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RESUMEN

En la presente tesis se realiza un analisis y evaluacion sobres lo intereses y
percepcion de valores de stakeholders internos de Ultraport Ltda., con el fin de
proporcionar informacion clave para la compafia que permita determinar el grado
de alineacion entre los distintos estratos de trabajadores y la declaracion de la
compania. La metodologia utilizada corresponde a la aplicacién de una encuesta a
los trabajadores, agrupados en 3 tipos de estratos y seleccionados de forma

aleatoria.

ABSTRACT

In the following thesis there is an analysis and evaluation concerning the interest
and perceptions that internal stakeholders have of the organizational values of
Ultraport Ltda., with the purpose of providing key information that allows determining
the degree of alignment between the different worker ranks and the company values
declaration. The methodology used corresponds to the application of a survey of

the workers, grouped in three types of ranks and chosen randomly.



INTRODUCCION

La presente investigacion tiene por objeto identificar el grado de alineamiento
de las percepciones de los stakeholders internos de Ultraport Ltda., respecto de los
valores corporativos declarados por la compafiia, a fin de sentar las bases para la

formulacién de un nuevo plan estratégico.

En primera instancia, se buscara recopilar antecedentes que permitan entregar
unaimagen general respecto al mundo portuario y en particular de la compafia para
efectos de esta investigacion. De la misma forma, se profundizard en otras
tematicas necesarias para el entendimiento de los llamados stakeholders, quienes
son y como se identifican. Del mismo modo, se trataran temas sobre valores

corporativos y la importancia de ellos para las organizaciones.

Por otra parte, en las etapas de analisis y discusion de resultados se
presentaran los principales hallazgos obtenidos mediante la aplicacion de un
cuestionario a los principales stakeholders internos de Ultraport Ltda., segmentados
en 3 niveles, siendo los de primera linea el personal gerencial y ejecutivo, segunda
linea el personal con grado de jefatura y supervision y tercera linea, correspondiente
a cargos operativos y administrativos, finalizando con la discusion y principales

conclusiones del analisis.



Desde fines del siglo XX, los valores corporativos han adquirido mayor
importancia dentro de las organizaciones, tanto en su estructura formal como a nivel
de sus interacciones internas y externas, en atencion a que dichos valores moldean
los patrones de conducta y las relaciones de los miembros de las compafias. Estos
valores definen a su vez a las organizaciones y les otorga distintos rasgos de
identidad propia, segun cuan potente sea la internalizacion de estas declaraciones

en sus miembros, asi como en sus procesos.

Ultraport, empresa perteneciente al grupo de empresas Ultramar, mantiene una
declaracion de cuatro valores corporativos heredados de su gobierno corporativo,
ello pensando en lineamientos generales y no particulares para cada compaiiia.

Estos valores corresponden a Integridad, Seguridad, Excelencia y Pasion.

En atencion a lo enunciado, existe la necesidad de identificar la percepcion e
intereses de los trabajadores de Ultraport sobre la declaracién de valores de la
compafiia y entre los distintos grupos jerarquicos de la compaiiia, con el fin de
determinar si la compafiia actualmente es efectiva en realizar acciones que
correlacionan la definicién de estos valores por parte de la empresa y la percepcién
gue tienen sobre estos sus stakeholders internos, en particular los trabajadores de

la organizacion, por esto, los aspectos a analizar especificamente son:

1. Determinar el orden de importancia relativa que asignan los stakeholders

internos de Ultraport Ltda. para cada valor corporativo.
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2. ldentificar si existe alineamiento entre la declaracion de valores
organizacionales de Ultraport Ltda. y la percepcion que tienen los
stakeholders internos en sus procesos e integrantes de la compafia.

3. Determinar si existe una relacion entre el nivel de importancia relativa de los
stakeholders internos de Ultraport Ltda. y su percepcion de los valores
corporativos.

4. Establecer si existe una relacion entre la percepcion que tienen los niveles
jerarquicos de la compaiiia respecto a los esfuerzos que la compafia realiza

para materializar los valores corporativos.

La presente investigacion es de caracter cuantitativo exploratorio y permitira
conocer los intereses y percepciones de la poblacion estudiada y se revisaran todo
tipo de fuentes escritas relacionadas con administracion empresarial que puedan
ser utiles; como por ejemplo libros, folletos, revistas, trabajos de grado,

publicaciones periddicas, documentos en linea y paginas Web.

Por otra parte, se realizara un estudio rapido y selectivo del contenido de las fuentes
escritas recabadas, a fin de seleccionar aquellas fuentes consideradas utiles y

necesarias a los efectos de la investigacion

La poblacion estara basada principalmente por el conjunto de trabajadores de
Ultraport Ltda., contratados al 31 de octubre de 2017, en total 1350. El anexo N° 1,

se detalla el numero de trabajadores por cada sucursal. Para seleccionar una
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muestra de trabajadores, se utiliza un muestreo aleatorio estratificado, con lo cual
se determina una muestra de 299 trabajadores, de los cuales 8 trabajadores
pertenecen al estrato nimero 1 (primera linea, gerentes y ejecutivos), 54 al estrato
namero 2 (segunda linea, jefaturas y supervisores) y 237 al estrato niamero 3
(tercera linea, operativos y administrativos). La muestra se determina con un 5% de
error y un 95% de confiabilidad. En el anexo N° 2 se muestra en detalle la

determinacion de la muestra.

Para este estudio se construye un cuestionario, el cual tiene como finalidad
obtener evidencia suficiente para lograr evidenciar y concluir cual es la percepciéon
e intereses de los stakeholders internos de Ultraport, sobre los valores corporativos
de la misma, ademas de evidenciar el grado de alineacion entre los diferentes

estratos de trabajadores, respecto de ellos.

El cuestionario contendra cinco partes, en la primera se evaluaran preguntas
generales de percepcién sobre los valores de la compafia y el grado de afinidad del
trabajador con los mismos, en las siguientes cuatro partes se evalUa cada valor en
particular y la percepcion del trabajador sobre el mismo. Este cuestionario pude

encontrarse en detalle en el anexo N° 3.

Se aplicaron métodos, instrumentos y procedimientos de acuerdo a lo siguiente:

- Revision de los datos obtenidos por el cuestionario
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- Elaboracion del andlisis a través del método de triangulacion, donde se compara
la informacion recopilada mediante la aplicacion del cuestionario, con

antecedentes descritos en el marco teorico.

El mencionado cuestionario fue aplicado a la cantidad de trabajadores

seleccionados por la muestra. Para ello se enviaron las encuestas en formato fisico.



CAPITULO | MARCO TEORICO

1.1 Dinamica de la industria portuaria

“El sector maritimo-portuario cumple un rol de conexion y facilitacion del
comercio exterior de Chile, agregandole valor a éste en la medida que provea
servicios eficientes, confiables y sea capaz de adaptarse a tiempo a las nuevas

dindmicas del mercado.

A su vez, este sector se inserta en un sistema logistico cuyo desemperio refleja
su habilidad para aumentar la capacidad y la calidad de los servicios que entrega.
Lo anterior implica que el impacto de la gestion y de las inversiones del sector
dependera en gran medida de qué tan alineados con la reduccion de costos y/o el
incremento de la competitividad en conectividad logistica estan los intereses de los

actores que participan en el proceso de comercio exterior.

Tal contexto requiere una perspectiva sistematica de analisis a fin de considerar
los efectos en etapas sucesivas de la cadena logistica al implementar alguna
medida. Esto dificulta la planificacion de las inversiones y la coordinacion de las
modernizaciones, al extender el ambito de evaluacion y de los actores

involucrados.”™

! http://www.camport.cl/sitio/publicacion/2016/Camport%202016_Final.pdf



Por otra parte, la “Comision Estrategia 2030 de Innovacion para Puertos y su
Logistica” liderada por Alvaro Diaz sefiala que “el sector portuario y logistico
constituye la principal plataforma para el intercambio comercial de Chile con el resto
del mundo, abarcando el 96% de su comercio exterior, constituyéndose en un punto
estratégico y preponderante para su desarrollo econémico. No obstante, el sector
enfrenta actualmente una competencia global cada vez mas exigente que pone en

evidencia sus debilidades.”?

Por otra parte, la comision antes sefialada indica las principales debilidades

como:

a. Déficit de infraestructura, de puertos y transporte.

b. Saturacion y congestion en los corredores logisticos.

c. Inadecuada planificacion territorial para instalaciones portuarias.

d. Falta de coordinacion entre los sectores publico y privado.

e. Recurrentes conflictos laborales entre empresas y trabajadores

f. Controversias medioambientales y sociales entre las instalaciones portuarias

y las ciudades que albergan la cadena logistico-portuaria.

Asi mismo, junto con detectar debilidades, se proponen “ocho desafios

estratégicos para el sector portuario:

1. Aumentar las capacidades portuarias.

2 http://www.portaldelpuerto.cl/2016/01/20/los-desafios-de-la-industria-portuaria-de-chile-hasta-el-2030/



2. Mitigar y superar las tensiones crecientes entre puertos y ciudades.

3. Disefiar un marco de relaciones laborales moderna.

4. Basar la competitividad en recursos humanos de calidad mundial.

5. Impulsar el desarrollo de la infraestructura de transporte.

6. Reducir las brechas de competitividad en la cadena logistico-portuaria.
7. Superar la dispersion y los déficits institucionales.

8. Acelerar la incorporacion de la innovacion tecnoldgica.”

1.2 Grupos de interés o Stakeholders

Segun Freeman (1984) son “cualquier grupo o individuo que puede afectar o ser

afectado por la consecucion de los objetivos de la empresa™

A su vez Chiavenato (2007) sefiala que “son personas y grupos capaces de
influir o ser influidos por los resultados logrados, ademas de que poseen derechos
respecto al desempefio de la empresa. Es el publico que tiene algun interés en la
empresa, 0 Sea, personas u organizaciones que participan directa o indirectamente
del éxito del negocio. Los grupos de interés contribuyen de alguna manera al
negocio y esperan ganancias de esa contribucion. Son los accionistas, clientes,

funcionarios, proveedores, entidades reguladoras, sindicatos, etc. La organizacién

3http://www.portaldelpuerto.cl/2016/01/20/los-desafios-de-la-industria-portuaria-de-chile-hasta-el-2030/
4 Freeman, R. (1984). Strategic Management: A Stakeholder’s Approach, Pitman, Boston, MA.



debe tener ideas claras sobre lo que los distintos grupos de interés esperan de ella,

a fin de atender de manera equilibrada a los distintos intereses.”

Segun Clarkson (1995) “los Stakeholders son personas o grupos que tienen, o
reclaman, propiedad, derechos, en una corporacién y sus actividades. Tales
derechos o intereses reclamados son el resultado de transacciones o acciones
tomadas por la corporacion y pueden ser legales o morales, individuales o

colectivas”®

1.3 Clasificaciéon de los Stakeholders

Por otra parte Clarkson (1995) indica que “los Stakeholders con intereses,
reclamaciones o derechos similares pueden clasificarse como pertenecientes al

mismo grupo: empleados, accionistas, clientes, etc.

