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RESUMEN

En base a un andlisis estructurado y descriptivo, el trabajo relaciona los conceptos que se deben
considerar en la definicién de un Sistema de Informacién de Administracién del Recurso
Humano. Esta conceptualizacién esta basada en la importancia que tiene este recurso en la
organizacién de una empresa y como éste asegura el cumplimiento de los objetivos de ella,

siempre y cuando exista una clara relacién laboral.
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INTRODUCCION

El principal problema en los sistemas de informacién se encuentra en la falta de una
conceptualizacién estructurada de lo que deberian ser dichos sistemas.

Este problema conceptual reside en el hecho de que los sistemas de informacién son parte
integrante de otro sistema, de mayor dificultad en su conceptualizacién, que es la
organizacién. Debido a esto, por lo general las concepciones y/o definiciones de sistemas
de informacion se han volcado en la parte Técnico-Computacional, sin considerar el marco
conceptual en forma adecuada.

Una de las dificultades se encuentra en el establecimiento de bases conceptuales de la
organizacién incuestionables por definicién y, ademas, que sean base del comportamiento
organizacional a considerar.

Desde esta percepcion del problema, el objetivo es establecer los conceptos que se podrian
considerar en la definicion de un sistema de informacién de administracién del recurso
humano, todo esto reconociendo que se hace evidente que una organizacién es un sistema
y que, por lo tanto, debe ser descrito por sus funciones.

Considerando una visién sistémica, la administracién del recurso humano debe intentar
impulsar y asegurar el desarrollo de los cambios que una determinada empresa requiere
al nivel de su estructura, cultura organizacional y en sus relaciones laborales, asegurando
el cumplimiento de sus objetivos.

Desde esta perspectiva, la administracién del recurso humano considera el cumplimiento
de objetivos estratégicos que la afectan:

- Integracidn, participacién y cooperacidn entre los diferentes estamentos de la
empresa, por lo que se requiere un replanteamiento de las relaciones laborales.

- Flexibilidad e innovacién en la estructura organizativa, en especial en la
descripcion de cargos y su evaluacion, en los niveles organizacionales y conceptos
remuneracionales asociados a la productividad.

- Incremento de la productividad, para lo cual se necesita un sistema de seleccién
de personal, conceptos remuneracionales orientados a la productividad individual
y una carrera funcionaria basada en el medio personal expresada en el desempefio,
la creatividad y los aportes a la innovacién productiva. Esto tltimo implica
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efectuar cambios en la cultura organizacional, a fin de aumentar las relaciones de
confianza y estimular la iniciativa personal.

El proceso de cambio que la organizacién debe desarrollar para mejorar su capacidad de
adaptacién a los requerimientos de medio ambiente, focalizado estratégicamente en la
gestion de su recursos humanos, debe incrementar la necesidad de contar con informacién
que, siendo oportuna y buena, tanto cualitativa como cuantitativamente, constituya una
real herramienta para el proceso de toma de decisién, ajustado a esta realidad.

Conjuntamente con esta necesidad y con la optimizacion del uso de este nuevo "Recurso",
que conceptualmente implica informacidn, se requiere generar una conceptualizacién en
la administracién del recurso humano.

Los supuestos generales en los cuales se basa esta conceptualizacién son los siguientes:

Concordancia con el cambio global de 1a organizacién, debiendo apoyar efectiva-
mente los proyectos orientados en este sentido.

Fortalecer la administracion contingente del recurso humano que debe llevar a
cabo la linea.

Contribuir a la agilizacién del manejo administrativo involucrado en las operacio-
nes de la organizacién.

Constituir un complemento efectivo a las actividades propias del area de recursos
humanos, tanto para verificar orientaciones, como para realizar funciones de
asesoria y supervigilancia relacionadas.

Estructurar una herramienta que con costos razonables, sea adecuada a la
evolucién de la organizacion.

Ajustarse a las politicas generales establecidas en la empresa respecto del
procesamiento de la informacién.

Para poder cumplir lo anteriormente descrito se debe:

Constituir una fuente tnica de informacion respecto del recurso humano en la
empresa, que provea los datos, registros y controles requeridos en el proceso de
la toma de decisién.
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- Estructurar una base de datos compatible con el desarrollo tecnolégico que posea
la empresa en el drea informadtica.

- Este sistema de informacién debe considerar los antecedentes del trabajador
referidos a: Educacién, desempefio laboral, historia ocupacional, beneficios,
remuneraciones, capacitacién, desarrollo profesional, perfeccionamiento, salud,
evaluacién de desempefio, caracteristicas personales y todo otro dato que permita
una mejor administracién del recurso.

Ademés debe contemplar:

- El almacenamiento, y operacién de datos referidos a organizacién, simulacion de
datos organizacionales, carreras laborales, planificacién recursos humanos,
administracién y control de movimientos de personal.

Bajo esta perspectiva, mi interés es mostrar caracteristicas conceptuales que podrian
considerarse al enfrentar una tarea como la descrita anteriormente. Estas consideraciones
estdn basadas en la experiencia laboral en la empresa Codelco Chile-Divisién El
Teniente!, en documentos de diferentes proyectos de la misma empresa en el 4rea de
Recursos Humanos y en interpretaciones personales de la situacion.

1

En anexo "A" se muestran las caracteristicas generales de esta empresa.



2. EL ROL ESTRATEGICO DEL RECURSO HUMANO

2.1 Importancia del Recurso Humano

La importancia del Recurso Humano la interpreto en forma grafica en el siguiente

esquema:
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RECLUTANIENTO CAPACITACION

PLAN DE RECURSOS HUMANOS
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Si se toma el recurso humano como un activo, entonces podemos decir que la
organizacién al seleccionar esta haciendo una inversién en"activos humanos”.
En efecto, para la organizacién, los conocimientos de las personas que forman la
organizacién representan la més alta inversién en los recursos humanos.

La Administracién de los recursos humanos es la actividad que comprende varias
modalidades: conocimientos, experiencias, motivaciones, intereses vocacionales,
actitudes, habilidades, potencialidad, etc.,, y su interrelacién. Los recursos
humanos implican una disposicién voluntaria de la persona.

Los recursos humanos tienen mayor importancia en relacion a los otros recursos
de la organizacién, toda vez que los anteriores puedan mejorar a los tltimos. Lo
cual no sucede a la inversa.

Dado los factores psicobiosociales de las personas, cada una de ellas posee
intereses distintos en cuanto a los conocimientos que desarrolla; por lo tanto, tiene
capacidades y habilidades —en su mayoria de caracter intangible —que se
manifiestan a través de su comportamiento en las organizaciones. Asi, tomando
esto en consideracidn, los recursos humanos de cualquier organizacién pueden ser
incrementados cuando por causas como de enfermedad, accidente, etc., queden
vacantes que es conveniente se cubran para la marcha y desarrollo funcional de la
organizacion.

Hay determinadas estructuras organizacionales que necesitan personal calificado
para su funcionamiento; dependiendo de estas estructuras los recursos humanos
pueden ser escasos, en virtud que no todas las personas poseen las mismas
habilidades y conocimientos. Esto hace que, en términos generales, entre mas
escaso resulte un recurso humano para la empresa, mas solicitado sea. Se
establece, por lo tanto, una competencia entre los individuos que conforman la
demanda y esto se traduce en mejores ofertas de bienes o dinero a cambio de sus
servicios.

A cualquier organizacién, para lograr su objetivos, le conviene movilizar sus
recursos, principalmente el recurso humano. Con este propésito buscard apoyo en
las teorias y lo estudios psicoldgicos, los socioldgicos y los tecnoldgicos que le
permiten una visién profunda de la necesidad de la organizacién de la complejidad
de los elementos que la integran. Tiene que agotar los mejores recursos de que se
dispone para lograr aportes claros y precisos acerca de las necesidades de
modernizacion.
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Caracteristicas de la Situacién Actual de la Administracién del Recurso Humano

Con el fin de mostrar las caracteristicas en la administracion del recurso humano,
se presenta una visidn general de los principales problemas existentes, tanto en sus
aspectos administrativos como en los de avance informatico.

2.2.1

2.2.2

En relacién con la parte administrativa se pudo establecer que en la
Empresa existe un conjunto de Normas y Po].t’:icas de Administracién del
recurso humano. Actualmente, éstas se encuentran ain en proceso de
implementacién y/o cambio en la Empresa.

Igualmente, se visualiza que las funciones del|area no han sido suficiente-
mente precisadas, lo cual ha producido indefiniciones en la asignacién de
responsabilidades entre niveles y unidades de la organizacién, como
también deficiencias en las comunicaciones y coordinacion entre funciones.

Por otra parte, se da el hecho que han ocurrido y seguirdn ocurriendo
diversos cambios en las condiciones ambientales de la Empresa, tanto
internas como externas. A pesar de esto, la Administracién del Recurso
Humano no ha desarrollado ni programado actividades que guarden
relacién con la magnitud y trascendencia de tales cambios, en el sentido de
readecuar las practicas y estilos de administracién a las nuevas situaciones.
Cabe destacar la envergadura de la empresa 2 en la cual se han basado
estos antecedentes.

En el aspecto informativo se encuentran también algunos problemas, entre
los cuales destacan, por sus consecuencias, los siguientes:

- Falta de coordinacién en el registro y utilizacién de la informacién
disponible, lo que obliga, entre otras cosas, a repetir los mismos
datos en multiples archivos, con las consiguientes dificultades para
mantenerlos al dia, y posteriores inconsistencias entre archivos que
deberian ser equivalentes.

