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No obstante lo anterior, en relacién al
estudio y anédlisis de la variable “ingreso econémico” de
los‘trcbﬂjodores, falté profundizar en la identificacién y
Tedlcién de los indicadores, particularmente en el sector
“tripulantes” del conjunto de trabojadores de lo empresa,lo
que dejé un cierto vacfo al respecto.-

En su conjunto, el trabajo es plenamente
funcional a los objetivos propuestos, por lo que no agrega
nada ornamental. Fue planeado y ejecutado mediente una ade-
cuada direccién de su propia autora, reflejéndose en éste,
con toda claridad, el modelo tecnolégico de Servicio Social.

En cuanto a los aspectos formales, el In-
forme Final esté bien sistematizado, encontréndose en él, a-
demés, ilustraciones y cuadros estadf{sticos que describen, a-
mena y adecuadamente, el contenido temético.-

Como Profesor Gufa, debo expresar ademés
que, en relacién al desempefio de la alumna, puedo observar
un muy elevado nivel de responsabilidad y capacidad para el
desempefio profesional y muy relevantes condiciones persona-
les expresadas en una rigurosa sujecién a la Etica Profesio-
nal y en su marcado don de gentes que auguran una excelente
y talentosa profesional, como ya lo fue en su trayectoria de
alumna, donde se destacé como primum inter pares, en el con-
texto de su promocibn.- '

Considerando las razones expuestas, vengo
en .calificar el trabajo realizado por la alumna con nota seis
punto cinco ( 4.5 ).-
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INTRODUCCION

Si miramos restrospectivamente en el

tiempo, podremos ver que, va en el ano 1930, el Servicio

Social profesional estaba presente en la empresa privada
chilena. En efecto, en aquella época encontramos
en las oficinas salitreras y cupriferas un, aunque
incipiente, "Servicio de Bienestar Social'", destinado

a dar respuesta a las necesidades insatisfechas de

los trabajadores.

La metodologia de trabajo utilizada
era la casuistica y se dirigia principalmente a abordar
problemas de relaciones conyugales y familiares. Se
atendia a «cada persona en forma aislada, sin llegar
a establecer generalidades que derivaran en proyectos

de accidn social.

Pero no por ello debemos dejar de recono-
cer la riqueza de la experiencia de antafo. Fueron
aquellas profesionales las que abrieron las puertas
para esta importante area del quehacer del Servicio

Social profesional.

En la actualidad, dados los avances
cientificos-tecnoldgicos dentro de todos los ambitos
del saber, y los progresos propios de 1la profesidn,
exigen que la metodologia, objetivo, técnicas y proce-
dimientos del Servicio Social se adecten a la realidad

dindmica y compleja.



Hoy el Servicio Social profesional
de Empresa debe utilizar una metodologia de trabajo
especifica, y especialmente, requiere que los profe-
sionales tengan a su haber una preparacién adecuada
en materias tales como administracidn, planificacidn,
psicologia social e industrial, derecho laboral Y

economia, entre otros.

También es importante que los profesio-
nales que se desempefian en esta drea de trabajo realice
su trabajo en forma rigurosa y, sobre todo, que todos
los proyectos ejecutados sean evaluables, de tal forma,
que Las instancias superiores puedan apreciar los

resultados obtenidos con la gestidn.

No podemos dejar de mencionar la trascen-
dencia que adquiere el estar vigente en materias rela-
cionadas con el recurso humano, racionalidad y eficiencia
en la administracién de recursos (financieros, materiales
y humanos), satisfacciodon laboral, aumento de la produc-

tividad, bienestar moderno, etc.

El estudio que a continuacidn presenta-

mos, contiene precisamente una experiencia de Servicio

Social profesional en una empresa moderna.

En él1 se plantea una reestructuracién
de un Departamento de Bienestar bajo un enfoque actual,
cuya principal caracteristica radica en lograr un
verdadero punto de encuentro entre 1los trabajadores

y los empleadores.



En su primera parte se muestra una etapa
de investigacidn, la cual a su vez contempla la defini-
cién del problema, objetivos de la investigacidn,
Marco de Referencia, operacionalizacidén de variables

y métodos de investigacidén de las mismas.

La segunda parte, denominada Diagnéstico,
nos muestra los resultados obtenidos a través de la
investigacidén, tanto en lo que se refiere a la Empresa
como  estructura organizacional, su departamento de
Bienestar, como asi también, en lo que se refiere
a las caracteristicas demograficas del colectivo de
trabajadores. Respecto a éstos uUltimos queremos mencio-
nar que se hizo especial énfasis al aspecto de la

realidad habitacional.

Luego, se idncluye la etapa denominada

Programacidn. Esta contiene dos proyectos complemen-
tarios. El proyecto N° 1 estarda dirigido a planificar
las tareas necesarias para reestructuracidn del departa-
mento de Bienestar propiamente tal. El proyecto N° 2 es-
tta referido a abordar la problematica habitacional
de los +trabajadores. Este ualtimo se fundamenta en
una necesidad de los trabajadores, interés de la empresa
por atender a esta necesidad y, obviamente, en un
criterio profesional, el que ademdas de corresponder
a una problematica real, servirda de medio para demostrar

en la practica la forma moderna como debe operar la

profesion desde un punto de vista tecnoldgico.









i.- FORMULACION DEL PROBLEMA

Dentro del conjunto de empresas publicas
y privadas que en la ciudad de Valparaiso realizan
su quehacer en el sector naviero, encontramos la empresa
administradora de naves '"Southern Shipmanagement Chile

Ltda.".

Siendo el objetivo principal de esta
Empresa el otorgar servicios en la administracién
de naves, una de sus tarcas osla centrada on propender
a un mejor y mayor bienestar rcal del personal adminis-
trado, tanto terrestre como embarcado. En efecto,
es de interés de la Empresa ¢l conocer la realidad
habitacional de sus trabajadores, con miras a formular
aquella alternativa o solucidn que resultare ser la mas

adecuada. Para ello se encargdé a la "Unidad de Bienes-

tar" realizar el estudio pertinente.

Luego de haber realizado sucesivas
aproximaciones dentro de la Empresa -mediante el desarro-
llo de una investigacidén exploratoria, enlrevistas,
la observacién directa y el andlisis bibliogrifico
de diversos textos y documenlos-  se¢ pudo  concluir
que  en  esta  Empresa se verifica la inexistencia de
un Departamento y la Unidad de Bienestar encontriandose

si la presencia de wuna profesional Asistente Social.

En consecuencia y en razén de lo anterior
la problematica social a estudiar se ha definido en

los siguientes términos:












el

Implementar un programa social tendiente a raciona-
lizar 1la accidén del Bienestar Social frente a
las problematicas sociales sentidas por los trabaja-

dores.

Los objetivos enunciados, implican

diagnosticar, programar, ejecutar vy evaluar las

acciones y medidas que demanden las situaciones detec-

tadas.

;

OBJETIVOS DE INVESTIGACION

P [ Objetivo General

"Describir las caracteristicas organiza-

cionales de 1la empresa, asi como las caracteristicas

socio-demograficas del colectivo de trabajadores que

la componen'.

a)

b)

e}

d)

3.2. Objetivos Especificos

3-2.1. Respecto de la Empresa:

Conocer el origen y evolucidon histdérica de la
empresa.
Conocer los objetivos y politica general de la
empresa.

Conocer 1la estructura organizacional de la empresa.
Identificar la forma cdémo se concibe al Servicio

de Bienestar dentro de la empresa.
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b)

c)

d)

3.2.2. Respecto de los trabajadores:

Conocer lLas caracteristicas socio-demograficas

de los trabajadores en cuanto a:

- Namero total de trabajadores

- Distribucién por plaza (oficiales, tripulantes, ad-
ministrativos)

- Distribucidn por sexo

- Distribucidén por edad

- Distribucidén por estado civil

Conocer los atributos de los trabajadores en el
ambito de su situacidn laboral, identificando

su distribucidn de acuerdo a:

Nivel de ingresos

I

Estabilidad e inestabilidad laboral

Nivel de especializacidn

Antiguedad en la empresa

Caracterizar al colectivo de trabajadores de acuerdo
a la composicidén de sus grupos Familiares en términos

de:

- Situacidén legal de la familia
- Nimero de miembros que la componen
- Peculiaridades que presenta la familia como institu

cidn social

Conocer la situacidén de Salud y Sistemas de previsién
de la misma que utilizan los trabajadores de la empre

s54a.



¢) Identificar las condiciones de vivienda que presentan

los trabajadores en cuanto a:

- Calidad de tenencia de la vivienda
- Servicios basicos con que cuentan

- Ubicacién geografica en las viviendas

£) Tdentificar el colectivo de trabajadores que carecen

de vivienda propia y su situacidn en cuanto a:

- Calidad de ocupantes que actualmente poseen
- Capacidad de ahorro

- Intereses de solucidn habitacional

4.- MARCO DE REFERENCIA

Si bien el presente estudio esta abocado,
fundamentalmente, a intentar elevar el nivel de bienestar
de los trabajadores a través de programas destinados
a satisfacer 1las necesidades de los mismos; estimamos
que es necesario previamente, determinar cual o cudles
son las perspectivas con que la empresa privada concibe
su capital humano. Dentro de esta definicidén un punto
fundamental lo constituye la concepcidn y el rol que
se¢ le asigna al Servicio de Bienestar dentro de la

organizacidn.

En razén de lo anterior, y para comprender
cual es la compleja realidad econémica y social que
vive wuna empresa moderna con los diversos elementos

que la componen, se ha elaborado este marco teodrico,



el cual esta construido en base a diversos elementos,
tanto tedricos como empiricos, gque tratan sobre la
empresa, su recurso humano y ¢l bienestar social dentro

de ella.

Empresa: una funcién econdmica y una funcion social.

Empresa, segin el profesor José Florencio
Guzman (1) es una comunidad de personas que trabajan
manualmente y/o intelectualmente (trabajadores) en
la bisqueda de un objetivo comin (permanente en el
tiempo) que es entregar bienes y/o servicios a la
comunidad, utilizando instrumentos de produccién (capi-
tales) extraidos del medio en el cual ésta se desenvuel-
ve y asumiendo los trabajadores el capital y la sociedad
los riesgos y responsabilidades derivados de su partici-

pacidén, obteniendo por ello una retribucidn.

Por lo tanto, la empresa es la resultante de

los aportes que realizan hombres de capital y trabajo,

y sin ellos no existiria la empresa.

Pero la empresa no se encuentra en
el wvacio, esta inserta en un sistema mayor que es

la sociedad.

En este sentido, 1la empresa debe ser
vista como wuna organizacidén social, como un sistema

social .

(1) Florencio Guzman José. Apuntes de Derecho Econdmico.
Depto. de Administracidén. Fac. de Cs. Econdmicas y

Administrativas, U. de Chile, Stgo. de Chile, 19760.
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Esta organizacion estda en interaccion
constante con el medio ambiente que la rodea, y posce
muchos subsistemas relacionados entre si por flujos

de entrada (insumos) y de salida (producto).

El medio le pide efectividad y eficiencia,
le exige que cumpla los objetivos con calidad y cantidad,

utilizando para ello un minimo de recursos.

La empresa también debe cumplir funciones

y dentro  de  éstas  cncontramos la  [luncidn  ccondmica

v la funcidén social.

Funcidon econdmica: La empresa cumple wuna funcidn

econdémica cuando wuna vez logrados sus objetivos en
el tiempo, alcanza utilidades o incrementos patrimonia-

les.

Dentro de un sistema econdmico de Mercado
se reconoce que una empresa enfrentada con varias
alternativas de produccidn v/o servicios, siempre

elegira aquella que prometa la maxima rentabilidad.

La premisa diz la maximizacion de la
ganancia permite deducir que si el precio de un bien su-
be cada vez mas en relacién a otros precios, las empre-
sas estaran interesadas e¢n producir y ofrecer en venta
cada vez mas ese bien y menos de otros con el objeto

de aumentar sus ganancias.



En la teoria economica generalmente
se supone que al empresario le interesa obtener ganan-
cias y, aun mas, le interesa maximizar el beneficio
que pueda obtener en cada periodo de operacién, convir-

4 - - .
tiéndose esto en el objetivo de la empresa. Por maximi-
zacidén de beneficios se entiende el hacer lo mas grande
posible la diferencia entre los ingresos que obtiene

Lla empresa por la venta de su producto y los costos

en que se incurrié para producirlo (2).

Una empresa, al tener este objetivo,
dispone de un criterio para poder elegir una alternativa
de combinacidn de los factores, productivos entre
las mialtiples que se presentan. Para alcanzar un
determinado nivel de produccién a un precio dado del
bien, se elegira aquella combinacidén de factores produc-

tivos que implique el menor costo.

Si bien es cierto que la maximizacidn
de beneficios es el objetivo mds comin que . podemos
encontrar, no es el que siempre mueve a los individuos

o instituciones a emprender una empresa.

Asi, por ejemplo, podemos pensar en
una empresa que le interesa ganar la simpatia del

mercado, o aumentar su prestigio logrando, por ejemplo,

(2) Alvaro Bardén y otros. Manual de Economia, Editorial

Andrés Bello. Stgo. de Chile, 1983.



dimensiones muy grandes en su planta, no importando

el costo que esto requiera.

Por otra parte, a la sociedad le interesa
alcanzar el madximo de productos, con los recursos.
que tiene a su alcance. De ocurrir ésto, se dice
que le sociedad estd asignando sus recursos en forma

eficiente.

Para que la sociedad esté aprovechando

lo mejor posible sus recursos deben cumplirsce algunas
condiciones. Se puede demostrar que dadas ciertas
condiciones en la economia, los recursos se aprovechan

mejor cuando cada empresa esta maximizando sus benefi-

cios.

Como deciamos anteriormente, la empresa
se compone, entre otros factores, por el recurso humano.

Ahora bien, para que ésta pueda cumplir su Ffuncién

econdmica, es conveniente que tenga presente, respecto
a su recurso humano, los siguientes principios basi-
eos (3]

- Seleccionar los mejores hombres para el trabajo.
- Instruirlos en los métodos mas eficientes y los movimien
tos mas econdmicos, que deban aplicar a su trabajo.