Un grupo de interesados primarios es uno sin cuya continua participacion la
corporacion no puede sobrevivir como una empresa en marcha. Los grupos de
accionistas primarios se componen tipicamente de accionistas e inversionistas,
empleados, clientes y proveedores, junto con lo que se define como el grupo de
actores publicos: los gobiernos y las comunidades que proporcionan

infraestructuras y mercados, cuyas leyes y reglamentos deben obedecer.

5 |dalberto Chiavenato, Administracidn de recursos humanos, 8° Edicién 2007, Editorial McGraw-Hill, México
6 Max Clarkson, The Academy of Management Review, Vol 20 N°1 1995, Academy of Management.



Existe un alto nivel de interdependencia entre la corporacion y sus principales

grupos de interesados.

Los grupos de actores secundarios se definen como aquellos que influyen o
afectan, o son influenciados o afectados por la corporacion, pero no estan
involucrados en transacciones con la corporacién y no son esenciales para su
supervivencia. Los medios de comunicacion y una amplia gama de grupos de
interés especial se consideran como partes interesadas secundarias en virtud de
esta definicion. Tienen la capacidad de movilizar a la opinion publica en favor o en

oposicion al desempefio de una corporacién.”’

De acuerdo al documento elaborado por CorporateExcellence (2011) se
incorpora una segunda forma de priorizar los grupos de interés que “consiste en

dividirlos en tres categorias:

a. Clave: aquellos que son realmente esenciales para la supervivencia de la
empresa.
b. Estratégicos: aquellos asociados a amenazas u oportunidades relevantes.

c. Entorno: aquellos no incluidos en ninguna de las otras dos (todos los demas)

7 Max Clarkson, The Academy of Management Review, Vol 20 N°1 1995, Academy of Management.



Finalmente, existe una tercera forma de diferenciar o categorizar los

Stakeholders que tiene una compaiiia:

a. Urgencia: la relacion con el stakeholder estd marcada por el tiempo y es
fundamental para la empresa.

b. Poder: el stakeholder puede influir en otros para tomar decisiones que no
habria tomado por su cuenta.

c. Legitimidad: el stakeholder tiene una capacidad de influencia moral o legal

sobre el comportamiento dentro de la empresa.”®

Para Granda y Truijillo (2011), “no existe una lista genérica de grupos de interés
para las compafias, ni siquiera del mismo sector. Cada organizacion debe
contemplarse desde una perspectiva transversal de tal manera que pueda identificar
todos aquellos grupos que puedan afectar o verse afectados por el desarrollo de la

actividad.

Algunos elementos de ayuda a la hora de identificar los grupos de interés de

una organizacion incluyen las siguientes perspectivas:

a. Por cercania: los grupos que interacttan de manera cercana con la

organizacion incluyendo a los Stakeholders internos.

8CorporateExcellence 2011, Identificar y priorizar Stakeholders, clave para una buena gestidn de crisis,
Barcelona



b. Por influencia: grupos de interés que influyen (o pueden hacerlo) en el
desarrollo de la actividad de la organizacion.
c. Por responsabilidad: aquellos con los que se tienen obligaciones legales.

d. Por dependencia: grupos que dependen de la actividad de la organizacién.”

No obstante lo anterior, los mismos autores precisan “existen 9 grupos de
interés principales para la mayoria de las organizaciones, independientemente de

su tamafo o actividad:

a. Alta direccion

b. Clientes

c. Proveedores

d. Personas que integran la organizacion
e. Entorno social

f. Entorno ambiental

g. Inversores

h. Competencia

i. Administraciones publicas”®

% German Granda y Ricardo Truijillo, La gestidn de los grupos de interés (Stakeholders) en |a estrategia de las
organizaciones, Economia industrial, ISSN 0422-2784, N2 381, 2011.
¥German Granda y Ricardo Trujillo, La gestidn de los grupos de interés (Stakeholders) en la estrategia de las
organizaciones, Economia industrial, ISSN 0422-2784, N2 381, 2011



https://dialnet.unirioja.es/servlet/revista?codigo=445
https://dialnet.unirioja.es/ejemplar/292026

Segun J.Ramos (2014), “la teoria de stakeholders sugiere que el grado de
cooperacion posible se define segun la intensidad de relacion o comunidad de
intereses compartidos. Algunas relaciones son intensas y muy compartidas,
digamos trabajadores y empresa; otras intermedias, empresa con proveedores y
comunidad; otras menos, empresa con clientes. De ahi que no se compite con todos
los de afuera si no con el grado de cooperacion y competencia depende de la

intensidad de la relacién. Y esta varia segun stakeholders.”!?

1.4 Mapeo de los Stakeholders

‘El mapeo de Stakeholders ayuda a tomar decisiones eficaces para las
empresas, genera consenso interno y permite prevenir amenazas, reduciendo el

riesgo.”'?

“Para mapear los grupos de interés, es necesaria una combinacién de datos
“duros” y “blandos”. Por un lado, saber quiénes son los accionistas y acreedores,
proveedores y clientes de peso, sindicatos relacionados, competencia, entre otros,
son todos datos que surgen de los datos contables, estatutos, convenios colectivos
y otros documentos formales. Esto se debe complementar con entrevistas con los
principales tomadores de decisiones de la empresa en las diversas areas, para

conocer los subgrupos en detalle, indagar sobre la relacion con las autoridades, los

1joseph Ramos, Revista Economia y Negocios Universidad de Chile Edicién N°162 afio 2013, P 6-10
http://verantrse.tumblr.com/post/26487705974/c%C3%B3mo-realizar-un-mapeo-de-grupos-de-
inter%C3%A9s



medios, la comunidad local. La idea aqui es hacer una lista larga, exhaustiva,

donde se cubran todos los posibles grupos de interés. Nadie debe quedar afuera.”3

Segun Tapella (2011) “el mapeo de actores claves (MAC) supone el uso de
esquemas para representar la realidad social en que estamos inmersos,
comprenderla en su extension mas compleja posible y establecer estrategias de

cambio para la realidad asi comprendida”#

1.5 Intereses de los Stakeholders

Segun Johnson y Scholes (2006), “Estrategia es la direccion y el alcance de una
organizacion a largo plazo, permite conseguir ventajas para la organizacion a través
de su configuracion de recursos en un entorno cambiante, para hacer frente a las
necesidades de los mercados Yy satisfacer las expectativas de los
stakeholders.”*®> Asi mismo, sefialan que para llevar a cabo la identificaciéon de los

grupos de interés se debe tener en consideracion lo siguiente:

a) “Existen acontecimientos ante los cuales pueden unirse la mayoria de los grupos
de interés. Esta solidaridad es frecuente en las primeras etapas de desarrollo de

una organizacion o cuando la supervivencia de ésta se encuentra amenazada.

Bhttp://verantrse.tumblr.com/post/26487705974/c%C3%B3mo-realizar-un-mapeo-de-grupos-de-
inter%C3%A9s

14 https://planificacionsocialunsj.files.wordpress.com/2011/09/quc3a9-es-el-mapeo-de-actores-tapellal.pdf
15G. Johnson & K. Scholes, Direccidn estratégica 72 edicién 2006, Editorial Pearson, Espafia



b) Nuevas circunstancias pueden dar lugar a la formacion o desarrollo de nuevos

grupos o al alzamiento e alguno ya existente que no era considerado como

importante en la organizacién.”'®

Por su parte, Clarke (1998), afirma que “esta necesidad de un reconocimiento

formal de los intereses de los diferentes grupos entre los deberes de los directivos

es un paso para el desarrollo de relaciones importantes para su éxito. Estas

dependeran de la naturaleza del negocio de la organizacion e incluiran los intereses

de los trabajadores, clientes, proveedores, grupos financieros, comunidades locales

y gobierno. Es responsabilidad de la direccion desarrollar politicas que tengan una

relacion de los intereses de algunos de los grupos de interés mas influyentes.”'’

Figura 1.1 Intereses de los grupos de interés

Grupo de interés

Intereses

Organizacion

Historia de la organizacion; Bases de la industria; Estructura
de la organizacion; Realizacion economica; Entorno
competitivo; Misidn o propdésito; Reglas de la organizacion;
Sistemas de direccion de los asuntos sociales

Trabajadores

Politica general; Beneficios; Remuneraciones y seguridad en
el trabajo; Indemnizaciones y recompensas; Formacion,
desarrollo y planes de carrera; Programas de ayuda/subsidio
a los trabajadores; Fomento de la salud; Absentismo y
rotacion en el trabajo; Permisos de ausencia; Relaciones con
los sindicatos; Despidos y desempleo; Jubilaciones; Equidad
en el trabajo y discriminacion; La mujer en la direccién y en
las juntas de la organizacién; Preocupaciones diarias y
adaptacion a la familia; Comunicacién con los trabajadores;
Riesgo profesional y seguridad en el trabajo; Otros asuntos
del trabajador o de recursos humanos

16G. Johnson & K. Scholes, Direccién estratégica 72 edicién 2006, Editorial Pearson, Espafia
YClarke, T. (1998) Research on corporate governance, Corporate Governance: An International Review, 6
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Accionistas

Politicas generales; Comunicacion con los accionistas y
reclamaciones; Dividendos y revalorizacion de las acciones;
Defensa de los accionistas; Derechos de los accionistas;
Otros asuntos de los accionistas

Grupos financieros

Liguidez y solvencia de la empresa; Rentabilidad a corto y
largo plazo; Grado de seguridad; Generacion de tesoreria

Clientes

Politica general; Calidad; Comunicacion con los clientes;
Seguridad en los productos; Reclamaciones de los clientes;
Servicios a clientes especiales; Otros asuntos de los clientes

Proveedores

Relaciones estables y duraderas; Politica general; Poder
relativo; Otros asuntos de los proveedores

Gobierno

Cumplimiento con la ley; Cumplimiento con el trabajo;
Cumplimiento con la competencia; Exactitud en los datos;
Implicacion en politicas publicas

Comunidad

Seguridad en las operaciones; Generacion de oportunidades
de empleo

Contribucion a la comunidad; Sustituciébn de recursos
renovables; Inversiones sociales y donaciones; Relaciones
con la comunidad; Salud puablica, seguridad y proteccion

Fuente: Elaboracién propia (basado en Clarkson 1995%8)

1.6 Valores organizacionales

“Un valor es una cualidad de un sujeto u objeto. Los valores son agregados a

las caracteristicas fisicas o psicologicas, tangibles del objeto; es decir,

son atribuidos al objeto por un individuo o un grupo social, modificando -a partir de

esa atribucion- su comportamiento y actitudes hacia el objeto en cuestion. El valor

es una cualidad que confiere a las cosas, hechos o personas una estimacion, ya

sea negativa o positiva.”*®

8Max B. E. Clarkson. (1995). A Stakeholder Framework for Analyzing and Evaluating Corporate Social
Performance. TheAcademyof Management Review, 20(1), 92-117
19 https://es.wikipedia.org/wiki/Valor_(axiolog%C3%ADa)
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https://es.wikipedia.org/wiki/Cualidad
https://es.wikipedia.org/wiki/Sujeto_(filosof%C3%ADa)
https://es.wikipedia.org/wiki/Objeto_(filosof%C3%ADa)
https://es.wikipedia.org/wiki/Atribuci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Grupo_social
https://es.wikipedia.org/wiki/Comportamiento

Por otra parte, “los valores son las creencias de los individuos, y la ética es la
expresion de esos valores. Cuando una organizacion logra que sus miembros
incorporen los valores de la organizacion dentro de su propio sistema de valores,
se pueden observar por lo menos tres beneficios de este proceso. El primer
beneficio es representado por un aumento en la productividad, el segundo se ve
reflejado en un mejoramiento del comportamiento ético de todos los miembros de la
organizacién y el tercero, se traducira en la prevencién y resolucién de conflictos en

todos los niveles de la organizacion.