Ademds, algunas funciones reciben informacién que no pueden
aprovechar, mientras otras no logran satisfacer sus necesidades.

- La mayor parte de los recursos estd dedicada al proceso de la
informacién rutinaria, haciéndose dificil la atencidn de solicitudes

2

Ver Anexo "B".
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especiales. Esto es particularmente grave en el caso de los niveles
superiores en que alrededor del 50% de sus necesidades informativas
es del tipo no programable o especial.

El proceso de la informacién consiste, basicamente, en la recopila-
cién de antecedentes y célculos, sin mayor andlisis. Esto afecta
principalmente al nivel de Direccién Superior, que recibe muchas
cifras, con diferentes composiciones y frecuencias, pero sin explica-
ciones ni interpretaciones.

Los sistemas computacionales para el area de Recursos Humanos no
han conseguido reemplazar satisfactoriamente al proceso manual
debido a que se encuentran en un grado de evolucién todavia muy
primario, y en razén de los recursos destinados a ellos han sido
utilizados, principalmente, en solucionar problemas y situaciones
puntuales, y atin dentro de este grado de avance, no consideran la
adecuada captacion de los datos en su punto de origen, ni la calidad
y oportunidad de la informacién que proporcionan a sus usuarios.

Las mencionadas deficiencias en el manejo de la informacién han
tenido como consecuencia el incremento de las actividades burocrati-
cas de administracién de recurso humano, con el consiguiente mal
uso de los recursos y degradacién de su nivel de servicios. Si esto
lo analizamos desde el punto de vista del significado en el aporte al
pais® de una empresa como la considerada, resultan bastante mal
utilizados dichos recursos.

2.3  Caracteristicas Funcionales que debe considerar la Administracién del Recurso

Humano

Las diferentes funciones insertas en la administracion del Recurso Humano, que es
necesario mencionar, para dar un marco de referencia conceptual y poder definir
tareas a seguir en el desartollo de un sistema que dé amplio apoyo y real manejo
de é€l, son las siguientes:

3

Ver Anexo "C":
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2.3.2

2.3.3
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Reclutamiento

La funcién considera la busqueda de candidatos en el mercado ocupacional,
en universidades e instituciones de educacién superior, en instituciones de
nivel medio técnico profesional para ser considerados en un proceso de
seleccién para proveer la vacantes de la organizacidn.

La informacién que se requiere dice relacién con el Curriculum Vitae del
postulante y con antecedentes comprobados de anteriores empleadores.

Los antecedentes del conjunto de postulantes deben mantenerse actualiza-
dos, especialmente en aquellas profesiones o especialidades de mayor
rotacién.

Seleccion

Proceso de revision de los atributos de los candidatos respecto de las
especificaciones de requerimientos para proveer vacantes de cargos en la
organizacion.

La informacién que maneja estd relacionada con el curriculum vitae y
antecedentes de los candidatos a ingresar a la empresa, los resultados de
los exdmenes de conocimientos, médicos, psicélogos, practicos y/o
entrevistas a los que sean sometidos cada uno de ellos. También esta
funcién maneja la informacién de proveer, las carreras funcionales posibles,
y los beneficios y remuneraciones que cada caso se ofrezca.

Forman parte de esta funcién los concursos internos para proveer las
vacantes de la organizacién.

Esta funcidén comprende la seleccién y control de estudiantes en précticas

de verano, pricticas de egresados de ensefianza técnico profesional de nivel
medio y superior, memoristas egresados de carreras de educacién superior.

Contratacion

Esta funcién permite la incorporacién de un candidato a la empresa.

Los procesos de esta funcidén permiten generar y mantener actualizados los
contratos de trabajo, suscritos entre los trabajadores y la empresa.



2.3.4

2.3.5

2.3.6
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Esta funcién permite capturar la gran parte de la informacién del
trabajador y de su grupo familiar.

Movimiento de Personal

La funcién comprende las siguientes acciones que afectan a un trabajador:

Promociones : Cambio de puesto a otro mayor nivel jerarqui-
co.

Ascensos : Incremento de categoria de sueldo, sin modifi-
cacién de cargo.

Transferencia : Cambio de un puesto a otro.

Democién : Cambio de cargo o puesto a otro de menor
nivel jerdrquico.

Cese de Servicio : Término del vinculo contractual con la Empre-
sa.

Revaluacién : Incremento de categoria de sueldo por cambio
de posicionamiento del cargo en la escala de
evaluacion.

La funcién incluye los procesos de cambio de documentacién legal que
proceda por el cambio ocurrido, asi como la validacién del cumplimiento
de los requisitos, por parte del trabajador, que se han establecido para cada
cargo.

Programacién y Control de Capacitacion

Comprende la planificacién, programacién, comunicacién, control de
ejecucion, presupuesto, control de costo de las actividades necesarias para
preparar y capacitar a un trabajador para el correcto desempefio de su
cargo. También considera la programacion de las salas de entrenamiento.

Desarrollo del Trabajador

Considera la planificacién, programacion, control de ejecucion, evaluacién,
presupuesto, control de costos, seguimiento del conjunto de actividades que
requiere un trabajador, o un conjunto de ellos, para prepararse y asi
asumir a futuro un cargo dado, o un conjunto de cargos.
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2.3.8

2.3.9
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Administracién de Beneficios y Compensaciones

Comprende el estudio, determinacién, asignacién y entrega de
compensaciones sociales y comunitarias al trabajador y/o grupo familiar,
y beneficios asociados al trabajo, establecidos en normas legales,
contractuales, o por mera liberalidad de la empresa.

Planificacién de Recursos Humanos

Su propdsito es asegurar que la Empresa cuente con la cantidad y calidad
adecuada de personal en el momento necesario, buscando el mejor
aprovechamiento del recurso humano, junto con brindarle, a cada trabaja-
dor, el desarrollo y motivacién necesarios.

Lo expuesto se logra determinando futuras variaciones de personal, tanto
en calidad como en cantidad, de acuerdo con prondsticos de futuros
acondicionamientos, derivados de los planes de desarrollo y produccidn;
diagnosticando potencialidades y debilidades de las personas respecto de
los cargos que ocupan y conforme a los resultados, formular planes de
reubicaciones, egresos, capacitacion, entrenamiento, desarrollo y recluta-
miento.

Relaciones Laborales

Estudio determinacién de clima laboral, generando y manteniendo
indicadores adecuados.

Asegura la linea en materias de aplicacién de normativas legales, contrac-
tuales o propias de la empresa, manteniendo al dia jurisprudencias externas
e internas referidas a interpretacién de cada una de ellas.

Mantiene historial de antecedentes y consultas de cada dirigente sindical.

Estudia, prepara y divulga informacidn referida a la normativa que rige la
relacién laboral empresa - trabajador.

2.3.10 Evaluacién de Cargos

Comprende la aplicacién de manuales de evaluacién a los distintos cargos
de la empresa, tal que permitan medir la importancia relativa de un cargo
respecto de otro en la organizacidn.



2.3.11

2.3.12
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Incluye el estudio y mantencién de manuales de evaluacién de cargos.

Estructura Organizacional

Comprende el estudio, definicidn, establecimiento y mantencién actualizada
de las estructuras organizacionales de la empresa.

El estudio implica simulaciéon de nuevas estructuras organizacionales,
evaluacion de impacto de ellas, considerando pardmetros econémicos de
costo de cargos, identificacidn de personas a capacitar y/o formar,
identificacién de personas a considerar en planes de egreso,identificacion
de personas adecuadas.

Preparar y mantener actualizados organigramas.

Individualiza los cargos en cuanto a su identificacién, objetivos, funciones,
requisitos, relaciones de dependencias y categorias de evaluacién.

Estudia y determina dotaciones.

Negociacion Colectiva

Modelo de simulacién que incluye:

- Caracteristicas de cada trabajador segin condiciones de trabajo,
agrupacién sindical, régimen de trabajo, edad, condicién familiar,
profesién, ubicacién organizacional, sistema de remuneraciones y
toda caracteristica relevante.

- Caracteristica de otorgamiento de beneficios y remuneraciones.

- Definicién y valores de remuneraciones

- Costos de beneficios

- Informacién histérica

- Presupuesto

El modelo debe permitir simular y costear cualquier sistema o proyecto de
contrato colectivo que se desee analizar.



15

2.3.13 Administracién de Remuneraciones

Estudia, analiza y define los distintos conceptos de remuneraciones.
Establece las normas de aplicacién en los casos que corresponda y las
formulas y/o tarifas que deben aplicarse.

Analiza y evaltia el comportamiento y resultado del sistema de remunera-
ciones.

2.3.14 Mantencion de Antecedentes Laborales

Historia del comportamiento laboral de un trabajador en la empresa;
incluye felicitaciones, amonestaciones, actividades en las que se ha
destacado por su participacion, tales como circulos de productividad,
prevencion de riesgos, aportes a la productividad, dirigencia deportiva y
otras.

2.3.15 Administracién de Carrera Laboral
Analiza resultados de evaluacién de desempefio y cursos de capacitacién
y desarrollo, compara con evaluacién del potencial de cada trabajador y

propone un carrera laboral tipo con variantes.

Efecttia seguimiento a casos, estudia, coordina y efectia modificaciones.

2.3.16 Evaluacion de Desempeiio

Analiza el comportamiento laboral del trabajador, determinando las
necesidades de capacitacién y perfeccionamiento, sefialando aptitudes y/o
debilidades, recopilando los intereses y deseos de desarrollo del trabajador
y haciendo predicciones de posibles carreras laborales.