- Conceder incentivos para los mejores trabajadores.

(3) J.A.C. Brown. La Psicologia Social de la Industria.

Fondo de Cultura Econdmica. México, 1973.



Como no es el objeto de este marco
teérico el analizar en profundidad la cuestidén econdmica,
estudiaremos mds detalladamente lo que compete al
ambito de la funcién social de la empresa, el trabajo,
recurso humano y finalmente el bienestar social dentro

de la organizacidn:

Funcién Social de la Empresa: Trabajo y trabajadores.

Dentro de lo que es la funcidén social
de la cmpresa, la estudiaremos como sinénimo del grado

de  bienestar que ésta  puede ofrecer a la sociedad

¢en la cual se inserta.

Recordemos que la met a esencial de
toda empresa es producir y/o distribuir bienes y prestar
servicios, y no, como a veces sSe supone, otorgar
bienestar; sin embargo, el bienestar colabora activa-

mente para que la empresa pueda cumplir sus objetivos.

El trabajo es fundamentalmente una
actividad social que cumple dos funciones principales:
producir los bienes que la sociedad necesita e integrar
al individuo en los sistemas de relaciones que constitu-

yven la sociedad.

Si  pensaramos que  la  udnica motivacion
que posee el individuo para +trabajar es el dinero,

estariamos frente a una falasia (3).

(33 Ob. weit.















Por lo tanto, si se tomara conciencia
de lo que significa el concepto de bienestar, no cabe
duda que en toda empresa deberia haber wuna politica
destinada a satistacer las necesidades humanas del
trabajador y que ella deberia llamarse Politica de
Bienestar en la Empresa. He aqui la urgencia de una
politica de Desarrollo Social de la Organiz@cién y
del Recurso Humano, de amplia cobertura y que permita,
a través de diversos programas, la mantencién y desarro-

llo de los trabajadores en la empresa:

Esta politica deberia considerar:

1.- Un diagnéstico de las necesidades de los trabajado-

res vy de la empresa en tanto organizaciodn.

2.- Programas y proyectos en relacién a:

- Necesidades fisioldégicas (salud, vivienda, vestuario,

alimentacion)

- Necesidades de pertenencia (grupos deportivos, so-
ciales y recreativos en general, grupos para fomen-
tar relaciones interpersonales. Creacidén de mecanis

mos de informacidén, comunicacidn y participacién)

- Necesidad de estima (supervisidén educativa, estimu-
lo y reconocimiento de logros, incentivos a la res-

ponsabilidad en el trabajo, etc.)

- Necesidades de actualizaciodén (desarrollo del espi-
ritu creativo, capacitacidn y perfeccionamiento pro

fesional, ascenso y progreso personal, etc.)



3.- Un sistema de mantencidén y evaluacién de la politica
de desarrollo social de la organizacion y del

recurso humano.

Este sistema deberia estar destinado
a medir la efectividad y relevancia de los proyectos
en relacidén a las necesidades, a crear habilidades
para enfrentar los problemas de desajuste entre lo
programado y lo realizado, y a asegurar que se cumplan
los objetivos esperado de desarrollo perscnal y organi-

zacional.

Pero el servicio de bienestar no sdlo
debe preocuparse por atender a los trabajadores, aun
cuando sea creado con tal propésito, sino que también
debe estar al servicio de los intereses de la empresa.
En tal sentido, corresponde a este departamento actuar
como mediador funcional entre empleadores y trabajadores,
cuando por circunstancias coyunturales existen friccio-
nes entre ambas partes, el ©bienestar social puede
ser un punto de apoyo para el empleador con el fin
de disminuir o eliminar la presidén de los trabajadores.
Asi podemos hablar por ejemplo, de servicios f{inancieros
tales como préstamos, créditos, bonificaciones, ahorros,
economatos, etc., y de servicios no financieros como
actividades deportivas, culturales y de recreaciédn,
convenios colectivos de salud, soluciones habitacionales,
etc., a cambio de una mantencidén en las condiciones

contractuales de trabajo.



En consecuencia, para trabajar en la

perspectiva que proponemos, debe disponerse de una

metodologia que permita:

Tdentificar los conflictos y buscar las estrategias
para abordarlos.

Preparar y reunir informacidén del drea social para
confeccionar lo que podriamos |lamar "balance social®,
"diagnéstico social", "auditoria social".

Confeccionar planes y programas de gestion social.
Trabajar en equipos con todas las personas del area
de recurso humano de la empresa.

Visualizar al trabajador como una totalidad compleja,
en la que los sentimientos y percepciones tienen
gran importancia.

Respetar las expectativas y sentimientos del grupo
v sus formas de concebir soluciones.

Concebir el desarrollo personal v organizacional
como un todo integrado.

Actuar como facilitador, como agente que desencadena
situaciones de ayuda.

Evaluar mediante indicadores, la gestion  social

de la empresa.

5.- CONCEPTUALIZACION BASICA

a) Empresa : Es una comunidad de personas que

trabajan manualmente y/m intelectualmen-
te (trabajadores) en la bisqueda de un

objetivo comin (permanente en el tiempo)
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que es el entregar bienes y/o servicios
a la comunidad, utilizando instrumentos
de produccion (capitales) extraidos del
medio en el cual ¢sta se desenvuelve vy
asumiendo los trabajadores, ei capital y
la sociedad; los riesgos y responsabili-
dades derivados de su participacidén; ob-
teniendo por ello una retribucidén. La em
presa debe cumplir una funcién econdmica

y una funcidén social.

b) Funciones de la Empresa: Estan referidas a las tareas

que la socicdad espera de una unidad eco
noémica, para que éstas cumpla los obje-
tivos de eficiencia y eficacia en rela-
¢cién a las productividad de bienes y/o
servicios que le es propia, como también
en relacidén a los requerimientos directa

o indirectamente planteados por la so-

ciedad.

c¢) Funcién econdémica de la empresa: La empresa cumple una

funcién econdémica cuando, una vez logra-
dos los objetivos en el tiempo, alcanza

utilidades o incrementos econdmicos.

d) Funcidn social de la empresa: Cumple esta funcidn cuan

do contribuye efectivamente al Bienestar
de los trabajadores y de la comunidad en

general en la que se haya inserta.



e) Trabajo

f) Trabajador

Es el esfuerzo humano, inlencional, apli
cado no solo a la produccion de riquezas
sino también a las aspiraciones de desa-

rrollo personal y de ascenso social.

Se entiende por trabajador toda aquella
persona natural que presta servicios per
sonales, materiales o intelectuales, ba-
jo dependencia o subordinacidn y en vir-

tud de un contrato de trabajo.

g) Recurso Humano: Es el contingente de personas que rea-

lizan labores materiales o intelectuales
en una organizacion o en forma indepen-
diente con el fin de lograr un objetivo

comun predeterminado.

h) Mantencién del Recurso Humano: Es la permanencia de

los trabajadores en sus puestos de traba
jo. Ello se logra proporcionando opor-
tunidades para que el trabajador se rea-
lice vy se sienta satisfecho en su traba-
jo, y otorgando servicios de bienestar
para la satisfaccion de sus necesidades
fisioldgicas, de seguridad, pertenencia,
estima y actualivzacidén o autorrealiza-

cion.



i) Actividad econémica: Es la gestién que se realiza, des

de el sector piblico y/o privado, desti-
nada a la produccidén de bienes y/o servi
cios, con el propdsito de incrementar el
erario del Estado General y de la Comuni

dad particular.

j) Iniciativa Privada: Es aquel sector de la economia que

paralelamente o en forma independiente
del Estado, rcecaliza gestiones tendientes

a la produccién de bienes y/o servicios.

k) Bienestar Social: Se define como el estado de satisfac

cién de las necesidades bio-siquicas,

culturales y sociales del hombre, que le
posibilita o permite el desarrollo de ac
titudes para lograr una participaciodn
conciente, responsable y solidaria en el
proceso de transformacién que la socie-
dad requiere; o simplemente, como la su-
ma de todas las necesidades satisfechas
para la total realizacidén del individuo

y de su grupo familiar.

1) Unidad de Bienestar: Es uno de los subsistemas de la

empresa que se ubica dentro del ambito
de los servicios (mediador funcional)
que apoya la mantencién y desarrollo del
recurso humano de la organizacidén. Este
subsistema centra su atencidn y accidn

en el bienestar del trabajador y su fami



lia, contribuyendo a la satisfaccion de
necesidades y aspiraciones. Generalmen-
te los servicios de Bienestar estan

orientados a cubrir riesgos y prestacio-
nes no contemplados en los regimenes pre
visionales o son una complementacidén de

éstos.

m) Politica Social: Se concibe como un conjunto de objeti

vos, estrategias y acciones orientadas
al desarrollo de los sectores sociales y
a la participacién laboral. Es la doc-
trina que fija la accidén a seguir; esta
referida al proceso de toma de decisiones
por medio del cual se determina, formula

y promueve un camino de accidn social.

n) Politica de Personal: Constituyen una guia para el pen

samiento, orientan la accidén de los eje-
cutivos a cargo del personal o departa-
mento de Bienestar. Son verdaderos com-
promisos gque adquiere la empresa en su

trato con los trabajadores.

Los conceptos anles enunciados no seran
objeto de operacionalizacidén, pero consideramos tras-
cendente explicitar dentro de qué términos se concibe
cada uno por la importancia que tienen y por la frecuen-

cia con que los utilizaremos dentro del presente estudio.



6.- OPERACIONALIZACION DE VARTIABLES

LLas variables a considerar son las

siguientes:

6.1. Variable: Funciones de la Empresa.
a) Concepto: Son las actividades que realiza una
unidad econdmica para alcanzar sus
fines. La empresa debe cumplir una

funcidén econdmica y una funcidn social.

b) Dimensiones:

- Funcidén econdmica de la Empresa: La empresa

cumple una funcidn econdmica o ella es econdmica-
mente eficiente en forma absoluta, cuando al
término de un periodo de gestidn, y una vez
efectuado el pago de salarios, impuestos, amorti-
zacidén de deudas y deducidas las inversiones
de capital; logra obtener ganancias. La empresa
cumplirad una funcidén econdmica en forma relativa,
cuando al término de un periodo de gestién no
logra obtener ganancias, pero si cubre el pago
de salarios, impuestos, amortizacidn de deudas

e inversiones de capital.

b.1) Indicadores:

- BEn el ultimo periodo de gestién se efectud
el pago de débito y se obtuvieron ganancias.
- En el ualtimo periodo de gestidén se efectud

el pago de débitos sin alcanzar a obtener



a)

ganancias.

Funcién Social de la empresa: La empresa cumple

una funciodn social cuando contribuye en forma
directa a la satisfaccidén de necesidades del trabaja-
dor; al otorgamiento de subsidios econdémicos y
cuando, al mismo tiempo, realiza conbtribuciones
a la comunidad en forma de servicios o contribucio-

nes economicas.

¢.1l) Indicadores:

- Otorga una determinada capacidad de consumo
a los trabajadores

- Efectia programas sociales destinados a
cubrir la satisfaccién de necesidades de los
trabajadores.

- Se otorgan subsidios econdmicos a los traba-
Jjadores.

- Proporciona servicios o ayudas econdmicas
a algin sector de la comunidad en la que

esta inserta.

6.2. Variable: Estructura organizacional.
Concepto: Se entienden por tal, el orden y disposi-
cién jerarquico acerca de la forma

como se componen y relacionan los diver-
sos departamentos y/o secciones que
integran una organizacion. Incluye,

ademas los canales de la comunicacion,



niveles de autoridad y de direccion.
Se representa en forma grafica a través

del organigrama.

Dimensiones:

- Orden y disposicidén jerarquica:

que se le da a cada persona,
naturaleza de las tareas que

quedando unos como jefes y otros

- Departamentos y/o secciones: Son

trativas que en conjunto forman

organizacidn.

-~ Canales de comunicaciodn: Son

FEs la ubicaciédn
de acuerdo a la
le corresponden,

como subalternos.

unidades adminis-

un todo llamado

las diferentes

vias a través de las cuales se transmite informa-

cidén dentro y fuera de la organizacidn.

b.1) Indicadores:

- Via escrita formal

- Via escrita informal
- Via oral formal

- Via oral informal

- Niveles de autoridad y direccidn:

niveles de jerarquia que existen

cién en el que cada ocupante

Son los distintos
en la organiza-

sabe y reconoce

la autoridad que le cabe, asi como las responsabi-

lidades y atribuciones que emana

o

ridad.

n de dicha auto-



a) Concepto:

b)

a)

6.3.

demografica,

que

Indicadores:

Concepto:

- Namero total
- Distribucidn
- Distribucidn
- Distribucidn
- Distribucidn

- Distribucidn

- Distribucidn
- Distribucidn
- Distribucidn
- Distribucidn
- Distribucidn

- Distribucidn

B4«

La

(OMS)1la
senalando

ademas

el

dependencias,

Variable:

Entenderemos

Variable:

Composicidén socio-demografica.

por composicidn socio-

las caracteristicas censales

determinan un perfil de poblacidn.

de trabajadores

por sexo

por estado civil
por edad
por nivel de instrucciodn
por labor realizada - empleados
- oficiales
- tripulantes
por nivel de ingresos
por antiguedad en la empresa
por legalidad en la unién de la pareja
por numero de miembros del grupo familiar
por numero de cargas
por sistemas de prevision en salud

Vivienda.

Organizacion  Mundial de la Salud

define como "medio residencial!,

que este concepto engloba

de la estructura material que

hombre utiliza para cobijarse, sus

es decir, todos los servi-



sélo

nidas en

cios o dispositivos necesarios y conve-
nientes para el bienestar social y
la salud fisica vy mental del individuo

Yy su grupo familiar.

Para efectos de esta

consideraremos algunas de las

el concepto.