Para lograr lo anterior, la organizacién debe asegurarse de que sus valores
estén claramente definidos y también de que cada miembro de la organizacion

adopte estos valores como suyos.

Para lograr esto Ultimo, existen por lo menos tres maneras de hacerlo. La
primera manera de lograrlo es que los lideres y en especial el lider maximo de la
organizaciéon deben modelar los valores de la organizacion, es decir mostrar con
hechos el comportamiento que ellos esperan de sus colaboradores. La segunda
manera es creando nuevas politicas y reforzando el sistema de recompensas y
castigos de la organizacion, y por ultimo, la organizacién debe estar constantemente
capacitando a cada miembro de su organizacion en los valores que la misma desea

que sus miembros adquieran.”?®

20 http://www.cesa.edu.co/pdf/el-cesa/16r.zarate-valores-organizacionales.pdf
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1.7 Importancia de los valores organizacionales

Segun Robbins y Judge (2009) indican que “la importancia de los valores es
estudiar el comportamiento organizacional debido a que fundamentan la
comprension de las actitudes y motivacion de los miembros de la empresa. La
importancia que adquieren los valores es influir de manera positiva en los individuos
que ingresan a la organizacion con la finalidad de preconcebir de lo que “debe ser”
y lo que “no debe ser”. Estas posturas implican ciertos comportamientos o eventos
preferibles dentro de la empresa. Y el resultado es fundamentar las relaciones

humanas, aumentar el sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral.”?!

Por otra parte, Chiavenato (2007) define que los valores predominantes, “son
los valores que principalmente defiende la organizacion y que espera que los
participantes compartan, como la calidad del producto, bajo ausentismo, alta

eficiencia.”??

El mismo autor antes citado continua, “una sdlida cultura organizacional con la
alineacion de valores y principios, asi como la determinacién de una visién
compartida serd cada vez mas un factor de diferencia competitiva entre las

organizaciones”??

215, Robbins y T. Judge 2009, Comportamiento Organizacional 13° edicidn, editorial Pearson, México
2220 | Chiavenato 2007, Administracidon de Recursos Humanos, 8° edicién, Editorial McGraw-Hill, México
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Caracteristicas:

Segun Edwin Suarez, “los valores tienen las siguientes caracteristicas:

a. Los valores sirven de guia para todos los planes, decisiones y actuaciones.

b. Los valores son el presente y el futuro.

c. Los valores se viven.

d. Los valores sustentan el esfuerzo.

e. Los valores hacen realidad unicamente cuando uno lo refleja en su manera
de actuar y en la manera que exija que los demas actuen

f. Los valores definen el campo de juego, las reglas de juego de los

pensamientos, los sentimientos, las necesidades y los suefios.”?

Por otra parte, segun Lépez (2001) “cuando los valores estan alineados
correctamente con el desempefio, las personas que laboran en una compafiia

presentan actitudes como:

a. Compromiso con el logro de la calidad y satisfaccién del cliente.
b. Sentido de pertenencia y responsabilidad en sus acciones.
c. Saben que su opinién es escuchada.

d. Observan una conexion directa entre su labor y los objetivos de la firma.

24 http://www.ceipa.edu.co/lupa/index.php/lupa/article/view/87/169
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Estas actitudes y el hecho de compartir los mismos valores hacen que se

presenten los siguientes beneficios dentro del talento humano de la empresa:

a. Moral alta

b. Confianza

c. Colaboracion
d. Productividad
e. Exito

f. Realizacion

Para que los valores se legitimen en la organizacion hay que llevarlos al terreno
practico, hay que aplicarlos en la toma de decisiones, en la contratacion, en la

atencion y servicio al cliente, en las operaciones, etc.”?®

1.8 Clasificacion de valores organizacionales

Segun Robbins y Judge (2009) se pueden agrupar en “valores terminales, y se
refiere a los estados finales que son deseables. Estos constituyen las metas que
una persona querria alcanzar durante su vida. El otro conjunto, formado por valores
instrumentales, se refiere a los modos preferibles de comportamiento, o medios para

lograr los valores terminales.”?6

% http://www.gestiopolis.com/valores-organizacionales-desempeno-corporativo/
265, Robbins y T. Judge 2009, Comportamiento Organizacional 13° edicidn, editorial Pearson, México
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Para Garcia y Dolan (2003),” los valores instrumentales son los modos de conducta
adecuados 0 necesarios para llegar a conseguir las finalidades o valores

existenciales.

Los valores instrumentales u operativos se clasifican en dos tipos:

1- Valores ético-morales: se refiere a modos de conducta necesarios para alcanzar
los valores finales, entre ellos honestidad, educacion con los demas, sinceridad,
responsabilidad, lealtad, solidaridad, confianza, respeto a los derechos humanos.

Tienen dos caracteristicas:

a. Se ponen en practica con relacion a las demas personas
b. En las personas mentalmente equilibradas, cuando se incorporan, pero no
se traducen en conductas consecuentes, tienden a generar sentimientos de

culpabilidad, o malestar.

Los valores morales se caracterizan por los siguientes indicadores:

a. Honestidad: Valor trascendente orientado al desarrollo de conductas
laborales transparentes y congruentes con los principios de la empresa,
priorizando el bueno uso de los recursos asignados.

b. Responsabilidad: Valor laboral orientado al cumplimiento adecuado y
confiable de los compromisos organizacionales adquiridos, y de la resolucion

eficaz de los problemas enfrentados.
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c. Lealtad: Conducta laboral cotidiana orientada a analizar y decidir, a través de
juicios de valor, acciones donde se priorizan los intereses de la Empresa y
sus trabajadores, por sobre los personales.

d. Respeto: Valorar y aceptar las decisiones del grupo y cumplir con los
acuerdos planteados.

e. Solidaridad: Valor orientado al desarrollo de conductas laborales donde los
intereses de los demas son tanto 0 mas importantes que los propios, tanto

en situaciones criticas como normales.

2- Valores de Competencia: son mas individuales, aunque también estan
socialmente condicionados y no estan directamente relacionados con la
moralidad ni con la culpabilidad, entre ellos se encuentran cultura, belleza,

iniciativa, capacidad de trabajo en equipo, liderazgo, etc.

En cuanto a los valores de competencia, los mismos se caracterizan por los

siguientes indicadores:

a. Cultura: Se caracteriza por la accion del individuo por prepararse a traves del
aprendizaje a fin de entender holisticamente los procesos.

b. Estética: Sentido de la belleza en los espacios, en las actividades, en las
acciones. Implica orden, limpieza.

c. Iniciativa: Valor organizacional que caracteriza aquellas conductas de
incentivo permanente de la innovacion, la voluntad de servicio y el

mejoramiento continuo de las tareas asignadas.
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Trabajo en equipo: Trabajar en colaboracion con otros, formar parte del
grupo, trabajar juntos.

Liderazgo: Asumir el rol de guiar a un grupo o equipo de trabajo con la
finalidad de alcanzar los objetivos trazados. Dentro de este indicador es
necesario destacar a efectos del presente estudio el ser lideres en el
mercado de empaque, el cual consiste en un valor medular contenido en la
vision y la mision, que fija el deseo de la organizacién de marcar la pauta
dentro de los fabricantes de empaque.

Impacto e influencia: Intencion de persuadir o influir en los demas para
conseguir apoyo. Producir una impresion positiva para conseguir que las
cosas se hagan como se quiere.

Desarrollo de otros: esfuerzo genuino por fomentar la formacion y
crecimiento humano y profesional de los demas a partir de un analisis de sus
necesidades, tomando en cuenta el contexto organizacional.

Crecimiento mutuo: proceso mediante el cual se supera continuamente el
desempefio individual, en forma simultanea con el equipo, siempre en una
relacion ganar-ganar.

Calidad: conjunto de caracteristicas de un producto que le confieren la
cualidad para satisfacer las necesidades establecidas.

Satisfaccion del cliente: cumplir con las expectativas y necesidades en

funcién de requerimientos establecidos.
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k. Comunicacion: transmitir en forma veraz, clara y oportuna, la informacion

necesaria para el buen desemperfio del equipo de trabajo”?’

También Garcia y Dolan (2003) senalan que los valores finales (terminales) “se

subdividen en:

Valores personales: los que aspira el individuo para si mismo, como éxito,

prestigio, trabajo, paz.

Se caracterizan por los siguientes indicadores:
a. Exito: satisfaccion por el logro de metas en forma excelente.
b. Prestigio: satisfaccidon por la consideracion merecida de otros.

c. Trabajo: satisfaccion por la realizacion como ser humano que interactla en

un contexto social.

Valores ético-sociales: constituyen aspiraciones o propositos que benefician a

toda la sociedad, como supervivencia ecoldgica, justicia social, entre otros.

Se caracterizan por los siguientes indicadores:

a. Paz: la satisfacciéon por la armonia en las relaciones.

27 Garcia S., Dolan, S. (2003). La Direccidn por Valores. El Cambio més alla de la Direccién por Objetivos.
Espafia: McGraw Hill
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b. Justicia social: dar a cada uno lo que le corresponde, tomando como marco
de referencia informacioén calida, por conciencia, no por moda, ni por presion
local, ni corrientes que no busquen el bien comun por encima del individual.

c. Responsabilidad social: accion por la cual se retribuye a la sociedad por el
uso de los recursos a los cuales se le agrega valor y que satisfacen

necesidades de la misma comunidad.”?8

1.9 Estructura organizacional

“La estructura (del latin structura) es la disposicion y orden de las partes dentro
de un todo. También puede entenderse como un sistema de conceptos coherentes

enlazados, cuyo objetico es precisar la esencia del objeto de estudio.”?°

“Organizacion: proviene del latin organon que significa 6rgano como elemento
de un sistema ampliado mas este concepto, organizar es el proceso de distribuir
actividades, recursos, a través de la division de funciones, definiendo las
autoridades y responsabilidades de cada departamento para que la empresa pueda

alcanzar de una forma facil sus metas.”3°

28 Garcia S., Dolan, S. (2003). La Direccién por Valores. El Cambio mas alld de la Direccién por Objetivos.
Espafia: McGraw Hill

2 https://es.wikipedia.org/wiki/Estructura

30 http://www.gestiopolis.com/estructura-organizacional-tipos-organizacion-organigramas/
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“Una estructura organizacional define el modo en que se dividen, agrupan y
coordinan los trabajos de las actividades. Hay seis elementos clave que los
directivos necesitan atender cuando disefien la estructura de su organizacion:
especializacion del trabajo, departamentalizacién, cadena de mando, extension del

control, centralizacién y descentralizacion, y formalizacion.3!