2.3.17 Mantencién de Antecedentes Accidentes de Trabajo
Registro de eventos histéricos de accidentes y/o acciones inseguras del

trabajador, con todos los efectos directos o indirectos que dicha accién
produjo.
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2.3.18 Mantencién de Antecedentes de Salud Ocupacional
Registro de antecedentes médicos de exdmenes de ingreso, ocupacionales,
de egreso, preventivos; dafios y/o secuelas producidos por accidentes de
trabajo y/o enfermedades profesionales; mantiene antecedentes de

tratamientos médicos, psicologicos y/o recuperacion fisica o mental
derivados de accidentes del trabajo o enfermedades profesionales.

2.3.19 Seguridad Industrial

Administracién de las acciones orientadas a la proteccién de la capacidad
laboral y rehabilitacién de los trabajadores.

Estudiar y evaluar el comportamiento y resultado de las acciones destina-
das a la proteccién de la capacidad laboral del trabajador.

Estudia y define, revisa requisitos relativos a salud y prevencién de
accidentes a los cargos de la estructura organizacional.
2.3.20 Permisos, Feriados, Ausencias

Administracién del tiempo laboral del trabajador, estudia y evalia el
comportamiento de los distintos tipos de inasistencia al trabajo.

Estudia y evalta inasistencias y propone al respecto.
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CARACTERISTICAS DE LOS NIVELES ESTRATEGICOS Y DE GESTION EN L.A ADMINIS-
TRACION DEL RECURSO HUMANO

La importancia del Recurso Humano del nivel estratégico no solo se debe considerar desde
el punto de vista del proceso de toma de decisidn, sino que, para que sea efectivo, es
imprescindible que considere factores o caracteristicas determinantes. Desde este punto
de vista se pueden considerar tres grandes grupos de ellos: perfil, accionar y compromiso.

3.1

Factores en Relacion a su Perfil

3.1.1

3.1.2

3.1.3

3.14

3.1.5

Debe ser impulsor de los cambios tendientes a producir la optimizacién
conjunta de la productividad y el mejoramiento en la calidad laboral de él
y sus subalternos, reservando y mejorando, especialmente, las condiciones
de trabajo y seguridad industrial.

Debe tener un enfoque sistémico en el proceso de toma de decisién, pues
debe considerar los efectos en el progreso general de la empresa y los
equilibrios ecoldgicos de su medio ambiente.

Considerar un enfoque de contingencias para resolver situaciones inusuales
que requieren un tratamiento especial, pero sin perder el pensamiento
estratégico.

Se debe ocupar de estimular y facilitar el desarrollo personal de sus
subalternos, tanto en el lugar de trabajo como fuera de él.

Debe tener siempre presente que la creatividad e innovacién es el
verdadero origen del desarrollo de una organizacién y patrimonio de todos
sus integrantes.



3.2

3.3
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Factores en Relacién a su Accionar

3.2.1

3.2.2

3.2.3

3.24

3.2.5

3.2.6

3.2.7

Debe lograr que el proceso de interaccion sea abierto y extenso, de tal
modo que sus subalternos influyan en los objetivos, métodos y actividades
de su area.

El proceso de decisién lo debe realizar fomentando la toma de decisiones
al nivel que corresponda.

El proceso de comunicacién que debe desarrollar en un clima de confianza
mutua, con el fin de lograr involucramiento y compromiso en base a
informacién oportuna, exacta y sin deformaciones.

En la definicién de las metas debe estimular la participacién grupal, con el
fin de lograr el compromiso de sus subalternos con los desafios que en
conjunto establecieron.

El proceso de control lo debe realizar de manera que éste quede distribuido
en toda su organizacion, haciendo notar el autocontrol y la solucion
individual de los problemas.

El proceso motivacional debe llevarlo a cabo explorando toda una gama de
posibilidades, motivaciones o conductas por medio de métodos de
participacién con sus subordinados.

El proceso de liderazgo debe realizarlo basado en la confianza en sus
subordinados, reforzando dicha conducta a través de considerar sus ideas
u opiniones.

Factores en Relacién a su Compromiso

3.3.1

3.3.2

Es imperioso estimular la productividad individual, la iniciativa y la
innovacién en la gestién.

Las comunicaciones deben ser efectivas y realistas, con el fin de lograr una
verdadera participacién a nivel de la gestién de la empresa.
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La solucién de problemas y relaciones laborales debe basarse en la
confianza, didlogo y respeto mutuo.

Se debe estimular el sentido de pertenencia y el compromiso con los
objetivos de la empresa.

La linea debe ser la responsable de materializar las relaciones humanas y
la administracion del recurso humano.
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DESCOMPOSICION FUNCIONAI. DEL SISTEMA ADMINISTRACION DEL RECURSO

HUMANO

Para cada una de las posibles tareas y/o funciones a considerar en el modelo conceptual
se describen estructuralmente sus principales caracteristicas. El utilizar el concepto de
andlisis estructural permite la posibilidad de describir determinados requerimientos de un
Sistema de Informacién y en caso de requerir una andlisis detallado, efectuarlo a partir

de éste.

4.1 Analisis del Sistema

4.1.1 Diagnéstico y Formulacién de Objetivos, Politicas y Planes de Accién

Identificacién de las condiciones y variables que inciden en la administra-
cién del Recurso Humano y en el establecimiento de las normas y metas
que orientan su accionar.

Conducir el Sistema de Administraciéon del Recurso Humano a estados
convenientes para la Organizacion.

4.1.1.1

4.1.1.2

Diagnoéstico Situacion Interna y Externa

Identificacién y evaluacién de las variables que pueden influir
en la gestién o comportamiento del recurso humano.

Considerar y ponderar las variables que inciden en el Sistema
de Administracién del Recurso Humano.

Establecimiento de Premisas

Determinacién de los supuestos o condiciones que definen el
marco de referencia de las politicas y planes de la administra-
ci6én de los recursos humanos.

Identificar las bases o puntos de referencias sobre las cuales
son vélidas las politicas y planes del Sistema de Administra-
cién del Recurso Humano.
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Elaboracién y Evaluacién de Alternativas

Identificacién e investigacion de los cursos alternativos de
accién en la administracién de recursos humanos, evaluando
sus conveniencias para la organizacidn.

Elegir los planes de accidon que, minimizando los riesgos,
presenten la mejor probabilidad de alcanzar los objetivos
deseados para el Sistema de Administracién del Recurso
Humano.

Establecimiento de Objetivos, Politicas y Planes de Accion

Especificacién y comunicacion formal de las politicas, objeti-
vos y planes de accién que regiran la administracién de los
recursos humanos.

Poner en accidn las orientaciones tacticas concernientes a la
administracién del recurso humano y establecer los medios
necesarios para su desarrollo.

4.1.2 Andlisis de Gestion del Sistema Administracién del Recurso Humano

Revisi6én del cumplimiento de objetivos y estudio del efecto de las politicas
vigentes en la administracién del recurso humano.

Coordinar y controlar el desarrollo y avance de cada plan de accién,
modificando medios o reasignando recursos para corregir desviaciones o
cambios de prioridades.

4.1.2.1

Revisién de Gestion

Comparacion de las acciones realizadas con los programas
establecidos y los resultados obtenidos con los objetivos
definidos.

Detectar desviaciones del estado del Sistema de Administra-
cién del Recurso Humano con relacién a los objetivos
establecidos en los planes de accién.
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4.1.2.2 Estudio de la Gestién del Sistema de Administracién del
Recurso Humano

Investigacidn, andlisis y evaluacion de las causas y consecuen-
cias de un estado del sistema de administracién de recursos
humanos.

Evaluar el comportamiento y definir acciones preventivas o

correctivas para situar o mantener el sistema de administra-
cién de recursos humanos en los estados deseados.

Organizacion

4.2.1 Administracién de la Estructura Organica

Estudio, definicién, establecimiento y mantencién actualizada de las
Estructuras Organicas de la Empresa.

Determinar e implementar Estructuras Organicas y/o modificaciones a las

existentes.

4.2.1.1 Definicién y Estudio de la Estructura Organica
Andlisis de objetivos, funciones y recursos involucrados en un
cambio organizacional y proposicién de alternativas.
Conocer las caracteristicas de un Area de Trabajo y desarro-
llar alternativas para su Estructura Orgénica.

4.2.1.2 Establecimiento de la Estructura Organica

Eleccién y oficializacién de Estructura Orgénica y sus respecti-
VoS cargos.

Determinar y poner en vigencia la Estructura Orgénica.
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4.2.2 Administracion de Cargos

Individualizacién de los cargos de una Estructura Orgénica en cuanto a su
identificacién, objetivos, funciones, requisitos, responsabilidades, relaciones
de dependencia y categorias de evaluacion.

Mantener el sistema de cargos de la Organizacién, segin los métodos o
técnicas establecidas.

4.2.2.1

4.2.2.2

4.2.2.3

Descripcion de Cargos

Anadlisis de antecedentes y definicion de las funciones y
especificaciones de los cargos.

Establecer las funciones y especificaciones de los cargos y la
relacién entre ellos.
Evaluacién de Cargos

Medicion de la importancia relativa de un cargo dentro de la
organizacién y su oficializacién.

Determinar la jerarquia de un cargo en la organizacién y
ponerlo en vigencia.

Estudio de Cargos

Anadlisis de relaciones y caracteristicas de los cargos, defini-
cién y mantencién de instrumentos para su administracion.