Dimensiones:

b.1) Tipo de vivienda: Se refiere

habitacionales existentes:

Indicadores:

- Casa

- Departamento
- Mediagua

- Conventille

- Rancho

- Choza

- Pieza

- Otros

bis 2) basicos:

Servicios Implica

agua, luz y sistema de

servidas.

eliminacidén de

operacionalizacidn,

dimensiones conte-

a las categorias

el suministro de

aguas



Indicadores:

- Suministro de agua - agua potable intradomiciliaria

- Suministro de luz

- agua potable cafieria publica
- agua de pildn

- agua de camioén algibes

- agua de vertiente o noria

- otros

luz eléctrica

- luz con velas
-~ luz con parafina

- otros

- Eliminacidén de aguas servidas - W.C. conectado a al-

6.5.

a) Concepto:

cantarillado

- W.C. conectado a acequia o fosa
séptica

- letrina sanitaria

- pPozO negro

— bano campo abierto

Variable: Condiciones de Vivienda.

Esta referido al grado de adecuacidn que
ofrece la wvivienda en relacidn a los
requerimientos, de sus usuarios, es

decir, al grado de comodidad que ofrece

lo habitacional ( ).

(

) Mc Donald,

Joan. "La situacidn Habitacional Precaria!

Documento N° 172. U. de Chile. Santiago de Chile.



b) Dimensiones:

b.1) Ubicacidén de la vivienda: es el lugar geografico

en que se situa la vivienda en relacidén al lugar

de trabajo.

b.1.1.) Indicadores:

- Sector ubano cerca del lugar de trabajo

Sector urbano lejos del lugar de trabajo

Sector rural cerca del lugar de trabajo

Sector rural lejos del lugar de trabajo

b.2) Estado de Conservacidén: Se refiere a las condicio

nes materiales en que se encuentra la vivienda.

b.2.1.) Indicadores:

= Estructura gruesa y revestimientos en
buen estado.

- Estructura gruesa v revestimientos en
regular estado

= Estructura gruesa Yy revestimientos en

mal estado.

b.3) Numero de piezas

b.4) Namero de personas por dormitorio







cada uno de
segun  la

dimensiones e

adecuacion

indicadores de la

cuales scra utilizado
que ofrezca a las

variable

que se quiere investigar.

Dimensiones

- Funcidn econdémica de la
empresa

- Funcidn social de la
empresa

Indicadores:

- Otorga capacidad de consu-
mo a los trabajadores

- Programas sociales des-
tinados a la satisfaceidn
de necesidades del traba-
jador

- Otorgacién de subsidios
econémicos al trabajador

- Servicios o ayudas eco-
némicas a la comunidad

7-2.

Dimension
Dimensidn:

- Orden y disposicidn jerdr-
quica

Dimensidn

- Departamento y/o secciones

Procedimientos

Entrevista estructurada

Documentos personales
Entrevistas informales
focalizadas

Archivos o resgistros Ins
titucionales

Observacion directa
Entrevistas estructuradas

Entrevistas estructuradas
Archivos o registros Ins-
titucionales

Entrevistas estructuradas

Variable: Estructura organizacional.

Procedimientos

Entrevistas estructuradas
Uso de informantes claves

Procedimiento
Entrevistas estructuradas

Uso de informantes claves
Observacion directa



Dimension

Canales de Comunicacion -

Dimensidn

Niveles de autoridad y direc-
cidn -

Procedimientos

Archivos institucionales
Entrevistas informales
Observacidn directa

Procedimientos

Entrevistas estructuradas
Documentos personales
Observacion directa

3R Variable: Composicién Socio-demografica.

Indicadores
- N? total de trabajadores -
- Distribucidén por sexo -
- Distribucidén por edad -
- Distribucién por estado civil-

- Distribucidén por labor reali
zada =

- Distribucién por nivel de
ingresos -

- Distribucidn por antigue-
dad en la empresa -

- Distribucidén por legalidad
en la unidén de la pareja -

- Distribucidn por ndmero de
miembros del grupo familiar -

- Distribucidn por cargas fa-
miliares =

- Distribucidn por sistemas
de previsién en salud =

Procedimientos
Registros institucionales
Registros institucionales
Registros institucionales

Registros institucionales

Registros institucionales

Registros institucionales

Registros institucionales

Registros institucionales

Registros institucionales

Registros institucionales

Registros institucionales















Especificamente, el sector laboral
fue quién mais fuerte recibié este impacto, por cuanto
las empresas en general, comenzaron a ver disminuidas
sus ganancias, aumentadas sus deudas en forma desmesu-
rada y, no fueron pocas las que desaparecieron por
falta de rentabilidad o simplemente porque la quiebra

era inminente.

A objeto de paliar en parte la situacidn
cadética que econdmicamente se estaba viviendo, tanto
el sector pidblica como privado debié asumir diversas
medidas de ajuste, con el propésito de salvaguardar
los capitales, por una parte, y la fuente de ingreso

de innumerables trabajadores por otra.

La empresa nacional armadora de naves
Comparniia Sudamericana de Vapores S.A., no es ajena
a esta realidad, y en una visioén futurista vé que
los servicios que demanda 1la administracién de sus
naves, le deportan un costo oneroso, por lo que éstos

deberan ser asumidos por otra empresa.

Por su parte, otras compafias armadoras,
también ven afectados sus capitales, aunque en mayor
proporcidén que la Compafiia Sudamericana de Vapores,
razén por la cual se ven obligados a prescindir de
los departamentos de personal. La administracidn,

por lo tanto, ya no la podréan asumir.

Southern  Shipmanagement (Chile) Ltda.,

surge el 22 de Abril de 1981 como una Sociedad Limitada,



constituida por el aporte de capilales nacionales

y extranjeros.

El objetivo principal de esta Empresa
es el realizar tareas en la administracién de naves,
asumiendo, en relacién a la Compafiia Sudamericana
de Vapores, una funcidn subsidiaria en la labor que
requiere la administracion del personal embarcado,
y respecto de la Sociedad Nacional de Navegacién Petro-
lera adquiere toda 1la responsabilidad en 1lo que se
relfiere a  la scleccidn, contratacion y administracidn

del personal que navegara en los buques de ésta.

Por lo tanto, a partir de lLa fecha
de su constitucidn, Southern Shipmanagement (Chile)
Ltda. vendera a las compaiiias armadoras sus servicios
para la administracion de naves, asumiendo con ello
no sé6lo la seleccidén y contratacidén del personal que
se requiera, sino que también deberd velar porque
las compafiias armadoras no vean obstaculizadas sus

empresas por razones inherentemente administrativas.

En la actualidad Southern Shipmanagement
(Chile) Ltda., cuenta con la siguiente flota de naves

bajo su administracidn:

1) Motonave Maipo de C.S.A.V.

2)  Molonave Chillan de C.S.A.V.
3) Motonave Toltén de C.S.A.V.
4) Motonave Tubul de C.S.A.V.

5) Motonave Rubens de C.S.A.V.



6) Motonave Andalién de C.S.A.V.

7) Motonave Imperial de C.S.A.V.

8) Motonave Aconcagua de C.S.A.V.

9) Motonave Copiapdé de C.S.A.V.

10) Motonave Maullin de C.S.A.V.

11) Motonave Malleco de C.S.A.V.

12) Motonave Laja de C.S.A.V.

13) Motonave de Lircay de C.S.A.V.

14) Motonave Choapa de C.S.A.V.

15) Buque Tanque Makedonia Star de SONAP

10) Buque Tanque Cabo Pilar de SONAP

Para cumplir sus objetivos la empresa
cuenta con una completa estructura administrativa,

la cual analizaremos en detalle mas adelante.

De acuerdo al voluimen de los capitales
que conforman la empresa, ésta queda clasificada como

mediana empresa.

Segin el Aarea de la economia, ésta
puede ser categorizada como una empresa de Transporte,
aun cuando su tarea especifica la enmarque dentro

del admbito de los servicios.

1.4 Objetivos y Politica General

Como ya habiamos dicho anteriormente,
el objetivo principal de esta empresa es el otorgar

servicios en la administracién de naves, procurando



para ello, el contar con el personal mas iddéneo para

cada cargo, sea éste terrestre o embarcado.

También es objetivo de la  empresa,
el hacer el mejor uso alternativo de los recursos
de que dispone, sean éstos [inancieros, materiales
o humanos, de forma tal que 1la combinacién de sus

recursos implique el menor costo.

Se agrega también, el procurar el mejor
ambiente de trabajo, a fin de que las tareas encomendadas
a cada trabajador no se vean entorpecidas por factores
intra y/o extralaborales, entregando para ello servicios

de apoyo a través de su Departamento de Personal Flota.

Por otra parte, en relacién al sistema de contra-
tacidén de personal, se han establecido politicas espe-
cificas segun se trate de personal embarcado (oficiales
y tripulantes) o personal terrestre (administrativo), ca-
da wuna de las cuales se ha formulado conforme a las

disposiciones legales vigentes.

El personal terrestre o administrativo
cuenta en su gran mayoria con Contrato Indefinido
(personal de planta), con un horario de 48 horas semana-
les, sin perjuicio de las horas extraordinarias, las
cuales, segun la ley se pagan con un 50% de recargo

en relacién al valor de la hora ordinaria de trabajo.

Dentro de este mismo estamento de trabaja-

dores encontramos otro grupo de funcionarios que,






uno de los cuales a su vez posee plazas o cargos

bien definidos.

Oficial es la persona que estda en pose-
sién del titulo profesional o permiso de embarco,
otorgado por la Direccién General del Territorio Mari-

timo y de Marina Mercante.

Dentro de los oficiales se distinguen

las siguientes plazas o cargos:

- Master (Capitan)

- Chief Officer(ler. Piloto)

- 2nd. Officer (2° Piloto)

- 3rd. Officer (3° Piloto)

- Radio Officer (Radiotelegrafista)
- Radio Officer/Chief Steward (Comisario/Practicante)
- Chief Engineer (Jefe Maquina)

- 1lst. Engineer (1° Ingeniero)

- 2nd. Engineer (2° Ingeniero)

- 3rd. Engineer (3° Ingeniero)

- Reefer Engineer (Frigorista)

- Electrician (Electricista)

- Chief Steward (Comisario)

En la actualidad y dada la trascendencia
de sus funciones, existe un numero estimado de 60
oficiales, los que estdan contratados con Contrato
Indefinido (Master, Chief Officer y Chief Engineer).
El resto de la dotacidén permanece bajo el sistema

de Contrato a Plazo fijo.



El Decreto Ley N° 2.222, dice que el
Tripulante es un trabajador que presta, a bordo de
naves de la Marina Mercante Nacional, servicios propios

de navegacidén maritima (1).

La dotacidén de tripulantes se divide

en las plazas que a continuacidén se sefialan:

- Bosun (Contramaestre)

- A/B (Marinero Timonel )

- 0/s (Marinero 2°)

- Fitter (Reparador)

- Motor Man (Ayudante mecanico)
- Wiper (Limpiador)

-~ Chief Cook (Cocinero 1°)

- Crew Cook (Cocinero 2°9)

- Messman (Muchacho de Rancho)

Los tripulantes en su totalidad prestan

servicios bajo Contrato a Plazo fijo.

Respecto al sistema de trabajo propia-
mente tal, la politica dada por la Compafiia, se traduce
en el documento "Reglamento Interno de Trabajo a Bordo"

(Ver Anexo N° 1).

Este Reglamento contempla entre sus

disposiciones, las siguientes:

(1) Decreto Ley N° 2.222, "Ley de Navegacidén del Ministe-
rio de Defensa Nacional, del 21.5.1978.






tacién y Prevencién de Riesgos, Personal Flota, Técnico

y Contabilidad y Finanzas.

1% e Gerencia:

La gerencia se constituye por Gerencia

General.

Esta estd a cargo de un Ingeniero de
la Marina Mercante Nacional. Sus funciones estan
dirigidas a wvelar por el buen [(uncionamiento de la
Companiia en general, tanto en lo que se refiere a

la flota de naves administradas, como en lo referente

a las decisiones directrices de aspectos administrativos.

1v542: Sub-gerencia:
El puestlo lo asume un Ingeniero en
Ejecucion Mecanica. Es el representante legal de

la Compafiia y quien atiende en forma permanente y
directa los asuntos de su competencia. A él1 deben
responder los jefes de los diferentes departamentos,
como asimismo, los Capitanes de las naves cuando asi

lo requiera.

1.5.3. Jefe Administrativo:

El reponsable del cargo es un O0Oficial

de la Marina Mercante Nacional (Ingeniero Naval).
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Sus funciones estan dirigidas a atender todos los
aspectos administrativos de la Compariia, incluida
la jefatura directa del personal terrestre. Se incluye

dentro de sus responsabilidades el normal y correcto

funcionamiento de los equipos del telex.

O Prevenciodon de Riesgos:

Es responsable de este cargo un 2° piloto
de Marina Mercante Nacional. Su Funcidén es de asesoria
directa a la Gerencia en materias relacionadas con
el wuso de equipos de trabajo, mantencidon e higiene
de las naves. Especial importancia tiene la elaboracidn
de videos educativos para la tripulacidn, asi como
la planificacidn, organizacidn, coordinacién y evaluacién

de cursos especiales relacionados con el tema.

1455 5% Departamentc Técnico:

Este Departamento, para su funcionamiento,

se divide en dos gerencias técnicas:

a) Gerencia Técnica flota "A": comprende las siguientes
naves:
- M/V Rubens
- M/V Maipo
- M/V Chillén
- M/V Toltén

- M/V Andalién






= 48 =

1.5.6. Departamento de Contabilidad y Finanzas:
Este Departamento Funciona bajo la
responsabilidad de un Contador General. Se estructura,

funcionalmente, en tres sub-divisiones:

- Contabilidad naves
- Tesoreria

- Contabilidad S.S.M.

Cuenta con un total de 10 funcionarios,
entre los cuales se han delegado las diferentes tareas

que competen a este Departamento.

1.5. 7% Departamento Personal Flota:

k1 Departamento Personal Flolta es el
encargado de la selececidn, contratacion y mantencion
del personal embarcado (oficiales y tripulantes),
asi como también tiene bajo su alero los servicios
de bienestar que ofrece la Compania, tanto al trabaja-

dor como a sus grupos familiares.

La Jefatura de este Departamento recae
en un Ingeniero Mercante, el que a su vez delega algunas
tareas especificas a un coordinador de oficiales y

un coordinador de tripulantes.

Para ello cuenta con la colaboraciodn
de personal de la Cia. Sudamericana de Vapores, quienes

se desempefian en South. Ship. en comisidén de servicios.









