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El area de Administracion de Personal del
Depto. de Tecnologias Generales de la
Facultad Tecnologica de la Universidad de
Santiago de Chile tiene el orgullo de
presentarles la primera edlcmn de la revista
electronica denominada: “"GESTION DE LAS
EEE;&QNAS Y TECNOLOGIA ISSN 0718-

Podemos mencionar los siguientes objetivos
gue nos hemos trazado al desarrollar esta
revista:

1) Contar con un medio electronico para
difundir ideas y pensamientos en relacion
a tematicas vinculadas a la gestion de las
personas y/o de los recursos humanos asi
como de |la tecnologia en su concepcion
mas amplia.

2) Contribuir al incremento del capital
cultural de la comunidad (estudiantes,
profesores, academicos, profesionales) tanto
intra como extra unwermdad en temas
relacionados con la gestion de las personas
y la tecnologia.

3) Ampliar el horizonte formativo de los
estudiantes de pregrado de carreras del
area de la Administracion al contar con un
medio electronico adicional como fuente de
consulta para preparar trabajos y desarrollar
actividades academicas.

En esta primera edicion, la revista esta
organizada en los apartadus de ensayos,
resenas de libros y articulos que dan cuenta
de aplicaciones en los ambitos disciplinarios
va referidos. De esta manera se presentaran
ensayos relacionados con el emergente
tema de |la Responsabilidad Social

Empresarial, la literatura organizacional y
la evaluacion de la capacitacion. En la
seccion resena de libros se comentara el
libro Inteligencia Relacional de los autores
Jaime Garcia y Manuel Manga. En el
apartado de articulos, conoceremos la
aplicacion de la Metndnlngla SIMAPRO vy un
interesante trabajo sobre temas
previsionales. Se destaca un articulo
colaborado por la revista argentina “"Enlaces
de Recursos Humanos” que asocia los topicos
de las personas con la tecnnlngla en el
ambito de las pequenas y medianas
empresas mexicanas.

La revista al contar con ISSN otorgado por
la Comision Nacional de Investigacion
Cientifica y Tecnologica — CONICYT, ha
definido ser editada de forma Euatrlmestrai
es decir, tres veces al afno. Los proximos
numeros seran publicados electronicamente
en Agosto y Noviembre del afno en curso.

El Comité Editorial de esta revista esta
formado por los Académicos del Area de
Administracion de Personal; Sra. Myrna
Videla Aros y Sres. Juan Gnduv Vargas,
Miguel Portugal Campillay, Luis Ovalle Diaz
y Julio Gonzalez Candia.

Esperamos que este nuevo medio
informativo satisfaga las expectativas de
todas las amigas y amigos lectores.

COMITE EDITORIAL
Santiago, Mayo 28 de 2008




Elementos para reflexionar

RESPONSABILIDAD SOCIAL
DE LAS EMPRESAS

modo de
introduccion...
En |la actualidad

mucho se habla y
se escribe sobre
Responsabilidad Social
Empresarial (RSE) o
Corporativa (RSC), nos
encontramos asi ante una
discusion que se desarrolla
en esta parte del continente,
pero que - claramente -
viene precedida por
experiencias en otros
lugares del mundo, tales
como Europa y Estados
Unidos. Hay voces

que destacan la RSE
Como una estrategia

de marketing de
estas organizaciones
para posicionarse mejor,
ganar nuevos mercados o
adecuarse a clientes cada
vez mas informados,
exigentes y criticos de su
mismo accionar. Por lo
anterior, he considerado
relevante plantear ciertos
temas que pueden contribuir
a ampliar la reflexién sobre
la responsabilidad social de

Julio Gonzalez Candia, Jefe de Carrera TAP USACH *

las empresas por todo lo que
ellas pueden hacer por la
sociedad no salo hoy, sino
que - y sobretodo - en una
mirada mas a largo plazo
donde el concepto de
“sustentabilidad” adquiere
central importancia.

Algunas Definiciones y
consideraciones iniciales.
Definiciones hay muchas, no
existe

una

definicidn
universal de
Responsabilidad Social.

