Universidad H] de Valparaiso

CHILE
TrAapiCirOom, EXCELENCIA E INMOVACION

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

ADMINISTRACION DE NEGOCIOS INTERNACIONALES

PROCESO DE CONTRATACION DE PERSONAL POR COMPETENCIAS

LABORALES, APLICADO A LA COMPANIA MINERA CERRO BAYO.

DANIELA PATRICIA FERNANDEZ GUTIERREZ

Informe de Practica Profesional presentada a la Carrera de Administracion de Negocios
Internacionales de la Universidad de Valparaiso para optar al Grado de Licenciado en
Negociaciones Internacionales, Titulo Profesional de Administrador de Negocios

Internacionales.
PROFESOR GUIA: RICARDO ANTONIO ESPINOZA DIAZ

Vina de Mar, Diciembre de 2006.






AGRADECIMIENTOS

Al concluir una nueva etapa de mi vida, puedo mirar hacia atras con orgullo y ver
que todo el esfuerzo ha dado grandes frutos, es por esto que no puedo dejar de agradecer

a las personas que hicieron posible en cierta medida este gran logro.

En primer lugar agradecer a mi familia, a ti mama que fuiste el pilar fundamental
a la hora de elegir esta carrera y de estar siempre que te necesite, a mi papa y hermanos
que en todo momento me brindaron su apoyo y me dieron animo a la distancia, ahora
puedo decir que el estar lejos de ustedes fue una de las cosas que mas fuerte me hizo,
porque aprendi a valorarlos mucho mas y fueron uno de los principales motivos que tuve

para salir adelante y ser su orgullo. Gracias por todos sus sacrificios.

A mis profesores que me entregaron las herramientas para ser una profesional, en
especial a mi profesor guia Ricardo Espinoza y Maria Francisca por ayudarme a

concretar este informe a tiempo.

También fueron muy importantes en todo este proceso, el contar con mis
compaiieros y amigos que hicieron mas grato el camino, como olvidar todos aquellos
momentos en que disfrutamos juntos o aquellos en que sufrimos con algin ramo,
aprendimos a crecer juntos y vivimos cuatro afios de momentos inolvidables que

recordaremos con nostalgia en unos afios mas.

Por ultimo no puedo dejar de agradecer a la Compaiiia Minera Cerro Bayo, que

me abrio las puertas para poder realizar mi practica profesional en mi region.






INDICE

AGRADECIMIENTOS

Pag.

INTRODUCCION

1. Objetivo General

2. Objetivos Especificos

10

3. Justificacion del tema

10

4. Alcances

12

5. Limitaciones

12

CAPTILULOI:
IMPORTANCIA DEL SECTOR MINERO PARA EL PAIS
APORTES DE LA MINERIA A LA ECONOMIA DE CHILE

HISTORIA DE LA MINERIA EN LA REGION DE AYSEN

14

16

CAPTILULO II:
ANALISIS DE LA COMPANIA MINERA CERRO BAYO

IDENTIFICACION DE LA EMPRESA

18

HISTORIA DE LA EMPRESA

19

RESUMEN INTRODUCTORIO

21




CAPITULO III:
ANALISIS DEL PROCESO DE CONTRATACION DE PERSONAL
EN LA COMPANiA MINERA CERRO BAYO

1. ANTECEDENTES DE LA COMPANIA ,

1.1 La Compaiiia

1.2 Propietarios

1.3 Productos De La Compaiiia

1.4 Mercado De La Compaiiia

2.1 FilosofiaY Vision Corporativa

3.2 Impacto Social

3.3 Impacto Econdémico

5.2 Flujo Del Proceso De Contratacion

23
23
23
24
26
2. MISION CORPORATIVA 27
27
3. EXTERNALIDADES DE LA MINERIA EN CHILE CHICO 27
3.1 Impacto A La Comunidad 28
29
31
4. ORGANIGRAMA COMPANIA MINERA CERRO BAYO 32
5. POLITICA DE CONTRATACION DE LA COMPANIA 34
5.1 Analisis Del Proceso De Seleccion Actual De La Compaiia___35
36
36

5.3 Problemas Del Reclutamiento Actual




CAPITULO VI:

PROCESO DE CONTRATACION POR COMPETENCIAS LABORALES

TIPOS DE COMPETENCIAS LABORALES 39
BENEFICIADOS POR LAS COMPETENCIAS LABORALES 41
2.1 Empresas 41
2.2 Trabajadores 42

IMPORTANCIA DE LAS COMPETENCIAS LABORALES

EN EL SECTOR MINERO 43

CAPITULO V:

PROPUESTA DE MEJORA DEL PROCESO DE CONTRATACION PARA LA

COMPANIA

PROPUESTA DE MEJORA PARA LA COMPANIA 49

1. IDENTIFICACION DE PERFILES DE COMPETENCIA 50

2. DESCRIPCION DE CARGOS 50

3. RECLUTAMIENTO POR COMPETENCIAS 71

3.1 Esquema 71

3.2 Publicaciones De Aviso 72

3.3 Formalizacion De La Postulacion 73

3.4 Proceso De Seleccion 73




3.5 Diagrama De Flujo Proceso De Contratacion 74
3.6 Actividades Del Diagrama 75
4. PROCESO DE INDUCCION 76
4.1 Diagrama 76
4.2 El Tiempo De Induccion De Los Cargos., 77
4.3 Actividades De Induccion. 77
4.4 Objetivos De La Induccion. 78
4.5 Etapas De La Induccion, 78
4.5.1 Introduccion a la Compaiia. 79
4.5.2 Introduccion al puesto de Trabajo, 79
5. PROGRAMAS PARA DESARROLLO DEL PERSONAL 80
CAPITULO VI:
CONCLUSIONES 83
ANEXOS
ANEXO 1: Ventajas y Desventajas del Reclutamiento Interno. 85
ANEXO 2: Ventajas y Desventajas del Reclutamiento Externo 86

ANEXO 3: Mapa Localizacion Regional Compaiia Minera Cerro Bayo 87



BIBLIOGRAFIA 88

INTRODUCCION

Historicamente la mineria ha sido un sector clave para el desarrollo econdémico
de Chile, transformandose con el tiempo en un so6lido pilar, en el que se sustenta el
desarrollo econémico y social del pais. Este rol se ha incrementado en los ultimos afios,
ya que a pesar de que han surgido otros sectores dindmicos en la economia, la mineria
continuara siendo fundamental para financiar el desarrollo a través de la inversion, de
recursos para el Estado y de la generacion de divisas. Asimismo, su aporte es importante
debido a los diversos impactos que tiene sobre la actividad econdémica regional y
nacional. En la actualidad aporta con cerca de un 55% de las exportaciones del pais',

siendo la actividad mas competitiva de Chile en el &mbito internacional.

Por otra parte, la mineria da empleo directo a alrededor de 100 mil trabajadores,
lo que representa un 1,5% de la fuerza de trabajo nacional. De ahi la especial
importancia del recurso humano en sus excelentes resultados de productividad, ya que

en éste se encuentra la clave para el exitoso funcionamiento de las empresas mineras.



El presente informe se desarrolla a partir de la practica profesional, realizada en
la Compaiiia Minera Cerro Bayo, dentro del departamento de contabilidad y finanzas, en
el cual desempeie actividades administrativas y contables. Durante este periodo de dos
meses, pude detectar problemas dentro del departamento de Recursos Humanos, es por
esto que el presente trabajo va enfocado a esta area y a resaltar la gran importancia de

contar

con un buen proceso de administracion de personal, que cuente con las capacidades
necesarias para desarrollar su funcidon de la mejor forma posible, generando una mayor

eficiencia dentro del sector minero y de esta forma incrementar el crecimiento del pais.

Visto desde la perspectiva de la productividad, la importancia del recurso
humano en la mineria esta en la alta especializacioén y capacidad técnica que exigen los
procesos que incorporan tecnologias de punta y modelos cada vez mas complejos de
gestion, esto hace hincapié en que no solo se debe contar con una mayor calificacion de
la mano de obra, si no también es necesario contar con recursos humanos capaces de
administrar, gerenciar y potenciar los recursos existentes de forma que exista una buena
gestion del departamento.

Esto plantea el desafio de invertir cada vez mas en el &mbito de la capacitacion
laboral en este sentido, las empresas de la Gran Mineria chilena han sido proactivas en
cuanto a ir generando y formando a sus propios técnicos y profesionales, ya sea a través

de completas capacitaciones o de programas de postgrado, todo esto con el objetivo de
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desarrollar una industria cada vez mas competitiva, generando las capacidades humanas
y técnicas para desarrollar procesos mas eficientes, seguros y cada vez menos

Sin embargo, es necesario seguir avanzando en la especializacién y conocimiento
de los minerales y sus procesos, como también es necesario dar un mayor hincapié a las
competencias laborales, que deben ir adquiriendo las personas encargadas de llevar la
gestion administrativa de las organizaciones, ademas es de suma importancia velar por
una constante capacitacion que valla en funcion de ir generando competencias y no
continuar didndole tanta relevancia a la experiencia laboral, que en muchos casos pasa a
ser solo una experiencia repetida en el correr de los afios . De esta forma, se busca
agregar valor a la fuerza laboral de manera que en un futuro, ademds de exportar

recursos minerales, exportemos conocimiento, tecnologia e innovacion.

El reclutamiento y la seleccion de empleados se constituyen en aspectos criticos
en el area de los recursos humanos debido a que las organizaciones se encuentran
compuestas principalmente por personas que a través de su trabajo y capacidades llevan
a cabo el objeto empresarial, asi que su seleccion habrd de ser Optima si se quieren

obtener resultados excelentes.

El presente informe se basa en el desarrollo de los objetivos propuestos, para
implementar un sistema de contratacién basado en las competencias laborales, que

seran claramente definidos a continuacion.
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1. OBJETIVO GENERAL

Identificar las falencias existentes en el departamento de Recursos Humanos,
enfocado al proceso de seleccion de personal y disefiar una propuesta de mejora al

proceso de reclutamiento actual.

2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Definir a grandes rasgos la organizacion y su estructura.

2. Realizar un diagnostico del proceso de contratacion de personal de la
Compaifiia Hacer una descripcion de los cargos administrativos mas

importantes de la organizacion.
3. Analizar las competencias técnicas necesarias para el sector minero

4. Disenar un proceso de contrataciéon de personal por competencias para la

compaiia minera Cerro Bayo.