Proponer acciones para mantener y mejorar la administracion
de cargos.

4.2.3 Estudio y Determinacion de Dotaciones

Definicién, establecimiento y evaluacién de dotaciones.

Establecer las dotaciones para la Estructura Orgénica y analizar su

evolucién.
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Definicién de Dotaciones

Formulacién de la terminologia relativa a dotaciones y
determinacién de las plazas requeridas para la Estructura
Organica.

Precisar los conceptos de dotaciones y determinar la fuerza
laboral para la Estructura Orgénica.

Estudio de Dotaciones

Andlisis y evaluacién del comportamiento de las dotaciones.

Proponer acciones para mantener y mejorar la definicién de
dotaciones.

4.3 Provision del Recurso Humano

4.3.1 Obtencion del Recurso Humano

Consecucién de los recursos humanos externos necesarios para la organiza-

cidn.

Lograr recursos humanos externos para la organizacion.

4.3.1.1

4.3.1.2

Reclutamiento

Biisqueda de postulantes con las caracteristicas requeridas por
la organizacion.

Disponer de postulantes para proveer los cargos de la
organizacion.

Seleccion de Personal

Evaluacién de los postulantes de acuerdo a especificaciones
del cargo vacante.

Elegir y designar el postulante para ocupar un cargo vacante.
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Contratacion

Incorporacién del postulante seleccionado a la organizacién
mediante el contrato de trabajo.

Establecer el vinculo laboral Empresa-Trabajador.

Movimiento de Recurso Humano

Determinacién y ejecucién de cambios en la trayectoria laboral del
trabajador en la organizacién.

Situar a los trabajadores con respecto a la organizacién.

4.3.2.1

4.3.2.2

4.3.2.3

Definicion Movimientos del Recurso Humano
Determinacién de las caracteristicas y condiciones de los
movimientos del recurso humano.

Establecer los movimientos del recurso humano en la organi-
zacién.

Realizacion del movimiento interno del recurso humano.
Disponer el recurso humano de acuerdo a los requerimientos
de la organizacion.

Cese de Servicios

Salida del trabajador de la organizacién mediante el término
de su contrato de trabajo.

Cancelar el vinculo laboral Empresa-Trabajador.

Estudio y Revision de Provisién del Recurso Humano

Andlisis y evaluacién de las acciones de provisién del recurso humano.

Evaluar los resultados y comportamiento de las acciones de provisién.
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Revision de Provisién del Recurso Humano

Comparacién de los resultados obtenidos con los procedimien-
tos y condiciones administrativas que norman la provision del
recurso humano.

Verificar que las acciones de provision se desarrollen segtin lo
prescrito y que se obtengan los resultados esperados.
Estudio de Provision del Recurso Humano

Andlisis y evaluacién de la provision del recurso humano.

Proponer acciones para mantener y mejorar la provisién del
recurso humano.

4.4  Administracion del Recurso Humano

4.4.1 Administracién de Remuneraciones y Beneficios Asociados al Trabajo

Estudio, determinacién, asignacion y entrega de retribuciones asociadas al
trabajo conforme a las normas legales y contractuales vigentes.

Proporcionar al trabajador retribuciones asociadas al trabajo acorde al cargo
desempefiado y a la organizacién a que pertenece, segin las politicas y
normas legales y contractuales.

44.1.1

Estudio y determinacién de las Remuneraciones y Beneficios
Asociados al Trabajo

Definicién, implementacién y evaluacién del sistema de
remuneraciones y beneficios asociados al trabajo.

Establecer el sistema de remuneraciones y beneficios asocia-
dos al trabajo y evaluar su comportamiento.

Determinacién de las caracteristicas y condiciones del sistema
de remuneraciones y beneficios asociados al trabajo.

Establecer el sistema de remuneraciones y beneficios asocia-
dos al trabajo y sus condiciones administrativas.
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Analisis y evaluacién del comportamiento y resultado del
sistema de remuneraciones y beneficios.

Proponer acciones para mantener y mejorar el sistema de
remuneraciones y beneficios asociados al trabajo.

Asignacién y Revision de Remuneraciones y Beneficios
Asociados al Trabajo

Concesién, entrega y revision de las remuneraciones y
beneficios asociados al trabajo.

Estipular las remuneraciones y beneficios asociados al trabajo
a que tengan derecho los trabajadores segtin las normas
vigentes.

Asignacidn al trabajador de las remuneraciones y beneficios
a que tengan derecho segiin normas vigentes.

Autorizar el pago o entrega de las remuneraciones y benefi-
cios a los trabajadores.

Comparacién de los resultados obtenidos con los procedimien-
tos y condiciones administrativas que norman las remunera-
ciones y beneficios asociados al trabajo.

Verificar que las acciones se desarrollen segtn lo prescrito y
que se obtengan resultados programados.

Calculo de Remuneraciones y Beneficios Asociados al Trabajo

Célculo y Pago de remuneraciones y beneficios asociados al
trabajo segiin normativa establecida.

Pagar al trabajador lo que le corresponde por remuneraciones
y beneficios asociados al trabajo.
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4.4.2 Administracién de Beneficios Sociales y Comunitarios

Estudio, determinacién, asignacién y entrega de compensaciones sociales y
comunitarios al trabajador y a su familia establecidas en normas legales,
contractuales o por mera liberalidad de la Empresa.

Establecer y conceder bienes, servicios y condiciones de bienestar determi-
nadas por causas sociales, geograficas u otras condiciones especiales.
4.4.2.1 Estudio y Determinacién de los Beneficios Sociales y Comuni-
tarios
Definicién, implementacién y evaluacién de los beneficios
sociales que otorga la Empresa a los trabajadores y a su

familia.

Establecer prestaciones sociales y comunitarias y evaluar su
comportamiento.

Determinacion de las caracteristicas y condiciones del sistema
de beneficios sociales y comunitarios.

Establecer el sistema de beneficios sociales y comunitarios y
sus condiciones administrativas.

Andlisis y evaluacién del comportamiento y resultados del
sistema de beneficios sociales o comunitarios.

Proponer acciones para mantener y mejorar el sistema de
beneficios sociales y comunitarios.
4.4.2.2 Asignacién y Revision de Beneficios Sociales y Comunitarios

Concesién, entrega y revision de los beneficios sociales y
comunitarios al trabajador y su familia.

Establecer los beneficios sociales y comunitarios y revisar su
asignacioén segun normas y procedimientos establecidos.

Asignacién al trabajador y su familia de beneficios sociales y
comunitarios.
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Autorizar y entregar los beneficios sociales y comunitarios
seglin las normas y procedimientos establecidos.

Comparacién de los resultados obtenidos con los procedimien-
tos y condiciones administrativas que norman los beneficios
sociales y comunitarios.

Verificar que las acciones se desarrollen segin lo prescrito y
que se obtengan los resultados programados.

Calculo de Beneficios Sociales y Comunitarios

Célculo y Pago de beneficios sociales y comunitarios al
trabajador o su grupo familiar, segiin normativa establecida.

Pagar al trabajador o a su grupo familiar lo que le correspon-
de por beneficios sociales y comunitarios.

4.4.3 Seguridad Laboral

Administracién de las acciones orientadas a la proteccién de la capacidad
laboral y rehabilitacion de los trabajadores.

Mantener o adecuar la capacidad laboral del trabajador.

44.3.1

Divulgacién Normas de Seguridad Laboral

Difusion de las normas de comportamiento relativas a
seguridad laboral.

Promover el cumplimiento de la normativa de seguridad
laboral.
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Prevencion y Proteccion de la Capacidad Laboral

Resguardo y evaluacién de la capacidad laboral de los
trabajadores y adopcién de las medidas administrativas.

Prevenir accidentes del trabajo y enfermedades profesionales.

Rehabilitacién y Readaptacion de Trabajadores Accidentados
o Enfermos Profesionales

Recuperacién de capacidades deterioradas o readaptacion
ocupacional a causa de accidentes del trabajo o enfermedades
profesionales.

Adecuar al trabajador en funciones acorde a su capacidad
laboral.
Estudios de Seguridad Laboral

Analisis y evaluacién del comportamiento y resultados de la
Seguridad Laboral.

Proponer acciones para mantener o mejorar la Seguridad
Laboral.

4.4.4 Administracién de Tiempo Laboral

Determinacién, registro y estudio de la utilizaciéon del Tiempo en la
Organizacion.

Optimizar la utilizacién del tiempo en la Organizacidn.

4.44.1

Estudio y Determinacién del Tiempo Laboral

Establecimiento y evaluacién de los conceptos de Tiempos
laborales.

Identificar, definir y analizar los diferentes tipos de Tiempo
labotal y sus condiciones administrativas.
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Determinacién de las caracteristicas y condiciones de los
conceptos de Tiempo laboral.

Establecer los conceptos de Tiempo laboral y sus condiciones
administrativas.

Anélisis y evaluacién de la utilizacién del Tiempo laboral.

Proponer acciones para mantener y mejorar la utilizacion del

Tiempo laboral.

Autorizacién y Registro del Tiempo Laboral

Aprobacién del uso, captacién y revisién de los diferentes
tipos de tiempo laboral.

Optimizar y registrar la utilizacion del Tiempo Laboral.
Aprobacidn, captacién y revisién del Tiempo que el trabajador
presta efectivamente sus servicios en conformidad a su
contrato de trabajo.

Optimizar y registrar la utilizacién del tiempo trabajado.

Aprobacidn, captacion y revision del Tiempo durante el cual
el trabajador estd ausente de su trabajo.