Iniciaremos con los

planteamientos de Monica
Araya del Centro de Derecho
{' Pulit:ca Ambiental de la
niversidad de "r’a!e quien
ha indicado que “en la
practica, este concepto
promueve un
comportamiento empresarial
que integre elementos
sociales y ambientales que
no necesariamente estan
contenidos en la legislacion
sino que mas bien obedecen
a las expectativas de la
sucledad ‘con respecto a la
empresa”’
Por otra parte la Business
for Social REEDDHSIbIhtY
(BSR) define la



responsabilidad social
corporativa como el "acto
de alcanzar los objetivos
comerciales en maneras que
honran los valores éticos vy
respetan a la gente, las
comunidades y el medio
ambiente”, Para Juan Pedro
Sulbaran el concepto de
RSE no es estatico, preciso
ni deflntda, lo ve mas bien
como “un blanco o meta
movil que incluye todas
aquellas consideraciones y
expectativas de tipo
economico, legal, etico y
dlsr.:recmnal que la sociedad
se ha forjado con respecto
a las organizaciones
empresariales en un
momento determinado de
su acontecer historico”.
De esta ultima definicion dos
aspectos a subrayar, primero
el otorgarle a la RSE el
caracter de “en
construccion”, y segundo, la
instalacion de la mirada
historica en cuanto a las
consideraciones

expectativas que la sociedad
tiene de las empresas.
Claramente que Ilas
expectativas que se tienen
hoy de las organizaciones
en los temas econdmicos,
legales, medioambientales,
etc. son distintos a los que
se tenian, diez, incluso cinco
anos atras Otro autor,
Rosamund Thomas al
abordar el concepto de ética
empresarial, se preocupa de

diferenciarlo de Ia
Responsabilidad Social
Corporativa (RSC) Asi
plantea que el “concepto de
etica empresarial pone
enfasis en la moralidad, en
los valores éticos, mientras
que la RSC centra su
atencion en el desempeno
en términos sociales vy
medioambientales”, Agrega
ensequida que, “ambas
tendencias han convergido,
hasta cierto punto, en otras
responsabilidades que se les
han agregado, tales como
respeto por los derechos
humanos y normas
anticorrupcion”, Destacamos
de estos planteamientos el
intento de Thomas por
separar las areas de la ética
empresarial y la RSE, si bien
es cierto hoy hay consenso
en los temas que les
preocupan a ambos,
tambien releva ambitos de
accion diferenciados.
En la misma linea de Thomas
encontramos los
planteamientos de |la
Comision de las
comunidades europeas
quienes en su libro verde
han sostenido que "“la
responsabilidad social de las
empresas es, esencialmente,
un concepto con arreglo al
cual las empresas deciden
voluntariamente contribuir
al logro de una sociedad
mejor y un medio ambiente
mas limpio”. Sostienen,

Clave resulta en la
definicion de las
Comunidades Europeas el
caracter de voluntariedad
que tienen las empresas al
asumir ciertos
cCOompromisos y acciones
en el area de la RSE.

ademas, que “un numero
creciente de empresas
europeas reconoce cada vez
mas claramente su
responsabilidad social y la
considera parte de su
identidad. Esta
responsabilidad se expresa
frente a los trabajadores vy,
en general, frente a todos
los interlocutores de la
empresa, que pueden a su
vez influir en su éxito” .
Clave resulta en la definicion
de las Comunidades
Europeas el caracter de
voluntariedad que tienen las
empresas al asumir ciertos
COMpPromisos y acciones en
el area de la RSE teniendo
en mente como objetivo y/o
proposito un bien superior,
como lo es el contribuir
decididamente a construir
una sociedad mejor en los
diferentes planos, primero

ey




de una manera interna, es
decir considerando a sus
trabajadores, accionistas,
proveedores, hasta una
mirada mas externa como
la comunidad a la cual
pertenece o en la que esta
Inserta. Podemos agregar y
en el decir de los autores
José Luis Lizcano y Pablo
Nieto que “al aceptar la
compania una
determinada
responsabilidad social se
ve obligada por
conviccion propia a
incorporar dentro de su
planificacion estratégica
objetivos que consideren
la justicia social, el
desarrollo snstenlble a
largo plazo y la mejora
de la sociedad” .