3. JUSTIFICACION DEL TEMA
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El tema se ve justificado a través de puntos importantes, el primero enfocado a
la relevancia que han cobrado las competencias laborales en Chile y la otra a la
importancia que el sector minero significa para el crecimiento econdémico del pais.
Para profundizar cada una de ella comenzaremos describiendo la importancia que
tienen hoy en dia las competencias laborales y como influyen directamente a poder
alcanzar mejores estandares de referencia para medir habilidades tanto a nivel
nacional como a nivel internacional. Ademas de resaltar el rol que le ha otorgado el
gobierno, al establecer un marco de competencias laborales, lo que se traduce en
poder disponer de un conjunto de estandares de competencia y de empleabilidad , que
sean capaces de incorporar las nuevas demandas de conocimiento, habilidades y
aptitudes que el mundo laboral actual requiere, para poder mejorar la calidad a través
de la formacion y la capacitacion, diseflar mecanismos para certificar dichas
competencias y lograr facilitar la orientacién vocacional y laboral ya que se
encontraran claramente definidas. De modo que se puedan integrar estos
requerimientos a todos los sectores y mas aun a zonas que se encuentran muy
distantes de todo este proceso renovador, es por esto que a partir de este trabajo se
pretenda ver la aplicacion de estos estdndares a una empresa perteneciente al sector

de la mediana mineria que se encuentra en una region practicamente aislada del pais.

El segundo punto hace referencia a la gran importancia que tiene el sector minero
para el desarrollo y crecimiento del pais, cabe destacar que la pequefia y mediana

mineria es una actividad econdmica viable en el largo plazo, que explota yacimientos
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que, por su forma y tamafio, s6lo son rentables en esta escala de produccion. Ademas
genera externalidades positivas y no recibe subsidios del Estado. De esa manera,
transforma en riquezas recursos que de otra manera permanecerian inutilizados.

Este subsector por su parte genera también grandes beneficios en lo que respecta
al empleo, la mediana mineria genera 6.000 puestos de trabajo directo y la pequefia
mineria 8.000, esto es de vital importancia en zonas donde no existen otras alternativas

laborales relevantes como es el caso de Cerro Bayo.

4. ALCANCES

El alcance del presente trabajo permitira conocer las ventajas de contar con un
buen proceso de reclutamiento, de induccidon y vinculacion de personal, que logre
integrar las competencias laborales necesarias para cada puesto de trabajo y de esta

manera agregarle valor al recurso humano que se desempefie en la empresa minera.

5. LIMITACIONES
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El presente trabajo se ve limitado principalmente por la informacion, esto se
refiere a que a partir de la informacion que fue proporcionada por la Empresa Minera
Cerro Bayo , a través del Gerente de Recursos Humanos via e-mail y un respaldo en
Cd, se han obtenido datos para poder desarrollar el presente informe, por lo cual solo
se ha abarcado dicho contenido, cabe destacar que también se limita al periodo en el
cual realice mi practica profesional ,es decir, los meses de enero y febrero, en los
cuales pude ser parte de la Minera Cerro Bayo y pude observar el funcionamiento de
dicha empresa y su personal administrativo, a partir de lo cual me he basado para la

eleccion del tema .
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CAPTILULO I

IMPORTANCIA DEL SECTOR MINERO PARA EL PAIS

IMPORTANCIA DEL SECTOR MINERO PARA EL PAIS

En esta parte de la introduccidn, veremos que rol tiene la mineria en Chile y sus

aportes al crecimiento del pais, analizaremos la historia de la mineria en la region de

Aysén, asi como la identificacion de la Compafiia Minera Cerro Bayo, sobre la cual se
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trabajara el proceso de seleccion de personal por competencias laborales en los proximos

capitulos.

APORTES DE LA MINERIA A LA ECONOMIA DE CHILE .

La mineria ha aportado alrededor del 8% del Producto Interno Bruto (PIB),
durante los ultimos 20 afios, contribuyendo al desarrollo econémico del pais'.

En la actualidad, el principal destino es Asia con un 53% del total de exportaciones. En
relacion con la inversion extranjera, la mineria representa cerca del 35% del monto total
materializado a nivel nacional, con un promedio de US$ 1.200 millones anuales3.

Respecto de los empleos indirectos, se estima que, la relacion es de tres a uno
respecto a los empleos directos, dentro de los cuales podemos encontrar: el desarrollo de
industrias nacionales complementarias de proveedores y contratistas, de infraestructura,
de servicios, de investigacion y desarrollo, de capacitacion y educacion de recursos
humanos.

Ademas, la mineria ha tenido un importante impacto en la materializacion de
inversiones en infraestructura vial, portuaria, eléctrica y aerodromos en las regiones de
localizacion de las faenas mineras.

Por otro lado es destacable la importancia y relevancia econdémica para el pais

que actualmente tiene la mediana y pequefia mineria, esto principalmente a que es aqui

! Politica minera del bicentenario, Ex Presidente Ricardo lagos y Ex Ministro de Mineria Alfonso Dulanto.
Servicio Nacional de Geologia y Mineria (Sernageomin)
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donde se encuentra el objeto del presente trabajo. Este subsector, constituido
actualmente por 800 pequefios productores y 16 empresas de mediano tamafo, registrd
en 2005 una produccion de unas 200.000 toneladas de cobre .Si bien ello s6lo representa
un 4% del total de las ventas de este mineral, equivale a exportaciones por unos 720
millones de dolares, superando la de muchos productos, ya que este subsector se
encuentra creciendo a tasas mayores que otros sectores tan relevantes como el metanol,

la harina de pescado, la madera aserrada, el papel o las manzanas®.

HISTORIA DE LA MINERIA EN LA REGION DE AYSEN

Hace casi setenta afios, con un descubrimiento sorpresivo, la provincia General

Carrera buscé un nuevo destino econdmico, el aumento progresivo del sector minero

2 Fundamentos para el desarrollo minero de Chile, Sociedad Nacional de Mineria, 2005
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dejo atras otros sectores productivos que antiguamente eran los que movian el comercio
en la region, como lo eran los productos del mar, madera, agricultura y ganaderia, este
cambio significo una transformacion importante en la forma de vida de los habitantes de
la cuenca del lago General Carrera.

El desarrollo minero en la region, no ha sido lo acelerado que todos han pensado,
esto se debe a que se ha postergado debido a las favorables condiciones que ofrecen
otras regiones del pais, como lo son las mejores condiciones viales y de comunicacion,
puertos de embarques mas grandes, mayor suministro y capacidad eléctrica, condiciones
climéaticas y de acceso mejores, una mayor cultura minera entre otras.

Haciendo mencion a lo anterior , hay que destacar que pese a que la Regién no
tiene una cultura ni tradicion minera, hoy en dia cuenta con amplias superficies
protegidas por patentes mineras y grandes inversiones por parte de empresas extranjeras
como Coeur , que han generado el desarrollo de una cultura minera local, esta cultura
minera se refiere a la gran cantidad de personas de la comunidad de Chile Chico que han
aprendido el oficio minero y que se han visto favorecidos por el movimiento econoémico
que la mineria ha generado tanto en Chile Chico como en el resto de la region, de una u
otra forma la comunidad ha percibido que el sector minero esta dando crecimiento a la

region.
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CAPTILULO 11

ANALISIS DE LA COMPANIA MINERA CERRO BAYO

ANALISIS DE LA COMPANIA MINERA CERRO BAYO
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IDENTIFICACION DE LA EMPRESA

Compaiiia Minera Cerro Bayo, es una subsidiaria de Coeur d'Alene_Mines
Corporation, que es el mayor productor de plata en el mundo y un importante productor
de oro a bajo costo, la casa matriz se encuentra en el estado de Idaho en Estados Unidos,
Cour también cuenta con propiedades mineras en los estados de Nevaday Alaska, y en
algunos paises como Argentina, Chile y Bolivia.

La compafiia minera Cerro bayo, se encuentra ubicada en la XI region de Aysén,
en la localidad de Chile Chico, la planta de procesamiento y las oficinas administrativas
se encuentran localizadas en el sector de Laguna verde s/n a 25 Km. de dicha localidad,
en donde también se encuentra la faena de mina Taitao, a 17 kilometros de la planta
concentradora se encuentra la faena principal de extraccion la cual tiene el mismo
nombre de la compaiiia, Cerro Bayo, denominacion otorgada por las caracteristicas del
lugar donde se realizan las faenas , debajo de un cerro de tonalidad Bayo.

Los productos extraidos son procesados en la planta de la compaiia y luego son

enviados por barco hasta su destino final en Japon, lugar donde se encuentra la refineria.

La empresa se destaca por sus programas y politicas ambientales, lo que le ha
otorgado el reconocimiento internacional, debido a los logros ambientales que ha
conseguido dentro de sus faenas mineras.

HISTORIA DE LA EMPRESA
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Entre los afios 1981 y 1984, la Compainia Freeport Minerals detect6 los primeros
indicios de mineralizacion de oro y plata en la rivera Sur del Lago General Carrera, a 25
Kms. al Oeste de la localidad de Chile Chico en la Region de Aysén, realizando las
primeras campainas de sondaje entre los afos 1984 y 1989 con resultados favorables en
distintos sectores como Laguna Verde, Guanaco y Mallines.

En el afio 1990 la empresa CDE Chilean Mining Corporation, subsidiaria de
Coeur d’ Alene Mines Corporation, adquiere las propiedades de Freeport en Chile,
realizando nuevas exploraciones y pruebas metalirgicas que permitieron consolidar el
proyecto.

Compaiiia CDE Fachinal limitada, inicié en el afio 1995 la construccion de sus
instalaciones para mas tarde comenzar las exploraciones y explotacion de los
yacimientos de laguna verde, guanaco, Taitao y temer.

En el ano 1998, se dio inicio al proyecto Furioso, con la explotacion de una
nueva Mina a Rajo Abierto de oro y plata, en la Provincia Capitan Prat, representando
otra area de interés para la compaiia.

A su vez, en el afio 1999 se inicia la extraccion desde nuevos sectores en cerro
bayo, que se sumaron a la extraccion de mineral de laguna Verde y guanaco.

Compania Minera Fachinal Ltda.termina sus operaciones en el afo 2000 y a
partir del afio 2001 cambia su razén social por “Compaiiia Minera Cerro Bayo Ltda.”,

marcando una nueva etapa en la explotacion de oro y plata.
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CDE Chilean Mining Corporation es la Compaiia encargada de las
exploraciones para Coeur d’ Alene Mines Corporation en Chile y Sudamérica, quienes
entregan los nuevos recursos Geoldgicos que determinan las nuevas reservas para la
explotacion y desarrollo de los nuevos sectores de mineralizacion.

Con estas exploraciones se descubrieron nuevas e importantes vetas en Cerro Bayo que
pasaron a consolidar las Operaciones de Compania Minera Cerro Bayo Ltda. En Ia
actualidad.

La Planta de Procesos es hoy alimentada por los distintos sectores en explotacion
y ademads con minerales extraidos desde mina Martha ubicada a 80 Kms. de gobernador
Gregores, Provincia de Santa Cruz en la reptblica Argentina, que también es propiedad

de Coeur d’ Alene Mines Corporation.