Para alcanzar esos niveles, la Gerencia
determina desarrol lar I a Capaci t.acion Ocupacional
con ¢l rin de lograr la mejor orientacidn, formacion,
actualizaciodn y especializacion de las dotaciones
que deben tripular las naves de las empresas armadoras

bajo la administracion de South. Ship.

La mayor inversion que una empresa
pucde  e¢fectuar se encuentra en  la calidad humana vy

protesional de su personal.

1.5:10. Departamento de Bienestar:

Este departamento lo analizaremos en

detalle mas adelante.

Antes  de  entrar a la descripcion  del
"Departamento de DBienestar" South. Ship., c¢reemos que
¢s pertinente consignar que, al margen de que déste
coincida o no con los preceptos que la teoria sefala
para el concepto de Bienestar, detallaremos la recalidad

que dicho Departamento presentaba durante el afio 1987.

Asimismo, consideramos procedente anotar
brevemente una pequena hojeada histérica, de modo
de contar con algunos antecedentes que justifiquen

la situacidn que sigue.

lasta Finales de década dol g1 L

inicios de la década de los 80, las Compaiiias Armadoras






priactica del Liceo Téenico de Valparaiso, ol que luego

'ne vedocido a una alumna.

En cuanto a la Politica, objetivos,

programas y proyectos, éstos no estaban establecidos.
La labor que realiza el Departamento
de Bienestar se puede enunciar en los siguientes (ér-

minos:

a) Asignaciones Familiares: Is responsabilidad de

este Departamento coordinar y conbrolar ¢l correcto
pago  de Las asignaciones Familiares a  Lravés  do

la C.C.AGF. Javierg CareEra.

b) Licencias Médicas: Correspondce la recepcidn, veriti-

cacidén de datos y tramitacidén de las Licencias
Médicas. En caso de atraso en la presentacion
se deben hacer las gestiones correspondientes para

que la entidad pagadora la recepcione.

c¢) Convenio Colectivo de Salud Isapre "Colmena Golden

Cross": South. Ship. mantienc, desde Junio de 1986
un  Convenio Colectivo en Salud <c¢on una Isapre,
correspondiéndole al Servicio de Bienestar el control
de dicho Convenio e¢n cuanto al niamero  de  bonos
consulta solicitados por cada trabajador, considerando
el bajo arancel que ellos tienen, como asi también,
la verificacién de los antecedentes de la situacion

frente a Licencias Médicas sospechosas.



d)

e)

£

Los beneticios que <_1l"1'1.‘<:-<3 este Convenio, cuent.a

entre los mas importantes:

- 100% bonificacién por gastos de hospitalizacidn en
Clinicas y Hospitales con Convenio.

- 100% bonificacidn bonos consulta con un tope de 0,65
U.F.

- 35% bonificacidén para tencion oftalmoldégica y lentes
Gplticos

- 0% bonificacidn de examenes de laboratorio y rayos X
(cuando no son practicados en periodo de hospitaliza

cidon del paciente).

lLas prestaciones pucden oblencrlas los usuarios
a través de bonos, o bien contra presentacion de
boleta, en cuyo caso la Isapre recembolsa el monto
gastado (médico, hospitalizacidn, exdamenes, radiogra-

fias. medicamentos).

Convenio Sermedyd: Corresponde a Bienestar la

entrega de credenciales para la obtencidén de rebajas

en los aranceles del Servicio Médico y Dental Sermedyd.

Onces esposas de 0Oficiales y Tripulantes: Una vez

al  ano  la Gerencia de la Compania realiza un (6
de convivencia con  las esposas de los  trabajadores
cmbarcados . habidndosele asignado a Bienestar lia
organizacion v coordinacion de actividades para

la ejecucion de estos eventos.

Vacaciones Centro Recreativo Maitencillo: Entre

los beneficios que ofrece la C.C.A.F. Javiera Carrera
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h)

al

se cuenta un Centro Recrealtivo on Maitoencil o,
e es olrecido a Soulh Ship. para que los hijos
de trabajadores que asi lo descen puedan gozar
de 10 dias de vacaciones en el Centro. Le corresponde
a Bienestar la inscripcidén de los menores y la
organizacidén y coordinacion de  gestiones para que
éste se 1lleve a cabo. El  financiamiento es de
50% con cargo a la empresa y 50% con cargo al trabaja-

dor.

Pasco ('in de ano personal administrativo: Anualmente,

corresponde a Bienestar organizar un pasco rccrealivo
al  personal  administrativo. Las  Larcas especilicas
son delegadas a diversas comisiones conformadas

por los mismos funcionarios S.S.M.

Obsequio de Navidad: La compafiia entrega en donacién

a cada wuno de sus trabajadores para las Fiestas
de Navidad, un obsequio consistente en un pavo
y mercaderias. Bienestar debe elaborar las néminas
del  personal que recibird este obsequio en conjunto
con los coordinadores de tripulantes y oficiales.
También le corresponde hacer entrega de los Lickets
a cada uno de los beneficiados a objeto de que
ret.iren de los Centros Comerciales con  convenio

los obsequios senalados.

La Gerencia también le ha asignado

Servicio de Bienestar la responsabilidad en la

organizacién frente a actividades destinadas al esparci-

miento de los trabajadores y sus grupos familiares.






El examen de precembarco, consiste  on

un  intervogatorio con ol Nin de descavtbar entermedad,

el exdmen Fisico, agudeza visuval, visidén de colores
v examenes de  laboratorio si fuese  pertinento. Fn
caso  de existir enlermedad, cs  derivado  al sistoema

previsional correspondiente (Servicio de Salud, Isapre)

para atencion definitiva.

Para aquellos trabajadores mayores
de 50 anos, vy que scan fumadores, se solicitard radio-
gralia de torax  y  cleclrocardiograma,  sepgtn crilerio
del médico cxaminador. El costos de eslos examenes

Sserd por cuenla de su Sistema Previsional correspondientoe.

Seran causales  de no olorgar pasce de
embarco y ademas seran motivo de desembarco, las siguien-

tes afecciones debidamente ponderadas por el médico:

- Tuberculosis pulmonar

- Cualquier enfermedad infecto-contagiosa
- Sinusitis, mastoiditis, otitis

- Efisema pulmonar

- Asma bronquial

- Ulecera gastroduodenal

- Hernitas de la pared abdominal

- Hipertivoidismo

- Diabetes Mellitus controlada con insulina
- Colecistitis crdonica calculosa

- Hipertensidn arterial rebelde

- Intarto de miocardio

- Epilepsia no controlada
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indrome vertiginoso

- Glaucoma, iridociclitis, retinopalias

- Psoriasis no controlable

- Artrosis, lumbago, artritis rcumatoidia

- Afecciones mentales, esquizofrenia, psicosis maniaco
depresivas, formas de neurosis

- Alcoholismo crénico

- Drogadiceidn

-

"igencias:

La otorgacion de certificados para
la wvigencia de matricula es una obligacidon individual
v no corresponde a la seccidén médica, sin embargo,
ésta dejarda constancia en la ficha c¢linica de los

examenes ecfectuados para este objetivo.

lLicenceias Extranjeras:

Se otorgan los Certilicados Médicos
requeridos por las legislaciones Panamena o Liberiana,
cumpliendo con los reguisitos que indican los formula-
rios correspondientes. Los examenes de  laboratorio
que se selieciten para la lLicencia, scran de  cargo

del oficial o tripulante.

Exdmenes Post-embarco:

Seran atendidos aquel los Oficiales
o Tripulantes que hubieren presentado problemas médicos

en navegacidn y proximos a acogerse a lLicencia Médica.
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AMencidon Médica cembarcado:

Sera cefectuado por el Oficial Primeros
Auxilios (0.P.A.) de Ta nave quidn solicitarda la inter-
consulta a médico en puertos, al no poder solucionar

La &1 nad i on.

Las interconsultas on puertos exltranjeros
seran solicitadas en formularios, llenando con claridad

los datos.

La Empresa cancelara estas consultas,
tratandose de enfermedades que ha hecho su aparicidn

a bordo, o agudizaciones de enfermedades cronicas.

Sera de cargo del interesado la cance-
lacién de consultas por enfermedades crénicas, adquisi-
cidn de lentes oOpticos, enfermedades vendroeas y aten-

ciones dentales; a excepcion de las exlLracciones.

Otras Funciones:

- Control y Supervisiéon de los dispensarios o enferme-

rias con visitas inspectivas a las naves.

- Asesoria médica a los Oficiales de Sanidad de las

naves por Radiotelefonia cuando ello sea requerido.

- Supervision de gastos médicos por consultas en el

extranjero y puertos del litoral que no sea Valparaiso.
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b) Via escrita informal: Se estila entre los Tunciona-

rios administrativos, especialmento, cuando S0
requicre  de intormacion precisa breve, como asimismo
cuando la informacidén se precisa en forma urgente,
La modalidad mas vecuente son las "notas manuscritbas!"
al margen de los textos de documentos obiciales.

¢) Via oral formal: Es utilizada cada vez que la gerencia

asi lo requiecre y en modalidad esta dada por  las
reuniones. También se estila entre la Jetfatura

del Depto. Personal Flota y la tripulacidn.

d) Via orval informal: Es la via mayormente utilizada,

especialmente cntre el personal administrativo
(subalterno - subalterno; jefes = jefes). lLos

medios son la palabra oral cara a cara y el teldlono.,

2.- ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS
En este estudio de Caso, muchos  de

los  antecedentes sdlo podran ser objeto de andlisis
cualitativo, ya que precisamente es el Estudio de
Casos el que se base por excelencia en ¢l andlisis

cualitativo.

Y es este tipo de analisis ¢l que mas
se  adecua  para enltrar en la interpretacidon de los
datos veriticados eon las variables que se plantearon

respecto de la Empresa como organizacion.



2.1, Funciones de la Empresa

Funcidén econdmica:

Deciamos quoe I a mpresa cumpl¢ con
esta  funcidon en forma absoluta o relativa toda vesz

que retne requisitos determinados.

En cetfecto, podemos alirmar que Southern

Shipmanagement (Chile) ILida., durante su ano de gestion

1957 ha cumplido en forma absolula su uneidn ccondmica,

Para ello, consideramos los siguientes

antecedentes:

- Utilidades: 1las ganancias medidas en términos econo-

micos, luego de realizado el balance, fueron satisfac-

L Pl as,

- Pago de salarios: Durante el ano 1987, el pago de

remuncraciones, asio ocomo las gratillicaciones y horas
extraordinarias Fueron real izadas oportunamento
a cada trabajador, secgin lo pactado e¢n el Contrato
de Trabajo. Asimismo, ¢l pago de liniquitos a quoe

hubo lugar fueron llevados a cabo en su oportunidad.

Ademias, durante este ano también se otorgaron
dos reajustes a los trabajadores de 8% cada uno,
como asi también los vidticos de alimentacidén asignados

al personal terrestre fueron reajustados periodicamente



- Amortizacion de  deudas:  Dado  que  Soulh.  Ship.  os

tnga cmpresa CUYO objetivo S0n los SOIrVICcios, no
se vé oen la obligacion de  invertir cuantiosamentoe
en materias primas y/o grandes inflracstructuras.

De consiguiente, la Compania no observa deuda a

acreedor alguno por estos conceptos.

- Impuestos: Conforme a lo que seidala la Ley, el pago

de  Impuestos se cefectud en forma normal, sin que
este ditem  fuese  causante de desajustes  ccondmicos

a la Compania.

- Jnversiones:  La  gran inversion de Soulh. Ship. por

politica  propia, e¢std constituida  por  su  recurso

humano.

Desde esta perspectiva, podemos afirmar que
la inversion correspondiente al afio 1987 se realizo,
principalmente, a través de una continua capacitacion
al persoal en los mdas variados niveles. Asimismo,
on st e  Pespectay, sc¢ produjeron nuevas  plazas  on

el estamento administrativo.

Funcion Social de la Emprosac:

En relacion a esta  dimension de la
variable v dados los  indicadores, podemos  concluinr

lo que sigue.
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a.2.  Tener antomovil propio
a.3. Tener a sus hijos con cducacidn particular

a.4. Vacacionar fuera de la region o en el extranjero

a.j5. Cuenta Bancarai

a.b. Tener acceso a Centros de diversion destinados a
la clase media alta

a.

Contar con telétfono y servicio doméstico

h) Ingreso Bueno: Permite:

Bl lener casa propia de 80 m” _y/n avrrcendar una cqui-
ralente.

b.2. Proporcionar a los hijos cducacidn particular o
semi-fiscal

b.3. Tener acceso a centros de diversion destinados a
la clase media

b.4. Vacacionar fuera de la regidn

c¢) Ingreso Regular:

e.l. Permite vivir en viviendas propias de 60 m y/n
arvendar una equivalent e
C .2 Proporcionar a los hijos cducacidn subvencionada

v/o municipal

[ Vacacionar dentro de la region
& o s ldas espordadicas al cine y/o Foolball y/o pascos
Podemos apreciar que practicamente

el 1007 de los trabajadores perciben salario por sobre
los regular. Los parametros estan dados por un estudio

de marketing a nivel nacional.
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el

Bl 0. 0% lo  constituye una  proporcion
de  trabajadores que,  on razon  de  las calificaciones
obtenidas  por su  descmpeno no  estan regularmente  con
Contrato vigente, por lo que la distribucidon proporcional

de  sus  ingresos en un ano los convierten en regular.

Fn lo relativo a los Programas Sociales
destinados a los trabajadores, South. Ship. cumple
su rol fundamentalmente a través de su  Servicio de

Bienestar.

Si bien es cierto que no podemos hablar
de programas sociales propiamente tales, tampoco podemos
desconocoer las  actividades que sce realizan en pos

del bienestar de los trabajadores.

Asi hablamos  de un Convenio Colectivo
de Salud con benelicios inmejorables para los Crabaja-
dores. Cabe  mencionar que cllo se logra a Lravés
de los aportes solidarios de administrativos, oficiales
v tripulantes. Si  bien las remuncraciones de los
dos primeros hacen que sus colizaciones sean mayores
que las que pueden efectuar los tripulantes, éstos
Gltimos también consumen menos. Asi, veamos por ejemplo
el costo que tiene para la Isapre cubrir una Licencia
Médica de un oficial y la de un tripulante. Porr las
remuneraciones de aquellos, el costo es muy superior.