Minimizar y registrar el tiempo no trabajado.

Calculo y registro del Tiempo en que el trabajador ha
permanecido en un estado dado en la Organizacién.

Disponer de informacién de tiempo de permanencia.

Desarrollo y Relaciones Laborales

4.5.1 Capacitaciéon

Disefio, realizacién y evolucidn de las acciones dirigidas al desarrollo de las
capacidades del trabajador, de acuerdo a las necesidades de la Empresa.
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Habilitar al trabajador para nuevas condiciones de trabajo o para un mejor
desempefio laboral en la Organizacién.

4.5.1.1

4.5.1.2

4.5.1.3

4.5.14

Definicion del Sistema de Capacitaciéon

Determinacién de las caracteristicas y condiciones del sistema
de capacitacion.

Establecer el sistema de capacitacion y sus condiciones
administrativas.

Deteccién de Necesidades de Capacitacion

Determinacion de los requerimientos de capacitacion de la
Organizacion.

Establecer las necesidades de capacitacion de la Organizacién.

Programacién de la Capacitacién

Determinacion y comunicacion de los programas de capacita-
cién.

Establecer y difundir las actividades de capacitacién y sus
condiciones de ejecucién.
Ejecucién de la Capacitacion

Realizacion de los programas de capacitacién, control de sus
etapas y condiciones de ejecucidn.

Efectuar las actividades de capacitacién segtn los objetivos
definidos.
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Evaluacién de la Capacitaciéon

Andlisis del comportamiento y resultados de las acciones de
capacitacién y del sistema en su conjunto.

Determinar la efectividad y eficiencia del sistema de capacita-
cién y de las actividades realizadas.

Desempeifio Laboral

Evaluacién del comportamiento laboral y de las capacidades potenciales del

trabajador.

Medir el grado de cumplimiento del trabajador respecto a sus deberes
asignados y estimar su proyeccién en la Organizacién.

4.5.2.1

Calificacion Laboral

Evaluacion del cumplimiento de los deberes del trabajador en
el cargo y de su conducta laboral.

Valorar el cumplimiento laboral del trabajador y establecer un
juicio sobre su conducta laboral.

Determinacién de las caracteristicas y condiciones de la
calificacién laboral.

Establecer las normas e instrumentos para evaluar el compor-
tamiento laboral del trabajador.

Ejecucién de las actividades establecidas para evaluar el
comportamiento laboral.

Obtener la calificacién laboral.

Analisis y evaluacién del comportamiento y resultados de la
calificacién laboral.

Proponer acciones para mantener y desarrollar el sistema de
calificacién laboral.
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4.5.5.2 Deteccién de Potencial

Bisqueda de las aptitudes del trabajador que sean de interés
para la Empresa.

Detectar personal idéneo para desempeifiar otros cargos en la
Organizacion.

Determinacién de las caracteristicas y condiciones para la
deteccién de potencial.

Establecer las normas e instrumentos para efectuar la detec-
cién de potencial.

Ejecucién de las actividades establecidas para la deteccién de
potencial.

Identificar y evaluar las aptitudes del personal.

Analisis y evaluacién del comportamiento y resultados de la
deteccion de potencial.

Proponer acciones para mantener y desarrollar el sistema de
deteccidn de potencial.
4.5.3 Relaciones Laborales

Asesoria a la Empresa y a los trabajadores en materias laborales y
administracién de las comunicaciones reciprocas.

Apoyar a la organizacidon en la mantencién de un ambiente laboral

adecuado.

45.3.1 Estudio y Determinacién del Sistema de Relaciones Laborales
Definicién y evaluacion del sistema de relaciones laborales.

Establecer el sistema de relaciones laborales y evaluar su
comportamiento.

Determinacién de las caracteristicas y condiciones de las
relaciones laborales.
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Establecer el sistema de relaciones laborales y sus condiciones
administrativas.

Fijacién de criterios para dirigir y aplicar las relaciones
laborales.

Adecuar las acciones de relaciones laborales a situaciones
contingentes.

Anélisis y evaluacién del comportamiento y resultados de la
relaciéon Empresa-Trabajador - Organismos Sindicales.

Proponer acciones para mantener y desarrollar la relacién
Empresa-Trabajador - Organismos Sindicales.

Accién Laboral

Orientacién y control de la aplicacién de la normativa que
rige la relaciéon Empresa-Trabajador - Organismos Sindicales.

Apoyar la relacién Empresa-Trabajador - Organismos Sindica-
les.

Preparacién y divulgacion de informacidn a los trabajadores
y recepcion de la generada por ellos.

Informar al personal sobre asuntos de la organizacién y
conocer sus planteamientos.

- Orientacién sobre las politicas, normas y procedimientos que

rige la administracién del recurso humano.
Recomendar cursos de accién en materias laborales.
Verificacién del cumplimiento de la normativa laboral.

Detectar desviaciones de la aplicacién de la normativa laboral
y proponer alternativas de solucidn.
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5. DESCRIPCION FUNCIONAL Y RELACIONAL DE UNA SUB-FUNCION DE LA ADMINIS-
TRACION DEL RECURSO HUMANO.

5.1

Subsistema de Remuneraciones

A partir del enfoque estructural de funciones descrito en el Capitulo 4 se define a
continuacion el Subsistema de Remuneraciones, sus funciones y las relaciones que
tiene con otros subsistemas.

El Subsistema de Remuneraciones es el conjunto de funciones y procesos
tendientes a determinar y hacer efectiva una retribucién monetaria justa y acorde
a la contribucidén del trabajador a la empresa.

Las funciones del Subsistema de Remuneraciones son:

a) Planificacién de las Remuneraciones
b) Operacion de las Remuneraciones
c) Control de las Remuneraciones

5.1.2 La Funcién de Planificacién
Las tareas basicas de este Subsistema son:
+ Definir la politica de remuneraciones
 Programar la remuneracion

« Definir la estructura remuneracional

5.1.3 La Funci6én Operacién
Las tareas béasicas de este Subsistema son:
- Pagar Remuneraciones

- Calcular y actualizar factores componentes de las Remuneraciones.
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La Funcién Control

« Coordinar la entrega oportuna de informacién para el proceso de célculo
computacional de la remuneracién.

« Analizar la informacién de las remuneraciones originada en el proceso
computacional.

+ Comunicar al Administrador del Sistema los cambios que se producen en
la legislacién tributaria y previsional.

+ Solicitar, al Administrador del Sistema, interpretacion de reglamentos y
normas atingentes al problema de Remuneraciones cuando dichas
disposiciones son objeto de dudas.

Hacia una Delimitacién del Area Problema

Los puntos anteriores de este Apartado tienen por objeto dar a conocer el
emplazamiento y las principales interacciones de la Funcion Remuneracién.
No obstante, como el drea fundamental que se propone resolver en esta
ocasion es el problema Pago de Remuneraciones, resulta natural, por no
decir obligado, tratar este problema en términos de sistema. Por lo tanto,
a partir del contexto de sistemas y subsistemas hasta aqui presentado, y,
apelando al principio de recursividad de la teoria general de sistemas,
daremos a la funcién Pago de Remuneraciones, en todo lo que sigue, el
nombre de SISTEMA DE PAGO DE REMUNERACIONES.

En otras palabras, el esquema de sistemas presentado hasta aqui conlleva
una idea especial. Se trata de la idea de sistema viable aplicado en forma
recursiva. A este respecto conviene explicar que entendemos por sistema
viable, aquel que puede sobrevivir frente a cambios externos y que, ademas,
puede desarrollarse y crecer. Al mismo tiempo, por recursividad entende-
mos la posibilidad de que un sistema viable contenga o esté formado por
otros subsistemas viables y que, a la vez, un sistema viable puede ser
concebido como parte de otro sistema viable mayor.

Otra manera de expresar este trasfondo se desprende del aserto que
establece que la "totalidad de lo que existe es un sistema integrado y todo
lo que se desprende de la totalidad, y se considera por separado, resulta
incompleto". En lo que respecta a este trabajo, y mirando retrospectivamen-
te la estrategia de desatrollo aplicada, se hace presente que a partir de
cierta etapa del trabajo nacié la necesidad de ampliar el enfoque del
estudio, para lo cual se trat6 de visualizar el problema con una perspectiva
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que, en términos figurados, se puede denominar desde "adentro hacia
afuera". Y a continuacién, asi efectivamente se hizo.

5.1.6 El Sistema de Remuneraciones

El Sistema de Pago de Remuneraciones distingue tres categorias de pagos
en cuanto a caracteristicas de periodicidad o aperiodicidad de los mismos.
Asi se tiene:

- Pagos Mensuales
- Pagos Anuales

- Pagos circunstanciales

Pagos Circunstanciales son los aquellos que, desde la perspectiva de la
relacién Empresa - Trabajador, desconocen periodicidad (mensual y/o
anual). Los pagos de vacaciones, subsidios (por enfermedad y por
accidente) y la indemnizacién por afios de servicio no reconocen, en estricto
rigor, ciclos impuestos por el medio externo al Sistema de Remuneraciones.

Las Funciones Interfases se preocupan de satisfacer las necesidades de
informacién del Sistema Costos y del Sistema Contabilidad.

Subfuncién Interfase Costos comprende basicamente el conjunto de tareas
que guardan relacién con la informacién de mano de obra.

La Subfuncién Interfase Contabilidad dice relacién fundamentalmente con
datos asociados a la cuenta corriente de cada trabajador.