El producto final de Compania Minera Cerro Bayo Ltda. es concentrado de oro y

plata que es exportado a Japon, a través del puerto de Chacabuco en la XI Region de

Aysén.
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RESUMEN INTRODUCTORIO

Lo anteriormente expuesto nos sirve como base para poder, en los siguientes
capitulos, analizar en una primera etapa los procesos y perfiles de cada cargo de la
Compania Minera Cerro Bayo, desarrollados desde el departamento de contabilidad en
donde se realizo la practica profesional y luego el plan de reclutamiento por
competencias laborales, para ello en el capitulo 3 daremos una definicién de las

competencias laborales y su aporte a este trabajo de tesis.
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CAPITULO 111

ANALISIS DEL PROCESO DE CONTRATACION DE PERSONAL EN LA

COMPANIA MINERA CERRO BAYO
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ANALISIS DEL PROCESO DE CONTRATACION DE PERSONAL EN LA

COMPANIA MINERA CERRO BAYO

En el presente capitulo se efectuara un diagnodstico del proceso de contratacion de
la Compaiiia Minera Cerro Bayo, que concluira con el anélisis de la situacion actual de

la politica de contratacion de la compaiiia.

ANTECEDENTES DE LA COMPANIA.

1.1 LA COMPANIA

Compaiiia minera Cerro bayo, es una subsidiaria de Coeur d'Alene Mines, dedicada
a la extraccion de oro y plata con bajos costos. Esta compafiia se encuentra ubicada en la
region de Aysén, especificamente en la localidad de Chile Chico.
1.2 PROPIETARIOS

Coeur posee el cien por ciento de la compafiia minera Cerro bayo, el presidente de
Coeur en Estados unidos es el Senor Dennis E. Ruedero, mientras en chile se encuentra
bajo la direccion de Alfredo Cruzat, Vicepresidente mayor, encargado de la exploracion
CDE Corporacion Minera Chilena. Y Chris Harrison, Vicepresidente de operaciones

Cerro Bayo.
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1.3 PRODUCTOS DE LA COMPANIA
Cerro Bayo es un distrito de metales preciosos que se extiende por sobre 17,500
Ha a lo largo de la ribera sur del Lago General Carrera y en el lado oriental de la

Cordillera de los Andes a elevaciones moderadas que van desde 180 m a 1,400 m.

Producto 1: Oro

2005 62.000 Oz Au
2004 60.000 Oz Au
2003 67.000 Oz Au
2002 45.000 Oz Au

Producto 2: Plata

2005 4.800.000 Oz Ag

2004 4.900.000 Oz
Ag

2003 4.800.000 Oz Ag

2002 3.000.000 Oz Ag
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1. . Direcmin (Directorio Minero de Chile)

Las rocas expuestas en el Distrito de Cerro Bayo son parte de una potente
secuencia de rocas volcanicas en donde se encuentra la mineralizacion de Au- Ag.
Alrededor de 100 estructuras mineralizadas han sido identificadas en el distrito con
mineralizacion de oro y plata contenidos en vetas y brechas, las cuales son
principalmente de cuarzo. Las longitudes de las vetas expuestas varian de 300 a 2.200
metros

Las Minas Subterraneas Cerro Bayo y Lourdes se ubican a 17 Kilometros de la
planta Concentradora, estas faenas alcanzan una produccion de 1100 ton/dia. Con lo que
producen alrededor de 170.000 Onzas de Oro Equivalente por afio’.

La Planta de Procesos esta ubicada en el sector de Laguna Verde y tiene una
capacidad de tratamiento de 1.500 toneladas por dia. Se utiliza un procesote flotacion
que alcanza elevados indices de recuperacion de 94% para el Au, y 92% para Ag. La
Planta actualmente procesa minerales ricos en plata provenientes de Mina Martha que
estd ubicada a 80 kms. de Gobernador Gregores, Provincia de Santa Cruz en la

Republica Argentina de propiedad de Coeur d’ Alene Mines Corporation.

3 Datos otorgados por la Compafiia Minera Cerro Bayo.

28



TONELADAS POR ANO

321,201

289.456

281,095

250,000

200,000 178.000

150,000

100,000 |

NANANANANAN

50,000

2002 2003 2004 2005 PLAN 2006

2. Grafico proporcionado por la Compaiiia Minera Cerro Bayo.

1.4 MERCADO DE LA COMPANIA

Coeur d'Alene Mines, la empresa matriz ubicada en el extranjero, especificamente en

Estados Unidos en el estado de Idaho, vende cerca del 40% de sus productos de metal y
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concentrados a bancos que comercializan barras de oro y plata y el otro 60% lo vende a hornos de

fundicion de terceros”.

En el caso del material extraido de las faenas Cerro Bayo, Taitao, Huanaco,
Cindy (rajo abierto) y el proveniente de las faenas de mina Martha en Argentina son
enviados a la Planta concentradora, ubicada en Laguna Verde, una vez procesado el
material es puesto en los camiones Tolva, para ser transportado hasta Puerto Chacabuco,
el puerto de llegada de los principales buques de carga, distante a 6 horas desde Laguna
Verde, aqui los camiones descargan el material y se embarcan a los buques que lo
llevaran a su destino final, es decir, a Japoén donde el material posteriormente sera
fundido y otra parte es enviada a los distribuidores en Estados Unidos, para su
refinamiento y venta final.

La forma en que la Compafiia Minera Cerro Bayo, pretende lograr todos los

puntos antes descritos, es a través de los siguientes objetivos estratégicos.

2. MISION CORPORATIVA

“Producir y Proteger”

* Pagina Coeur, www.coeur.com
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El concepto de desarrollo sustentable reconoce que el crecimiento econdémico es
esencial para satisfacer las necesidades humanas y para mejorar la calidad de vida. Sin
embargo, ¢éste debe basarse en el uso seguro, eficiente, equitativo y ambientalmente
responsable de todos los recursos escasos de la sociedad, es decir, los recursos naturales,

humanos y econémicos.

2.1 FILOSOFIA Y VISION CORPORATIVA

Ser lider mundial entre las compafiias mineras de metales preciosos en términos
de wvalor accionario (ganancias sostenidas y crecientes, desarrollo operacional,
produccion, flujo de caja, crecimiento de activos y reservas), de personal, de Prevencion
de Riesgos y del Medio Ambiente.

Identificar, encontrar, adquirir y desarrollar proyectos rentables y ambientales

sustentables en todo el mundo, de modo ser una empresa con preferencia.

3. EXTERNALIDADES DE LA MINERIA EN CHILE CHICO

La presencia de una Compafiia minera, en la regién de Aysén, especificamente en
la comuna de Chile Chico, ha traido muchos cambios que se han traducido

principalmente en tres impactos: a la comunidad, otro social y el econdémico.

3.1 IMPACTO A LA COMUNIDAD
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En este punto cabe destacar que se analizaran los aportes directos de la compania a
la localidad de Chile Chico y la responsabilidad social que ha desempeniado Cerro Bayo.

Actualmente la comunidad ve con satisfaccion la permanencia de la Compaiiia en la
region. En 1994 se fijaba un plazo de ocho afos de explotacion, plazo que se ha
cumplido con creces, pero, la naturaleza sigue regalando su riqueza y se sabe de
importantes nuevas vetas encontradas por el equipo de profesionales de la Minera Cerro
Bayo, filial de Coeur d’ Alene Mines Corporation. Vetas que son una promesa para la
permanencia por muchos afios mas de esta empresa en la zona.

Hoy se estan desarrollando extensas campafias de sondajes que consolidan esta
actividad y permiten mirar con optimismo el futuro de sus operaciones en esta zona.

Sin duda la mineria es una gran fuente de trabajo en la Provincia General
Carrera, pero no solo destaca por eso, la compafiia ha sido capaz de reforzar la
importancia que tiene proteger nuestro medio ambiente y hacer compatible en la zona la
cultura propia del lugar con la nueva cultura minera. Ambas se pueden complementar y
asi permitir un promisorio futuro a esta provincia.

La Compaiiia Minera Cerro Bayo se ha preocupado del mejoramiento de la
calidad de vida de sus trabajadores y coherente con su politica social, realiza sus
actividades manteniendo siempre en mente el bienestar de sus colaboradores y de la
comunidad. De esta modo, Compafiia Minera Cerro Bayo y CDE Chilean han

implementado diversos programas de caracter Social y Educacional, destacandose entre
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ellos el Programa de Becas de Ensefianza Superior para los hijos de Trabajadores y
alumnos destacados de Chile Chico y la implementacién de una carrera Técnico
Profesional en la localidad orientada a Trabajadores y Jovenes que no han tenido la
posibilidad de cursar estudios superiores.

En esta misma linea de Accion la Compaiia entrega constante apoyo a diversas
instituciones como la sala de rehabilitacion del Hospital de Chile Chico, Asilo de
Ancianos, Escuela Basica, Juntas de Vecinos, entre otras obras de Beneficio
Comunitario y Social. Ademas Compafiia Minera Cerro Bayo con el apoyo de Empresas
Colaboradoras construyd un Gimnasio que promueve activamente el deporte en los
trabajadores y la Comunidad. De esta forma a facilitado este recinto para diversas
actividades deportivas de la Comunidad, asi como también para que los estudiantes de
Chile Chico realicen sus clases de Educacion Fisica, lo que ha sido muy apreciado por la

comunidad educativa.

3.2 IMPACTO SOCIAL
Esto hace referencia a los factores indirectos que la compania ha tenido en la
comunidad.
% Incomodidad ambiental, debido a la intervencion ambiental que producen las
faenas mineras sobre el medio ambiente.
< Impacto sobre la salud, principalmente sobre los trabajadores mineros que se

exponen a contraer enfermedades como una posible silicosis, enfermedad que se
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contagia a través de la aspiracion de sustancias quimicas, que provienen del
polvillo de las rocas que contienen los minerales.

Impacto visual, esto hace referencia a la transformacion del paisaje, ya que se
deben realizar caminos para llegar hasta las instalaciones y poder transportar
tanto a los trabajadores, como los materiales extraidos, ademas de la existencia
de los relaves de material, las extracciones a rajo abierto y la construccion de
instalaciones, las grietas que se forman cuando las excavaciones llegan a la
superficie alcanzando los 70 metros de profundidad, lo que impide el transito de
personas y animales que antes circulaban libres por el sector.

Alteracion demogrifica, esto hace referencia a la gran cantidad de poblacion
flotante que existe en la comunidad de Chile Chico, debido a la llegada de
trabajadores desde distintas partes de la region y del pais, y con ellos muchos
vienen acompafiados de sus familias lo que incrementa aun mas el numero de
poblacion que se mantiene solo por la existencia de la minera.

Alteracion de las formas de uso de suelo, debido al cambio de oficio que han
sufrido los pobladores de la region, pasando de agricultores y ganaderos a
mineros.

Alta traslacion de personas, como se menciono anteriormente debido a la alta
poblacion flotante que existe en la localidad, mucho de ellos una vez terminados
sus turnos de 10 dias viajan por un periodo de 5 dias a sus hogares y luego

vuelven nuevamente hasta la comunidad de Chile Chico.
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Calificacion de Mano de Obra, necesidad de buscar gente que conozca el oficio
minero, se trajo gente proveniente de otras regiones mineras que sabian los
trabajos mas especificos para trabajar dentro y fuera de los tineles, y para

entregar sus conocimientos a los pobladores que tuvieron que aprender el oficio.

3.3 IMPACTO ECONOMICO

R
L X4

Aumento de la demanda por servicios sociales, debido al aumento de poblacion
se produjo también un aumento de las necesidades de servicios sociales como la
educacion para los hijos de trabajadores mineros que llegan a la region, el

servicio de salud y una mayor dotacién de carabineros.