Por otra parte, “estructura organizacional es un sistema utilizado para definir
una jerarquia dentro de una organizacion. ldentifica cada puesto, su funcién y donde
se reporta dentro de la organizacion. Esta estructura se desarrolla para establecer
como opera una organizaciéon y ayudar a lograr las metas para permitir un

crecimiento futuro. La estructura se ilustra utilizando una tabla organizacional.”3?

A su vez, ldalberto Chiavenato sefiala que “la estructura organizacional
establece de antemano las reglas y los procedimientos que guiaran el
comportamiento de las personas e impone lo que se debe o no se debe hacer. Las
reglas y los procedimientos son controles impersonales que norman la forma en que

las personas se deben comportar dentro de la organizacion.”3?

31 Stephen Robbins y Timothy Judge, Comportamiento Organizacional 13° Edicién 2009, Editorial Pearson,
México.

32 http://pyme.lavoztx.com/cul-es-el-significado-de-estructura-organizacional-4749.html

33 |dalberto Chiavenato, Administracion de recursos humanos, 8° Edicion 2007, Editorial McGraw-Hill,
México
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1.10 Tipos de estructuras organizacionales

“Pre-estructuras burocraticas: Esta estructura es mas comun en las

organizaciones mas pequefias y se utiliza mejor para resolver tareas sencillas. La
estructura es totalmente centralizada. El lider estratégico toma todas las decisiones
clave y la mayoria de la comunicacion se realiza por uno en una conversacion. Es
especialmente (til para los nuevos (empresarial) de negocios, ya que permite que
el fundador de controlar el crecimiento y el desarrollo. Se basan generalmente en la

dominacion tradicional o dominacion carismatica.

Estructuras burocraticas: Las estructuras burocraticas tienen un cierto grado de

normalizacion. Son mas adecuadas para organizaciones mas complejas y grandes.
Por lo general, adoptan una estructura con pequefios jerarquicos, serian

las organizaciones jerarquicas tradicionales.

Estructuras Post-burocraticas: En el sentido genérico el término post burocrético

se utiliza a menudo para describir una serie de ideas desarrolladas desde la década

de 1980 que especificamente se contraste con la burocracia de tipo ideal.

Esto puede incluir la gestion de la calidad total, la gestion de la cultura y la
gestion de la matriz, entre otros. Ninguna de estas ha dejado atras los principios
basicos de la burocracia. Todavia existen las jerarquias, la autoridad sigue siendo

racional, de tipo legal.
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Estructura funcional: En una estructura funcional, la division del trabajo en una

organizacion se agrupa por las principales actividades o funciones que deben
realizarse dentro de la organizacion de ventas, marketing, recursos humanos, y asi

sucesivamente.

Cada grupo funcional dentro de la organizacion esta integrado verticalmente
desde la parte inferior hasta la parte superior de la organizacion. Por ejemplo, un
Vicepresidente de Marketing llevaria a toda la gente de marketing, agrupados en el

departamento de marketing.”34

También se refiere a “las personas que hacen tareas similares, tienen
habilidades y/o puestos de trabajo similares en una organizacion se agrupan en una
estructura funcional. Entre las ventajas de este tipo de miembros del grupo son
capaces de comunicarse facilmente entre si. Las personas en las estructuras
funcionales pueden aprender el uno al otro de modo mas facil porque ya poseen

conjuntos similares de habilidades e intereses.”®®

34 http://www.enciclopediafinanciera.com/organizaciondeempresas/estructura-organizacion/estructura-
funcional.htm
35 http://pyme.lavoztx.com/cuatro-elementos-bsicos-de-la-estructura-organizacional-4219.html
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Figura 1.2 Ejemplo de estructura funcional

Direccion o
General
Investigacion y Operaciones Adquisiciones Recursos Finanzas y Prevencion de
desarrollo humanos contabilidad riesgos

Fuente: elaboracion propia (basado en la enciclopedia financiera)

Estructura divisional: “cada division dentro de una estructura de divisiones,

contiene todos los recursos necesarios y las funciones dentro de ella. Las divisiones
se pueden clasificar desde diferentes puntos de vista. Pueden organizarse las
divisiones sobre una base geografica (una division de EE.UU. y una division de la
UE) o en funcion de los productos/servicios o distintos clientes también (familias y

empresas).”36

Figura 1.3 Ejemplo de estructura divisional

Direccidn

General

Division

Diwvisican

Drivisicon

Fat B L
Ventas Wentas Wentas
Produccian Produccion Produccion

Fuente: elaboracion propia (basado en la enciclopedia financiera)

36 http://www.enciclopediafinanciera.com/organizaciondeempresas/estructura-organizacion/estructura-

divisional.htm
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Por otra parte “en una estructura divisional, la compafiia coordina las relaciones
entre los grupos para crear un equipo de trabajo que puede facilmente satisfacer las
necesidades de un cliente o de un grupo de clientes. La division del trabajo en este
tipo de estructura divisional es la geografica, donde las divisiones son establecidas
en regiones para trabajar unas con otras para producir productos similares que

responden a las necesidades de cada region.”?’

Estructura de organizacion por proyecto: En una estructura organizacional de

proyectos, los equipos se juntan en funcion del numero de miembros necesarios
para producir el producto o realizar el proyecto. El numero de los significantes
diferentes tipos de tareas se tienen en cuenta cuando se estructura un proyecto de
esta manera, asegurando que los miembros adecuados sean elegidos para

participar en el proyecto.

Figura 1.4 Ejemplo de estructura de organizacién por proyecto

| DIRECTOR |
[ | 1
GERENTE DE GERENTE DE GERENTE DE
PROYECTO A PROYECTO B PROYECTO C
o 8 B o b v o S o) O

Fuente: elaboracion propia (basado en la enciclopedia financiera)

37 http://pyme.lavoztx.com/cuatro-elementos-bsicos-de-la-estructura-organizacional-4219.html
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Estructura _matricial: “En la estructura matricial u organizacidon matricial se
organiza por dos criterios a la vez: funciones y productos. Esta estructura puede
combinar lo mejor de ambas estructuras. Asi, las estructuras matriciales se utilizan
con frecuencia a través de equipos de empleados que llevan a cabo el trabajo, con
el fin de aprovechar los puntos fuertes, asi como compensar las debilidades, de las
estructuras funcionales, divisionales y burocraticas donde si no esta claro quién es

el responsable surgen importantes controversias.”*®

Figura 1.5 Ejemplo de estructura matricial

Direccion

MMarketing | ‘ Fimanzas ‘ | RR.HH. | ‘ Produccian

Gerentes de
ecuipo

Equipo D
Producto

Fuente: elaboracion propia (basado en la enciclopedia financiera)

38 http://www.enciclopediafinanciera.com/organizaciondeempresas/estructura-organizacion/estructura-
matricial.htm
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CAPITULO Il ULTRAPORT LIMITADA

2.1 Antecedentes generales

De acuerdo a lo sefalado por Carrillo y Santander (2005) “la primera actividad
portuaria de transferencia de carga de la que se tiene noticia en el litoral chileno fue
la recalada, en la Bahia de Valparaiso en 1536, de la pequefia nave Santiaguillo,
que trajo recursos a la expedicion de don Diego de Almagro, efectuada por tierra

desde el Peru.

En 1960, se cred la Empresa Portuaria de Chile, Emporchi, ente autbnomo del
Estado, a cargo de los puertos: Arica, lquique, Antofagasta, Coquimbo, Valparaiso,
San Antonio, Talcahuano, Valdivia, Puerto Montt y Punta Arenas. Desde ese
entonces las operaciones de transferencia y porteo eran desarrolladas por la
Emporchi, las labores de estiba y desestiba estaban en manos de trabajadores

maritimo - portuarios especializados, organizados en sindicatos de estibadores.

A fines de los afios setenta, el esquema de operacién portuaria hizo crisis. Su
ordenamiento laboral y tarifario, y la escasa coordinacion en los servicios, habia
llevado a una situacion de insuficiencia. A ello comenzé a sumarse la presion del
importante aumento de la demanda.

Para satisfacer estos nuevos requerimientos, el gobierno de la época instauré
asi un sistema de libre acceso a multiples operadores privados, introduciendo

competencia al interior de los puertos estatales.
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Mas tarde, en 1990, por medio de la ley N° 18.966, radico definitivamente en el
sector privado la prestacion de los servicios de estiba, desestiba, transferencia y
porteo, dejando en manos de Emporchi la tarea de administrar la infraestructura y

el almacenaje en los recintos portuarios.”®

2.2 Antecedentes de la empresa

Ultraport Ltda., es “una de las principales empresas de muellaje del pais, con
mas de 35 afos de experiencia en muellaje, administracion de terminales portuarios,
estiba y desestiba de naves, consolidacién y desconsolidacion de diferentes tipos

de carga.

Desde nuestros inicios el afio 1981, nos hemos consolidado como una empresa
lider en la prestacion de servicios maritimos y portuarios. Con presencia de Arica a
Punta Arenas, entregamos servicios de calidad, con eficiencia, tecnologia, equipos,
infraestructura y con colaboradores altamente capacitados y comprometidos con su

trabajo.

Hoy, estamos presentes en los principales terminales del pais a través de

nuestras 15 sucursales, donde desempefiamos diferentes operaciones bajo altos

3Carrillo, Iris y Santander, Astrid. Modernizacién Portuaria en Chile. Sint. tecnol., nov. 2005, vol.2, no.2,
p.63-68. ISSN 0718-025X.
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estandares de seguridad. Contamos con la infraestructura para trabajar con una
amplia variedad de productos tales como: cobre, caliza, azufre, carga
congelada, estibas de fruta, cargas de proyectos, graneles solidos y liquidos entre

otros.

Nos hemos convertido en un actor activo en la economia del pais, entregando
respuestas a las demandas de nuestros clientes dentro y fuera del puerto, prestando
servicios de altos estandares al sector minero, energético, forestal, pesquero,
agricola, industrial, del comercio y la construccién. Todo ello, con la mirada
estratégica de trabajar y operar la mejor plataforma de servicios portuarios,
logisticos e industriales, contribuyendo al desarrollo de nuestros clientes,

trabajadores y comunidades™°

2.3 Valores de Ultraport Ltda.

“Seguridad: Cuidamos la vida de nuestros colaboradores y la salud de las
comunidades donde operamos. Promovemos ambientes de trabajo libres de todo

riesgo en una operacion confiable y amigable con el medio ambiente.