Las Funciones Interfases se conciben como una parte del Sistema Pago
Remuneraciones destinada a satisfacer determinados requerimientos
informaticos paralelos®.

5.1.7 En los puntos anteriores se establecié que el objetivo fundamental del
Sistema Pago Remuneraciones es generar la informacién necesaria para
hacer efectivo cualquier tipo de pago al personal. En conformidad a normas
legales y contractuales esta informacién debe ser precisa y oportuna.

4 En Anexo "D" se muestran caracteristicas generales del Sistema.
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Para llevar a cabo el cometido sefialado, el Sistema Pago Remuneraciones
recopila e integra la informaciéon de Haberes y Descuentos mensuales de
cada trabajador, calcula los respectivos impuestos y leyes sociales y, por
ultimo, almacena informacion necesaria pertinente para liquidar determina-
dos pagos anuales (gratificaciones, bono de produccién, etc.).

El Sistema de Pago de Remuneraciones provee informacién de apoyo a los
niveles operativos, administrativos y estratégicos de la Empresa, por medio
de la recoleccidn, preparacidn, actualizacion y distribucién de datos
considerados de interés general o especial.

Los objetivos especificos del sistema son:

- Mantener registros permanentemente actualizados, tanto en sus aspectos
cualitativos como cuantitativos.

- Efectuar, en forma oportuna y veraz, el calculo del pago al trabajador.
- Generar indicadores que permitan entregar informacién elaborada para:
« Apoyar las actividades relativas a la operacién del Sistema.

« Controlar y evaluar el logro de las politicas establecidas.
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CONCLUSIONES

Se propone, en este capitulo, un conjunto de acciones con el fin de resolver los problemas
y satisfacer las necesidades expuestas en los capitulos anteriores. Igual que en la
exposicién de problemas y necesidades, este capitulo trata tanto la situacién administrati-
va como la informativa.

De acuerdo con el caracter del trabajo, estos conceptos son planteados como soluciones
generales.

6.1

Alcances Generales

Los parrafos siguientes plantean criterios de aplicacién general a las actividades de
mejoramiento del area. Con ellos se pretende, principalmente, poner de manifiesto
la participacién que le corresponde a la plana ejecutiva en el logro de los objetivos
finales del trabajo.

6.1.1

6.1.2

Se recomienda que la Empresa realice el mayor esfuerzo posible para
conseguir un cambio de estilo en la Administracién del Recurso Humano,
a todo nivel, con una orientacidn tal que permita enfrentar cada situacién
con una rapidez e intensidad acordes con la urgencia y magnitud del caso.
Dichas situaciones pueden ser:

- Los problemas propios del &rea.
- El aprovechamiento del potencial y de las oportunidades disponibles.

- El desarrollo de las actividades rutinarias.

Dado el caracter general de las soluciones planteadas, se recomienda que
ellas sean revisadas, analizadas y discutidas por los niveles superiores, con
el fin de llegar a estructurar planes de accidn especificos. Estos planes
deberian permitir a la Direccién Superior el establecimiento de un esquema
de trabajo flexible y auténomo, pero que incorpore una coordinacién
efectuada por el drea de Recursos Humanos y el drea de Informatica.

Esta metodologia evita la duplicacién de esfuerzos y el consiguiente mal uso
de recursos, facilita el aprovechamiento de la experiencia disponible y la
obtencién de los beneficios derivados de la aplicacién de metodologias
relativas al desarrollo de Sistemas de Informacién.
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6.1.3 Se recomienda que la plana ejecutiva se preocupe de la asignacién de los
recursos necesarios, la evaluacion de los resultados obtenidos y el control
del cumplimiento de los plazos comprometidos.

6.1.4 Cada uno de los alcances especificos, indicados mas adelante, implica un
trabajo largo, que convendria realizar por etapas, claramente definidos y
planificados.

Es conveniente que cada etapa signifique un avance coordinado en todos los
temas, de modo de conseguir un desarrollo armoénico del 4rea completa.

Ademés, la etapa deberia considerar un periodo de consolidacién de los
resultados conseguidos: asimilacién de nuevos conceptos, control de la
calidad de los resultados y adquisicién de experiencia en el manejo de
nuevos Sistemas de Informacion.

6.1.5 Alo largo de las fases de su evolucién, Administracién del Recurso Humano
debera tener siempre presente el objetivo fundamental de satisfacer, en
forma éptima, las reales necesidades del personal, con pleno conocimiento
de los recursos empleados en ello, y manteniendo dichos recursos dentro de
un volumen razonable.

6.2  Alcances Sobre Aspectos Administrativos

6.2.1 Es conveniente la designacién de un Grupo de Trabajo que analice las
funciones de Administracién de Personal, y llegue a definir claramente sus
objetivos, alcances, responsabilidades, relaciones, grados de delegacién y
aquellas atribuciones propias de los niveles superiores y que no pueden ser
delegadas.

El nuevo esquema deberfa dejar a la organizacién en condiciones de
absorber y atender las actuales y futuras situaciones laborales, permitiendo,
a la vez, una rapida y armonica evolucion de todas las funciones.

Se debe considerar un plan de andlisis para poder anticipar situaciones de
quiebre, de tal forma de evitar vacios entre los requerimientos organizacio-
nales y el trasfondo cultural en que estdn situados. Esto debe permitir el
desarrollar la toma de conciencia de los miembros de la organizacién en
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relacién a su participacién en los compromisos, establecidos como
necesarios en el Sistema de Informacién en desarrollo.

Serfa conveniente que la proposicion sobre funciones de Administracion de
Recursos Humano, cuya preparacion se recomienda en el punto anterior,
definiera y asignara la funcién de relacionar a la Empresa con su medio.

Esta funcién deberia consistir fundamentalmente en:

- Prever o anticipar los acontecimientos que pudieran interesar a la
Empresa, informarse acerca de ellos e interpretarlos:

- Integrar a la Empresa a la toma de decisiones a nivel nacional, haciendo
notar su influencia en este plano, como corresponde a una empresa de
su magnitud e importancia.

Es conveniente establecer procedimientos que regulen las relaciones entre
los distintos niveles administrativos.

Uno de los objetivos seria permitir un adecuado control del cumplimiento
de las normas y politicas de Personal y su adaptacion a los cambios en las
condiciones ambientales de la Empresa.

Otro objetivo serfa facilitar la coordinacién entre funciones y su progreso
hacia actividades de asesoria a la linea y de planificacién de los recursos
humanos.

Se propone iniciar actividades de perfeccionamiento del personal que
desarrolla las funciones del area, en materias de su especialidad, hasta
lograr un nivel profesional acorde con las actuales y futuras exigencias de
Administracién del Recurso Humano.

La realizacién de las recomendaciones presentadas anteriormente constituye
un conjunto de actividades coherentes y relacionadas que, por consiguiente,
deben ser realizadas por un mismo equipo.



6.3

6.4

43

Alcances sobre Sistemas de Informacion

6.3.1 Como un trabajo simultdneo y coordinando con el desarrollo de Procedi-
mientos, se recomienda realizar la normalizaciéon de la informacién que
circula entre los diversos niveles y funciones de Administracion de Personal.
Este trabajo consiste en la creaciéon de nomenclaturas, definiciones y
codificaciones precisas y unicas que faciliten el uso compartido de los
mismos datos por diversas funciones, la interpretacién de la informacion
elaborada y la evolucidn de los sistemas de informacién.

6.3.2 Un aspecto que no puede ser descuidado es la preparacién del personal del
drea en materias relacionadas con la elaboracion, implantacion, administra-
cién y control de sistemas de informacion, con el fin de que éstos sean una
eficaz herramienta en el ejercicio de sus funciones.

6.3.3 Una posible solucién a los problemas informativos seria el disefio,
elaboracién e implantacién de un conjunto de sistemas computacionales.

A\l

Proposicién de Solucidn a los problemas de la Administracién del Recurso Humano

Utilizando una visién sistémica para plantear soluciones integradas, que resuelvan
en forma parcial o total los principales problemas en la Administracién del Recurso
Humano, se consideran 2 aspectos:

- Sistema de Informacidn tradicional
- Sistemas de Apoyo al manejo de la informacién

Logrando de esta forma complementar lo que es la informacién de recursos
humanos, las personas que la utilizan y avances tecnoldgicos en el campo de la
comunicacion.

Ademés, es relevante mencionar en este punto que al implantar el conjunto de
soluciones a ser postuladas, éstas deben enmarcarse en ciertas pautas de desarrollo
que involucren tanto a los usuarios como a las personas encargadas de la
construccién de dichos sistemas. A continuacion se enuncian los puntos principales
a ser considerados:

&
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a) La construccién de Sistemas debe estar respaldado por el establecimiento
y uso de principios de Ingenierfa de Software en todo el proceso de
desarrollo, el cual abarca tres elementos claves:

- Métodos
- Herramientas
. Procedimientos

Los métodos definen cémo se desarrollardn los productos de software. Es decir,
la planificacién, el andlisis de requerimientos, disefio, codificacién, pruebas y
entrega. Las herramientas dan el soporte automatico o semiautomaético para el uso
de la metodologia.

Los procedimientos definen la secuencia en que se aplican los métodos: las
entregas (documentos e informes) que se requieren, los controles que ayudan a
asegurar la calidad y coordinar los cambios, y las guias que facilitan a los Jefes de
proyectos del software controlar su desarrollo.

b) La construccién de las aplicaciones para cada drea debe tener en cuenta:

- Debe satisfacer los requerimientos especificos de las &dreas que la
requieran mostrando la informacién de la forma que ellos necesitan, para
asi satisfacer las necesidades operativas y de gestién de cada una de las
areas.