Me parece muy oportuno
re[evar la caracteristica
de nbllgacmn por
CGH\HCCII‘.‘JI‘I que
proponen Lizcano y Nieto
por parte de las empresas
en materia de RSE, para un
numero wnportartte de
autores e investigadores en
la materia, este seria el
elemento realmente
distintivo y diferenciador.
Asi, nos encontramos con
otra definicién propuesta por
Alexei Guerra, quien sefala
que la RSE “se entenderia
como la incorporacion
conciente, clara y sostenida

en la gestion estrategica de
una organizacion, de los
impactos sociales de su
actividad o negocio en el
entorno, y la necesidad de
sopesar los valores sociales,
subjetivos y cualitativos,
como complemento de los

criterios tradicionales de
medicion y evaluacion de la
rentabilidad y gestion

financiera de una
nrganlzacmn, en su
vinculacion e mteraccmn con
el medio o entorno” . De
esta manera se instalaria un
elemento central gue tiene
que ver con como la
Drganlzaclnn toma
conciencia y comprende a
cabalidad las percepciones,

——|

intereses y necesidades que
los actores tienen de su
accionar traducido en una
gestion funcional a esos
requerimientos.

Situandonos ya en el ambito
nacional, la Fundacion
Prohumana ha definido
la RSE como "la
contribucion al desarrollo
humano sustentable, a
través del compromiso
y la confianza de la
empresa hacia sus
empleados y las familias
de éstos, hacia la
sociedad en general vy
hacia la comunidad local,
en pos de mejorar el
capital social y la calidad
de vida de toda la
comunidad”. _

Se destaca en el analisis
de la Fundacion en
referencia que este
concepto de
Responsabilidad social
de una u otra manera
“implica un nuevo rol de la
empresa dentro de la
sociedad; desde su accionar
como un actor meramente
economico hacia un actor
del desarrollo economico del
pais” .

La Fundacion Prohumana
fue un poco - o bastante -
mas alla al expresar que la
RSE es un movimiento
mundial que busca la
implementacion de un nuevo



modelo de capitalismo
inclusivo, en el que los
distintos actores de la
sociedad, Estados, Empresas
Y sociedad civil mplementen
modelos de gestion
humanamente sustentables
con sus diferentes publicos
de interés a nivel local y
global. Todo esto, vamos
también sefialandolo desde
ya - en una logica de
mercado y de intereses,
donde las funciones y ambito
de intervencion del Estado
son caracteristicas de la
vision neoclasica, en la cual
segun Aldo Ferrer se limita
“a asegurar los derechos de
propiedad y a no interferir

as transacciones entre
los particulares”

La Empresa mas alla
de la maximizacion de
utilidades

El asunto desafiante es
abordar la posibilidad que
las nuevas miradas en
cuanto a temas de
Responsabilidad Social por
parte de empresas estén

dando cuenta de un “nuevo
paradigma " por parte de la
comunidad empresarial, mas
alla de la “minimizacion de
los costos y |a maxlmlzacmn
de las utilidades K
ganancias” puesto que
existirian ejemplos cnncretns
de acciones de estas
instituciones que sobrepasan
las fronteras de lo
puramente economico.,
Entre estos ejemplos,
sobresalen aquellas acciones
tendientes a contribuir al
mejoramiento del entorno
social donde se desenvuelve
la empresa, aportando ideas
y recursos para contribuir
de manera significativa en
la resolucion de problemas
tales como la marginalidad,
la calidad de vida de la
comunidad, la preservacion
del medio ambiente, etc.
Hay planteamientos - como
los de Steven D. Lydenberg
- que relevan y _}ustchan F
intervencion de la empresa
rivada en la resolucion de
as dificultades sociales,
entre otras razones, por la

importante cantidad de
recursos con que cuentan.