Integridad: Actuamos con altos estandares éticos que garantizan
sustentabilidad y resguardan nuestra reputacion. Las personas estan en el centro

de lo que hacemos, estimulamos un balance entre la vida personal y laboral.

40 http://www.ultraportchile.cl/nuestra-empresa/quienes-somos/
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Pasion: Sentimos pasion por el negocio, por conocer y entender a nuestros
clientes, desafiandonos a crear valor. Orientados a los detalles que marcan la
diferencia. Trabajamos en un entorno alegre y con buen humor en nuestras
operaciones.

Excelencia: Aportamos al desarrollo y la competitividad de nuestros clientes
anticipdndonos a sus necesidades. Estimulamos la diversidad y la innovacion para

crear soluciones acordes del negocio.”!

2.4 Stakeholders internos de Ultraport Ltda.

Para Ultraport Ltda., sus trabajadores en los distintos niveles jerarquicos,
resultan ser sus principales stakeholders internos, por ser una empresa prestadora
de servicios de personal para la industria portuaria, sin ellos la organizacién no

puede sobrevivir como una empresa en marcha.

Ultraport cuenta con una dotacion de planta de 1350 trabajadores, los cuales se
encuentran distribuidos en 15 unidades de negocio con que cuenta la compafia.
Asi mismo, es importante destacar que sélo un 10% de su dotacion corresponde a
personal del género femenino, destacando 2 a nivel gerencial y ejecutivo, 15 a nivel

de jefatura y supervision y 112 en cargos operativos y administrativos.

41 http://www.ultraportchile.cl/nuestra-empresa/valores/
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En consideracion a lo anterior, se presenta la distribucion por sucursal de la

compainia:

Figura 1.6 Distribucién stakeholders internos

SUCURSAL Gerencia/Ejecutivos Jefatura/Supervicion |Operativo/Administrativo| Total general
ADNM NACIONAL 15 13 41 69
ANTOFAGASTA 1 2 3 6
ARICA 1 28 101 130
BOCAMINA 1 6 42 49
CHACABUCO 0 3 6 9
COLBUN 0 5 40 45
coauiMeo 1 6 27 34
CORONEL 1 1 1 3
ESPERANZA 1 4 18 23
GENER 1 8 103 112
HUASCO 1 26 150 177
MEJILLONES 1 22 135 162
PETROQUIM 0 3 24 27
PTA. ARENAS 1 11 15 3
PUERTO ANGAMOS 5 70 133 268
SAN ANTONIO 1 7 20 28
SERVICIOS INDUSTRIALES 1 2 2 5
SIAKINNTUS VENTANA 0 4 21 25
TERMINAL GRANELES 1 8 41 50
VALPARAISO 1 17 79 97
TOTAL GENERAL 34 246 1070 1350

Fuente: Elaboracion propia

En cuanto a la estructura de la compafiia, es de tipo funcional liderada por el
Gerente General, quien agrupa las principales actividades que deben realizarse

dentro de la organizacion en la sucursal llamada Administracion Nacional.

En primera linea se encuentra la Gerencia de Planificacion y Desarrollo,
encargada de velar por el correcto control y funcionamiento de las operaciones de
cada unidad de negocios, la Gerencia de Administracion y finanzas, encargada de
velar por el correcto control econémico, contable, administrativo y de soporte
informatico de la organizacion, la Gerencia de H.S.E., encargada de velar por la
seguridad, salud y el medio ambiente para los trabajadores y las comunidades en
gue se opera, la Gerencia de Personas y D.O., encargada de velar por los planes

de desarrollo y capacitacion del personal, entregar soporte tanto a requerimientos

31



de las deméas unidades de negocio, Gerencia Zona Centro Sur, a cargo de las
unidades de negocios desde la ciudad de Coquimbo hasta Punta Arenas y
finalmente la Gerencia Compafia Portuaria, a cargo de las unidades de negocio

desde la ciudad de Huasco hasta Arica.

Figura 1.7 Estructura de Ultraport Ltda.

DIEGO URIBE-ETXEVERRIA

Gerente General

ANDRES ALBERTIN| SEBASTIAN MOURA N TALA ARTURO OSSES

Plar esarrolle Gerente Admir i Fing : G SE Gerenie Pe (i}

WERNER SHERMAN CARLOS STOLZENBACH

Gerente Zona Centro S Gerente Compafia Portuaria

Fuente: http://http://www.ultraport.cl/nosotros.html#ejecutivos
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CAPITULO Il ANALISIS DE LOS RESULTADOS

A continuacion se presenta el andlisis de los principales resultados, obtenidos
de la aplicacion de la encuesta.

En primera instancia, se solicitdé a cada encuestado que ordenara, segun su
percepcion, desde el valor mas importante al menos importante cada valor

declarado por la compafiia. A continuacion se presentan los principales resultados:

ORDEN DE RELEVANCIA DE LOS VALORES DE ULTRAPORT

PRIMERA LINEA

1
T T 1
2
INTEGRIDAD

SEGUNDA LINEA

1
T T 1
2
INTEGRIDAD

TERCERA LINEA

1
f T T 1
3
INTEGRIDAD

*Primera linea: Gerentes y Ejecutivos / Segunda linea: Jefaturas y Supervisores / Tercera linea: Administrativos y operativos

Como se observa en la figura, existe una percepcién generalizada en los 3
estratos analizados respecto a que el valor principal de la compafiia debiese ser la
Excelencia. Si bien, se aprecia claramente una idéntica percepcion, tanto en la
primera como en la segunda linea, para los cuatro valores declarados por Ultraport,
existe una variacion en cuanto a la percepcion de los valores Seguridad e Integridad,
siendo la Seguridad un valor mas preponderante para los trabajadores operativos y

administrativos presentes en la tercera linea de analisis.
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Finalmente, la Pasion, pasa a ser el valor menos relevante para los trabajadores
de Ultraport.

En segunda instancia, se consultdé si “la empresa manifestaba los 4 valores
corporativos declarados en todos sus procesos”, obteniendo los siguientes

resultados:

¢ La empresa manifiesta los valores declarados, en todos sus procesos?

Grafico N°1: Analisis por estratos

Valor de "Excelencia ™ Valor de "Integridad "
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Se observa que en términos generales existe consenso en que la compafia es
efectiva en incorporar en sus procesos los cuatro valores declarados por esta,
siendo un porcentaje marginal los que no estan de acuerdo o son indiferentes. Con

todo, en los valores “Pasion” y “Seguridad” existe un grupo que manifiesta
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indiferencia respecto a las premisas referidas, lo que no se aprecia en los valores
de “Integridad” y “Excelencia”. En relacién a esto mismo, son los niveles de tercera
linea los que manifiestan el mayor nivel de indiferencia sobre los valores de “Pasion”
y “Seguridad”. Por otra parte, se logra apreciar que en la primera linea se manifiesta
un acuerdo absoluto en que todos los valores se manifiestan en todos los procesos
de la empresa, lo que disminuye a estar solo de acuerdo, indiferencia o en

desacuerdo a medida que se observa la segunda y tercera linea.
Sobre la misma pregunta, de acuerdo a los datos recopilados, se desprende el
segundo andlisis, por tipo de género, antigiiedad en la compaiiia y rango etario de

los trabajadores, obteniendo los siguientes resultados:

Gréfico N°2: Analisis por género

Valor de "Excelencia” Valor de "Pasién”
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De acuerdo a los datos obtenidos, se puede apreciar que la distribucion de las
opiniones en términos generales se mantiene, sin embargo, en los valores de
“Integridad” y “Seguridad”, los participantes del género femenino exhiben un mayor
grado de indiferencia y desacuerdo sobre la manifestacion de estos valores en los

procesos de la compafia.

Gréfico N°3: Analisis por antigiiedad laboral
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En atencion a la segmentacion por antigiiedad laboral, los datos exhiben que
no existen diferencias relevantes en cada grupo sobre la distribucion de las
opiniones, siendo similares para los cuatro valores consultados. Con todo, las
opiniones en desacuerdo se concentran siempre en aquellos trabajadores con

antigiiedad laboral igual o menor a 10 afios en la compaifiia.
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Gréfico N°4: Andlisis por rango etario
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Respecto a la segmentacion por rangos etarios, los datos tampoco exhiben
diferencias relevantes en cada grupo etario sobre la distribucion de las opiniones,
siendo similares para los cuatro valores consultados. Con todo, las opiniones en

desacuerdo se concentran siempre en aquellos trabajadores con una edad igual o

menor a 40 afos. Este grupo representa un 23% del total del grupo encuestado.

Una vez analizados los valores de la compafiia en relacién a sus procesos, el
siguiente aspecto en analizar, es el sentir de los trabajadores con respecto a los

valores declarados por la compafiia, o sea, el grado de identificaciébn con los

mismos, a lo cual se obtuvieron los siguientes resultados:
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De acuerdo a la forma en que la compafiia opera sus procesos, ¢Usted se
siente identificado con la manera en que la empresa materializa sus valores en

todos sus procesos?

Grafico N°5: Analisis por estratos
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Observando los datos del grafico se aprecia y confirma que existe consenso
general respecto a que todos los grupos de trabajadores se identifican con la forma
en que se practican los valores expuestos por la compafiia. Con todo, existe un 15%
de los trabajadores que son indiferentes en el valor Pasién y un 10% de los

trabajadores manifiesta ser indiferente en el valor de Seguridad.
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Grafico N°6: Analisis por género
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Al segmentar por género se observa nuevamente un consenso general respecto
a la identificacién con la manera en que los cuatro valores se manifiestan en los
procesos de la empresa, sin embargo, existe un aumento en el porcentaje de
mujeres que son indiferentes en el valor Seguridad, con un 17% de las opiniones
respecto al 10% de los hombres que responde de esta misma manera, teniendo
ademas un 17% de la poblacién de mujeres que manifiesta estar en desacuerdo en

su identificacién con el valor de Seguridad.
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Gréfico N°7: Andlisis por antigliedad
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En los segmentos por rangos de antigiiedad laboral se observa una vez méas

el acuerdo general sobre la forma en cdmo se llevan a cabo los valores de la

compafia en sus procesos. En una segunda lectura, las opiniones de indiferencia,

gue representan aproximadamente el 10% de los resultados, se concentran

principalmente en los grupos de 0 a 10 afios de antigiiedad, siendo en el valor de

Pasién donde se hallan la mayor cantidad de opiniones de indiferencia en el rango

de 0 a 5 afios de antigiiedad laboral.