I's decir, los aportes son proporcionales al consumo.

Tambidén contamos con un Scervicio Médico

propio para la dotacidn; beneficios obtenidos de una
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Caja de Compensacion, tales como: vacaciones para
los  hijos  del personal, cont ros recrealivos, Club
de Campo, bonos de  natalidad y nupcialidad, becas

EHeol dres, ol

Par ot.rra parte, Lambidén S cfectian
act ividades destinadas al esparcimienlo y recreacion
del personal, como también de su grupo  familiar.,

Fnt re é¢stas se efectuaron el ano 1987:

- Pasco anual de Tripulantes (Parque Bl Edén/Quillota)

- Paseo anual Administrativos (Quinta SONAP/Olmud)

- Club de Campo Chacra Montecarmelo (C.S.A.V. para O0fi-
ciales)

- Fiesta de Navidad para hijos del personal administrativo

- Onces convivencia seforas de t(ripulantes (Club Espanol)

- Onces de convivencia senoras de oficiales (Hotel Miramar)

- Ubscquio de Navidad para todo ol personal

- Cockiail de integracion personal administrativo

~ Club deportivo personal administrativo

- Becas escolares para personal fallecido a bordo

- Cobertura frente a gastos médicos oncrosos por cnlermoe-
dad grave declarada en ¢l extranjero a travdés de un Se-

guro Internacional.

Subsidios econdmicos:

Considerando el nivel de sueldos que posecen
la gran mayoria de  los trabajadores del sistema, seo

Fundament a I di proemisa que ¢sle es  suliciente  para















2w Variablc: Composicion socio-demografica.
Para I:a medicion de esta variablo,
se utilizo fundamentalmente ol Cuestionario, cllo

por cuanto era el instrumento que mayores [lacilidades
otorga para la necesario codificacion y tabulacidn

de los indicadores de esta variable.

Debemos senalar que  ademids, la informa-

cion  fue  complementada con  registros institucionales.

I.a tabulacion e los  dalos e hecha
a travées de un o sistema compulacional, dado ol volumen
de Ta informacion, lo que obligd a la alumna a aprender
a digitar y procesar informacion bajo el sistema  '"lLo-
tus 1=2=34,

De los datos procesados, obluvimos

los siguientes resultados:

Antes de cualquier informacidén, necesita-
mos saber  cual es el universo de trabajadores quec
contorman  ¢l. sistema Southern  Shipmanagement (Chile)

lLtda.. (ahora en adelante S.8.M.)
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TABLA 1:

PLAZA N© %

Oficiales 237 43.1 %

Administ. 30 5.5 %

Tripulantes 283 5t.4 %

TOTAL 550 100.0 %

i ]

Dent ro del sistema de contratacion
S.5.ML o se o estipula el Contrato  a plazo ijo, por lo

tanto. ¢l ntmero de  tragbajadores de  la  Compania eos

variable, a excepcion  del 5.5% quo lo conforman ol
estamento administrativo ¥ 00 offtciales (25.3% do
ellos) que poseen contrato indelfinido. Sin  embargo,
v no obstante Lo anterior, siempre  se o mantiene un

promedio total de 550 trabajadores.

En relacién a la distribucidén por sexo,
la Tabla N° 2 nos muestra que practicamente el 100%

de los trabajadores son varones.

TABLA 2:

SEXO N° %
Masculino 541 98.4%
Femenino Q .6 %

' O T AL 550 100.0 %




El personal femenino s6lo se distribuye

dentro de los cargos administrativos, de la siguiente

forma:

- 1 Asistente Social

- 1 Contadora

- 7 Beerefari s

- 1 Administrativa

Nos parcce interesante meneiona Cpune 5

hace algunos anos, dentro del personal embarcado e
I a Compania S0 intento integrar personal Femenino

a la dotacidn dentro de la plaza de "muchacha de Camara'.

Dicha experiencia no se habria resultado porque ni
las trabajadoras embarcadas ni ¢l  personal masculino
tuvieron una preparacidén previa para manejar adecuada

v satisfactoriamente la situacion.

En lo que respecta a la labor realizada,
para cualquier effceto dentro del Sistema 5.85.M.,
excepto para las  remuneraciones; se  distinguen  tLres
estamentos, a saber: Administrativos, Oficiales y Tripu-
lantes. La distribucion del personal on eslos estamen-

tos, ya la vimos en la Tabla |I.

La distribucidén segin el  estado civil,

nos muestra los siguientes resultados:



TABLA 3:
ESTADO CIVIL %
Soltero 1 3%
Casado 8. 7%
T O T A L 100.0%
De | total de trabajadores, el 39.7%
esta casado, mientras que el 10.3% son solteros. Pero

-

ademas del estado c¢ivil, podremos ver que ademas se
presentan otras siluaciones, en relacion a  la union

de¢ la pareja como sc presentan en La Tabla N°®* 4 y

N(\ S-
TABLA 4:
TIPO DE PAREJA %
Conyuge 78.5%
Convivientoe 1 3.9%
No corresponde 761k
™ 07T A1 1O0. 0%
N
Entre los trabajadores casados sélo

O . ” . .
el 78,5% vive con su c¢onguye, mientras que el 13.9%
mant.icne convivencia con olra persona. El 7.6% lleva

una  vida  sin pareja permanente,  es  decir,  no o Forma

parte de una Familia estable; esta situacion sdlo



s da enlre treipaulantes. Todos  estos casos  Lienen
tn mal rimonio  vigente, existiendo  separaciones  solo

de hecho.

TABLA 5:

TIPO DE PAREJA %
Conviviente 8. 1%
Vive solo 01, 9%
P aT i L 100.07

Los trabajadores que nunca se han casado
o que estuvieron casado alguna vez y que aclualmente
no tienen pareja conforman un tolal de 91.9%, mientras
aque la inversa representa el 8.1, Fsto nos hace pensar
que mientras el trabajador no decida casarse tampoco

es la tendencia formar una unidn consensual de parcja.

Destaca el hecho  que  no  se presenta
ningun  caso  ecn oque el matrimonio haya sido anulado,
es decire Ta wmodalidad en la disolucidon de la pareja

es la sceparacion de hecho.

Pata conocer La distribucidn ctarea
de  la  poblacion S.S5.M. observemos el Grdafico N° 1,

el cual nos  representa las edades entre Oficiales.
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GRAFICO N° 1:

El grafico nos muestra que la mayoria

de los Oficiales son jévenes, entre 20 y 35 afios de
edad, mienstras que la menos proporcién se concentra

entre los 41 y 45 anos de edad.

El Grafico N¢ 2, nos muestra la distri-

bucién por edad entre los tripulantes.
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GRAFICO N° 2:

LAl
i~ ~} edad

Al igual que entre 1los oficiales, la
mayor cantidad de tripulantes se concentra entre los
31 y 35 afos de edad, luego le sigue el grupo de los
que tienen entre 38 y 40 afios de edad. En su conjunto
representan el 37% del total; por lo tanto, se puede
decir que wuna parte importante de los trabajadores

estdn en la mejor edad productiva.

E1l tripulante de menos edad cuenta

con 20 afios, mientras que el mayor es de 60 afios.

maa O,
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En el tramo entre 55 y 60 afios no hay
ningin caso entre los tripulantes. Ello nos 1lleva
pensar que el retiro, voluntario u obligatorio de
esta actividad, es antes de la edad legal para jubilar

(65 afios).

Analizando la temprana retirada de
los trabajadores de su trabajo, en términos de edad,
importa conocer las edades promedio de los demas miem-
bros del grupo familiar. Ello con el objeto de prever
situaciones por falta de ingreso dentro de familia
siendo ese el caso, seria importante saber cuantas
son las personas que inevitablemente dependen de este

ingreso.

GRAFICO N° 3:
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En cuanto al gasto en recreacidn, éste
implicaba considerar egresos por compra de diarios
y revistas, cine, football y paseos. Los oficiales
tienen un gasto promedio mensual de $ 5.350.- y los

tripulantes de $ 2.195.- mensuales en promedio.

El gasto por movilizacidén sefialé un
promedio mensual de $ 7.828.- para los oficiales y
$ 3.264.- para los tripulantes. Dentro de este item,
ademds de los pasajes, también se considerdé el gasto

en combustible para automévil particular.

Dentro del item otros, los oficiales
sefilalaron un promedio mensual de § 17.726.=- 3 los
tripulantes de $ Fi FOLaw—s Entre las especificaciones
se seflalé con mayor frecuencia teléfono y servicio

doméstico.

La sumatoria del promedio mensual del
total de egresos, es quizds la cifra mds representativa
respecto al standard de vida que llevan los trabajadores.
Asi, tenemos que los oficiales exhiben $ 103.961.-
de gastos totales en promedio mensual, mientras que

los tripulantes reducen la cifra a $ 50.283.-

En cuanto al endeudamiento, los oficiales
seflalaron una deuda de $ 28.500.- promedio mensual
y los tripulantes $ 15.402.-. Dentro del endeudamiento
se considerd aquellos bienes que los trabajadores
no podrdan adquirir de wuna vez (pagados en cuotas o

a través de abonos). Se excluy6 el pago de dividendo



de vivienda.

En 1la Tabla N° 10 podremos apreciar

un resumen de los gastos promedio mensuales:

TABLA 10:
| MONTO
ITEM

OFICIALES TRIPULANTES
DIVIDENDO $ 58485 .~ $  6.529.-
CONTRIBUCIONES $ 1508~ $ 2.516.-
ARRIENDO $ 17.666.= $  9.043.~
LUZ $ 2,648, ~ ¥  1.91%.<
AGUA $ 1.092. = $ 682. -
COMBUSTIBLE $ B 204 .~ $ 2.595.-
EDUCACION $ 15.763.- $ 5.383.-
ALIMENTACION $ 30.048.- $ 43.19%.-
VESTUARIO $ ¥+ 516 $ 5.806.-
SALUD $ 4.941.- £ 2.853.=
RECREACION $ 1 . $§ 2.19%5.~
MOVILIZACION $ 7828~ $ 3.264,~
O0TROS $ 17726 = $ 4.781.-
TOTAL EGRESO0S $ 103.961.- $ 50.283.-
ENDEUDAMIENTO $ 28.500.- $ 15.402.-

Un resumen de los ingresos y egresos
mensuales en las familias de nuestros trabajadores,

lo encontramos en la Tabla N° 11.
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La Tabla nos muestra que el 79.1% de
los trabajadores se encuentra incorporado al Convenio
Colectivo de Salud S8.S.M. <con 1la TIsapre. El 20.9%
restante se divide entre otras Isapre y Fonasa. Creemos
necesario sefialar que la afiliacién y desafiliacion
del Colectivo generalmente es voluntario, salvo aquellos
casos en que hay abuso del sistema y, con el fin de
que el resto de los trabajadores no se vean perjudi-
cados, se solicita al afectado, previa investigacion
del <caso, se retire del Colectivo. Durante el afio
1987 se produjeron 8 renuncias al Colectivo por haberse
producido un sobre exceso en el consumo respecto a

las cotizaciones realizadas.

A I Variable: Vivienda

En nuestra formulacion del problema
asi como en el Marco de Referencia, deciamos que era
requisito para la existencia de un Servicio de Bienestar,
el responder a las necesidades sentidas por nuestros
beneficiarios. Por otra parte, el quehacer profesional
también debe adecuarse a los requerimientos institu-

cionales.

A Gerencia S.S.M. se le presentd la
inquietud de conocer la realidad habitacional de sus
trabajadores, motivada principalmente por las emergen-
cias que le correspondié enfrentar a propdsito de
catastrofes habidas en el pasado, 1las que debieron

ser abordadas sin informacidn sistematica y en forma
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imprevista a medida que 1llegaban los requerimientos

demandados por los trabajadores afectados.

Consideramos procedente por tanto,
a la luz de 1los antecedentes expuestos, estudiar en
profundidad 1la variable "Vivienda", vya que por una
parte es un problema real y por otra, si deseamos
reestructurar un Departamento de Bienestar de modo
tal que funcione eficaz y eficientemente, siguiendo
el ciclo tecnolégico de Servicio Social y ajustandose

a las etapas del proceso administrativo.

El estudio de 1la situacidén habitacional
particular de los trabajadores S.S.M., retine los requi-
sitos para implementar un proyecto social, emanado

del depto. de Bienestar, en su primera etapa.

A continuacién, analizaremos la infor-

macién al respecto.

El Grafico N° 13 nos muestra la distri-
bucién de oficiales y administrativos, segin su ciudad

de residencia.
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GRAFICO N° 13:

OTRA <,
QUILPUE ©11.8%)
En él1 podemos ver que el 52.9% tiene
su residencia entre Valparaiso y Vifia del Mar; en

Quilpué el 11.8%; en otra ciudad de 1la Va. Regiédn
se concentra el 20.6%; en Santiago y la Regidn Metropo-

litana el 11.8% y en otras regiones el 2.9%.

VALBO—VINA (52.8%
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de ubicacién geografica y porque se encontraban nave-
gando no fue posible obtener de todos ellos la infor-

macién. El margen de omisidén se consideré del orden

del 7.5%.

considerando la inmensa proporcidn
de trabajadores que ubican su domicilio en Valparaiso,
Vifia del Mar, Quilpué y otras ciudades de la Va. Regidn,
inferimos que por esta homogeneidad territorial seria
mas factible trabajar un proyecto destinado a la solu-

cién habitacional de quienes carezcan de vivienda.
En cuanto al tipo de vivienda en la
cual habitan, observemos los graficos que presentamos

a continuaciédn.

GRAFICO N° 15:

Til:"'" OF YWinvAFRITYA

CFICIALES 18B7

DEPARTAMENTOS (33, 3%)

£81.8%)
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Podemos apreciar que el 61.8% habita

en casas, el 35.3% en departamentos, mientras que
el 2.9% habita en otro tipo de viviendas, entre éstas,
se corresponden a parcelas y fundos. De los resultados
podemos concluir gque en el 07.1% de los casos habitan
en el tipo de vivienda mds convencionales y las que

se consideran mas adecuadas.