Ahora bien, es nuestro deber
senalar que los mejores
ejemplos de acciones de
Responsabilidad Social
provienen de grandes
empresas , en su mayoria
transnacionales. Esto lo
avala el citado Libro Verde
de la Comision de las
Comunidades Europeas .
Sin duda que en todo tipo
de organizacion -
independiente de su nivel
y/o tamano - podrian existir
practicas socialmente
responsables en los ambitos
de la gestidn de los recursos
humanos, la salud

seguridad en el trabajo, la
gestion del impacto
ambiental y de los recursos
naturales por nombrar
algunas acciones en la
dimension interna o el
trabajo que se haga por
ayudar a las comunidades

locales, la relacion con los
socios comerciales,
proveedores Y

El asunto desafiante es abordar la posibilidad que las nuevas miradas en cuanto
a temas de Responsabilidad Social por parte de empresas estén dando cuenta de
un “nuevo paradigma ” por parte de la comunidad empresarial, mas alla de la
“minimizacion de los costos y la maximizacion de las utilidades y/o ganancias”
puesto que hoy existirian ejemplos concretos de acciones de estas instituciones
que sobrepasan las fronteras de lo puramente econdmico

—— ) -



consumidores, etc. en la
dimensidn externa.
Otro tema de reflexion
tendria que ver con lo que
se planted anteriormente en
el sentido de la disyuntiva
entre la minimizacion de los
costos y la maximizacion de
las ganancias. Si por las
razones mencionadas son
prioritariamente las grandes
empresas quienes realizan
una mayor cantidad de
acciones de responsabilidad
social, tal vez no estemos
frente a esa disyuntiva, sino
que estas organizaciones -
presentes en diversos paises
- asumen “una forma
distinta” de maximizar sus
utilidades en cuanto ya no
a minimizar sus costos de
operacion, sino que en
ampliar sus ambitos de
accion y presencia en temas
de RSE lo que ademas, les
puede generar dividendos
en cuanto a una mejor
imagen en el mercado, lo
que se veria materializado
en una mayor adquisicién
de los bienes y/o servicios
ue estas ofertan a los
istintos mercados
ubjetivus. En buenas
cuentas, el "gasto mayor en
RSE" se veria compensando
con nitidez en la elevacion
de los niveles de ventas v,
Eﬂr ende, ganancias. De
echo, desde el sector mas
critico, se piensa que es solo

- I ———

una moda que persigue
exclusivamente aumentar
los beneficios economicos
para las empresas. Esto lo
sostiene el autor Ernesto
Barrera Duque citando a
Gilles Lipovetsky (2005) .

También es discutible una
cuestion anterior y que ésta
tiene que ver con los
argumentos a favor y en
contra de que las empresas
implementen acciones de
RSE. Para ello hemos
revisitado los
planteamientos de tres
autores, Juan Pedro
Sulbaran , Sthephen Robbins
y Hernan Murdock (quién
adapta los planteamientos
de Lawrence, Weber and
Post). Entre los principales

argumentos en contra
podemos mencionar:

ePerseguir metas sociales
diluye la finalidad de la
empresa: la productividad
economica vy la rentabilidad.

*Los gerentes y directores
de empresas generalmente
no tienen la formacion ni la
experiencia para resolver
problemas de naturaleza
social.

el a responsabilidad social
debilita los fundamentos del
sistema capitalista de libre
empresa. Impone gastos
distintos entre competidores
e impone gastos ocultos
cobrados a los diversos tipos
de accionistas.
Entre los argumentos a favor
sostenidos por los
apologistas 0
intervencionistas , podemos
senalar:

eLa empresa, como tal,
debe responder
adecuadamente a los
cambios socio-culturales si
espera tener exito vy
sobrevivir.

eDesanima la regulacion
gubernamental (motivo
generalmente de resistencia
para una parte del
empresariado).

eEquilibra el poder con la
responsabilidad. Las
empresas tienen mucho
poder y se requiere una
responsabilidad igualmente
grande para compensarlo.



Citando Hernan Murdock, lo que se ha podido
visibilizar con |la RSE es “que las empresas operan
dentro de una red de relaciones econdmicas, sociales,
politicas y ecologicas y por lo tanto, deben actuar de
manera ética para cumplir con las responsabilidades
que tienen con todos los accionistas”.