% Aumento local de los precios de bienes y servicios, una mayor demanda de

productos se traduce en un aumento de los precios.

Sustitucion de actividades economicas, se dejo de lado las actividades que
antiguamente movian la economia local como el caso de la agricultura,
ganaderia, artesania, que aunque no se ha perdido totalmente se ha visto muy

reducida, pasando a un segundo plano.

% Aumento de la oferta de empleo, desde la apertura de la Compania Minera Cerro

bayo, se ha incrementado notablemente la oferta de trabajo dentro de toda la
region, cabe sefalar que este aumento también se debe a las remuneraciones fijas

y mucho mas altas que | que les otorgaban otras actividades como la agricultura y
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ganaderia que ademds eran muy inestables y condicionado a los factores
climaticos.

«» Incremento de la actividad economica, gracias a los ingresos que han generado
la existencia de una minera en la regioén han provocado que las personas tengan
un mayor poder de adquisicion y puedan optar a un nuevo estilo de vida, como
optar a la vivienda propia, adquisicion de vehiculos y bienes particulares.

% Mayor crecimiento regional, ¢l incremento en la poblaciéon ha provocado un
gran aumento en la construccion de viviendas, complejos turisticos, restaurantes,

pub, bares y lugares de entretencion.

4. ORGANIGRAMA COMPANIA MINERA CERRO BAYO

= e e e el e

Este nivel de empleos implica que otras1700 personad también se vean

beneficiadas directamente con estos ingresos.
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La presencia de la minera en la zona ha generado la necesidad de abastecimiento,
servicios e insumos que se han traducido en 2100 empleos indirectos, esto tanto en la
zona de emplazamiento como también fuera de ella. Con lo cual se puede concluir que la
actividad minera en la zona favorece a 4.500 personas incluyendo a los empleados
directos e indirectos que han sido contratados.

La dotacion de personal corresponde al 85% de trabajadores pertenecientes a la
localidad de Chile Chico y el otro 15% restante corresponde a otras localidades de la
region y a otras regiones del pais, que han sido traidos por la compaiia.

Dentro del porcentaje correspondiente a la localidad, el 15% de ellos son
ex-alumnos del liceo de Chile chico, es decir 116 personas y solo la quinta parte de éstos
son profesionales, que han encontrado en esta Compaifiia la oportunidad de volver a
ejercer en su tierra. Por otra parte casi el 30% de los 116 trabajan en operaciones mina,
ya que con el paso del tiempo han adquirido un oficio minero’.

De acuerdo a lo sefalado, podemos definir la politica de contratacion que la

compafiia minero cerro bayo maneja para el reclutamiento de personal.

5. POLITICA DE CONTRATACION DE LA COMPANIA

> Datos entregados por Gerente RR.HH Compafifa.
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Mediante la observacion directa del Proceso de Seleccion de los Departamentos
de Captacion de Recursos Humanos, se recopild informacion acerca de las normas y
procedimientos existentes, que regulan y orientan el Proceso de Seleccion de Personal de
la Compaiiia.

La Compafiia minera cerro bayo tiene como principal objetivo la integracion
laboral de las personas de la comunidad de Chile Chico, principalmente en las labores de
faenas dentro y fuera de los tineles de extraccion de mineral, esto se ve fuertemente
reflejado en el alto numero de personas de la localidad de Chile Chico que son parte de
la compaiiia.

Todos los procesos de seleccion de personal de Cerro Bayo se enfocan a la
prioridad de fomentar la creacion de empleo para personas de la region, como paso
previo a su plena integracion social, generando empleo estable y de calidad para la
region. Aqui cabe destacar que la Compaiiia se preocupa mucho por la contratacion de
personal profesional, que haya salido del liceo de la comunidad, otorgandole la

posibilidad de volver a ejercer nuevamente a sus tierras.

A su vez La Compaiia utiliza como proceso de seleccion de personal, tanto el
reclutamiento interno, esto quiere decir privilegia el asenso dentro de la organizacion,
dandole a los propios trabajadores la posibilidad de postular al cargo que se necesite, asi

como también el reclutamiento externo a la organizacidn, esto especificamente para
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cargos administrativos, privilegiando la experiencia en el sector minero y personas de
afuera de la localidad, es decir del reto del pais. Para esto la Compaifiia utiliza
principalmente sitios en Internet para reclutamiento de personal como es el caso de
Catho Online, pagina en la cual muchas personas pueden ingresar su curriculo y ver las
ofertas de trabajo de diversos rubros, es en esta pagina www.catho.cl en donde
Compania minera Cerro bayo ofrece sus ofertas de trabajo mas calificado, pudiendo

llegar a un sinntimero de personas de todas partes de pais.

5.1 ANALISIS DEL PROCESO DE SELECCION ACTUAL DE LA COMPANIA

Se entiende por reclutamiento al conjunto de actividades y procesos que se
realizan para conseguir un nimero suficiente de candidatos potencialmente calificados,
de forma que la organizacién pueda seleccionar a aquellos mas adecuados para cubrir

sus necesidades de trabajo.

Este proceso comienza cuando existe el puesto vacante, ya sea de nueva
creacion, o bien, resultado de alguna promocidn interna y termina cuando se reciben los

antecedentes de los futuros candidatos a llenar la vacante de la organizacion.
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5.2 FLUJO DEL PROCESO DE CONTRATACION

Requerimiento Publicacién de la Recepcion
antecedentes
Puesto de Trabajo Oferta de Trabajo Curriculum

Entrevista Inicial
Seleccion departamento
RR.HH Departamento RR.HH

CONTRATACION

5.3 PROBLEMAS DEL RECLUTAMIENTO ACTUAL

Los principales problema que enfrenta la Compafia Cerro Bayo es que no cuenta
con la descripcidon de todos sus cargos, sino que solo cuenta con algunos cargos basicos

como bodeguero, analista informadtico, analista contable ente algunos que fueron
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proporcionados por la Compaiia, ademas surge un segundo problema al momento de
reclutar su personal, ya que a pesar de no contar con todas las descripciones de cargos
dentro de la empresa, no utiliza los perfiles que si tienen descritos, es decir no eligen a la
persona que cuente con las capacidades laborales necesarias para ocupar el puesto, si no
que seleccionan a personas de la misma localidad que cuentan con competencias muchas
veces distintas a las que el cargo requiere. Esto trae como consecuencia contar con
personal poco capacitado, que durante la marcha van aprendiendo el oficio, lo que hace

mas lento el proceso de adaptacion y socializacion del puesto de trabajo.

Por otro lado el reclutar personal a través de Internet, traec consigo problemas de
adaptabilidad al lugar de trabajo, esto hace referencia principalmente a que se reclutan
personas de diversas regiones, en especial de regiones mineras que ya conocen el oficio,
pero que estan acostumbradas a otro tipo de vida y de clima, la Region de Aysén es una
de las regiones mas aisladas del pais con un dificil acceso que impide una libre
circulacion de una region a otra, ademas solo cuenta con los servicios basicos y muy
pocas opciones de distraccion, por otro lado cuenta con un clima muy inhospito durante
el periodo de invierno, llegando a los 12° bajo cero y con mucha lluvia y viento, lo que

hace muy dificil que las personas se acostumbren y permanezcan en ella.

Todos estos problemas se traducen en altos indices de rotacion de personal, altos costos
para la empresa, ya que cuenta con personal poco calificado que debe recibir

capacitaciones para lograr un buen desempefio laboral y los costos indirectos que
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significan ir aprendiendo en el camino a través de la practica. Por parte de los
trabajadores reclutados por Internet, se le suman los cotos de publicitar ofertas de trabajo
por Internet, y los costos de transportar a sus trabajadores cada 15 dias en muchos de los

casos hasta sus regiones correspondientes a ver a sus familias.
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CAPITULO IV

PROCESO DE CONTRATACION POR COMPETENCIAS LABORALES

i
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PROCESO DE CONTRATACION POR COMPETENCIAS LABORALES

De acuerdo a la definicion entregada por Chile califica, la competencia laboral es
la capacidad para responder exitosamente una demanda compleja o llevar a cabo una
actividad o tarea, segun criterios de desempefio definidos por la empresa o sector
productivo. Las competencias abarcan los conocimientos (Saber), actitudes (Saber Ser) y
habilidades (Saber Hacer) de un individuo. Asi, una persona es competente cuando:

Sabe movilizar recursos personales (conocimientos, habilidades, actitudes) y del
entorno (tecnologia, organizacion, otros) para responder a situaciones complejas, y

realiza actividades segun criterios de éxito explicitos y logrando los resultados esperados

1. TIPOS DE COMPETENCIAS LABORALES

Los tipos de competencias laborales ayudan a lograr un desempefio laboral, estos
tres tipos de competencias se pueden combinar para ser usadas en diversos tipos de

situaciones a las que se pueda enfrentar una persona en su puesto de trabajo.

» Competencias basicas: Son aquellas que se desarrollan principalmente en la educacion
inicial y que comprenden aquellos conocimientos y habilidades que permiten progresar

en el ciclo educativo e integrarse a la sociedad. Tradicionalmente se incluyen entre las
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competencias bdsicas las habilidades en las areas de lenguaje y comunicacion,
aplicacion numérica, solucion de problemas, interaccion con otros y manejo creciente de

tecnologias de informacion.

» Competencias conductuales: Son aquellas habilidades y conductas que explican
desempefios superiores o destacados en el mundo del trabajo y que generalmente se
concretan en términos de atributos o rasgos personales, como es el caso de la

orientacion al logro, la proactividad, la rigurosidad, la flexibilidad, la innovacion, etc.

» Competencias funcionales: Denominadas frecuentemente competencias técnicas, son
aquellas requeridas para desempenar las actividades que componen una funcion laboral,
segun los estandares y la calidad establecida por la empresa y/o por el sector productivo

correspondiente.

Las competencias basicas, conductuales y funcionales se desarrollan tanto a través de
actividades de aprendizaje formales (educacion o formacion convencionales) como por
medio de diversas modalidades de aprendizaje no formal (on-the-job-training,
e-learning, otros) o informal (aprendizaje espontdneo que ocurre en distintos entornos:

laborales, sociales, familiares, etc.).
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» Competencias técnicas: Se entiende como los conocimientos técnicos y/o profesionales
que se encuentran asociados a un puesto de trabajo y que requiere una persona para
desempenarse exitosamente en su cargo.

Utilizando como base la estructura organizacional actual se propone la
agrupacion de los puestos de trabajo por ambitos laborales, de manera de que la
definicion de perfiles de competencias técnicas sean sustentable en el tiempo, se
desarrollen y crezcan con la organizacion.

Los perfiles de competencias técnicas, serviran como una herramienta
estratégica para el desarrollo de todos los procesos de RRHH, tales como: Hunting,

seleccion de personal, formacion (capacitacion), desarrollo y reinsercion laboral.