La realidad de los tripulantes, en
cuanto a tipo de vivienda que habitan, la podemos

apreciar en la Tabla N°® 13.

TABLA 13:

TIPO DE VIVIENDA %
CASA 93.4%
DEPARTAMENTO 32.5%
MEDIAGUA 2.2%
CONVENTILLO 0.8%
RANCHO =

CHOZA -

PIEZA 12 %
OTROS 9.1%
T 0T AL 100.0%

La Tabla N° 13 nos muestra una realidad
muy diferente a la del personal administrativo y ofi-

ciales.
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El 43.4% esta habitando una casa; el
32.5% lo hace en departamento. Pese a que los ingresos
no son bajos, el 2.2% habita en mediaguas, el 12%

en piezas y el 9.1% en otro tipo de viviendas (especial-

mente parcelas).

Podemos deducir que el 11.2% de los
tripulantes habita en malas condiciones, pues al reducido
espacio que ofrecen las mediaguas y las piezas, hay
que agregar que el numero promedio del egrupo familiar
es de 5 personas. Ello nos ratifica que sélo con
los trabajadores que habitan en mediaguas y piezas

ya hay un problema habitacional importante.

Pese a gue una importante parte de
los trabajadores habita en casas y <departamentos,
no conocemos las condiciones sanitarias con que éstas

cuentan. Remitamonos pués, a las Tabla N° 14.

TABLA 14:

PORCENTAJE

SERVICIOS BASICOS ADMINISTR. OFICIALES TRIPULANTES

AGUA POTABLE 100% 100%
LUZ ELECTRICA 100% 100%
ALCANTARILLADO 100% 100%

TOTAL 100% 100%
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es decir, con muros, estructura gruesa y revestimientos
en buenas condiciones; el 17.1% sefialéd tener su vivienda
en regular estado con alguna deficiencia en uno o
mds de los elementos sefialdos. No se detectaron casos
en que la wvivienda estuviese manifiestamente en mal

estado de conservacion.

TABLA 18:

ESTADO DE CONSERV. %

BUENA 23 %
REGULAR 58.5%
MALA 18.5%
T OT AL 100 %

Como podemos apreciar, el 23% de los
tripulantes opina que su vivienda esta en buen estado
de conservacidn; el 58.5% estima que estid en regulares
condiciones y el 18.5% declara que estd en mal estado
de conservaciédn. Ello nos hace deducir que el problema
es efectivo y real principalmente entre 1los tripulan-

tes.

Para poder apreciar mejor la magnitud
del problema, veamos la relacidén que hay entre el

tipo de vivienda y su estado de conservacidn.
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TABLA 190:

ESTADO DE CONSERVACION
TIPO VIVIENDA BUENA REGULAR | MALA
CASA 35.8% 49.9% 14.3%
DEPTO. 69.1% 27 . 1% 3.8%
MEDIAGUA 1.4% 132.3% 85.4%
PIEZA 7.8% 40.0% 52.2%
0TROS 2.3% 28.2% | 68.5%

La Tabla N° 19 nos ratifica que efectiva-
mente entre los ¢tripulantes existe un problema deter-
minado por el estado de conservacidén de la vivienda.
El 14.3% de 1los tripulantes que habitan en casa la
tienen en mal estado, igual estado lo presentan 3.8%
de los que habitan departamento; el 85.4% de los que
habitan en mediagua; el 52.2% de los que habitan en
pieza y el ©68.5% de los que habitan en otro tipo de

vivienda.

En regular estado de conservacidn se
encuentra el 49.9% de las casas; 27.1% de los departa-
mentos; 13.3% de las mediaguas; 40% de las piezas

y 28.2% de otro tippo de viviendas.

Las viviendas que se encuentran en
buen estado son: casas con un 35.8%; departamentos

con un 69.1%; mediaguas con un 1.4%; piezas con un
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7.8% y otros tipo de viviendas con un 3.3.%.

Este solo hecho nos confirma que es
necesario que el Departamento de Bienestar S.5.M.
proponga proyectos destinados a abordar el problema
habitacional. En cuanto al numero de trabajadores

que carecen de vivienda propia lo veremos mas adelante.

TABLA 20:
OFICIALES Y ADMINISTRATIVOS
N° PIEZAS %
1 - 2 -
q = i 12.8%
5 -6 62.6%
7 - 8 10)4%
9 y mas 14.2%
TOTAL 100.0%
La Tabla N° 20, en términos generales
no muestra problemas en cuanto al namero total de

dependencias con que cuentan las viviendas de oficiales
y administrativos. La mayor proporcién 62,6% cuenta
entre 5 a 0 dependencias, en tanto que las proporciones
extremas son de 12.8% entre 3 y 4 piezas; y, 10.4%

entre 7 y 8 dependencias dentro la vivienda.

Veamos ahora la realidad de los tripu-

lantes en la Tabla N° 21.
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TABLA N° 21:

TRIPULANTES

N° PIEZAS %

i = B 27.4%
3 - 4 18.9%
5 -0 39.4%
7 - 8 8.3%
9 y mas 6.0%
TOTA AL 100 %

Como podemos observar, entre los tripu-
lantes se dan problemas de hacinamiento con un 27.4%
de ellos que habitan en '"viviendas" con un maximo
de 2 dependencias. La mayor proporcidén (39.4%) habita
en viviendas que poseen entre 5 y 6 dependencias.
Pese a que es alto el porcentaje de quienes viven
en espacios reducidos, el 6% posee wvivienda con 0

y mas dependencias.

A continuacidén procederemos a analizar
el numero de personas por dormitorio, a objeto de

medir el nivel de hacinamiento real.
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y por tanto, la elaboracidén, ejecucidén y evaluaciodn
de proyectos. Pese a tener sdélo un afio de exis-
tencia esta unidad, no se cuenta con la elaboracion
de wuna visidén diagnéstica que permita establecer

generalidades.

Como deciamos en nuestro Marco Referencial,
el Servicio de Bienestar debe constituirse en
una unidad de apoyo y mantencidén del recurso
humano. Dentro del sistema S.S.M., Servicio
Social realiza su labor en forma aislada, sin
que exista un trabajo interdisciplinario o en

equipo con los otros departamentos de la Empresa.

Los datos analizados, relativos a las caracteris-
ticas socio-demograficas del colectivo de traba-
jadores nos revelan que entre administrativos
y oficiales se distribuyen les mejores ingresos,
mejo;ado ésto con el hecho de contar en su mayoria
con Contratos de Trabajo indefinidos. Los tripu-
lantes, en cambio, tienen los ingresos mas bajos

y sistema de contratacién a plazo fijo, lo que

les da una cierta inestabilidad laboral.

La gran mayoria de los trabajadores son casados,
por tanto, los programas del Depto. de Bienestar
debieran considerar al trabajador y su grupo

familiar.

Asimismo, en general, la edad promedio de 1los

trabajadores y de sus grupos familiares, es
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bajo, por tanto se cuenta con wuna poblacidn

Jjoven.

En la mayoria de los casos el ingreso familiar
proviene del trabajo del jefe de hogar (perte-
neciente a S.S.M.) y éste es, en términos genera-

les, distribuido racionalmente. S6lo en algunos

2
casos de tripulantes no se toman las providencias
necesarias para los periodos de cesantia invo-
luntaria, lo que les obliga a solicitar prés-
tamos y/o anticipos a la Compafiia u otro organis-
mo . Asimismo, el ingreso les alcanza para cubrir
relativamente bien la satisfaccidén de sus necesi-
dades. Entre administrativos, oficiales y +tri-

pulantes, la distribucidén en la curva de gastos

sigue un mismo comportamiento.

Casi el 80% del colectivo de trabajadores S.S.M.

tiene un muy buen sistema de previsidn en Salud.

Deciamos que entre administrativos y oficiales
se distribuyen los mejores ingresos, sin embargo,
entre éstos aun hay casos en que no son propie-
tarios de una vivienda propia. Entre los tripu-
lantes la situacidén es mdas grave, ya que, inclu-
sive, hay casos de allegados. Esta ultima calidad
no tiene relacidén alguna con la antiguedad como

trabajador.

La mayoria de los trabajadores no propietarios

no se encuentran adscritos a ningin sistema
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con vias a solucionar su problema habitacional.

La totalidad de trabajadores no propietarios
de vivienda propia, desean ingresar a un programa
orientado y/o supervisado por 1la empresa, dada
la seriedad y apoyo que ésta les pueda brindar.
Esto demuestra la confianza que los trabajadores

tienen en la Empresa.

Los trabajadores no propietarios estan dispuestos
a realizar un ahorro mensual de sus ingresos
con el fin de destinarlo a la adquisicidén de

una vivienda propia.
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destinadas a la recreacion y esparcimiento, especialmente

del personal administrativo.

En razén de lo anterior, era dificil
abocarse directamente al estudio y planificacidn de
un proyecto concreto, ya de partida, no se contaba
con un conocimiento sistematico y cientifico acerca

de los problemas que afectan a los trabajadores.

Luego de realizar el diagndstico, conclui-
mos que era primordial clasificar primero la situacidn
del Departamento de Bienestar al interior de la Empresa,
para luego planificar proyectos sociales especificos

que atendieran las necesidades de los trabajadores.

Por lo tanto, y a la luz de los anteceden-
tes propuestos, el diagndéstico nos arrojé las siguientes
conclusiones que apoyan la programacidén que a continua-

cién planteamos.

1.- La necesidad de estructurar un Departamento de
Bienestar, con documentacidén técnica, con programas
y proyectos definidos establecidos en base a
un diagnéstico de las necesidades de los trabajado-

res y cuyo trabajo pudiese ser evaluado.
2.- Una importante proporcién de trabajadores (59,4%)
no son propietarios de vivienda propia, encontrando-—

se el 12,4% (tripulantes) en calidad de allegados.

3.- El1 100% de los trabajadores que carecen de vivienda
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El diagnéstico nos seflaléd que en el
Departamento de Bienestar SSM, actualmente se administran
algunos beneficios dirigidos hacia los trabajadores,
por lo que se plantea la necesidad de establecer crite-
rios y generalidades en base a los cuales se pueda
hacer una O6ptima utilizacién de los recursos y lo
que es menos importante, cuya gestion pueda ser objetiva-

mente evaluable,

Por ultimo, dadas las ehergencias que
habitualmente le corresponde enfrentar al profesional,
es necesario sistematizar la informacidén de modo tal
que éste permita preveer, en alguna medida, la aparicidn

de situaciones problema.

2.1.3. Formulacidén de objetivos:

a) Objetivo General:

"Lograr un planteamiento légico v
s6lido para la reestructuracién del Departamento de

Bienestar SSM., en un plazo de 3 meses.

b) Objetivos especificos:
1. Elaborar un Plan de +trabajo, con su
politica, objetivos, proyectos; para el futuro funciona-

miento de este departamento.

2. Definir la estructura vy dependencia
administrativa que deberda tener el Departamento de

Bienestar SSM.
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En su primera etapa, este proyecto tendra una
duracién de 18 semanas, a contar del 1° de Julio de
1987, con la insercién de la alumna seminarista en

el Departamento de Bienestar de 1la Compafifa a objeto
de <conocer directa y objetivamente 1la realidad. La

responsable de este proyecto sera la alumna seminarista.

2.1.6. Etapas y Acciones

Para el cumplimiento del présente proyecto

se desarrollaran las siguientes etapas con sus acciones

(Ver diagrama Gantt en Anexo N° 2)

ETaras AccionEs
Organizacidon de la - Reuniones de trabajo con
informacidn Asistente Social

- Revision de documentos insti
- Entrevistas con Jefes de De
partamento de la Compafiia

- Entrevistas a trabajadores

- Atencidén de publico

FEjecucidén del Proyecto - Ejecucidén propiamente tal de

la propuesta de restructura-

cidn

Evaluacidén - Entrevistas con fines evalual
tivos

- Informes parciales a las ins

tancias superiores

- Evaluacién y control del pro

yecto
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2.1.7. Técnicas

Para el desarrollo de las acciones
mencionadas anteriormente, se emplearan preferentemente
técnicas de administracién con el fin de reestructurar
el Departamento de Bienestar y coordinar con los otros
funcionarios de 1la Empresa. Ademas, en la atencién
de publico, se empleara la observacidén y la entrevista
en sus diversas modalidades: Investigacidn, coordinacidn

y tratamiento.

2.1.8. Recursos

a) Humanos
- Alumna Seminarista
- Asistente Social S.S.M.
- Subgerente S.S.M.
- Jefe Personal Flota S.S.M.
- Funcionarios de la Compafiia
- Administrativos, Oficial y tripulantes S.S.M.

- Docente Supervisor

b) Materiales

- Oficina Servicio de Bienestar
- Escritorio

- Maquina de escribir

- Material fungible de oficina
- Kardex

- Fotocopiadora



¢) Institucionales
- Southern Schipmanagement (Chile) Ltda:
Oficina, Sala de Capacitacidn
- U. de Valparaiso, Carrera de Servicio Social.

Asesoria profesional

d) Financieros

El desarrollo del proyecto tendrda un costo aproximado

de $ 34.600.-, distribuidos de la siguiente manera:

Estudiante Seminarista a $ 600.- diarios $ 27.600.-
Material de oficina y varios B T Q00—
Total $ 34.600.-

2.1.9. Tiempo

Si bien la alumna se encuentré trabajando
desde el mes de Marzo en la Empresa, se considera
un tiempo total de implementacién del proyecto de
18 semanas, a contar del 1° de Julio de 1987 y hasta

el 31 de Octubre del mismo arfio.
2.1.10 Procedimientos de Evaluaciodn

Para la evaluacién de este proyecto

se utilizaran los siguientes mecanismos:

a) Reuniones de Supervisidn:
Estaran orientadas a informar de las actividades
al docente supervisor y a recibir de éste apoyo

técnico y metodolégico. Se desarrollara una reunidn

semanal.,



b)

c)

- ]_33 -

Informes periédicos de control:

Se emitirdn dichos 1informes cada +tres semanas, a
objeto de informar el estado de arancel y conclusiones

del proyecto.