*Siendo socialmente
responsable, la empresa
estara en capacidad de
Erwectar una mejor imagen

acia la comunidad. La
opinion publica respalda a
las empresas que persiguen
metas economicas Yy
sociales. Asi, se
aumenta el valor del
negocio y su
reputacion.

e[ as empresas, vy en
particular las de gran
tamano, disponen por
lo general de grandes
recursos que pueden
contribuir a la solucion de
muchos problemas sociales
que en muchos casos ella
misma ha creado o ha
contribuido a crear. Si se
abordan los problemas
sociales antes de que se
vuelvan graves y sea mas
costoso corregirlos Esta
propiciando la accion
preventiva por sobre la
remedial.

A modo de Conclusiones
Citando nuevamente a
Hernan Murdock , lo que se

ha podido visibilizar con la
RSE es "que las empresas
operan dentro de una red
de relaciones Ecnnumlcas,
sociales, politicas vy
ecoldgicas y por lo tanto,
deben actuar
de manera
etica
para

cumplir
con las

responsabilidades que tienen
con todos los accionistas”.
Si damos por supuesto el
postulado anterior vya
tenemos una primera pista
para las reflexiones finales
y esta es que la red de
relaciones en donde opera

una empresa no es solo
economica - financiera. Al
incorporar a los actores
sociales, politicos vy
ecologicos, la red no solo se
amplia, también se
diversifica y se tensiona
puesto que se ejercen
presiones desde cada punto
referencial. Un aspecto
central es que Ila
maximizacion de beneficios
ya no podria seguir siendo
el Unico principio, ni la Unica
racionalidad que cruce esta
nueva red de relaciones o
vinculos.

Otro elemento que juega un
importante rol en la
discusion es que la
sociedad de hoy es
distinta porgue los
sujetos que la integran,
por ejemplo, han
elevado sus niveles
formativos y se vuelven
mas criticos del
desenvolvimiento de
todos los actores;
preferentemente los
gubernamentales vy
empresariales. Si
nuevamente damos por
supuesto el postulado en
cuestion, las empresas y
organizaciones tendrian la
necesidad creciente de
“operar” en la sociedad
actual de una manera
diferenciada a como lo han
estado haciendo hasta el dia

ﬁ-



Asi las cosas, no bastara
gue las organizaciones
persigan solo fines
economicos, la sociedad
le impondra nuevos
desafios a los cuales
tendran que
acostumbrarse y
adaptarse para sobrevivir
o desaparecer en la
voragine de los cambiosy
la dinamica economica en
contextos y/o escenarios
de globalizacion.

de hoy. Este punto ya lo
planteaba la investigadora
y directora del Proyecto
Sustainable Americas”,
Ménica Araya quien sostiene
que en un futuro cercano las
empresas no solo se
conduciran por las leyes y
normas de cada pais, sino
que también por otros
mecanismos - tal vez menos
formales pero muy
relacionados con la
legitimidad - o lo que se
conoce como “la licencia
para operar en sociedad” .

No solo legitimidad es el
problema mas que serio que
podrian enfrentar las
organizaciones, sino que
también incluso de

.tE

subsistencia en los mercados
donde operan; esto lo han
planteado ya los autores
Manuel Bestratén y Luis
Pujol . Asi las cosas, no
bas.tara que las
organizaciones persigan sélo
fines econdmicos, la
sociedad le impondra NUevos
desafios a los cuales tendran
que acostumbrarse y
adaptarse para sobrevivir o
desaparecer en la voragine
de los cambios y la dinamica
economica en contextos y/0
escenarios de globalizacion.
En el decir del ya citado
Alexei Guerra "la RSE debe
insertarse (en el) contexto
de replanteamiento del
escenario social, economico,
politico, tECf‘ID[ﬂgICG e
institucional, en el cual los
limites de las esferas de
actuacion, responsabilidad

competencia entre lo
publico y lo privado se
difuminan, haciendo posible,
y sobretodo necesario el
consenso entre empresas,
Estado y Sociedad Civil” .