- Las soluciones informaticas locales, a su vez, deben reconocer la
verdadera dimensidén del rol de la informacién dentro del contexto
organico como generadoras de informacién relevante para el adecuado
funcionamiento de la Organizacidn.

c) Para lograr un verdadero compromiso de todas las areas involucradas en la
mantencién de los datos, debe producirse un cambio de mentalidad por
parte de los generadores de la informacién, haciéndolos participes de los
objetivos generales de la organizacion en cuanto a la necesidad de
compartir informacion.

6.4.1 Sistemas de Informacion Tradicionales

La Base de Datos de Recursos Humanos debe ser el soporte para generar
Sistemas de Informacién a los diferentes niveles jerarquicos de la Organiza-
cidén cuyo objetivo es entregar informacién que ayude en la operacién,
regulacién de los procesos y la Toma de Decisiones.
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Dentro de este contexto se pueden distinguir tres niveles dentro de la
organizacion:

- Nivel Estratégico
- Nivel de Gestién
- Nivel Operacional

6.4.1.1 Nivel Estratégico

Instancia de la organizacion que fija los dominios de actividad
en la cual la Organizacidén desea involucrarse en el futuro.

En la Organizacion, representa lo intelectual y el desarrollo
creativo. Su accion se traduce en la definicion de los objeti-
vos y planes estratégicos globales, aquellos objetivos que por
su alcance involucran a toda la Organizacién. Por ello es
necesario contar con un Sistema de apoyo a la toma de
decisiones al mas alto nivel de la Organizacién. Esto se
traduce en:

6.4.1.1.1 Sistema de Gestion Estratégica

Dentro del Nivel estratégico, existe una instan-
cia de inteligencia que le corresponde la reco-
leccion y tratamiento de los datos que permitan
perfilar un comportamiento futuro. Precisa
recoger los datos e informacion tanto de lo que
ocurre fuera de la Organizacién como informa-
cién de la productividad y capacidad potencial
de la Organizacién como informacion.

6.4.1.1.2 Sistema de Apoyo a la Planificacion de Recursos
Humanos

Dentro del Sistema de Planificacion de los
Recursos Humanos se puede distinguir el Sub-
sistema: Planificacion de la Capacitacion de los
Recursos Humanos. Este subsistema debe estar
en estrecha relacién con lo que es la
Planificacién de Recursos Humanos.
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Nivel de Gestiéon

Es aquel que debe responder operativamente y en términos de
resultados concretos a los objetivos y politicas organizaciona-
les.

El nivel de gestion disgrega los objetivos globales en especifi-
cos. Estos objetivos especificos le entregan el marco de
referencia para activar los procesos operacionales. Es por ello
que debe existir un Sistema que entregue informacién
relevante a la supervisién. Esto se traduce en:

Sistema de Gestién de Apoyo a la Supervisién
El cual ayuda a la gestién de:

. Jefes de Departamento
. Jefes de Unidad

Nivel de Procesos Operacionales

Este nivel comprende todas las unidades funcionales o
procesos organicos que conforman lo que se puede llamar la
red de procesos operacionales. Dentro de este nivel se
distinguen:

Sistemas de Informacion a nivel operacional

Los Sistemas de Informacién expresados anteriormente no se
forman como entidades aparte, sino que los sistemas del nivel
jerarquico mas bajo se van agregando sucesivamente hacia los
niveles superiores de la conformacién jerarquica de la
estructura.

En este contexto, un Sistema de Informacion satisface los
requerimientos especificos de la conduccion a su nivel local,
pero a su vez también la que corresponde a los requerimien-
tos del nivel de agregacién inmediatamente superior.
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ANEXO "A". N° 1

ANTECEDENTES EMPRESA CODELCO

La Corporaciéon Nacional del Cobre de Chile (CODELCO-Chile), la empresa
productora de cobre méas grande del mundo, pertenece al Estado de Chile y fue
creada por el Decreto Ley N° 1.350 del 30 de Enero de 1976 e inicié su operaciones
el 1° de Abril de ese afio. Tiene 5 Divisiones operativas: Tocopilla que es la planta
termoeléctrica que proporciona energia a una parte importante del norte chileno.
Chuquicamata, Salvador, Andina y El Teniente que son minas de cobre y otros
subproductos.

La explotacion industrial de El Teniente se inicié en 1906 a cargo de la empresa
norteamericana Braden Copper Company, la que posteriormente se convirtié de la
Kennecott Copper Corporacion de los Estados Unidos. En 1968 el Estado de Chile
comprd el 51% de las acciones de la empresa formandose la Sociedad Minera El
Teniente S.A., la que fue reemplazada en 1971 por una empresa colectiva del Estado
como resultado de la nacionalizacién de las grandes minas de cobre del pais.
Finalmente, como ya se ha dicho, CODELCO-Chile comenzé a operar en 1976.

LA EXTRACCION DEL COBRE

El proceso que permite extraer el mineral y luego convertirlo en cobre metdlico,
tiene tres etapas sucesivas:

2.1  Extraccién: Mineria subterrdnea, la mas grande del mundo, enclavada en
una de las montafias de la Cordillera de los Andes. Proporciona unas 92.000
toneladas métricas de mineral diariamente con una ley de 1,4%.

2.2  Concentracién: Se efecttia en planta ubicadas en Sewell y Colén, donde se
chanca, muele y "flota" el mineral hasta convertirlo en concentrado de cobre
de un 35% de pureza. También se obtiene molibdenita (sulfuro de
molibdeno) como subproducto.

En la Planta de Extraccién por Solventes y Electrobtencidn, se tratan aguas
provenientes de la Mina, obteniéndose catodos de cobre de una pureza de

99,98%.

3.3  Fundicién: Aqui el concentrado se seca y se funde en distintos hornos, hasta
convertirlo en Cobre Blister y Cobre Refinado a Fuego, los dos productos
principales que la Divisién El Teniente entrega al mercado.
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IMPORTANCIA NACIONAL E INTERNACIONAL DE CODELCO

Codelco es una empresa que el afio 1990 tuvo ingresos por ventas de 3.221 millones
de ddlares. Realiza compras para sus operaciones por 460 millones de délares. Su
presupuesto de inversidn es de 330 millones de ddlares. Su dotacién personal es de
27.400 trabajadores directos y 15.200 indirectos. Si uno considera la importancia
de las cifras de Codelco en el mundo, se da cuenta de que el 17% de todo el cobre
que se extrae de minas en el mundo occidental proviene de Codelco. En el total de
la produccién mundial de cobre, la participacion de Codelco alcanza a un 13%. Por
otra parte, Codelco representa un 4.5% en el Producto Geografico Bruto de nuestro
pais y un 33% de todas las exportaciones FOB de Chile.
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PRODUCCION DE COBRE (P1) DE CODELCO CHILE, POR DIVISION
(Miles de t.m. de cobre fino)

ANO CHUQUICAMATA SALVADOR ANDINA EL TENIENTE TOTAL

1976 445,6 82,8 56,9 268,8 854,1
1977 477,8 80,7 58,5 275,7 892,7
1978 500,6 77,5 47,7 250,6 876,4
1979 507,2 78,1 46,7 278,2 910,2
1980 510,9 74,8 52,8 266,1 904,6
1981 4754 76,5 52,7 291,9 896,5
1982 552,8 89,8 54,4 335,9 1.032,9
1983 558,8 87,0 61,4 304,9 1.012,1
1984 562,9 96,3 105,1 285,4 1.049,7
1985 549,1 95,1 1134 319,1 1.076,7
1986 515,8 102,9 118,1 365,3 1.102,1
1987 502,9 97,1 121,6 369,0 1.090,6
1988 519,0 86,3 131,7 354,1 1.091,1
1989 660,4 130,0 1244 328,6 1.243,4
1990 680,7 95,1 119,1 300,5 1.195,3

(P1) Produccién de cobre antes de maquilas interdivisionales y de envio a refinerfas externas.

Fuente: Direccién Técnica, Codelco Chile.



COSTOS DE PRODUCCION POR ELEMENTO (1), DIVISION EL TENIENTE

(Centavos de ddlar de cada afio, por Libra de cobre fino)

1981 1982 1983 1984 1985 1986 1987 1988 1989 1990
Remuneraciones 28,8 19,9 16,6 16,8 12,0 10,8 11,3 12,9 16,5 20,3
Materiales 13,2 10,7 11,0 12,3 12,1 12,0 12,3 12,7 15,1 16,3
Combustibles 3,3 2,6 3,1 3,6 3,0 1,9 2,0 1,9 2,5 2,9
Energia comprada 2,5 2,1 2,0 2,5 1,7 1,9 1,9 2,7 3,6 4,7
Serv. de terceros 7,1 4,3 4,1 54 4,7 7,0 6,2 7,7 10,3 12,6
Costos directos 54,9 39,6 36,8 40,6 33,5 33,6 33,7 37,9 48,0 56,8
Costos capitalizables -4,9 -2,4 -2,8 -5,7 -5,6 -6,1 -4,0 -3,8 -5,5 -4,9
Variacién Inventarios -0,3 0,6 -0,1 0,1 0,1 0,0 -0,2 0,1 -0,2 -0,1
Gastos Refinacion 2,4 1,4 0,7 0,5 1,0 0,9 0,7 0,8 0,9 0,7
Otros Ing. y Gastos 4,9 -2,5 1,4 -1,2 0,3 1,4 1,0 2,1 1,8 1,9
Subtotal 57,0 36,7 36,0 34,3 29,3 29,8 31,2 37,1 45,0 54,4
Crédito Subproductos -7,2 -4,3 -3,3 -4,1 -4,1 -3,9 -3,9 -4,7 -3,6 -3,7
Costo Neto 49,8 32,4 32,7 30,2 25,2 25,9 27,3 32,4 41,4 50,7
Depreciacién Amortiz. 5,8 5,5 6,6 9,2 12,7 11,1 11,0 11,3 12,5 13,7
Costo Total 55,6 37,9 39,3 39,4 37,9 37,0 38,3 43,7 53,9 64,4
Produccién de Cobre 291.296  335.924  304.889  285.351  319.061 365.329  368.978 354.177 328.633 300472