2. BENEFICIADOS POR LAS COMPETENCIAS LABORALES

2.1 EMPRESAS
La necesidad de las empresas de incrementar la productividad y Ia
competitividad los llevan a buscar trabajadores mucho mas calificados, capaces de
aportar positivamente a aumentar los beneficios como:
e Ajuste de capacidades de las personas con intereses del negocio.
e Aumento en la productividad de las personas.
e (laridad sobre los conocimientos, conductas laborales y habilidades que requiere

la empresa y que deben ser desarrolladas por las personas.
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e Maximizacion de los recursos econdomicos invertidos en capacitacion.
e Mejor y mayor contribucion de las personas a los resultados econdémicos del

negocio.

La aplicacion de Competencias Laborales en una organizacion nos proporciona una
matriz de los conocimientos, habilidades y actitudes esperados en un puesto, sus
criterios y evidencias de desempeno y el grado en que los ha cubierto cada uno de los

ocupantes del puesto.

2.2 TRABAJADORES

Debido al fuerte cambio que se ha producido en el mundo del trabajo, los
trabajadores se han vistos enfrentados a una mayor inestabilidad y rotacion laboral que
requiere de una mayor adaptabilidad por parte de los trabajadores y de aptitudes para
aprender haciendo, pasando del cumplimiento de tareas especificas, al cumplimiento de
estandares de competencias generales de alto nivel, lo que ha dado pie a los siguientes
beneficios:

e Reconocimiento por parte de la empresa de los conocimientos y habilidades

adquiridos en la vida laboral.
e Aumento en la empleabilidad del trabajador.
e (laridad sobre las funciones de los diferentes cargos en una empresa; propio y

superiores.
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e Participacion en decisiones de capacitacion. Asumir mayor responsabilidad por
el desarrollo de carrera propio.

e Facilidad en la migracion desde un cargo a otro, de una industria a otra.
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IMPORTANCIA DE LAS COMPETENCIAS LABORALES SECTOR MINERO

Los beneficios para el sector minero de contar con un sistema de certificacion
sobre la base de competencias laborales en la industria minera de Chile, radica en la
importancia del concepto, que resulta ser relevante dadas las mayores exigencias que
comienza a realizar el mercado laboral, en el escenario de una economia global con gran
desarrollo tecnoldgico. Ademas de tener como finalidad orientar, evaluar y certificar las
competencias laborales de los trabajadores que se desempenan en la industria minera del
pais, asi como la calidad de los programas de capacitacion ofrecidos por las instituciones
de educacion formal.

Algunos de sus beneficios se traducen en:

1. Ahorro en los costos de seleccion y reclutamiento de personal

La contratacion sobre la base de competencias laborales permitiria a las empresas
de la industria minera disponer de mayor y mejor informacion relativa a la calidad del
recurso humano con que cuentan, asi como de las personas calificadas para
desempetiarse con eficiencia en un determinado puesto de trabajo. Lo anterior daria
mayor transparencia al mercado laboral, reduciendo las diferencias de informacion y los

costos asociados al proceso de reclutamiento y seleccion de trabajadores.

La disminucion de las diferencias de informacion posibilitan la generacion de un

ahorro en los costos asociados al proceso de seleccion y reclutamiento de personal, pese
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a la baja rotacion que caracteriza a las empresas de la industria. Sin embargo, los
beneficios de una disminucion en las diferencias de informacion no sélo se veran
reflejados en los costos ligados al proceso de seleccion de personal, sino que también
afectara la productividad de la compaifiia, la competitividad empresarial, las pérdidas
operacionales, el rendimiento sobre la inversion en capacitacion y la eficiencia de los

contratistas.

2. Incremento de la productividad y de la competitividad.

El proceso de seleccion de personal por competencias laborales permitiria
focalizar las actividades de capacitacion y entrenamiento en aquellas que provean al
trabajador del conocimiento y las destrezas necesarias para llevar a cabo de manera
eficiente su labor, es decir, para realizar su trabajo con la menor pérdida posible de
recursos. Asi, se espera que una mejora de la calidad y la pertinencia de la capacitacion
dada a los empleados, que permita a las compaiias incrementar sus indices de

productividad

Lo anterior seria una consecuencia de la mayor capacidad técnica que
registrarian los trabajadores, asi como del mayor grado de conocimiento que las
empresas manejarian sobre éstos, lo cual permitiria situar al empleado adecuado en el
lugar de trabajo apropiado, y contribuiria a que el trabajador se adapte a €l en el menor
tiempo posible y, con ello, alcance méas rapidamente el nivel de eficiencia que se espera

de él.
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3.  Mayor control de las pérdidas operacionales

Se espera que la mayor calidad de la capacitacion y del capital humano permita
lograr un mayor control sobre las pérdidas operacionales, generando asi un ahorro en
costos. Cabe sefialar que estimar el beneficio por menores pérdidas operacionales
equivale a estimar el beneficio por incremento en la productividad explicado en el punto

anterior, ya que ambos se ven reflejados en los margenes operacionales de la compaiiia.

4. Mejores resultados en los programas de capacitacion

Conocer las competencias que requiere cada cargo, proveeria a las empresas de
informacion relativa a las competencias que presenta el personal, asi como también de
aquellas de las cuales carece. Ademads, la informacion permitiria evaluar la pertinencia
de los contenidos de los programas de capacitacion, sobre la base de si estan entrenando
a los trabajadores en los conocimientos y habilidades que requieren sus respectivos
puestos de trabajo. De esta manera se podria asignar de manera mas eficiente los
recursos destinados a financiar programas de capacitacion, de la misma forma en que
orientaria a los empleados hacia aquellos programas de entrenamiento que potenciarian
sus capacidades y/o disminuirian (o eliminarian) sus debilidades, con el fin de hacerlos

mas productivos.
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5. Disminucion del ausentismo laboral debido a accidentes ocurridos en el lugar

de trabajo.

Se podré focalizar las actividades de capacitacion y entrenamiento en aquellas que
provean al trabajador del conocimiento y las destrezas necesarias, no so6lo para
desempefiarse de manera eficiente, sino también para realizar su trabajo atendiendo a las
medidas de seguridad y proteccion impuestas por la compania. De esta forma, se espera
que la certificacion disminuya las pérdidas causadas por el ausentismo laboral, debido a

accidentes ocurridos en el lugar de trabajo.
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CAPITULO V

PROPUESTA DE MEJORA DEL PROCESO DE CONTRATACION PARA LA

COMPANIA
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PROPUESTA DE MEJORA DEL PROCESO DE CONTRATACION PARA LA

COMPANIA

Segtn los hallazgos identificados en el proceso de contratacion que utiliza la
Compania Minera Cerro Bayo, explicados en el Capitulo III, es posible disefiar una
propuesta de mejoramiento a dicho proceso, basdndose en el modelo de contratacion por
competencias laborales explicado en el Capitulo IV. Con lo anterior se pretende corregir
las deficiencias encontradas en el proceso que actualmente emplea la compaiiia,
demostrar la posibilidad de mejorar el desempefio organizacional a través de la
incorporacion de este modelo, y destacar la importancia del modelo de contratacion por
competencias laborales para las organizaciones en general y ésta en particular.

Dichos hallazgos nos han demostrado que la principal falencia de la
organizacion, radica en que no existe una descripcion de todos los cargos y que al
momento de contratar nuevo personal, no se le da la importancia que merecen las

competencias laborales, por lo cual no se elige a la persona adecuada, es por esto que en
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la presente propuesta se abordara dicho problema, con la aplicacion del modelo de

contratacion por competencias.

PROPUESTA DE MEJORA PARA LA COMPANIA

La experiencia internacional muestra que las empresas que han sido exitosas en
poner el desempeino individual de sus trabajadores como su ventaja competitiva son
aquellas que han usado el enfoque de las competencias laborales como pilar de su
gestion de recursos humanos.

Se entiende por “gestion por competencias” la capacidad de una empresa de
atraer, desarrollar y mantener el talento mediante la alineacion consistente de los
sistemas y procesos de recursos humanos, en base a las capacidades y resultados
requeridos para un desempefio competente.

De acuerdo al enfoque de competencias, una persona o equipo de trabajo es
competente cuando sabe actuar de manera pertinente en una situacion particular. Esto es,

cuando sabe movilizar y combinar sus recursos internos y externos, sabe realizar un
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conjunto de actividades segun criterios externos y cuando consigue los resultados
esperados para esas actividades.

En base a lo antes mencionado, se propone mejorar el proceso de reclutamiento
de personal dentro de la Compaifiia minera Cerro Bayo, a través de la implementacion de
las competencias laborales en la contratacion de personal.

Para la consecucion de dicho objetivo, se levantara una descripcion de cargos
para la planta directiva de Cerro Bayo, basada en el organigrama proporcionado por la
Compaiia, en la cual se estableceran claramente las competencias laborales que se
exigiran a cada cargo.

IDENTIFICACION DE PERFILES DE COMPETENCIA

En esta etapa se buscard identificar los perfiles de cargos que respondan a los
tipos de competencias que la organizacion identifica como criticos para cumplir sus
objetivos de negocios.

La construccién de Perfiles de Competencia comienza con la revision del Mapa
de Cargos actual, para luego definir las posiciones en base al andlisis de las funciones y
ocupaciones. Una vez definidos los Perfiles de Competencia, es posible identificar
competencias comunes, ya sea por familias de cargo o mediante criterios de semejanza,

profundidad, complejidad, frecuencia, similitud de contenidos o autonomia.

DESCRIPCION DE CARGOS
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Primera etapa de la propuesta de mejora, se levantaran los perfiles de la planta
directiva. Se realizara un analisis de cada uno de los puestos, lo que nos permitira
obtener todas las caracteristicas e informacion relativa a cada uno de los cargos y se
definiran las competencias laborales que cada cargo requiere. Esta informacion
permitira establecer la descripcion y especificacion de cada puesto, haciendo mucho maés

facil todo el proceso de contratacion.

A continuacion se realizara la descripcion de la planta directiva de la compania
Minera Cerro Bayo, en la cual se hara una breve descripcion de las funciones del cargo,
el supervisor directo, el subordinado inmediato y se entregara el perfil del puesto de
trabajo, el que incluird los conocimientos que se necesitan y especificaran las

competencias que cada cargo requiere, los cargos descritos son:

1. Vicepresidente de Operaciones
176705988. Jefe Departamento medio Ambiente
176706076. Jefe Departamento Prevencion de riesgos

176706164.  Gerente Operaciones
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176706252.  Gerente de Recursos Humanos
176706340.  Superintendente Contabilidad
176706428.  Superintendente Planta

176706516.  Superintendente Geologia

TITULO DEL CARGO DEPARTAMENTO

Vicepresidente Operaciones

TITULO SUPERVISOR DIRECTO |TiTULO SUBORDINADO INMEDIATO

Presidente, Compatfiia matriz extranjero Gerentes

DESCIPCION GENERAL DEL CARGO

La mayor responsabilidad del cargo es asegurarse de que las actividades produzcan
retornos, que los bienes de la compafiia sean manejados en forma efectiva, y que se

obtengan retornos satisfactorios a los socios.