Con estos elementos, al
menos podemos llegar a una
conclusién preliminar, si es
que aun no estamos frente
a un nuevo paradigma de
racionalidad econdmica
vamos a necesitar estarlo
en un corto a mediano plazo
y si bien esto implica
responder y preguntarnos

por cuestiones mas de fondo
como el modelo economico
o el modelo de desarrollo,
claves resultaran los
conceptos de preservacion
y sustentabilidad. Jiménez
y Mujica han sostenido que
ante el criterio de dominar
a la naturaleza para el
bienestar del hombre,
emerge el criterio de
preservar la naturaleza para
ue el hombre pueda
isfrutar del bienestar
proveniente del avance
cientifico y tecnolégico”, por
otro lado, los autores
Carpenter y White tienen
razon al indicar - en directa
asociacion con el tema de
responsabilidad social - que

Se trata de cimentar las
bases del accionar de las
empresas desde otro lugar.
Desde un lugar en donde
la éetica, el respeto a las
personas y a las leyes
vigentes, la ecologia y el
desarrollo sostenible sean
tan importantes como el
factor econémico que ha
primado hasta la
actualidad.



“el desarrollo sostenible
requiere un nuevo modelo
economico ya que si solo
dependemos de Ia
filantrc}pia, las mejoras
terminan cuando se agota
el dinero, si solo
dependemns de la razon
moral, las mejoras seran
hechas s6lo por las
empresas de altos valores
éticos, pero si desarrollamos
nuevos modelos
econdmicos, no habran
limites a los Iugrns que se
puedan alcanzar” . Asi desde
el angulo de miracla de la
preservacion vy la
sustentabilidad a la base y
mas aun en contextos de
globalizacion, se necesitaran
practicas gerencuales y
directivas - tal vez nuevas
racionalidades - que apunten
a estos objetivos, ya lo
planteaba Molina
cuando sostenia
que "los
mercados
globales
imponen una
necesidad
apremiante:
identificar vy
poner en
marcha nuevas
practicas
gerenciales,
capaces de
brindar
beneficios a
corto plazo, pero

ademas y sobretodo, de
mantenerlos, reafirmarios y
elevarlos en un largo
horizonte de tlempc:-"

Basandome las
reacciones ada ptativaE que
propuso Giddens en su texto
Consecuencias de la
Modernidad, deseo ser
sostenidamente optimista
en plantearme lo que viene
en materia de
Responsabilidad Social para
las organizaciones, una vez
que las acciones de RSE o
RSC se amplien a mas
organizaciones, incluidas las
de menor tamano, con los
consiguientes beneficios
para toda l|la sociedad,
podremos decir que no se
tratd de una moda o
certeras estrategias de
marketing de estas mismas

organizaciones para
posicionarse mejor, ganar
nuevos mercados o0
adecuarse a clientes cada
vez mas informados,
exigentes y criticos de su
mismo accionar. Sino que
se tratd o se trata de
cimentar las bases del
accionar de las empresas
desde otro lugar. Desde un
lugar en donde la ética, el
respeto a las personas y a
las leyes vigentes, la
emlng:a Y el desarrollo
sostenible sean tan
importantes como el factor
economico que ha primado
hasta la actualidad.{}
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Literatura organizacional
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Hoy, se comienza a
entender con seriedad
que el mayor exito y
potencial de sobrevida
de las organizaciones
Jasa por lo que ocurra,
O NO ocurra, con las
personas que la integran

ave Ulrich, en un

libro que lleva

algunos anos como

lectura obligada de

todos quienes tienen

que ver con la gestion de las
personas, ha permitido colocar
un fuerte én asis en la doble
mision de las areas de RR.HH
. De un lado, el natural y
necesario interés en la
adecuada mantencion de los
temas “higiénicos”, que aluden
a la preocupacion por los
componentes cotidianos vy
Feratwns cﬂrrespnndlentes
quehacer mas tradicional

de esta funcion en las
organizaciones.
De otro lado, como

contrapartida, pero también
complementariamente a
aquella mirada, abre el analisis
respecto a no perder de vista
el futuro de la empresa, su
proyecto estrategico. Este
segundo aspecto, en el decir
de Ulrich, también es una
tarea sustantiva de la gestion
de RR.HH., y fija la razon por
la cual, tener un desempeno
de calidad en esta area,
implica, ineludible, e
imperiosamente, ser capaz de

conocer y entender todo el
tramado de la empresa. Asi,
el lider de RR.HH., esta
comenzando a ser asumido
como un interlocutor valido y
estrategico en toda reflexion
clave para una organizacion.

