar la efectividad del programa.
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Anexo N°20: Diagrama de flujo de capacitacion
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Anexo N°21: Politica de desarrollo personal

Plan de Carrera Individual

Objetivo: El Plan de Carrera Individual tiene como objetivo guiar el crecimiento
profesional y personal de los empleados dentro de la organizacion. Busca proporcionar
una estructura clara para el desarrollo de habilidades, la adquisicion de experiencia y el
avance en la carrera, alineando los objetivos individuales con los objetivos
organizacionales.
Fase 1: Evaluacion y Autoevaluacion:

1. Reconocimiento de Habilidades y Fortalezas:

e Realizar una evaluacién de habilidades y competencias actuales.
o Identificar fortalezas y areas de mejora.

2. Establecimiento de Metas Personales y Profesionales:

e Definir metas a corto, mediano y largo plazo.

e Alinear las metas con los objetivos de la organizacion.

Fase 2: Desarrollo de Competencias y Habilidades:

1. Identificacion de Competencias Necesarias:

e Consultar con supervisores y recursos humanos para identificar las competencias

clave para el éxito en el rol actual y futuro.
2. Plan de Desarrollo de Habilidades:

e Seleccionar cursos, talleres o programas de capacitacion relevantes para adquirir

las competencias identificadas.
e Participar activamente en oportunidades de aprendizaje interno y externo.
3. Asignacion de Mentor o Coach:

e Buscar un mentor o coach dentro de la organizacién para recibir orientacion y

apoyo en el desarrollo profesional.

Fase 3: Experiencia y Proyectos:
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1.

Asignacion de Proyectos Desafiantes:

Buscar oportunidades para trabajar en proyectos desafiantes y relevantes para el

crecimiento profesional.

2.

Participar en equipos interdisciplinarios para ampliar la experiencia.
Rotacion de Roles:

Explorar la posibilidad de rotar en diferentes roles o departamentos para obtener

una comprensién mas amplia del funcionamiento de la organizacion.

Fase 4: Evaluacion y Ajuste:

1.

Revisiones Periddicas:
Realizar revisiones regulares del progreso en relacion con las metas establecidas.

Evaluar el logro de competencias y la adquisicidn de experiencia.

. Ajuste del Plan de Carrera:

Realizar ajustes al plan de carrera segun las nuevas metas, cambios en el entorno

laboral o intereses profesionales.

Fase 5: Avance y Reconocimiento:

1.

Solicitar Feedback:

Buscar feedback regular de colegas, supervisores y mentores para continuar

mejorando.

2.

Promocion y Reconocimiento:
Identificar oportunidades de promocion y reconocimiento.

Presentar logros y contribuciones de manera proactiva.

Responsabilidades:

1.

Empleado:

Comprometerse activamente en el desarrollo y ejecucion del plan de carrera.
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e Buscar oportunidades de aprendizaje y contribuir proactivamente al crecimiento

profesional.

2. Supervisor o Mentor:

e Proporcionar orientacion y apoyo.

e Facilitar oportunidades de desarrollo y crecimiento.

3. Recursos Humanos:

e Colaborar en la identificacion de oportunidades de desarrollo.
e Facilitar programas de capacitacion y desarrollo.

La implementacion exitosa de este plan requiere la colaboracién continua entre
empleados, supervisores y recursos humanos. La revision y ajuste regular del plan
garantizaran su relevancia y eficacia a medida que evolucionen las metas y las necesidades

organizacionales.
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Anexo N°22: Politica de desarrollo organizacional

Politica de Desarrollo Organizacional Cia. Minera Carmen Bajo Ltda.
Objetivo: La Politica de Desarrollo Organizacional tiene como objetivo principal
promover un ambiente de trabajo colaborativo, innovador y orientado al crecimiento tanto
individual como colectivo de los miembros de la organizacion. Busca fortalecer las
competencias, habilidades y el bienestar general de los empleados, contribuyendo asi al
éxito sostenible de la empresa.
Principios Fundamentales:

1. Inclusividad:

e Fomentar un entorno inclusivo que valore la diversidad de habilidades,

experiencias y perspectivas.

e Garantizar igualdad de oportunidades para todos los empleados,
independientemente de su posicién o antigiedad.