FUNCIONES ESPECIFICAS
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v/ Formulacion de objetivos alargo plazo y la identificacion de planes para

alcanzarlos.

v/ Presentacion a la mesa directiva, de un plan de operaciones y de un presupuesto

consolidado.

v/ Capacidad de ser un lider y redirigir las actividades financieras, de exploracion y

de mineria.

v/ Monitorear y reportar a la mesa directiva sobre el desempefio de la empresa.

v/ Asegurarse que la compaiiia cumple con las leyes y las obligaciones relacionadas

con los impuestos.

PERFIL TECNICO

I. Ingeniero en

Medio ejecucion en Minas
Estudios Minimos — Titulo
Técnico 1I.
X | Universitario I11.
Conocimientos 11
Especificos: IV.
No requerido L.
Computacion Basico - Especialidad: 1.
X | Intermedio I11.
Avanzado IV.
No requerido Bésico o técnico
Experiencia en el cargo: Sirequerido [Idioma Ingles Medio
10 [ Afios X [Alto

COMPETENCIAS
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Habilidad para la formulacion, aplicacion y evaluacion de planes

estratégicos.
Técnicas Dominio y actualizacion constante en las herramientas gerenciales
que marcan la diferencia en el entorno cambiante actual.
- Facilidad de expresion y comunicacion para transmitir mensajes y
conocimientos que redundaran en beneficio de la organizacion.
Personales
- Habilidad para dirigir y motivar la accidon de grupos.
- Aptitud para la configuracion de equipos de trabajo.
- Liderazgo y Empuje
- Habilidad para incentivar la comunicacion interpersonal
TITULO
DEL
CARGO
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Jefe Medio
Ambie
nte

TITULO TITUL

SUPERVIS |O

OR SUBOR

DIRECTO |DINAD

(0]
INMED
IATO
Vicepresidente
DESCIPCION
GENERAL DEL
CARGO

Este cargo es el

responsable por

asegurarse que el

proyecto se desarrolle
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y mantenga
eficazmente a largo
plazo, para lo cual
debe recomendar y
tomar iniciativas que
tiendan a promover y
a proteger el medio

ambiente

FUNCIONES

ESPECIFICAS

Desarrollo de
politicas,
estrategias y
programas
establecidos por la
compafiia
relacionados con
asuntos del medio

ambiente.
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v/ Monitoreo de

estandares legales

v/ Establecimiento de
contactos y la
coordinacion con
departamentos y
agencias de
gobierno, la
comunidad y otros
organismos.

v/ Desarrollo de
procedimientos
para monitorear
asuntos relativos a
rehabilitacion, y la
prestacion de
asesoria técnica a la
gerencia de la
empresa.

v/ Coordinacion de

estudios y la




investigacion
relativos a
programas del
ambiente y otros
programas
relacionados.
v/ Representar a la

empresa en asuntos
relativos al medio

ambiente.

PERFIL TECNICO

I. Ingeniero

Estudios Minimos Medl.o Titulo Ambientgl ;
Técnico II. Ingeniero Minas
Universitario I11.
Conocimientos 11.
Especificos: IV.
No requerido 1.
Computacion Basico - Especialidad: 11,
Intermedio I11.
Avanzado IV.
No requerido X | Basico o técnico
Experiencia en el cargo: Sirequerido | Idioma Ingles Medio
Anos Alto

COMPETENCIAS
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Técnicas

e Contar con una elevada cultura ambiental, haciendo uso de
técnicas para proteger el medio ambiente.
e Conocimiento de las normativas legales que regulan la utilizacion

y modificacion del medio ambiente.

Personales

e Comportamiento ético
e Responsabilidad social
e Espiritu empresarial

e Compromiso con el desarrollo sustentable del pais.

TITULO DEL CARGO DEPARTAMENTO

Prevencion de Riesgos

TITULO SUPERVISOR DIRECTO |TIiTULO SUBORDINADO INMEDIATO

Gerente de Operaciones

DESCIPCION GENERAL DEL CARGO

Este puesto presta servicios y consejo a la gerencia de linea, en todo lo referente a

seguridad.

FUNCIONES ESPECIFICAS
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S X <

AN

Inducciones de seguridad para empleados nuevos y para contratistas.
Responsable por el programa de capacitacion de empleados en Seguridad e
Higiene Ambiental existente en la compaiiia.

Hacer inspecciones de seguridad de rutina en toda la mina (incluyendo el
asegurarse de que los equipos de seguridad estén en buen estado).
Investigaciones de accidentes e incidentes.

Mantener un buen record de seguridad y emitir informes al respecto.
Operar la posta de primeros auxilios.

Monitorear y hacer exdmenes de salud a los empleados, de acuerdo a la
legislacion vigente.

Mantener un registro adecuado relacionado con materiales que presenten riesgos.

Adquisicion de equipo de proteccion personal
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PERFIL TECNICO

. [. Ingeniero
Medio Prevgenci()n de riesgo
Estudios Minimos: — Titulo - L
Técnico [I. Ingeniero Minas
X | Universitario (11.
Conocimientos
Especificos:
. I. Evaluacion de
No requerido ,bval
riesgos
., L. _ II. Prevencion de
Computaciéon X |Basico Especialidad:
desastres
Intermedio I11.
Avanzado IV.
No requerido Basico o técnico
Experiencia en el cargo: Si requerido [ Idioma Ingles Medio
9 | Afos X | Alto
COMPETENCIAS
e Formulacion de planes y acciones tendientes al mejoramiento
Técnicas continuo de las condiciones laborales de seguridad y optimizacion
constante de los indices de gestion: accidentes, costos, tasas, etc.
° Competencias en trabajo en equipo
° Iniciativa
Personales
° Capacidad de comunicacion
° Compromiso y catalizador del cambio en la organizacion.
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TITULO

DEL

CARGO

Gerente Operac

iones

TITULO TITUL

SUPERVIS |O

OR SUBOR

DIRECTO DINAD
(0]
INMED

IATO
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Vicepresidente | Superint

endentes

DESCIPCION
GENERAL DEL

CARGO

Normalmente es
responsable por todo lo
relacionado con las
operaciones de la mina. A
cargo de todo el Areas en
terreno, principal
responsable del personal
técnico y proyectos a nivel
de faena o asesoramientos

de servicio especifico.

FUNCIONES

ESPECIFICAS
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Produccion de la
mina y planeacion
mina.

Control de calidad.
Tratamiento y
recuperacion de
mineral.
Mantenimiento de
plantas fijas,
moviles y otras
instalaciones.
Administracion del
campamento.
Administracién del
presupuesto,
control de costos y
administracion de
bienes.
Supervision,

motivacion y salud
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de la fuerza de

trabajo.
Estas actividades
pueden ser
desarrolladas
directamente o a
través de otro
personal de nivel
superior ya sea de
caracter permanente

0 contratista.

PERFIL TECNICO
Medio I. Ingeniero Minas
Estudios Minimos: Técnico Titulo 1L In’gémero
mecanico
X | Universitario I11. Metalurgia
Conocimientos
Especificos:
No requerido 1.
Computacion Basico - Especialidad: 1.
X | Intermedio I11.
Avanzado IV.
No requerido Basico o técnico
Experiencia en el cargo: Sirequerido [ Idioma Ingles Medio
10 | Afos X | Alto

COMPETENCIAS
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e capacidad de determinar la mejor manera de disefiar, abastecer y
ejecutar procesos

Técnicas e Conocer y manejar técnicas de prondsticos

e Sentido de orden y disciplina.

e Seguridad en si mismo

Personales
e (apacidad de toma de decisiones.
TITULO DEL CARGO DEPARTAMENTO
Gerente Recursos Humanos

TITULO SUPERVISOR DIRECTO |TiTULO SUBORDINADO INMEDIATO

Gerente de Operaciones Asesor Especialista Recursos Humanos

DESCIPCION GENERAL DEL CARGO

Este puesto presta servicios de asesoria y coordinacion de actividades a la gerencia

de linea, en todo lo referente a recursos humanos.

FUNCIONES ESPECIFICAS
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v/ Reclutamiento de personal.

v/ Orientacion e Induccion de nuevos empleados y la conduccion de programas
de capacitacion.

v/ Administracion de archivos del personal (ausentismos, pagos, etc.)

v/ Administracion de sistemas de compensacion y de beneficios.

PERFIL TECNICO
Medio I. Recurso Humano
Estudios Minimos: Técnico Titulo I1.
X | Universitario I11.
Conocimientos Recurso Humano II. Financiera
Especificos: Gestion de Recursos Humanos IV. Administracion
No requerido I.
Computacion Basico Especialidad: 1.
X | Intermedio ’ I11.
Avanzado 1V.
No requerido Basico o técnico
Experiencia en el cargo: Si requerido | Idioma Ingles X [Medio
5 |Afos Alto

COMPETENCIAS

73




e Conocimientos generales de administracion de recursos humanos,

con énfasis en el manejo de las politicas y normas que regulan las
Técnicas
relaciones laborales.
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Personales

) Estabilidad y Madurez emocional.
e Autonomia e independencia, para asumir el proceso de toma de

decisiones.

Capacidad autocritica y permeabilidad para asumir cambios de
conducta.

° Adaptacion interpersonal, flexibilidad y sociabilidad.

° Liderazgo y facilidad para la conduccion de equipos.
° Motivacion de logros, persistencia y resistencia a la frustracion.
° Capacidad de Gestion para abordar procesos internos,

desarrollo de

estrategias y capacidad de coordinacion.
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TITULO DEL CARGO DEPARTAMENTO

Superintendente Contabilidad

TITULO SUPERVISOR DIRECTO |TIiTULO SUBORDINADO INMEDIATO

Vicepresidente Jefe de Contabilidad y Finanzas

DESCIPCION GENERAL DEL CARGO

Este puesto es el que tiene el mas alto nivel de experiencia en contabilidad en la
organizacion. El rol de este cargo es considerado mas amplio, con responsabilidades

relativas a la informacion de sistemas, suministros y recursos humanos.

FUNCIONES ESPECIFICAS
v Establecimiento de politicas y estandares contables para la organizacion.
v Supervision de practicas y de rendimiento contable en cuanto a lo

planeado en
Otras secciones de la organizacion.
4 Preparacion de informes consolidados que incluyan items de capital y
gastos.
Preparacion de informes contables y de impuestos.

4 Prestar asesoria profesional al personal de contabilidad en la mina.
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PERFIL TECNICO

Estudios Minimos:

Medio

Técnico

Titulo

X | Universitario

1. Contador

II. Ingeniero
comercial

I11.

. Contabilidad II. Financiera
C0n0(:,1m1entos Interpretacion de politicas IV. Administracion
Especificos: .

contables Y Negocios
No requerido 1.
Computacion Basico - Especialidad: 1.
Intermedio I11.
X | Avanzado IV.
No requerido Basico o técnico
Experiencia en el cargo: Sirequerido [ Idioma Ingles X |Medio
8 |Afos Alto
COMPETENCIAS

Técnicas

politicas publicas.

presupuestario.

administrativa. Buen dominio de TICs.