Hoy, se comienza a entender
con seriedad ciue el mayor
éxito y potencial de sobrevida
de las organizaciones pasa por
lo que ocurra, o0 no ocurra,
con las personas que la
integran, mucho mas que lo
gue se pueda hacer y

esplegar en materia de
desarrollo tecnoldgico,
financiero, industrial o
comercial.

Esa es la buena noticia para
todos los profesionales que se
estan formando en carreras
que tienen como eje tematico
la Gestion de las Personas. La
mala noticia, es que aun es
mucho mas significativa la
cantidad de empresarios que
no logran visualizar las
oportunidades que dejan pasar
frente a ellos, al rodearse de
equipos laborales que son
administrados
fundamentalmente en su



dimension mas robotica,
coartando, o derechamente
anulando todo espacio para
el desarrollo de iniciativas,
creatividad o participacion.

Supongo, entonces, que una
discusion :mpurtante es la
de encontrar férmulas que
permitan instalar este tipo
de reflexiones en el mundo
empresarial. Mi hipotesis es
que no tiene muchas
posibilidades de exito el
intentar que un empresario
lea en profundidad, por
ejemplo el mencionado texto
de Ulrich, o a Drucker,
autores brillantes, pero que
divulgan su saber en textos
que suelen quedarse mas
bien en las esferas de la
academia. Sostengo esta
afirmacion en el hecho de

espacios a textos, que bajo
claves de parabulas 0
historias, en ocasiones de
dudoso gusto estetico
entregan, a sus lectores,
perspectivas de accion
organizacional en que las
personas son el eje para
resolver las complejidades
empresariales.

Algo asi, como libros de
autoayuda organizacional.

En Chile, en general tienen
algunas caracteristicas
especiales:

gjsnn de pocas paginas y
letra grande, es decir, de
facil lectura, mclusu en la
locomocién culectwa
(2) Tapas culﬂrldas
generalmente de color
amarillo (lo que puede ser

= = el dqe[ ya clési}r:n
“éQuién se ha

;Tragnm llevado mi
queso?”. Entre

sal}o! Earentesm ya
an salido al

2mmwgmmares MENOS dOS
e ot libros diferentes

sman tracy CON titulos en
ue declaran

q
mmreldrd que elios (los

‘ autores) fueron
guienes se llevaron el queso.

Pero, por mas absurdo que
parezca un libro, siempre
algo nuevo se aprende v,
como cuando el pirguinero
mueve el relave para liberar
la escoria, e ir limpiando
hasta quedarse con la peBita
de oro, es facti

encontrarse con sugerencias

que, al e ideas
menos en q u e ,
Chile, el Por mas absurdo que parezca un libro, siempre algo nuevo se escritas
empresario aprende d e
muchas manera
veces no es mucho
profesional, m a s

sino que se ha hecho a si
mismo, partiendo de un
adecuado wuso de
oportunidades,
perseverancia a toda prueba
y una alta dosis de lo que
se suele llamar “suerte”.

Un curso de accion para
abordar esta debilidad, es
el de algunas editoriales que
estan abriendo crecientes

mas bien explicado por
corresponder seguramente
a un mismo grupo editorial);
(3) titulos muy alejados del
vocabulario empresarial, que
arrancan seguramente
sonrisas y que, por sobre
todo, despiertan curiosidad.
O no le llama la atencion al
lector saber de gue trata un
libro que se titule
“iTraguese ese sapo!”, o

rutilante, aparecen en textos
serios, formales, largos y
complejos de Ilos
investigadores
organizacionales.