Informe de Evaluacidn general:

En este informe se evaluara 1la conduccidén del

yecto, los objetivos logrados, las técnicas empleadas,

recursos y tiempo; para lo cual se utilizaran los

siguientes instrumentos de evaluacion.

- Informes parciales de evaluacidn

- Cuaderno diario de atencion de publico

Del informe de evaluacidén final, se elaborara

un documento evaluativo final.
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Considerando una serie de factores,
tales como: t.iempo, objetivos de la institucidn,
cobertura, caracteristicas del trabajo del tripulante;

de decidié implementar un proyecto socio-educativo,
tendiente a cubrir la primera etapa de una solucidn

habitacional definitiva.

Por la envergadura que implica el acceder
a la vivienda propia, por razones de tiempo, fundamental
mente, este proyecto esta destinado a detectar el
N°® de casos afectados por el problema en forma real
para proceder a la sensibilizacidén y educacidén pertinente

que la solucidn exige.

2.2.3. Formulacién de objetivos:

a) Objetivo General:

Establecer un sistema de solucidn
habitacional que favorezca al mayor nimero de trabajado

res que carecen de vivienda propia.

b) Objetivos Especificos:

1.- Lograr que los trabajadores conozcan
todos 1los requisitos para postular a los subsidios

habitacionales otorgados a través del Serviu.

2.- Lograr que 1los trabajadores que
estén en condiciones econdmicas, reunan toda la

documentacién necesaria para postular al sistema en
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Institucionales:

- Southern Shipmanagement (Chile) Ltda.: recursos
materiales y financieros

- Refineria de Petrdéleo Con Con: Asesoria técnica

- Serviu: Asesoria técnica

- Carrera Servicio Social U. de Valparaiso: Asesoria

profesional.

Financieros:

El costo del presente proyecto considera,
ademds de los $ 600.- costo/alumna sefialados en ¢l
proyecto N° 1, un costo de aproximadamente $ 7.000.-
por concepto de movilizacidén alumna para realizacidn
de wvisitas domiciliarias y traslado a entrevistas

en Con Con.

2.2.9 Tiempo:

El presente proyecto tendria una duracién

aproximada de 14 semanas a contar del 1° de Julio

de 1987.

2.2.10. Procedimientos de Evaluacién

A objeto de evaluar el proyecto se

utilizaran los siguientes instrumentos de evaluacidn:

a) Registrio de personas que inicien la apertura de
su libreta de ahorro (analisis porcentual en relacidn

al nimero de trabajadores que carecen de
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vivienda propia).

b) Actas de reuniones periddicas de control

¢) Registro de las ofertas ofrecidas por el mercado

d) Informes de datos verificados a través de visitas

domiciliarias.

e) Informes parciales de avance del proyecto

Al final de proyecto se evacuara un
documento evaluativo final, donde se evaluaran los
resultados obtenidos en base a los siguientes criterios
de evaluacidn: logros, eficiencia, persistencia,

cobertura y magnitud.
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A.- DEL PROYECTO N° 1

1.- EJECUCION

1.1.- Organizacién y desarrollo del Proyecto

La aplicacidn del presente proyecto
tenia por finalidad primordial formular una proposicidén
para la reestructuracién del actual departamento de
Bienestar S.S.M. Esta proposicidn, se dijo, debia
estar basada en la metodologia general de Servicio
Social, utilizando en la aplicacidén de ésta, las técnicas

mids recomendadas para el quehacer profesional de Empresa.

Desde este punto de wvista, en forma previa a la
proposicidn de reestructuracicon del Departamento
de Bienestar propiamente tal, se hizo necesario que

la alumna seminarista organizase el trabajo.

Esta etapa de organizacién del +trabajo
a realizar, tenia por objetivo informar a la Asistente
Social a cargo del Departamento acerca de los resultados
obtenidos en el diagndéstico, asi como también al Jefe
personal flota, Jefe Administrativo y Subgerente;

segun lo sefiala el conducto regular a seguir.

Ademdas esta etapa tenia por objetivo,
sefialar las funciones que le corresponderia asumir
a la Asistente Social a cargo del Departamento y a
la alumna seminarista. Es asi que, con posterioridad
a la reunién efectuada entre ambas el dia 1° de Julio,

se definié que la proposidén para la reestructuracién
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del Departamento quedaria unicamente bajo la

responsabilidad de la alumna.

Con posterioridad a esla et.apa de
organizacién del trabajo, se procedié a la ejecucidn
propiamente tal del proyecto. Para ello la alumna
se inserté dentro del funcionamiento diario del
Departamento de Bienestar S.5.M. con un horario completo,
es decir, Lunes a Viernes de 09,00 hrs. a 18,00 hrs.
esto permitié por una parte, la atencién de publico
a objeto de estar en contact.o directo con los
trabajadores y sus necesidades, y por otra parte también
permitio basar la proposicidn en la politica

administrativa general de la Empresa.

Una vez pesquisados los requerimientos
v necesidades comunes manifestadas por los trabajadores,
visualizadas por la alumna a través de la aplicacidn
de criterios profesionales se procedié a la confecciodn
de una politica general de Bienestar (Ver anexo N°
3), la cual sefala los términos bajo los cuales deberia

funcionar el Departamento de Bienestar.

Conforme a la politica elaborada, también
se formularon los objetivos para esa politica y 1los
proyectos a través de los cuales se deberfan cumplir

dichos objetivos.

Finalmente, esta etapa concluyd con
la elaboracién del Reglamento Interno que deberia

tener el Servicio de Bienestar, su dependencia
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administrativa, asi como los recursos humanos, materiales

y financieros minimos con los cuales deberia contar.

Durante dicha etapa se utilizaron
preferentemente técnicas administrativas, entrevistas

y la observacién.

A objeto de tener un permanente control
del desarrollo del proyecto, se realizaron entrevistas
de control con la Asistente Social a cargo del Bienestar
perioddicamente. Como instrumento de control se utilizd

escencialmente el diagrama Gantt.

2.- EVALUACION DE LA SITUACION FINAL

2.1. Andlisis de los resultados obtenidos:

Sabemos que el Servicio Social profesional,
como tecnologia, tiene por objeto el conocer para
transformar, y que dicho proceso de transformacidn

debe ser evaluable para permitir la retroalimentacidn.

También es cierto que dicho proceso
de transformacién debe ser acorde a la realidad, es

decir, adecuarse a ésta.

Es asi como los resultados de este
proyecto, si bien es cierto no revelan un proceso
de transformacién cuyos resultados sean concretos,

si se adechan cabalmente a 1los objetivos propuestos

para é1l.



=~ JAF =

Deciamos en nuestro diagndstico, que
el actual Departamento de Bienestar 5.5.M., no se
apreciaba una metodologia de trabajo definida, en

la cual se utilizaron técnicas e instrumentos de
aplicacién profesional. Tampoco se trabajaba en pos

de objetivos definidos y sin un plan de trabajo.

En razdn del tiempo, y fundamentalmente,
en obediencia a nuestro Cdédigo de Etica Profesional
no fué posible cambiar dentro de los plazos sefialados
todo el esquema de trabajo del Departamento de Bienestar;
no obstante 1lo anterior, si fué posible realizar una
accion transformadora objetiva que se tradujese en
primera instancia, en una proposicidén de reestructuracioén

de este Departamento.

Analizaremos a continuacidén los resultados

obtenidos en cuanto al logro de objetivos.

2.1.1. Cumplimiento de objetivos

E1l objetivo general perseguido a través
de la implementacién de este proyecto se sefialaba
en la etapa de programacién de la siguiente forma:
formular una proposicion para la reestructuracion
del actual Departamento de Bienestar, basada en la
metodologia y técnica del Servicio Social de Empresa,

en un plazo de 3 meses.

En relacion a la consecucidén de este

objetivo se puede sefialar que fué cumplido en forma
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6ptima, por cuanto efectivamente, fué posible elaborar
una proposicién concreta y objetiva en base a la cual
deberia funcionar a futuro el Departamento de Bienestar,
proposicién que fué aprobada por 1la nueva Asistente
Social contratada para el cargo y la cual comenzd
a implementarse en la practica a partir del mes de

Marzo de 19883.

Debemos mencionar que, si bien nos
planteamos un plazo de 3 meses para la consecucion
de este objetivo general, dicho plazo debidé ampliarse
debido a cambios administrativos que se efectuaron

en la Empresa.

La razoén fundamental del cumplimiento
de este objetivo en forma 6éptima radica en el logro
de los objetivos especificos formulados en la etapa
de programacidn, ya que a través de ellos fué posible
concluir una proposicidn de reestructuracidén del
Departamento de Bienestar que contase con la aprobaciodn
de la Empresa. Desde este punto de vista se hace

necesario analizar los Jlogros alcanzados en relacidn

a dichos objetivos.

OBJETIVO ESPECIFICO N° 1.-

Elaborar un Plan de Trabajo, con su
politica, objetivos v proyectos; para el futuro

funcionamiento de este Departamento.

El cumplimiento de. este objetiveo implicd









= 151 =

Al igual que los dos objetivos anteriores,
este objetivo también fué cumplido en forma O&ptima
y ello se traduce por lo pronto, en la contratacion
de mas personal para este Departamento, en un

mejoramiento en cuanto a los recursos materiales.

La proposicidn concreta formulada,

consistidé en los siguientes recursos:

Recursos Humanos:
~ Asistente Social Jefe del Departamento
- Asistente Social subalterno

- Secretaria

Recursos materiales:

- Oficina

- Maquina de escribir

- Kardex

- Archivadores

- Automdvil para trabajo de terreno
- Material de escritorio

- Teléfono

OBJETIVO ESPECIFICO N° 4.-

Establecer una coordinacidn con los
otros Departamentos de la Compaifiia, a objeto de

planificar un trabajo en equipo.

Este objetivo fué cumplido parcialmente,

ya que si bien se dié la coordinacidén con otros
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Departamentos de la Empresa, no se puede hablar de
una planificacién en equipo propiamente tal. Esta
situacién, ademds de la gran cantidad de trabajos

urgentes que se dan a diario en cada Departamento,
se vio influenciada por la wbicacién fisica del
Departamento de Bienestar. Este se ubica en conjunto
con el Departamento de Personal Flota y Capacitaciodn
en el 4° piso del Edificio, en tanto que los otros

Departamentos restantes lo hacen en el 3er. piso.

La mayor coordinacién en consecuencia,
se produjo <con el Departamento de Personal Flota,
a través de su Jefe y los coordinadores de oficiales

y tripulantes respectivamente.

OBJETIVO ESPECIFICO N° 5.-

Evaluar las gestiones y/o proyectos
de accidén social implementados por el actual Departamento

de Bienestar S.S.M.

El cumplimiento de este objetivo se
tradujo en un informe oficial emitide a la Gerencia
de la Compafiia, y del cual se obtuvo como resultado
la resolucién de reestructurar radicalmente el actual

Departamento de Bienestar.

Debemos mencionar que la emisidén de
tal informe fué hecho a solicitud expresa de la Gerencia,
Yy su contenido versd exclusivamente en aspectos técnicos

tales como politica del Departamento, objetivos,
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Este indicador dice relacidén con el
nimero de entrevistas que se sostuvieron con personal
de la Empresa, a objeto de emitir la proposicién de
reestructuracién del Departamento de Bienestar S.5.M.,

independiente del resultado de dichas entrevistas.

El cuadro siguiente nos indica el nuamero
de entrevistas realizadas y las materias en ellas

tratadas.

Cuadro N° l.- Entrevistas realizadas para la

reestructuracién del Departamento de Bienestar S.S5.M.

FINALIDAD NUMERO %
Informacidn 11 45,8
Coordinacidn 9 3745
Evaluacidn 4 16,7
Total 24 100
Est.os porcentajes si bien no tienen

mucha trascendencia en cuanto al nimero de entrevistas

realizadas, cobran importancia por cuanto representan
una primera sistematizacidn objetiva del trabajo que se
realiza en el Departamento de Bienestar S M.

y ello con el sd6lo propdésito de presentar ante la
Gerencia de la Compafiia indicadores concretos que

nermitan evaluar el quehacer de este Departamento.

b) Numero de instrumentos técnicos evacuados:

Este es otro indicador a través del
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cual podemos medir cuantitativamente los logros

obtenidos.

Deciamos anteriormente que no se apreciaba
dentro del actual Departamento de Bienestar la rutina
profesional de emitir informes técnicos. Ello producia
una subvaloracién de la accién de este Departamento,
ya que no existian instrumentos que pudiesen hacer

evaluable el quehacer del profesional.

A continuacion presentamos un cuadro
a través del cual se resumen los informes emitidos.
El cuadro no presenta una diferenciaci6én  de las

instancias a las cuales se emitieron dichos informes

Cuadro N° 2.- Numero de Informes Técnicos:
@&mero de Informes Técnicos 08

El analisis de este indicador, como
el del mencionado anteriormente, nos permite apreciar

cuales fueron Jlos logros obtenidos con la aplicacidn
del proyecto desde una perspectiva eminentemente

cuantitativa.

c) Nimero de Fichas Sociales realizadas:

Este indicador también permite medir

los logros de este proyecto, ya que nos entrega una

evaluacién del trabajo realizado en términos de datos



- 156_

de los trabajadores.

E1l cuadro N° 3 nos muestra los resultados

obtenidos:

Cuadro N° 3.- Numero de Fichas Sociales realizadas.
SITUACION INICIAL SITUACLON FINAL
% de trabajadores con % de trabajadores con
Ficha Social © % | ‘Picha Social " *
En el cuadro N° 3 podemos ver que,
una vez aplicado el proyecto, el Departamento de

Bienestar cuenta con informacidn sistemdtica del 94%
de los trabajadores. Del 6# restante no se tuvo
informacién ya que se encontraban navegando y sus

familias tienen domicilio fuera de la zona.

2.2.2. Eficiencia:

Este criterio evaluativo relaciona
los logros obtenidos por los recursos empleados en
la consecucién de los mismos; ademds es posible incluir
como elemento de andlisis el factor tiempo en el cual

se alcanzaron dichos logros.

a) Recursos;
Humanos: La implementacién de este proyecto estuvo
a cargo de una alumna de la Escuela de Servicio Social

de la Universidad de Valparaiso, siendo ésta el principal



- 157 s

recurso humano, se puede acotar al respecto que la
preparacién técnica en materias de planificacién y
administracidén social por parte de la alumna permitid
alcanzar el objetivo de formular una proposicién para
la reestructuracion del Departamento de Bienestar
S.S.M., sin ningin obstdculo desde el punto de vista

de los recursos humanos.