2. Aprendizaje Continuo:
e Establecer un compromiso con la mejora continua y el aprendizaje constante.

e Proporcionar recursos y oportunidades para el desarrollo profesional y personal de
todos los empleados.

3. Comunicaciéon Abierta:

e Promover una cultura de comunicacion abierta y transparente en todos los niveles

de la organizacion.

o Facilitar la retroalimentacion constructiva y la participacion de los empleados en

el proceso de desarrollo.
4. Desarrollo de Liderazgo:

e Identificar y cultivar el liderazgo interno mediante programas de desarrollo

especificos.

e Apoyar la formacion de lideres que inspiren, motiven y guien a sus equipos de

manera efectiva.
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5. Equilibrio Trabajo-Vida:
e Reconocer la importancia del equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

o Implementar politicas que respalden la flexibilidad laboral cuando sea posible, sin

comprometer la eficiencia y la calidad del trabajo.
6. Reconocimiento y Recompensas:

e Implementar sistemas de reconocimiento que valoren los logros individuales y de

equipo.

e Ofrecer recompensas que incentiven el rendimiento excepcional y promuevan una

cultura de éxito compartido.
7. Adaptabilidad y Resiliencia:
e Incentivar la adaptabilidad y la resiliencia ante el cambio organizacional.

e Proporcionar recursos y apoyo para ayudar a los empleados a superar desafios y

afrontar nuevas oportunidades.

Responsabilidades:

1. Direccion Ejecutiva:
o Liderar laimplementacion y promocion de la politica de desarrollo organizacional.

. Proporcionar los recursos necesarios para llevar a cabo programas de

desarrollo efectivos.
2. Recursos Humanos:
e Coordinar programas de desarrollo, capacitacion y actividades relacionadas.

e Evaluar regularmente la efectividad de las iniciativas de desarrollo e implementar

mejoras segun sea necesario.
3. Lideres de Equipos:

e Apoyar y fomentar el desarrollo individual y colectivo de los miembros de su

equipo.
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o Participar activamente en programas de desarrollo de liderazgo.

4. Empleados:
e Comprometerse activamente en oportunidades de desarrollo proporcionadas por la
organizacion.
e Proporcionar retroalimentacion constructiva sobre los programas de desarrollo.
La presente politica busca crear un entorno propicio para el crecimiento y el éxito
sostenible de la organizacion, reconociendo que el desarrollo individual contribuye al
desarrollo colectivo y a la prosperidad general. La implementacion y revisién periddica

de esta politica son esenciales para adaptarse a las cambiantes necesidades y desafios del

entorno laboral
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Anexo N°23: Formato banco de datos
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Anexo N°24: Formato intranet para trabajadores
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Fuente: Elaboracion propia
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Anexo N°25: Politicas evaluacién de administracién de RRHH

La retroalimentacion de los procesos de recursos humanos es esencial para identificar
areas de mejora, fortalezas y debilidades en la gestion de personas.
1. Encuesta de Satisfaccion del Empleado:
Realizar encuestas periddicas de satisfaccion del empleado para recopilar sus opiniones
sobre los procesos de recursos humanos. Pregunta sobre la contratacion, desarrollo
profesional, evaluacion de desempefio, comunicacion interna, entre otros.

3. Entrevistas Individuales:
Realizar entrevistas individuales con empleados clave para obtener informacion mas
detallada y especifica sobre sus experiencias con los procesos de recursos humanos. Pedir
sugerencias concretas para mejorar.
3. Anélisis de Datos de Rotacion:
Analizar las tasas de rotacion para identificar posibles problemas en los procesos de
retencion y separacién. Si hay una rotacion significativa en ciertos departamentos, podria
ser una sefial de problemas en la gestion de recursos humanos.
4. Revisiones de Procesos:
Realizar revisiones periddicas de los procesos clave de recursos humanos, desde la
contratacion hasta la gestiéon del rendimiento y la separacion. Hay que asegurarse de que
estén alineados con las necesidades organizativas y las mejores practicas del sector.
5. Andlisis de Datos de Evaluacion de Desempefio:
Evaluar los resultados de las evaluaciones de desempefio. ¢Hay coherencia en la
aplicacion de los criterios de evaluacion? ¢ Se proporciona retroalimentacidn constructiva
y util a los empleados?
6. Evaluacion del Tiempo de Contratacién:
Analizar el tiempo que lleva completar el proceso de contratacion. ¢Es eficiente? ;Los
candidatos reciben comunicacion constante durante el proceso?
7. Observacion Directa:
Observar directamente como se llevan a cabo los procesos en la préactica. ¢Hay cuellos de
botella? ;Los empleados parecen comprender y seguir los procedimientos correctamente?