40




Gréfico N°8: Andlisis por rango etario
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Respecto a la segmentacion por rangos de edad, los resultados son de
consenso general en los valores de Excelencia e Integridad, con una segregacion
mayor en los valores de Pasion y Seguridad. En el ambito de Pasion, para el rango
de 18 a 40 afios de antigiiedad, la indiferencia alcanza un 25% de los resultados y
un 10% en el rango de 41 a 50 afios. Para el valor Seguridad, el mayor grado de
indiferencia se manifiesta en el rango de 41 a 50 afios con un 19% de los resultados

de este grupo.

Continuando con el andlisis de resultados, se profundizé cada valor por
separado mediante formulacion de cinco preguntas, de distinto ambito, en relacion
a la forma en que cada valor se realiza concretamente en los procesos de la

compalfiia, obteniendo los siguientes resultados:
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Excelencia

Gréfico N°9 “;La comparia fomenta la excelencia en todos sus procesos operativos
y administrativos?”
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Existe un acuerdo generalizado respecto a que la compaifia fomenta la
excelencia en todos sus procesos operativos y administrativos, siendo solo un 6%
de los resultados los que manifiestan indiferencia respecto a esta consulta y un 2%

quienes expresan estar en desacuerdo en este ambito.

Grafico N°10: “;La empresa destina recursos que aseguran lograr o mantener una
excelencia en todos sus procesos?”
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Se observa un acuerdo generalizado respecto a que la compafia destina
recursos para lograr 0 mantener excelencia en sus procesos operativos y
administrativos, siendo sélo un 12% de los resultados los que manifiestan
indiferencia respecto a esta consulta y un 1% quienes expresan estar en

desacuerdo en este ambito.

Gréfico N°11: “;La empresa realiza esfuerzos en capacitar a sus trabajadores para
aumentar su nivel de excelencia operacional?”
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Existe un acuerdo generalizado respecto a que la compafiia realiza esfuerzos
en capacitar a sus trabajadores para aumentar la excelencia en sus procesos
operacionales, sin embargo, hay un 14% de los resultados en que manifiestan
indiferencia respecto a esta consulta y un 4% quienes expresan estar en

desacuerdo en este ambito.
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Gréfico N°12: “;La empresa busca constantemente la innovacion y la inclusién de
tecnologia para mejorar sus procesos?”
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Se observa un acuerdo generalizado respecto a que la compafia busca
constantemente innovar e incluir tecnologia para mejorar sus procesos, siendo solo
un 8% de los resultados los que manifiestan indiferencia respecto a esta consulta y

un 2% quienes expresan estar en desacuerdo en este ambito.

Gréfico N°13: “s,La comparia contempla altos estandares en sus procesos de
seleccion de personal, con el fin de contribuir a la excelencia operacional?”
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Se manifiesta un acuerdo generalizado respecto a que la compafiia contempla
altos estandares en sus procesos de seleccion de personal con el fin de contribuir
a la excelencia operacional, no habiendo ninguna respuesta en indiferencia o en

desacuerdo.

Pasion

Gréfico N°14: “;En general, todos los integrantes de la comparia se desempefan
con un alto nivel de pasién y compromiso en sus quehaceres?”
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Se observa un acuerdo generalizado respecto a que todos los integrantes de la
compafia se desempefian con un alto nivel de pasiébn y compromiso en sus
guehaceres, siendo solo un 3% de los resultados los que manifiestan indiferencia

respecto a esta consulta en el grupo de trabajadores de tercera linea.
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Gréfico N°15: “;La empresa se esfuerza por orientarse al detalle en cada uno de
Sus procesos y asi marcar una diferencia con su competencia?”
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Existe un acuerdo generalizado respecto a que la empresa se esfuerza por
orientarse al detalle en cada uno de sus procesos y asi marcar una diferencia con
su competencia, sin embargo, hay un 12% de los resultados en que manifiestan
indiferencia respecto a esta consulta, concentrados principalmente en los
trabajadores de tercera linea con un 15% de sus preferencias.

Gréfico N°16: “;La empresa fomenta instancias para mantener un clima laboral
adecuado?”
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Existe un acuerdo generalizado respecto a que la empresa fomenta instancias
para mantener un clima laboral adecuado, sin embargo, hay un 16% de los
resultados en que manifiestan indiferencia respecto a esta consulta, concentrados

principalmente en los trabajadores de tercera linea con un 19% de sus preferencias.

Grafico N°17: “,En general, existe un buen animo y disposicién en las actividades
diarias de la compafiia?”
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Se observa un acuerdo generalizado respecto a que, en general, existe buen
animo y disposicion en las actividades diarias de la compafiia, siendo solo un 5%
de los resultados los que manifiestan indiferencia respecto a esta consultay un 2%

en desacuerdo, resultados agrupados en los trabajadores de tercera linea.

Gréafico N°18: “;La empresa incentiva a “ponerse la camiseta” por la misma?”
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Existe un acuerdo generalizado en que la empresa insta a “ponerse la camiseta”
por la misma compafia, sin embargo, hay un 14% de los resultados en que
manifiestan indiferencia respecto a esta consulta, concentrados principalmente en
los trabajadores de tercera linea con un 17% de sus preferencias. Marginalmente
hay un 3% de las preferencias en que se manifiesta estar en desacuerdo en este

punto para los trabajadores de tercera linea.

Integridad

Grafico N°19: “;La empresa actua con altos estandares éticos que garantizan su
sustentabilidad y resquardan su reputacion?”
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En el &mbito de integridad, se observa un acuerdo generalizado respecto a que
la empresa actla con altos estandares éticos que garantizan su sustentabilidad y
resguardan su reputacion, siendo solo un 7% de los resultados los que manifiestan

indiferencia respecto a esta consulta.
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Gréfico N°20: “; La alta direccién de la compafiia actua con altos estandares éticos?”

-
100%
20%
B0%
T0%
60%
50%
40% [
30% [
-
20%
10%
0%  A—————
Muy de De acuerdo MNi de En desacuerdo Muy en
acuerdo acuerdo, ni en desacuerdo
desacuerdo
M Primeralinea 100% 0% 0% 0% 0%
M Segundalinea 57% 39% 495 0% 0%
W Terceralinea 28% 61% B 2% 0%
® General 35% 55% T 2% 0%

Existe un consenso respecto a que la alta direccion de la compafiia actia con
altos estandares éticos, siendo solo un 7% de los resultados los que manifiestan
indiferencia respecto a esta consulta, y un 2% que expresa estar en desacuerdo

con esta apreciacion.

Gréfico N°21: “;Los mandos medios, jefaturas y supervisores, actuan con altos
estandares éticos?”
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Se observa nuevamente un acuerdo generalizado respecto a que los mandos
medios actuan con altos estandares éticos, siendo solo un 5% de los resultados
los que manifiestan indiferencia respecto a esta consulta, y un 3% que expresa
estar en desacuerdo con esta apreciacion.

Grafico N°22: “;Los trabajadores administrativos y operativos actuan con altos
estandares éticos?”
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Se manifiesta un acuerdo completo respecto a que los trabajadores
administrativos y/o operativos actlan con altos estandares éticos, no habiendo

ninguna respuesta en indiferencia o en desacuerdo.

Gréfico N°23: “;La empresa siempre instruye politicas y lineamientos que reflejan
el actuar ético de las personas?”
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En este punto existe un acuerdo generalizado, pero menor respecto a otro
puntos, en relacion a que la empresa siempre instruye politicas y lineamientos que
reflejan el actuar ético de las personas, habiendo de todas maneras un 23% de los
resultados en que manifiestan indiferencia respecto a esta consulta, concentrados
principalmente en los trabajadores de tercera linea con un 27% de sus preferencias.
Por otra parte, hay un 11% de las preferencias en que se manifiesta estar en
desacuerdo en este punto para los trabajadores de tercera linea y un 9% del total

encuestado.

Sequridad
Grafico N°24: “;La empresa realiza sus operaciones en forma segura y confiable?”
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Se evidencia un acuerdo en que la empresa realiza sus operaciones en forma
segura y confiable, sin embargo, hay un 12% de los resultados en que manifiestan
indiferencia respecto a esta consulta, concentrados principalmente en los
trabajadores de tercera linea con un 15% de sus preferencias. Marginalmente hay
un 3% de las preferencias en que se manifiesta estar en desacuerdo en este punto

para los trabajadores de tercera linea.
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Gréfico N°25: “;La empresa destina recursos adecuados para asegurar un
ambiente libre de riesgos?”
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Existe un acuerdo generalizado en que la empresa destina recursos adecuados
para asegurar un ambiente libre de riesgos, sin embargo, hay un 12% de los
resultados en que manifiestan indiferencia respecto a esta consulta, concentrados
principalmente en los trabajadores de tercera linea con un 15% de sus preferencias.
Marginalmente hay un 3% de las preferencias en que se manifiesta estar en

desacuerdo en este punto para los trabajadores de tercera linea.

Gréfico N°26: “;La empresa realiza sus operaciones cuidando de la vida y salud de
los trabajadores?”
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En este punto se manifiesta nuevamente acuerdo en que la empresa realiza sus
operaciones cuidando de la vida y salud de los trabajadores, sin embargo, hay un
11% de los resultados en que manifiestan indiferencia respecto a esta consulta,
concentrados principalmente en los trabajadores de tercera linea con un 14% de
sus preferencias. Marginalmente hay un 3% de las preferencias en que se
manifiesta estar en desacuerdo en este punto para los trabajadores de tercera linea.

Gréfico N°27: “;La empresa cuida el entorno ambiental y la comunidad en que
opera?”

100% [
s0%
80%
70%
60% [
so% [
a0% |
30%
20% [
10%

0% £

Muy de De acuerdo Ni de En desacuerdo Muy en

acuerdo acuerdo, nien desacuerdo
desacuerdo
m Primeralinea 100% 0% 0% 0% 0%

M Sepundalinea 69% 31% 0% 0% 0%

Terceralinea 33% 53% 11% 2% 1%

M General 41% A47% 9% 2% 1%

Se expresa uniformidad en estar de acuerdo con que la empresa cuida el
entorno ambiental y la comunidad en que opera, sin embargo, hay un 9% de los
resultados en que manifiestan indiferencia respecto a esta consulta, concentrados
principalmente en los trabajadores de tercera linea con un 11% de sus preferencias.
Marginalmente hay un 2% de las preferencias en que se manifiesta estar en

desacuerdo en este punto para los trabajadores de tercera linea.
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Gréfico N°28: “;La empresa refuerza y comunica constantemente sus politicas y
reglas de segquridad?”
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Existe el acuerdo general respecto a que la empresa refuerza y comunica
constantemente sus politicas y reglas de seguridad, sin embargo, hay un 15% de
los resultados en que manifiestan indiferencia respecto a esta consulta,
concentrados principalmente en los trabajadores de tercera linea con un 19% de
sus preferencias. Marginalmente hay un 1% de las preferencias en que se

manifiesta estar en desacuerdo en este punto para los trabajadores de tercera linea.
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CAPITULO IV DISCUSION DE LOS RESULTADOS

La siguiente etapa de esta investigacion, corresponde a la discusion de los
principales resultados y hallazgos obtenidos, mediante la aplicacion del instrumento

de medicion y que para este estudio fue una encuesta.