{(t.m. de cobre fino)

(1) Costos referidos a cobre fino comerciable.
Fuente: Gerencia Contraloria, Codelco-Chile.
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DOTACION DE PERSONAL DE CODELCO - CHILE (1)

ANEXO "B". N° 2

(Promedio Anual)
ANO CHUQUICA- TOCOPILLA SALVADOR ANDINA EL OFICINA TOTAL
MATA TENIENTE CENTRAL
1976 10.215 - 5.601 2.296 12.289 491 30.892
1977 10.308 - 5.663 2.238 11.927 624 30.760
1978 10.240 - 5.591 2.142 12.202 744 30919
1979 10.353 - 5.573 2.143 11.946 801 30.816
1980 10.415 - 5471 2.225 11.238 797 30.146
1981 10.365 - 5.397 2.122 10.626 798 29.308
1982 9.934 - 4.871 1.891 9.287 773 26.756
1983 9.763 - 4,724 1.719 8.958 760 25.924
1984 9.695 - 4.601 1.694 8.759 783 25.532
1985 9.063 375 4.526 1.713 8.654 780 25.111
1986 8.902 369 4.509 1.726 8.597 783 24.886
1987 8.978 395 4.412 1.661 8.598 801 24.845
1988 9.189 400 4.379 1.623 8.717 814 25.122
1989 9.895 417 4,258 1.596 9.161 605 25.932
1990 10.375 457 4.135 1.633 9.458 551 26.609

1)

Corresponde a dotacidén inscrita. No incluye personal a plazo fijo.

Fuente: Direccién de Recursos Humanos, Codelco-Chile.



PRODUCTIVIDADES DE CODELCO - CHILE

PRODUCTIVIDAD INDICE
(1976=100)
ANO (¢)) @ @ @
1976 27,6 1.748 100,0 100,0
1977 29,0 1.974 105,1 112,9
1978 28,3 1.942 102,5 111,1
1979 29,6 2.067 106,2 118,2
1980 30,0 2.141 108,7 122,5
1981 30,5 2.138 110,5 122,3
1982 38,6 2.872 139,9 164,3
1983 39,0 3.122 141,3 178,6
1984 41,1 3.237 148,9 185,2
1985 42,9 3.636 155,4 208,0
1986 44,3 3.933 160,5 225,0
1987 43,9 4.044 159,1 231,3
1988 43,4 3.908 157,2 223,6
1989 47,9 4.123 173,6 235,9
1990 44,9 4.157 162,7 237,8

(1) Toneladas finas de cobre por hombre-aiio
(2) Toneladas secas de mineral por hombre-afio

Fuente: Direccién Planificacién, en base antecedentes de la Direccién Técnica, Codelco-Chile.

ANEXO "B". N° 3



ANEXO "C". N° 1

PARTICIPACION DE CODELCO - CHILE EN LAS EXPORTACIONES DEL PAIS (1)

(Millones de ddlares de Estados Unidos, cada afio)

EXPORTACIONES SECTOR CODELCO
TOTAL DEL PAIS MINERO CHILE
ANO VALOR VALOR % VALOR %
@

1976 2.082,6 1.443,6 69,3 1.188,0 57,0
1977 2.190,3 1.403,2 64,1 1.145,0 52,3
1978 2.407,8 1.422,3 59,1 1.188,8 49,4
1979 3.835,4 2.155,0 56,2 1.854,4 48,3
1980 4.705,3 2.614,6 55,6 2.149,8 45,7
1981 3.836,5 2.177,5 56,8 1.645,0 42,9
1982 3.705,7 2.123,7 57,3 1.568,7 42,3
1983 3.830,5 2.335,4 61,0 1.710,9 44,7
1984 3.650,3 1.961,7 57,3 1.473,6 40,4
1985 3.804,0 2.120,7 55,7 1.564,6 41,1
1986 4.199,0 2.096,1 49,9 1.539,9 36,7
1987 5.223,7 2.603,3 49,8 1.880,7 36,0
1988 7.051,8 3.848,3 54,6 2.821,3 40,0
1989 8.192,7 4.857,6 59,3 3.261,7 39,8
1990 8.580,3 4.747,4 55,3 2.901,6 33,8

(@)} Se considera valor FOB de las exportaciones, sobre la base de Declaraciones de Exportacién

de Aduanas.
) Valor determinado por Codelco-Chile, que incluye ventas FOB de: cobre, molibdeno, otros
subproductos y comprados a terceros.
Fuente: Banco Central.

Gerencia Contraloria, Codelco-Chile.
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ANEXO "C". N° 2

APORTE DE CODELCO CHILE AL PRODUCTO GEOGRAFICO BRUTO
(Millones de pesos de 1977)

ANO TOTAL PGB AP. SECTOR APORTE % APORTE AL PGB

CHILE MINERIA CODELCO CODELCO SECTOR

MINERIA
1976 264.945 22.544 14.803 5,6 8,5
1977 287.770 23.161 15.599 54 8,0
1978 311.‘417 23.529 15.873 51 7,6
1979 337.207 24,792 16.339 4,8 74
1980 363.446 26.077 16.045 4,4 7,2
1981 383.551 28.084 16.274 4,2 7,3
1982 329.523 29.680 18.579 5,6 9,0
1983 327.180 29.113 17.781 54 8,9
1984 347.926 30.405 18.605 53 8,7
1985 356.477 31.074 19.095 5,4 8,7
1986 376.627 31.523 19.005 5,0 8,4
1987 398.230 31.525 19.507 4,9 7,9
1988 427.530 32.853 19.666 4,6 7,7
1989 470.243 35.629 21.474 4,6 7,6
1990 480.323 35.378 20.986 4,4 7.4

Fuente: Banco Central.



APORTE DE CGDELCO - CHILE AL FISCO
(Millones de délares de Estados Unidos, de cada afio)

1981 1982 1983 1984 1985 1986 1987 1988 1989 .1990
Impuesto Renta 35 13,6 28,3 8,8 12,1 22,6 37,4 143,4 ‘ 131,5 104,6
Recargo Art.21 Ley Renta 22,3 78,6 122,6 42,3 60,3 105,7 159,6 492,8 593,6 434,3
Impto. Habitacional 11,9 6,0 0,8 - . - - - - -
Derechos Aduana 20,0 16,2 19,2 29,2 38,0 38,4 33,9 23,6 30,5 22,7
Otros Impuestos 11,1 8,0 5,6 5,5 4,1 4,2 4,4 10,7 15,6 10,4
IVA Tesorer{a . - 11,7 11,7 8,7 - - - - - -
IVA Facturas - 91,2 123,6 152,1 - - - - - -
IVA no recuperado - - - - 20,0 23,6 47,5 5,0 - -
Impto. Rev. Activo - 6,5 33,2 42,5 - - - - - -
Fijo (DL 3.649)
Ley 13.196 ' 143,5 137,1 149,3 127,6 135,1 141,7 154,2 252,2 332,2 296,7
Antic. Participacién Utilidades 184,3 155,0 178,6 119,8 132,2 112,4 162,0 440,5 710,5 590,0
Saldo Dividendo Afio Anterior 83,7 - 5,6 20,0 9,5 6,5 - 99,0 146,8 46,0
Total 480,3 5239 678,5 556,5 411,3 455,1 599  1.467,2 1.960,7 1.504,7
Aportes al Fisco
Fuente: Gerencia Contralorfa, Codelco-Chile %
S
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NOOULOS DEL SISTEWA DE REMUNERACIONES ANEXO "' . N°2
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ANEXO "D". N° 3

DEFINICION DE 1.OS MODULOS DEL SISTEMA DE REMUNERACIONES

TIEMPOS

Médulo orientado a capturar, procesar y traspasar informacién relacionada con el tiempo
trabajado y causales de ausentismo y su distribucién entre los centros de costos y érdenes
de trabajo de la Empresa.

HABERES

Médulo responsable de generar todos los emolumentos que percibirdn los funcionarios en un
periodo determinado.

DESCUENTOS

Médulo encargado de reunir todas aquellas deducciones generadas tanto por organismos
externos, como por unidades internas a la organizacién.

MANTENCION DE ESTRUCTURAS

Modulo responsable de generar y/o mantener gran parte de las estructuras que conforman
el Sistema de Remuneraciones.

ANTICIPO

Médulo orientado a generar todos los anticipos percibidos por los funcionarios en un periodo
determinado.

LIQUIDACION

Moédulo responsable de generar la liquidacion final de los funcionarios, realizar los asientos
contables respectivos y mantener el control sobre los sueldos no pagados.

DISTRIBUCION DE COSTOS

Modulo encargado de generar la informacién requerida por el Sistema de Costos, a objeto
de valorizar la produccién y determinar los costos incurridos.
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