8. Grupos de Enfoque:
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Organizar grupos de enfoque con representantes de diferentes niveles y departamentos
para discutir la efectividad de los procesos de recursos humanos. Fomenta la participacion
abierta y honesta.
9. Andlisis de Capacitacion y Desarrollo:
Evaluar la eficacia de los programas de capacitacion y desarrollo. ¢Estan alineados con
las necesidades de la organizacion y los objetivos individuales de los empleados?
10. Evaluacion de la Comunicacion Interna:
- Analizar como se comunica la informacion relacionada con recursos humanos. ¢La
comunicacion es clara y oportuna? ;Los empleados se sienten informados sobre politicas
y procedimientos?
11. Monitoreo de KPI:
- Establecer KPI especificos para cada proceso de recursos humanos y monitorear su
rendimiento continuamente. Hay que asegurarse de que los KPI estén alineados con los
objetivos organizacionales.
12. Implementacion de Mejoras Continuas:
- Basandose en los datos recopilados y la retroalimentacion recibida, se implementan
mejoras continuas en los procesos de recursos humanos. Todo esto se debe comunicar a
todos los involucrados.

La retroalimentacion constante y el ajuste continuo son esenciales para mantener
procesos de recursos humanos eficientes y alineados con los objetivos estratégicos de la

organizacion.
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Anexo N°26: Formulario encuesta de salida

Encuesta de salida de empleados

Hemos preparado esta encuesta para saber su opinidén y razones del alejamiento. Por favor
brindenos su feedback respondiendo esta breve encuesta

Nombre:

Departamento para el que trabajaba:

Termino de contrato

Renuncia

Despido

Marque con una X aquellos factores que influenciaron su decisién para abandonar la empresa

Beneficios.

Cambio de carrera.

Oportunidad de crecimiento.

Conflicto con la jefatura.
Encontré un mejor trabajo.
Salud

Dinero.

Razones personales.

Cambio de ubicacion

Retiro/jubilacidon

Horario de trabajo

Otro

Si hubo otras razones, por favor especifique:

¢Cuan satisfecho estaba usted con cada uno de los siguientes aspectos?

Muy
satisfecho

Satisfecho

Neutral

Insatisfech
o}

Muy
insatisfecho

Oportunidades de avance

Beneficio

Salario

Clima Laboral

Horarios de trabajo y tiempos

¢Como se sentia con su trabajo?
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Muy
satisfecho

Satisfecho

Neutral

Insatisfech
o}

Muy
insatisfecho

La capacitacion que recibi fue
adecuada

Tenia suficiente tiempo para
completar mi trabajo

Mis habilidades eran valoradas
adecuadamente

Tenia suficientes recursos para
completar mi trabajo

Mi trabajo era apreciado

La administracion me trataba de
forma justa

Tenia suficientes oportunidades
para avanzar

El trabajo me parecia interesante

Mis colegas me mostraban
respeto

Me senti comoda/o al expresar
mis inquietudes

Pude equilibrar la vida laboral y
con la vida personal

Sufri episodios de estrés

Mencione lo que mas le gustaba de su trabajo

Mencione lo que no le gustaba de su trabajo

¢Le gustaria trabajar para esta empresa en el futuro?

[ si

I:’NO

éLes recomendaria esta compafiia a otros?

[ si

DNO
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Comentario: (apreciamos cualquier informacidn que sea capaz de darnos acerca de su salida)

Gracias por su sinceridad. El feedback enviado a través de la Encuesta de Salida de empleados es

estrictamente confidencial y se mantiene separada de la vida personal.

Elaboracion propia
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Anexo N°27. Diagrama de flujo evaluacion de RRHH
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