® Basto conocimiento de las areas financiera, contable y

e Manejo de lenguaje técnico usual en el ambito econdmico y de

e Conocer y aplicar las herramientas de control de gestion y de

sistemas de informacion administrativos (Sistema SIGFE u otros).

e Conocimiento de la legislacion tributaria avanzada y control
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Personales

Habilidades para la negociacion bajo condiciones de riesgo e
Incertidumbre.

Criterio innovador y ser proactivo en la proposicion de soluciones.
Capacidad de sintesis para preparar informes y levantar proyectos.
Capacidad analitica y de observacion para la deteccion de riesgos.
Manejo de presentaciones publicas.

Trabajar bajo condiciones de presion.

Demostrar equilibrio emocional, juicio critico
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TITULO

DEL

CARGO

Superintende

nte Planta

TITULO TiTUL

SUPERVIS |O

OR SUBOR

DIRECTO |DINAD
o
INMED

IATO
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Gerente Supervis
Operaciones | or Jefe

Planta

DESCIPCION
GENERAL DEL

CARGO

Normalmente es
responsable por todos
los aspectos del
tratamiento continuado
y eficiente del mineral
y (a menudo) los
servicios asociados de

laboratorio.

FUNCIONES

ESPECIFICAS
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v/ Monitorear la

molienda,
tratamiento y
ensayo del
mineral
Recuperacion del
oro y aspectos de
seguridad (donde
corresponda).
Planificacion o
mantencion de la
plantay la
mantencion
relacionada con
toda la operacion
de planta.
Asegurar que la
produccion de la
planta se ajuste al

programa de
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produccion en los
costos
determinados.

v Recomendar la
adquisicion o
desarrollo de
nuevas plantas de
tratamiento, o de
procesos
metalurgicos.

v/ Asegurarse de
que exista un
lugar de trabajo
que cumpla con
las normas de
seguridad e
higiene

ambiental.

PERFIL TECNICO

Estudios Minimos:

Medio

Técnico

Titulo

I. Ingenieria
Quimica

II. Metalurgia
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X | Universitario I11.
Conocimientos II.
Especificos: IV.
No requerido 1.
Bésico 11.
Computacion - Especialidad:
P Intermedio P I11.
X | Avanzado IV.
No requerido Basico o técnico
Experiencia en el cargo: Si requerido | Idioma Ingles X | Medio
9 | Afios Alto
COMPETENCIAS
e Solido entendimiento de procesos de chancado, lixiviacion,
extraccion por solventes y electro obtencion.
Técnicas
e Comprension de temas financieros.
Conocimiento de Gestion de Riesgos.
e Conocimientos de Control de Pérdidas o sistemas de gestion
similares.
e Conocimiento en gestion y direccion de recursos humanos.
e Manejo MS Office nivel usuario.
e Habilidad para comunicarse eficazmente con los diversos publicos,
Personales (Administracion, Especialistas Técnicos, Operadores, y

Planificadores.
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e Excelente organizacion y habilidades de priorizacion.
e Excelentes habilidades interpersonales para desarrollar relaciones
productivas con una diversidad de personas, en todos los niveles de

equipos de trabajo de la faena.
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TITULO DEL CARGO DEPARTAMENTO

Superintendente Geologia

TITULO SUPERVISOR DIRECTO |TiTULO SUBORDINADO INMEDIATO

Vicepresidente Geologo Jefe Mina

DESCIPCION GENERAL DEL CARGO

Encargado de programar las operaciones del proceso de exploracion y explotacion
mineral y controlar el cumplimiento del programa de avance, de acuerdo a los

pardmetros y especificaciones geoldgicas.

FUNCIONES ESPECIFICAS

v/ Planificacion y la direccion de las actividades de exploracion en la Compaiiia.

v/ Identificacion de metas iniciales y avanzadas de exploracion.

v/ Evaluar oportunidades de adquisicion o desarrollo de proyectos que tengan buenas
perspectivas de retorno a la inversion.

v/ Participar en el desarrollo de la propiedad desde el punto de exploracion al de

produccion.
PERFIL TECNICO
: I 1 i
Estudios Minimos: Medio Tl ngeniero
Geologo
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Técnico 11.
X | Universitario I11.
Prospeccion y Exploracion de I
Conocimientos Minerales '
Especificos: Planeacion, Disefio y Desarrollo de v
Proyectos Geologicos ’
No requerido L.
C tacio Basico Especialidad: Il
omputacion X | Intermedio p ’ I11.
Avanzado IV.
No requerido Basico o técnico
Experiencia en el cargo: Sirequerido | Idioma Ingles X | Medio
5 | Anos Alto
COMPETENCIAS
e Desarrollo y experiencia de proyectos en los campos de desempefio.
Técnicas ° Analizar e interpretar diversos tipos de datos y observaciones.
° Vision espacial y temporal de los procesos geologicos
e [iderazgo
e Manejo de grupos
Personales
e Gestion
e Buenas relaciones interpersonales,
e Capacidad de interactuar en grupo e interdisciplinariamente
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3. RECLUTAMIENTO POR COMPETENCIAS LABORALES

La segunda etapa hace referencia al proceso de Reclutamiento y Seleccion del personal,

para posteriormente determinar el periodo de Induccion del Trabajador en la Empresa.

3.1 ESQUEMA

Seleccion de Personal
) Escoger entre los
Reclutamiento Candidatos al mas
calificado para el puesto

Contrata
r

Induccidn
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3.2 PUBLICACIONES DE AVISO INTERNAY EXTERNA

La Compaifiia Cerro Bayo, publicard las vacantes disponibles, en forma
interna y externa, a objeto de poder seleccionar al candidato mas idoneo.

Se publicacion en medios de comunicacion y en la pagina Web de reclutamiento de
personal, Catho Online (www.catho.cl) pagina que la compaiiia ocupa para sus ofertas
de trabajo, donde el postulante encontrara una ficha de postulacion y la descripcion del
cargo.

Propuesta de aviso

Importante empresa del sector minero, requiere contratar:
Superintendente de contabilidad

Requisitos del cargo:

* Buena presencia

* Experiencia en el rubro minero

* Indispensable conocimiento contable, financiero, y administrativo.
* Buenas relaciones interpersonales

* Experiencia en cargo similar, minimo 5 afios

Ajuntar antecedentes, en sobre cerrado dirigido:
Cargo Superintendente de contabilidad

Documentacion: Curriculo Vital con Foto,
Certificado de Titulo notariado,
Papel de antecedentes,
Carta de Recomendacion (los antecedentes, no seran devueltos)

Enviar antecedentes a: Laguna Verde s/n Chile Chico, XI Region.
Fecha Recepcion de antecedentes: hasta 30 marzo 2007

Chile, XI Region
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3.3 FORMALIZACION DE LA POSTULACION

Para formalizar la postulacion, los interesados/as que retinan los requisitos
deberan completar y presentar los siguientes antecedentes:

Curriculum Vital (de acuerdo a formato)
Fotocopia de Cédula de Identidad por ambos lados

Certificado o fotocopia legalizada del Titulo Profesional y visada por la Oficina de
Titulos y Grados de la Contraloria General de la Republica
Certificados que acrediten capacitacion y postitulos o postgrados (fotocopia).
Certificado de situacion militar al dia, si procediere
Certificado de antecedentes.
Carta de Recomendacion.

3.4 PROCESO DE SELECCION:

En esta etapa se debera llevar a cabo las siguientes actividades:

l. Levantar y validar perfil

2. Seleccionar Curricular

3. Entrevistas

4, Persona seleccionada, se le llama a una segunda entrevista, donde se le solicitan

los siguientes antecedentes:

e Solicitar certificado antecedentes.
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e Solicitar certificado de estudios medios y superior visado por la Oficina de
visacion de Titulos y Grados de la Contraloria General de la Republica.

3.5 DIAGRAMA DE FLUJO PROCESO DE CONTRATACION

Superintendente
RR.HH

l

Deteccion de necesidades por parte
SuperintendentDRR.HH

Definicion deflperﬁl
Recepcion del curriculo

Preseleccion del Curriculo

U

lera Entrevista ———

!

Evaluacion de Entrevista
—|

ﬂ No
Solicita Mas Curriculo
J Lfr
2da Entrevista

U

Oficio al Vicepresidente con
Antecedentes de la persona

0w
Si ﬂ

Se envia antecedentes al ——
Departamento de personal

ﬂ
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Departamento personal da resolucién
que autoriza contratacion

U

Se informa al vicepresidente

3.6 ACTIVIDADES DEL DIAGRAMA

R0
¢

R

R0
¢

2
0.0

Presentacion Curriculo: Se seleccionan 5 curriculum, que cumplan con el perfil
solicitado.

Primera entrevista: El superintendente fija fecha y hora de la entrevista y su
secretaria coordina la fecha y hora.

Evaluacion de la entrevista: Si alguna cumple con el perfil requerido se cita a
una segunda entrevista.

Si ninguno cumple con el perfil se solicitan méas curriculo.

Oficio al Vicepresidente: Se envia oficio al vicepresidente con los antecedentes
de la persona seleccionada.

Si el Vicepresidente acepta el curriculo, envia los antecedentes al departamento

de personal.

R0
¢

Si no acepta se llama a nuevos postulantes
Departamento de personal: Informa de la resolucion afirmativa del

Vicepresidente, para solicitar los antecedentes, para formalizar el contrato

Antecedentes:
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o Solicitar certificado antecedentes especial
o Solicitar certificados estudios medios y superior visado por la oficina de
validacion de Titulos y Grados de la contraloria general de la republica

o Examen de salud compatible con el cargo.

4. PROCESO DE INDUCCION

El proceso de Induccidon comienza una vez que la persona ha sido contratada por
la empresa y tiene como finalidad que la persona conozca la institucion y sus funciones
dentro de la misma. Esto se hace necesario porque el trabajador debe ser adaptado lo

mas rapido posible al nuevo ambiente de trabajo.

4.1 DIAGRAMA DE INDUCCION
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4.2 EL TIEMPO DE INDUCCION DE LOS CARGOS:

CARGO TIEMPO DE

INDUCCION
Vicepresidente 4 meses
Jefe Departamento Medio Ambiente 3 meses
Jefe departamento Prevencion de Riesgos 2 meses
Gerente operaciones 3 meses
Superintendente Planta 2 meses
Superintendente Recursos Humanos 3 meses
Superintendente Contabilidad 2 meses
Superintendente Geologia 2 meses

4.3 ACTIVIDADES DE INDUCCION.

Recibir el primer dia a la persona nueva que ingresa e informar:

< Conocimiento general de la empresa (origen, mision, vision)
< Informacién sobre descripcion de funciones del cargo

<> Dependencia del Cargo

< El plan estratégico de la Compaiia.

<> Sus objetivos, politicas y estrategias generales
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< Horarios, dias de pago, etc.

< Servicios que presta al departamento.

< Estructura organizacional

<> Politicas de personal

<> Prestaciones

<* Direccion de Recursos Humanos, etc.

<> Reglamentacion dentro de la Compaiiia.

<> Informacion general, que pueda representar interés al nuevo empleado.