En primer lugar, se determind el orden de importancia para los stakeholders
internos de Ultraport, que para este estudio fueron segmentados en 3 estratos antes
mencionados, en los cuales la Integridad como valor corporativo tiene la mayor
relevancia entre los 3 estratos, siendo este un punto de alta valoraciéon para ellos.
Por otra parte, en temas de seguridad y excelencia existe una dispar
preponderancia, siendo para los trabajadores administrativos y operativos el
segundo eje de relevancia dentro de los cuatro pilares, mientras que para la primera
y segunda linea el valor de excelencia el que debe ocupar el segundo lugar en orden

de relevancia.

Tomando en consideracidn que la mayor parte de la dotacion de Ultraport esta
conformada por personal de tercera linea, es decir, operativos y administrativos, y
dado que esto son quienes tienen un mayor percepcién y valoracion por la seguridad
por sobre el valor de excelencia, es recomendable que la compaiiia tenga en
consideracion esta situacion, enfocando esfuerzos en el valor de seguridad, a fin de
gue este valor tome una mayor relevancia para los grupos de trabajadores de

primera y segunda linea para situarlo a la par del valor de excelencia, con el fin de
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nivelar este valor, categorizado mas alto en la primera y segunda linea, con el de
seguridad que es mas alto en el grupo de tercera linea. Lo anterior puede estar
derivado, desde un punto de vista semantico, en el entendido que la excelencia en
si misma incorpora la seguridad desde la perspectiva de la ejecucion de procesos,
en atencion a la realidad de la industria portuaria, situacion similar en todo ambito
industrial, inclusive la mineria. Lo anterior, se relaciona con lo expuesto por Clarke,
visto en el marco tedrico, el cual sefiala que debe existir un reconocimiento formal
de los intereses de los distintos grupos de interés por parte de los directores, ya que
es un paso importante para el desarrollo de las relaciones importantes, entendiendo
gue dada la naturaleza del negocio, el valor de seguridad pasa a jugar un rol

fundamental.

Por otra parte, de acuerdo a lo indicado por Robbins y Judge, también sefalado
en el marco tedrico, resulta relevante determinar si los valores organizacionales
estan de acuerdo a la percepcion de los miembros de una compafia, en contexto
de que el nivel de alineamiento con los valores de la organizacion entrega un sentido
de lo que “debe” y “no debe” ser, lo que afecta a las relaciones humanas, el sentido
de pertenencia a la empresa y la satisfaccion laboral. En este &mbito los resultados
evidencian que en Ultraport existe un alineamiento soélido con los enunciados
planteados por la direccién de la compafia, o que deberia derivar en que las
politicas, procedimientos, planes de accion y otras instrucciones que emanan de la

companiia, de ser alusivos a los valores expuestos, debiesen tener un grado de
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adhesion alto o al menos ser una palanca fuerte para la efectividad de estas

instrucciones.

En relacion a la valoracion general de la presencia de los valores en los
miembros de la compafiia y en sus procesos, se puede afirmar con certeza que
existe acuerdo positivo en todos los valores encuestados. Lo anterior, sienta un
buen precedente para la implementacion y aplicacion de los planes estratégicos de
la alta direccion y gerencia de la compafiia hacia sus trabajadores de manera
transversal, considerando ademas que, de acuerdo a lo indicado en el marco tedrico
sobre lo enunciado por la “Comision Estrategia 2030 de Innovacion para Puertos y
su Logistica”, respecto a los desafios actuales del sector portuario para su
desarrollo, esta situacion sienta una base adecuada para los planes que la
comparniia conciba sobre el disefio de un marco de relaciones laborales moderna y
que fortalezca la competitividad en recursos humanos de calidad, y que, por otra
parte, puede impulsar un mejor escenario para reforzar debilidades en posibles

conflictos laborales entre la empresa y sus trabajadores.

Dentro de los hallazgos del andlisis de resultados cabe mencionar que, si bien
no existen diferencias destacables por grupos de género en todos los ambitos de la
encuesta, particularmente en el valor de Seguridad, el 100% de las opiniones en
desacuerdo con la afirmacioén “la empresa manifiesta los valores declarados en
todos sus proceso” fueron del género femenino, las que representaron un 13% del

total de opiniones de las mujeres encuestadas. Este dato en particular es de utilidad
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para orientar los esfuerzos en primera instancia que tengan por fin reforzar el ambito

de seguridad en la compafia.

Por otra parte, en atencion al grafico N°10 relacionado a los recursos destinados
por la compafia para lograr o mantener una excelencia en todas sus operaciones,
es importante profundizar sobre los porcentajes de indiferencia por parte de la
segunda y tercera linea, 6% y 14% respectivamente, siendo que el 100% de la
primera linea considera estar muy de acuerdo en que la compafia destina los
recursos necesarios para cumplir con el objetivo de excelencia operacional. Estos
porcentajes de indiferencia pueden estar vinculados a diversos factores como por
ejemplo, que los recursos se estén centrando mayoritariamente en algunos
procesos o areas, falta o inexistencia de planes de comunicacion que dejen en
evidencia los esfuerzos y la inversién de recursos por parte de la compafia para
lograr o0 mantener la excelencia dentro de sus operaciones, o bien, que los recursos

destinados para este ambito sean insuficientes.

En el ambito del valor de Pasién, si bien existe un acuerdo generalizado
respecto a que el valor se manifiesta en las distintas actividades y esfuerzos de la
direccién de la compafia, se revela una brecha en los aspectos de orientacion al
detalle con clientes, clima laboral e compromiso con la empresa en el grupo de
tercera linea jerarquica, quienes manifiestan indiferencia en estos aspectos, de
acuerdo a lo que se puede apreciar en los graficos N°15, N°16 y N°18. Dada la

naturaleza del ambito del que se trata, esta brecha podria ser abordada por politicas
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y lineas de accion de la gerencia de Recursos Humanos que ayuden a comunicar
mas eficazmente los esfuerzos que la organizacion realiza para potenciar el servicio
a clientes internos y externos, el clima laboral y el compromiso con la compaifiia, o
bien, coordinar con la alta direccién que se aumenten o concreticen de una manera

mas adecuada si resultaren ser insuficientes.

En lo que respecta a la Integridad, la compafiia se perfila con altos niveles de
percepcion en cuanto al actuar en cada uno de los 3 estratos presentes en esta
investigacion, no obstante, un punto importante a considerar se presenta en cuanto
a las politicas y lineamientos formuladas por la organizacion, de las cuales existe
una percepcion no muy favorable a nivel de trabajadores operativos y
administrativos, puesto que existe un alto nivel de indiferencia (27%) vy
desaprobacion (14%) al afirmar que la compafia siempre instruye estas politicas y
lineamientos generales sobre como debe ser el actuar ético de las personas. De
acuerdo a lo sefialado por Chiavenato, la organizacion debe tener ideas claras sobre
lo que los distintos grupos de interés esperan de ella, a fin de atender de manera
equilibrada a los distintos intereses, por lo tanto, en este punto la compaiiia debiese
tener en consideracion una reformulacion en su estrategia de comunicacién y

llegada de estos lineamiento y politicas a todos los integrantes de la organizacion.

El valor de Seguridad resulta ser el Unico valor organizacional que en todas las
preguntas mantuvo un porcentaje de indiferencia minimo de 9% a 10%, porcentaje

concentrado principalmente en la tercera linea jerarquica de la empresa, no
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obstante haber consenso en que el valor esta de manifiesto tanto en recursos
destinados a la seguridad como en la operacion, politicas y cuidado del entorno
ambiental. Con todo, por la naturaleza de las operaciones de Ultraport, este
porcentaje de indiferencia debe ser tomado con atencién, con mayor énfasis en el
personal operativo, en el sentido que la indiferencia respecto a las medidas de
seguridad pudiera derivar en omisiones que elevan el riesgo de las actividades
operacionales, las que en casos no poco frecuentes pueden conllevar a

consecuencias de gravedad y/o fatales para los trabajadores.

Dentro de los aspectos mas altos evidenciados en la encuesta, cabe destacar
los resultados de los graficos N°13 y N°21, que corresponden a las consultas: “;La
compafiia contempla altos estdndares en sus procesos de seleccion de personal,
con el fin de contribuir a la excelencia operacional?” y “Los trabajadores
administrativos  y/o operativos actuan con altos estandares éticos”,
correspondientemente, en cuyos casos existe un consenso del 100% respecto a
estar de acuerdo o muy de acuerdo con estos enunciados, lo que puede entenderse
como aspectos de fortaleza de la compafia derivado de los lineamientos de la alta
direccibn y de las éareas responsables de ejecutar los procesos, sobre el
comportamiento ético del personal y sus procesos de reclutamiento y seleccién de

personas.
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CONCLUSIONES

A continuacion se presentaran las principales conclusiones y hallazgos
obtenidos en la presente investigacion, atendiendo a la necesidad de identificar la
percepcion e intereses de los trabajadores de Ultraport sobre la declaracion de
valores de la compafia y entre los distintos grupos jerarquicos de la misma, con el
fin de determinar si la compafiia actualmente es efectiva en realizar acciones que
correlacionan la definicidbn de estos valores y la percepcidon de los stakeholders

internos sobre ellos.

En primer lugar, se concluye queexiste una alta alineacion en la percepcion que
tienen los stakeholders internos de la compafiia respecto a su declaracion de
valores corporativos, lo que se manifiesta en el porcentaje de respuestas de acuerdo
a los enunciados en cada pregunta de la encuesta formulada, en todos los niveles
jerarquicos encuestados, sin que la encuesta arrojara inconsistencias o diferencias
entre estos grupos, tanto a nivel general como en las preguntas relativas a cada
valor por separado. Este resultado deriva en que la compafia mantiene un
escenario de base adecuado para la formulacion de un nuevo plan estratégico,

proceso que esta llevando a cabo durante el afio 2017.

En segundo lugar, se determina que el orden de importancia relativa de cada
valor es levemente distinto entre la tercera linea jerarquica, que corresponde al nivel

de trabajadores administrativos y operativos, respecto a la primera y segunda linea,
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correspondiente a personal de gerencia y jefaturas respectivamente. En todos los
grupos el valor mas destacado corresponde a Integridad, sin embargo, en el primer
grupo se pondera a la Seguridad como el segundo valor que mas destaca por sobre
los otros dos valores siguientes declarados por la compaiiia, sin embargo, en el
primer y segundo nivel, el segundo valor destacado es la Excelencia. En este
sentido es importante para la compafia que tienda a tomar acciones que deriven
idealmente en mantener a todas sus lineas jerarquicas alineadas con respecto a la
importancia relativa de cada valor organizacional, lo que en el largo plazo podria
implicar desavenencias en el traspaso a acciones concretas de los planes
estratégicos de la compairiia, especialmente con la comunicacion desde los mandos
medios a sus bases y con los grupos sindicales, que en este ultimo caso resultan

ser numerosos para Ultraport.