De acuerdo a lo sefialado, podemos decir
que el recurso humano con que se contd para la

implementacién de este proyecto fué suficiente y eficaz.
Hay que hacer notar que la alumna recibid
el apoyo técnico y metodoldgico necesario de parte

del Docente Supervisor.

En relacidén al uso de otros recursos

humanos, no podemos dejar de mencionar la Asistente
Social del Departamento de Bienestar, Jefe Personal
Flota, Jefe Capacitacidn, Coordinador de Oficiales,

y tripulantes, aun cuando a ninguno de ellos les cupo

responsabilidad en el proyecto.

Materiales: La proposicidn de reestructuracion del
Departamento de Bienestar S.S5.M., requeria de un minimo
de recursos materiales, pero indispensables, tales
como maquina de escribir, papel, fotocopiadora, etc.
Desde este punto de wvista la alumna contd con todos

estos recursos, siendo ellos de dptima calidad.

En efecto, la Empresa brindé a la alumna



los recursos ya mencionados a objeto de ser utilizados

en el presente proyecto.

Financieros: De acuerdo a las acciones llevadas a
cabo en el desarrollo de este proyecto, vemos que
no se hizo necesaria la utilizacidén de grandes recursos

financieros. Cabe hacer notar que la Institucidén otorgd

a la alumna un viatico ascendente a $ 600.- diarios,
dando un total aproximado de $ 120.000.- por este
concepto durante el transcurso del afio. La alumna

no debidé hacer uso de ese dinero papra gastos propios

de la implementacién del proyecto.

En resumen podemos sefialar que la
disponibilidad de recursos humanos, materiales v
financieros fué muy positiva, guardando una estrecha

relacién con los logros obtenidos en 1la aplicacidn

del proyecto.
b) Tiempo:

Bl tiempo programado para la
implementacidén de este proyecto fué de tres meses,
estimando que fué suficiente por cuanto en este lapso
de tiempo se lograron la mayoria de los objetivos.
Sin embargo, debemos seflalar que esto implicé un esfuerzo
mayor para Jla alumna que si se hubiere contado con
un periodo de tiempo mds prolongado para la ejecucidn
del proyecto, ya que también debid cumplir practicamente
jornadas completas de trabajo propio del Departamento

de Bienestar. Una mayor precision respecto del tiempo
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ANEXO N° 1

REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJOC A BORDO.

Art.

Art.

2 el

29z

Del Ingreso e Individualizacién.

Fl pestulante seleccionado para desempefarse
a bordo de las naves administradas por Soulhern
Shipmanagement {Chile) Ltda., debera poseer

los siguientes documentos:

a) Solicitud de empleo, en formulario que propor
cionara la Empresa.

b) Certificado de Nacimiento

¢) Certificado de Matrimonio, si es casado

d) Certificado de Nacimiento de los hijos que
sean cargas familiares

¢) Tituleo, Licencia o Malricula vigente, scgin
proceda, otorgada por la Direccidén General de
Territorio Maritimo y Marina Mercante Nacional

) Certificado que acredile haber cumplido con
las exigencias del Servicio Militar

uatro fot afias tamano carnet a color con
} Cuat fotografias t t 1

i

nombre y nimero de cédula de Identidad
h) Certificado de Cesacidén de Servicios extendi-
do por la Gltima Empresa o Institucidén en que

se haya desempenado.

El postulante debera someterse a un examen de Sa
lud con los médicos o entidades que la Empresa
designe; la  autorizacidn médica y la verifi-

cacidn de la exactitud de todos los antece-
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dentes personales del postulantes

constitu-

yen requisitos previos para la contratacidn

y embarco.

11. Del Contrato de Trabajo.

Todo hombre de mar debera haber

Art. 3°

previamente, ademas de su Contrato de

su contrato de Embarco ante la

Maritima para estar en condiciones

suscrito
Trabajo,

Autoridad

de descem-—

pefiarse a bordo, debiendo haber sido regis-

trado en el rol de la nave.

Art. 4° : El Capitan sd6lo aceptara O0ficiales y Tripu-
lantes que en sus Libretas de Embarco tengan
anotado el desembarco de la nave en que
hubieren servido anteriormente. Esta anota_
cidn debera llevar la firma de la Antoridad
Maritima y del Consul respectivo o del
Capitan de la nave si el embarco hubiese
acaecido en el extranjero.

Art. 5° : E1 Contrato podrid pactarse a plazo ['ijo,
constituyendo una modalidad de éste el

estipulado por viaje redondo.

Art. 6° : llabla de las estipulaciones gue, a

debera contener el Contrato de

lo menos

Trabajo.

TITULO III. Con su unico art. especifica la composicién

de la dotacidn.
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Art.

Art.

80

90

De la Jornada de Trabajo.

Fn general, la jornada ordinaria de trabajo
a bordo sera de 56 horas semanales, mientras
la nave se encuentre en Servicio de Mar,
y de 48 horas semanales durante el Servicio

de Puerto, distribuidos en 8 horas diarias.

Lo anterior, no obstante, no es aplicable

a las personas sefnaladas en el art. 192
del Cédigo del Trabajo cuyas funciones
se consideran como de labor continua vy
sostenidas mientras permanczean a bordo.

Trabajos en dia Domingos v Tlestivos: no
sera obligatorio el trabajo en dias Domingos
o Festivos, cuando La nave Sie encuentre
fondeada en Puerto. La duracion de la
jornada ordinaria de trabajo en la semana
correspondiente no podra, en este caso,

exceder de 48 horas.

En los dias Domingos o Festivos no
se exigird a la dotacidn otros trabajos
que aquellos que no puedan postergarse
y que sean indispensables para el servicio,
scguridad, higienc y limpieza de la nave,
como es el caso de personal de cubierta
o de maquina que deba cubrir turno de guardia
o turno de servicio, el cual debera desempefiar
funciones cminentemente de Supervision

y/o vigilancia de acuerdo con el rol aprobado






Art.

Art.

g

19°

del texto modificado del Contrato de Imbarco
de Oficiales v Tripulantes de las naves
de la Marina Mercante Nacional. 1l Lrabajo

que se ejecute a bordo los dias Domingos

y Festivos, salvo los turnos de guardia,
en los cuales la nave que sc¢  encuenbre

fondeada en Puerto y en régimen de Guardia
de Puerto sera considerado como trabajo

extraordinario.

De las obligaciones normales de Trabajo.

-
-

Los oficiales y tripulantes que conforman
la Dotacidén de la nave se encuentran bajo
la autoridad del Capitdan, en la forma que
establece 1la Ley de Navegaciodn, debiendo
cumplir todas las o6rdenes e instrucciones
que ¢ste les dmparta, con prontitud, dedi-

cacidon y csmero.

Se entenderan como obligaciones normales
de todo integrante de la dotacidn, segin
su especialidad y sin perjuicio de lo que
dispongan los Contratos de Trabajo y de

Embarco al respecto, las siguientes:

a) Tener su residencia a bordo y permanecer
a las é6rdenes del Capitdn, sin poder
bajar a tierra antes de obtener ¢l permiso
eXpreso del Jefe del Depart.amento o
Servicio en el cual se desempene preferen-

temente, y sin haber notificado el desem-



b)

&)

d)

e)

g)
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barco al O0Oficial de Guardia de Cubierta.

Ejecutar cualquier labor que [lucra nece-
saria para la debida administracion,
prevencién, operacidén, mantencién, repara-
cidn de las maquinas, instalaciones

y equipos de la nave.

Ejecutar las faenas de amarrc, desamarre
y fondeo; de embarque y descarga; manejo
de la maniobra; {rinca, destrinca, movi-
lizacion y estiba de la carga que trans-
porte toda, y otra faena que se relacione

con estas operaciones.

Recepcionar el material, repuestos, vive-

ess agua, combustibles y lubricant.es;
inventariarlos, distribuirlo y almace-

narlo en los panoles, stores o estanques

que corresponda.

Cuidar los materiales, herramientas y ecqui-
pos de la nave, y guardarlos después de [i-

nalizar los trabajos.

Cubrir las Guardias y/o Servicios de mar,

en la forma ordenada por el Capitan.

Usar durante todos aquellos trabajos,
faenas o zafarranchos que conlleven
un  riesgo o peligro para  la  seguridad

o salud del personal, todos los medios
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Art.

27°
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a) Sueldo Base, que es el estipendio fijo

en dinero, pagado por periodos iguales

de tiempo, determinados en ¢l Contrato,

que recibe el trabajador por el desarrollo

de las funciones que debe ejecutar

bordo.

a

b) Recargo de embarcado, que es un porcentaje

del sueldo base que se otorga dependiendo

de las condiciones de embarco.

0
S

Sobretiempo

d) Gratificaciones

e) Bono de servicios continuos, que

es

una compensacidén  en dinero que se  hace

a aquellas plazas que, por la naluraleza

de sus funciones, exigen permanencia

en el puesto de tLrabajo y que no contemplan

el pago de horas extraordinarias.

De la Proteccidn de las Remuneraciones.

De los Descansos.

: E1 Trabajo a bordo de las naves mercantes.

Por ser una labor exceptuada del descando

dominical, en compensacion al término

de

cada contrato de ©mbarco, los trabajadores

tendran derecho a un dia de  descanso

cada dia Domingo o Festivo navegado,

por

J
.y/()



Art .

IX.

Art.

2:8°

33*
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efectivamente trabajados estando la nave
en Puerto.

5S¢ consideraran como Festivos, aquel los
dias declarados oficialmente como tales

por

el Gobierno de Chile.

De los Feriados.

De las Prohibiciones.

No

Mar

que

noc

a)

c)

obstante lo establecido por la Autoridad
itima o la legislacidén vigente, y para
en ningun caso pueda argumentarse desco-

imiento de estas disposiciones, se prohibe:

Presentarse en estado de intemperancia
a bordo, en los vehiculos que disponga
la DEmpresa; en sus oficinas o a cubrir

un turno de guardia o servicio.

Abandonar el trabajo antes de ser relevado
o de haber terminade la jornada ordinaria

de trabajo, segun corresponda.

Practicar juegos de azar a bordo de
las naves, o bien, ejecutar actividades
o negocios que entraban el normal desarro-
llo de las actividades <comerciales de

la Compafiia o que afectan en su prestigio

o paltrimonio.






XI.

XII.

XILLE ..

Art.

40°

~ 1BY w

La Compafiia se reserva el derecho

de

limitar su transporte cuando las especies

sean excesivas en vo Lamen y/o peso,

o bien, pongan en peligro la secguridad

de la nave.

g) Teniendo en cuenta que los viveres

so0on

para ser consumidos a bordo, se prohibe

acumularlos en beneficio propio, regalar-

los, trocarlos, sacarlos a tierra,

ven-

derlos, arrojarlos al mar o esconderlos.

h) Dar informaciones a la prensa o al publico,

sin la debida autorizacidén, que comprometan

o involucren a la Empresa.

De las Sanciones por Infracciones al Reglamento.

Del Procedimiento de Reclamos.

De las normas de Prevencioén, Seguridad e Higiene.

: Normas de Prevencidn y Seguridad:

a) Zafarranchos: el Capitdn dispondra periddi-

camente, la instruccidén y practica

por

todo el personal de los zafarranchos

de abandono e incendio en la forma aproba-

da por la Conferencia Internacional

sobre Seguridad de la Vida Humana

el mar, 1974.

ecn
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integral al trabajador y Famad | dar que
requieran servicios proffesionales para
la superacién de sus problemas y de  la
elaboraciodn v cjecucion de proyectos
de bienestar social que posibiliten la
solucidn de problemas manifestados por

los tripulantes.

Art. N° 10 : lLas lunciones cespeciticas que desarrol lari

el departamento de Bicnestar serin:

- Realizacion de  diagndsticos permanentoes
acerca de las problemidl icas de los

trabajadores.

- Formulacion de proyvectos destinados

a abordar dichas problematicas.

- Asesoramiento a la Gerencia en materias

propias de suo competencia.

- Coordinacidon a nivel intrainstitucional

v extrainstitucional.

- Evaluacion parcial y final de Ltodos
vy cada uno de los proyectos implementados,
asi como de la  gestion  general del

departamento.

TITULO V : De los Recursos.

Art. N° 11

El departamento de  Bienestar presentara
un  presupuesto anual, de acuerdo a los

programas a  desarrollar durante el mismo
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periodo.

art. N° 12 ¢ E] financiamiento seria otorgado por

Southern Shipmanagement (Chile) Ltda .



ANEXO N° O

ALTERNATIVAS DE SOLUCION PARA LOS TRABAJADORES 5.5.M. CON

PROBLEMA HABITACIONAL

Las presentes alternativas de solucidn

sugeridas en torno al problema habitacional de los
trabajadores S.S.M., se  basan principalmente en la

realidad de la empresa y  las posibilidades que ofrece

ol mercado.

Alternativa "A".

Adquisicion  de  {(errenos  por  parte  de
la Compania, los cuales serian asignados a Lrabajadores
que carecen de vivienda propia para que, con cargo
a éstos, se construyan sus viviendas. Los trabajadores
beneficiarios deberian reunir los siguientes requisitos:
- Minimo 3 afios de antiguedad en la cmpresa.

- Ahorro previo minimo de 50 U.F.
- Tener a lo menos 3 cargas f(amiliares.
- Condiciones de salud dptimas para conlinuar prestando

servicios en |la Compania.

La secleccion y superficie de los terrenos
quedaria supeditada a la decisién de la Gerencia de

la Compafiia.









	doc01201620220124104736
	doc01201720220124104838
	doc01201820220124104952
	doc01201920220124105102
	doc01202020220124105237
	doc01202120220124105347
	doc01202220220124105508
	doc01202320220124105621
	doc01202420220124105733
	doc01202520220124105814
	doc01202620220124105852
	doc01202720220124110006