Posteriormente se realizaran las siguientes actividades de retroalimentacion:

v Visita a las dependencias, a fin de que el funcionario se familiarice con la
disposicion fisica del lugar de Faena Minera.

(4 Presentacion a funcionarios con los cuales tendra contacto o relaciones.

4.4 OBJETIVOS DE LA INDUCCION.

Con el proceso de induccion se busca:

3 Ayudar a los nuevos empleados de la organizacion, a conocerse y auxiliarlos para
tener un comienzo productivo.
4  Establecer actitudes favorables de los nuevos empleados hacia la organizacion, sus

politicas y su personal.
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5 Ayudar a los nuevos empleados a introducir un sentimiento de pertenencia

4.5 ETAPAS DE LA INDUCCION.

El proceso de induccion incluye tres etapas que consideran la induccion a la universidad
de personal, la induccion a la dependencia en el puesto particular correspondiente y la

socializacion organizacional.

4.5.1 Introduccién a la Compaiia

Aparte de la ensefianza técnica que se le debe brinda al nuevo trabajador,
corresponde a la Direccion de Recursos Humanos darle informacion sobre aspectos

generales, tales como:

1. Historia de la institucion.
2. Politicas generales de personal.
3. Indicaciones sobre disciplina, es decir, lo que debe hacer y lo que debe evitar.

4. Prestaciones a las que tiene derecho,

4.5.2 Introducciéon al puesto de Trabajo.
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Otra etapa del proceso de induccion se refiere a la introduccidon al puesto, la
induccién incluye orientacion general a todo el ambiente de trabajo. Se recomienda

lo siguiente:

e Que el nuevo trabajador sea personalmente llevado y presentado con el que habra
de  ser su jefe inmediato.

e El jefe inmediato a su vez debe presentarlo con sus compaifieros de trabajo.

e El jefe debe explicar en que consistir el trabajo, para ello entrega la descripcion del
puesto, para que la lea con detalle.

® Debe mostrarle los sitios generales como son: lugar de cobro, de abastecimiento de

material, cafeteria, etc.

5. PROGRAMAS PARA EL DESARROLLO DEL PERSONAL

Como ultima etapa al proceso de contratacion de personal por competencias, es de
suma importancia recalcar que a pesar de contar con un personal altamente calificado
que cumple a cabalidad con los requisitos que el puesto de trabajo exige, no asegura
que esta persona sea capaz de adaptarse a los factores externos a la organizaciéon como
lo son el clima y el aislamiento en que se encuentra la regién. Es en este punto en
donde la compafiia debe centrar sus esfuerzos ya que debe ser capaz de retener a su
gente , una vez que esta ha sido seleccionada por la empresa en base a sus

competencias, como primera medida se debe incorporar dentro del perfil de
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competencias personales, a personas que cuenten con un alto grado de compromiso y
ganas de aprender y desarrollarse dentro de la organizacion, y como segunda medida
que la compafia debiera tomar, estdn los programas de desarrollo social y desarrollo
del personal, con esto hago referencia a que se debe invertir en el capital humano que
la empresa posee de manera que esta se sienta comprometida con ella, ya que son las
personas las que hacen funcionar el negocio. Dentro de algunas de las medidas que se

proponen estan:

Incentivos mas alld de los monetarios, es decir, proporcionar las herramientas para
que el personal se desarrolle dentro de la organizacidon y que pueda optar a ascensos,
perfeccionamientos y a una carrera dentro de la Compatfiia que sea capaz de brindarles

seguridad de su puesto de trabajo.

Mayor flexibilidad en los turnos, de manera que la persona que tenga su familia
fuera de la region pueda optar a cumplir turnos definidos que le permitan poder viajar
sin problemas cada cierto tiempo con sus familias, programar de tal forma sus labores

que no se produzcan problemas cuando uno de ellos tenga que tomar sus turnos.

Otorgar beneficios como viviendas en el lugar en el cual se realicen las
instalaciones, de manera que la persona que desee llevar a su familia hasta el lugar de
trabajo, tenga donde vivir con ellos, darle las facilidades para que se sientan comodos

como vehiculos para movilizarse etc.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES
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CONCLUSIONES

A partir de las nuevas exigencias del mercado y sus constantes cambios, cada
organizacion se ha visto enfrentada a optimizar sus procesos y sobre todo sus
recursos, en especial los recursos humanos que en definitiva son los motores de toda

organizacion ya que son ellos los encargados de hacer funcionar todo negocio.

Visto desde esta perspectiva, es posible sefalar que las competencias laborales
estan siempre en funcion de la organizacion, es decir, en primer lugar existe la
organizacion como grupo social que busca producir satisfactores de necesidades para la
sociedad, e inmediatamente después, serd ésta quien requerird contar con un personal
con ciertas competencias para que la organizacion cumpla con sus objetivos. Es por esto
que la capacidad de una empresa sera la suma o combinacion de las competencias que
poseen las personas que la componen. En este sentido, gestionar las competencias de las
personas equivale a gestionar la capacidad de la organizacidon para cumplir con sus
objetivos.

La definicién clara de las competencias laborales dentro de la descripcion de
cargos y un buen reclutamiento son de suma importancia para lograr un buen proceso de

induccion que permita que el nuevo personal pueda adaptarse de la mejor forma posible
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a su puesto de trabajo. Esto va en directa relacion con la productividad y competitividad
de las empresas, ya que implican una relacion directa con el recurso humano que en
definitiva es la base para el desarrollo de cualquier organizacion.

En definitiva la implementacion de contratacidn por competencias es algo que
actualmente a cobrado mucha fuerza, esto se debe a que otorga grandes beneficios tanto
para la organizacidbn como para los trabajadores ya que define claramente las
competencias que cada persona debe tener para cumplir de forma eficiente y eficaz su
labor dentro del puesto de trabajo. Alguno de los beneficios para la empresa se traducen
en disminucion de costos que van en relacion con costos de tiempo, aprovechamiento de
recursos entre ellos mencionaremos:

+» Disminucién de costos por induccion del nuevo personal, al reducir el periodo de
induccion, se tiene a una persona que es capaz de adaptarse de forma mas rapida

a su lugar y su puesto de trabajo.

«» Disminucién de los costos en personal por rotacion, al encontrar a la persona que
cuente con las competencias necesarias para el puesto de trabajo, se tendrd a la
persona idonea para el cargo y serda mucho mas bajo el indice de rotacion.

«» Disminucién de los costos en el proceso de seleccion, gracias a que existe una

buena definicion de cargos lo que hace posible encontrar de forma mas rapida 'y

eficiente a la persona adecuada para el desempefio del cargo.
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Por ende la propuesta que se pretende implementar en la Compaiiia Minera Cerro
Bayo, busca juntar lo que es la realidad de la empresa con el marco metodoldgico de

contratacion por competencias laborales.
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ANEXOS

ANEXO 1

VENTAJAS Y DESVENTAJAS DEL RECLUTAMIENTO INTERNO

VENTAJAS

DESVENTAJAS

Mas econdomico para la empresa,
pues evita gastos de honorarios de
empresas de reclutamiento, etc.

Es mas rdpido, ya que evita las
frecuentes demoras del
reclutamiento externo.

Presenta mayor indice de validez y
de seguridad, puesto que la empresa
conoce al candidato.

Es una poderosa fuente de
motivacion para los empleados, ya
que estimula a su personal en la
actitud de autoperfeccionamiento.
Aprovecha las inversiones de la
empresa en entrenamiento de
personal, cuando pasa a ocupar
cargos mas elevados y complejos.
Desarrolla un sano espiritu de
competencia entre el personal,
teniendo presente que las
oportunidades se ofreceran a quienes
realmente demuestren condiciones
para merecerlas.

Exige que los empleadores nuevos
tengan condiciones de potencial de
desarrollo para poder ascender.
Puede generar conflicto de intereses,
en los empleados que no demuestran
condiciones para ser ascendidos.
Cuando se administra de manera
incorrecta, esto ocurre, ya que el
empleado, al ascender
reiterativamente, llega un punto en
que ¢l se muestra incompetente, se
estanca y la organizacion quizd no
tenga como devolverlo a la posicion
anterior;

Pierden la creatividad y las actitudes
de innovaciéon, ya que éstos
conviven sblo con los problemas y
con las situaciones de la
organizacion.
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ANEXO 2

VENTAJAS Y DESVENTAJAS DEL RECLUTAMIENTO EXTERNO

VENTAJAS

DESVENTAJAS

Trae “‘sangre nueva” y nuevas
experiencias a la organizacion.
Esto ocasiona la importacion de
nuevas ideas y  enfoques
diferentes acerca de problemas
internos de la organizacion.
Renueva y enriquece los recursos
humanos de la organizacion, ya
que este proceso consiste en
recibir  personal que tenga
aptitudes igual o mayor que la
existente en la empresa.
Aprovecha las inversiones en
preparaciéon y en desarrollo de
personal efectuadas por otras
empresas o por los propios
candidatos.

Generalmente tarda mas que el
reclutamiento interno, esto debido
al tiempo empleado en la eleccion
e implementacion de las técnicas
a utilizar para esto.

Es mas costoso y exige
inversiones y gastos inmediatos
en anuncios de prensa y agencias
de reclutamiento.

En un comienzo no es muy
seguro, ya que los candidatos
externos son desconocidos.
Cuando monopoliza las vacantes
y las oportunidades dentro de la
empresa, puede frustrar al
personal, ya que éste percibe
barreras que se oponen a su
desarrollo laboral.
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ANEXO 3

MAPA LOCALIZACION REGIONAL COMPANIA MINERA CERRO BAYO

105



BIBLIOGRAFIAY FUENTES DE INFORMACION

Libro direccion y gestion de recursos humanos, Madrid: Pearson Educacion, 2001

Luis Gémez Mejias.

Sitios WEB

http://www.competenciaslaborales.cl
http://www.chilecalifica.cl/califica/home.do

http://www.sence.cl
http://www.sernageomin.cl/sitio_web/descarga/politica_minera_bicentenario.pdf
http://www.cochilco.cl/productos/periodicos/anuario/Anuario1992-2001/home.htm
http://www.sonami.cl/exposiciones/situacion/sonami.pdf
http://www.sonami.cl/pdf/SonamiFUND2%?20feb.pdf

WWWw.coeur.com, pagina empresa matriz de la compaiiia
http://www.minmineria.cl/img/aysen-con-diagrama.pdf
http://www.ilo.org/public/spanish/region/ampro/cinterfor/

Material proporcionado por la Compafiia Minera Cerro Bayo

106


http://www.competenciaslaborales.cl
http://www.chilecalifica.cl/califica/home.do
http://www.sernageomin.cl/sitio_web/descarga/politica_minera_bicentenario.pdf
http://www.cochilco.cl/productos/periodicos/anuario/Anuario1992-2001/home.htm
http://www.sonami.cl/exposiciones/situacion/sonami.pdf
http://www.sonami.cl/pdf/SonamiFUND2%20feb.pdf
http://www.coeur.com
http://www.minmineria.cl/img/aysen-con-diagrama.pdf