Por otra parte, los resultados han mostrado que existe acuerdo entre los valores
que la compafiia declara y una percepcion positiva en todos los ambitos
consultados, para todos los segmentos por grupos etarios, grupos por género,
antigiedad laboral y estratos jerarquicos, lo que deja de manifiesto que el consenso
indicado en principio como generalidad, es coherente con todas las segregaciones
de resultados de encuesta analizados. No obstante los resultados, cabe sefnalar que
los mayores porcentajes de indiferencia se agrupan en la tercera linea jerarquica, lo
que abre un espacio para la alta direccion para realizar esfuerzos adicionales en

llevar a un nivel de consenso aun mayor o completo en todas sus lineas jerarquicas.
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Concatenado a lo anterior, se obtiene también que a través del andlisis de
resultados, la relacion entre el nivel de importacion relativa de los valores
corporativos y la valoracion de cada valor por separado en todas las preguntas
efectuadas en la encuesta es coherente en cada uno de los enunciados
consultados, por lo que no se detectaron inconsistencias o brechas que requieran
atencion urgente por parte de la alta direccion de la compafiia en este sentido, es
decir, independientemente del nivel de valoracion relativa de cada valor en cada
segmento jerarquico, la percepcion de la aplicacion de estos valores en los procesos

y miembros de la organizacion es positiva en términos mayoritarios.

Asimismo, en atencion a los resultados de la encuesta, existe acuerdo
mayoritario en que la compafia es efectiva con los esfuerzos que realiza para
materializar los valores corporativos en sus procesos. Esto es especialmente
relevante, ya que de esto se desprende que hay una disposicion activa de la alta
direccion para hacer visibles los valores organizacionales en sus operaciones y la

identificacion de los miembros de la empresa con estos.

Por ultimo, se dan algunos espacios de mejoras por cada ambito, en el que se
pueden reorganizar recursos o destinarlos de ser inexistentes, en atencion a las
opiniones de indiferencia de cada ambito encuestado. En el ambito del valor
Excelencia, es posible reforzar el uso de recursos para mantener la excelencia en
los procesos, en capacitacion y tecnologia. En el ambito del valor Pasion, se pueden

realizar esfuerzos que tengan que ver con la orientacion al detalle para atencion de
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clientes, generar o mejorar instancias para un clima laboral adecuado y respecto a
la identificacion o engagement con la compafiia. En el @mbito del valor Integridad,
se puede reforzar lo que tiene relacién con politicas y lineamientos que reflejen el
actuar de los integrantes de la organizacion. En el ambito del valor Seguridad, es
posible reforzar la gestion de operaciones seguras y confiables para los
trabajadores, destinar recurso adecuados para mantener ambientes libres de
riesgos, o bien, comunicar mas eficazmente el uso de estos. También se tiene
espacios de mejoras en la percepcién que tienen los trabajadores respecto a
”"operaciones que cuidan de la vida de los trabajadores”, reforzando y comunicando

con mayor eficacia las politicas de seguridad de la compafiia.

Finalmente se puede sefalar que la compafiia holisticamente representa e
inculca sus valores corporativos en todos de sus procesos Y lineas operativas y los
trabajadores, a su vez, perciben los esfuerzos realizados por la compafia, con lo
cual el sentir generalizado es de compromiso, aceptacion e identificacién con los

cuatro valores corporativos, integridad, excelencia, seguridad y pasion.
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ANEXO N° 1

Distribucién de trabajadores de Ultraport Ltda., al 31 de octubre de 2017.

SUCURSALES PRIMERA LINEA SEGUNDA LINEA TERCERA LINEA TOTAL
ADM NACIONAL 15 13 41 69
ANTOFAGASTA 1 2 3 6
ARICA 1 28 101 130
BOCAMINA 1 & 42 49
CHACABUCO 1] 3 5] a
COLBUN 1] 3 40 45
coqQuIMBO 1 & 27 34
COROMEL 1 1 1 3
ESPERANZA 1 4 13 23
GENER 1 8 103 112
HUASCO 1 26 150 177
MEJILLOMES 1 22 139 162
PETROQUIM 1] 3 24 27
PTA. ARENAS 1 11 13 31
PUERTO ANGAMOS 5 70 193 268
SAN ANTONIO 1 7 20 28
SERVICIOS INDUSTRIALES 1 2 2 5
SIAXINNTUS VENTANA 1] 21 25
TERMINAL GRANELES 1 8 41 50
VALPARAISO 1 17 79 a7
TOTAL GENERAL 34 246 1070 1350
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Determinacion de la muestra:

Tamario total de la muestra

> N.PQ
i=]

NE Sy 4\'.POv
A NEO

4

n=

ANEXO N° 2

Tamano de cada estrato

e [=o 2

\ } =n(Wi)
TN, N )

(N) Tamafio de la poblacion

(P) Probabilidad de éxito

(Q) Probabilidad de fracaso

(E) Error de estimacién

(n)Tamafo de la muestra

ESTRATOS N P Q PQ NPQ w n
1 34 0,5 0,5 0,25 8,500 0,025 8
2 246 0,5 0,5 0,25 61,500 0,182 54
3 1070 0,5 0,5 0,25 267,500 0,793 237
1350 337,500 299
E= 0,00065087
MNE= 0,87867743
_ 337,500 = 299,022548
0,87867743 + 0,25
n= 209
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Anexo N° 3

INFORMACION GENERAL
EDAD ANOS
GENERO (opcional)
INDIQUE “X” SI TIENE Si NO
HIJOS
ANTIGUEDAD EN LA ANOS
EMPRESA
INDIQUE SU NIVEL
JERARQUICO (1,2 0 3)

*Niveles Jerarquicos: 1) Gerencia/Ejecutivo
2) Jefatura/Supervision
3) Administrativo/Operativo

I. A continuacion, le presentamos la declaracion de valores de UltraportLtda,
ordenada de forma alfabética. =~ Ordene de 1 a 4, siendo 1 la més relevante
y 4 la menos relevante, segun su percepcion:

Excelencia: aportamos al desarrollo y la competitividad de nuestros
clientes anticipAndonos a sus necesidades. Estimulamos la diversidad y la
innovacion para crear soluciones acordes del negocio.

Integridad: actuamos con altos estandares éticos que garantizan
sustentabilidad y resguardan nuestra reputacion. Las personas estan en el
centro de lo que hacemos, estimulamos un balance entre la vida personal
y laboral.

Pasién: sentimos pasion por el negocio, por conocer y entender a nuestros
clientes, desafiandonos a crear valor. Orientados a los detalles que marcan
la diferencia. Trabajamos en un entorno alegre y con buen humor en
nuestras operaciones.

Seqguridad: cuidamos la vida de nuestros colaboradores y la salud de las
comunidades donde operamos. Promovemos ambientes de trabajo libres
de todo riesgo en una operacion confiable y amigable con el medio
ambiente.
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Vi.

Vii.

viii.

Desde su perspectiva, evalle cada afirmacion de 1 a 5, donde
1 “Muy de Acuerdo’,

2 “De Acuerdo”,

3 “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”,

4 “En desacuerdo”,

5 “Muy en desacuerdo”

MARQUE CON UNA “X”

La empresa manifiesta el valor “Excelencia” en todos sus procesos.
11 [2 3 4 |5 |

La empresa manifiesta el valor “Integridad” en todos sus procesos.
1 E 3 4 5 |

La empresa manifiesta el valor “Pasion” en todos sus procesos.
1 [2 3 [4 [5 |

La empresa manifiesta el valor “Seguridad” en todos sus procesos.
1 [2 3 [4 [5 |

Usted se siente identificado con el valor de “Excelencia”, que la empresa
declara como sus pilares
[1 [2 3 [ 4 |5 |

Usted se siente identificado con el valor de “Integridad”, que la empresa
declara como sus pilares
|1 [ 2 3 4 5 |

Usted se siente identificado con el valor de “Pasion”, que la empresa
declara como sus pilares
11 [2 3 [ 4 |5 |

Usted se siente identificado con el valor de “Seguridad”, que la empresa
declara como sus pilares
1 [2 3 [4 [5 |
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Sobre la Excelencia:
ix. La compafiia fomenta la excelencia en todos sus procesos operativos y
administrativos
[1 [2 3 [4 5 |

X. La empresa destina recursos que aseguran lograr 0 mantener una
excelencia en todos sus procesos
1 2 3 4 E |

xi. La empresa realiza esfuerzos en capacitar a sus trabajadores para
aumentar su nivel de excelencia operacional

1 [2 3 [ 4 |5 |
xii. La empresa busca constantemente la innovacion y la inclusion de

tecnologia para mejorar sus procesos

1 [2 3 [ 4 |5 |
xiii.  La compafiia contempla altos estdndares en sus procesos de seleccion

de personal, con el fin de contribuir a la excelencia operacional.

1 [2 3 [4 [5 |

Sobre la integridad:
xiv. La empresa actla con altos estandares éticos que garantizan su
sustentabilidad y resguardan su reputacion.
[1 [2 3 [4 5 |

Xxv. La alta direccion de la compafia actla con altos estandares éticos.
1 [2 3 [4 [5 |

xvi. Los mandos medios (jefatura/supervision) actian con altos estandares
éticos.
1 2 3 [4 E |

xvii.  Los trabajadores administrativos/operativos actian con altos estandares

éticos

L1 [2 3 4 |5 |
xviii. La empresa siempre instruye politicas y lineamientos que reflejan el

actuar ético de las personas.

[1 [2 3 [4 5 |
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Sobre la pasion:
xix.  En general, todos los integrantes de la compaifiia se desempefian con un
alto nivel de pasion y compromisos en sus quehaceres.
1 [ 2 (3 [ 4 |5

xX. La empresa se esfuerza por orientarse al detalle en cada uno de sus
procesos y asi marcar una diferencia con su competencia.
1 2 3 4 E |

xxi.  La empresafomenta instancias para mantener un clima laboral adecuado.

11 [2 3 [ 4 |5 |
xxii.  En general, existe un buen &nimo y disposicién en las actividades diarias

de la compaiiia.

1 [2 3 [ 4 |5 |
xxiii.  La empresa incentiva a “ponerse la camiseta” por la misma.

1 [2 3 [4 [5 |

Sobre la Seguridad:
xxiv.  La empresa realiza sus operaciones en forma segura y confiable.

1 [ 2 E [ 4 |5 |
XXV. La empresa destina recursos adecuados para asegurar un ambiente libre

de riesgos.

1 E E [ 4 |5 |

xxvi. La empresa realiza sus operaciones cuidando de la vida y salud de los

trabajadores.

1 [2 3 [4 [5 |
xxvii.  La empresa cuida el entorno ambiental y la comunidad en que opera.

[1 [2 3 [ 4 |5 |
xxviii. ~ La empresa refuerza y comunica constantemente sus politicas y reglas

de seguridad.

(1 [2 3 [ 4 |5 |

73