Asi, ambos tipos de literatura
se complementan, ambos
sSoNn necesarios, tl:u:lcrs los
libros son utiles, aun los de
autoayuda nrgamzaclnnal
En esta ocasion, presentn




algunos ejemplos que
validan esta tesis:

En “EIl

- -w—"-"v‘ﬁ-‘h*
Caballero B Canaira
de | a > DELY
Armadura AsMaDURA
Oxidada”

Robert
Fisher (no
confundir
con Roger
Fisher,!
coautor de
"SI, de acuerdo”, el
I.‘.|EFISH"I’ID texto que presenta
el modelo de negociacion de
Harvard), escribe en su libro
, lo siguiente:

"Aungue este Universo
poseo, nada poseo, pues no
puedo conocer o
desconocido si me aferro a
lo conocido”

En estricto rigor, este libro
no tiene un trasfondo
organizacional, sino que se
orienta al desarrollo mas
personal, pero convengamos
en que esta afirmacion es
clave en el devenir laboral,
aun de los actuales tiempns
modernos (tan distintos a
los de la pelicula de Chaplin).

Por cierto, la expresién
laboral “para que vamos a
cambiar, si esto siempre se
ha hecho asi”, es casi el
verso principal de la

ﬂ E

resistencia al cambio.
Ahora bien, es claro que tal
resistencia no es un antojo
injustificado, sino que, en Ia
mayoria de los casos, es el
natural instinto de
supervivencia de las
ersonas que reaccionan, a
a defensiva, ante lo
desconocido (si duda de lo
anterior, IJ favor
respondase la siguiente
interrogante: écomo sigue
caminando usted si, de
pronto, a las 22:00 hnras,
en un lugar que no conoce,
se apagan sorpresivamente,
todas las luces, y quedan en
absoluta oscuridad?. Por
muy atrasado que esté, su
velocidad disminuira
notoriamente, dicierto?).
Visto asi, la Expresmn del
“Caballero” provee de la
clave en que mas enfasis se
coloca actualmente para
enfrentar estas resistencias:
Hacer conocido |Ilo
desconocido. Este mismo
mensaje se encuentra en
otros libros mas “clasicos”.
Por ejemplo, si leemos a
Fredy Kofman, en especial
en su primer tumu, donde
escribe en los capitulos 1y
3, sobre el aprendizaje, se
prufundiza en este aspecto,
ero ... dcuantos gerentes
an leido a Kofman , pese
a lo fluido y ameno gue es
su estilo?. (observe que el

libro de Fisher, a lo menos,
va en la edicion numero 81)

| EI libro “La
Estrategia de
la Cucaracha”
, €s un ejemplo
preciso de la
tipologia de
textos a los que
me he referido,
, partiendo por
Ssu nombre.
) Comencemos
concediendonos el derecho
creativo a suponer que las
cucarachas pueden construir
una estrategia. Veamos un
par de los componentes que,
en lenguaje de cucaracha,
se denominan reglas:

| LA ESTRATEGIA
DE 1A
CUCARACHA

"Incluso la menor aberﬁura
puede ser una oportunidad
extraordinaria”

Esta afirmacion es homologa
al concepto de “"aprovechar
las ventanas de
oportunidad”, que alude a
que, los espacios para
concretar iniciativas,
implican estar alerta,
observando la coyuntura
organizacional, para poder
proponer nuevas ideas,
nuevos cursos de accion,
nuevos enfoques, en
definitiva, mnnvacmnes
cuando eneran
EDﬂd[CanES que as hagan



Mas que olvidar lo
incomodo, es mejor,
no olvidar, para no
repetir

particularmente viables. Por
cierto que, mientras surge

sumergiera en la mas densa
de las neblinas son, en su
esencia, experiencias de las
cuales debemos obtener
lecciones que nos hagan ser
mejores y hacer mejor las
cosas, hacia el futuro
proximo. En esta légica de
razonamiento, mas que
olvidar lo incodmodo, es
mejor, no olvidar, para no
repetir.

Veamos algunos de sus
asertos.

"Nunca suponga que sabe
que motiva a una persona”

“La respuesta iBIEN HECHO!
Solo funciona cuando uno
es sincero y honesto”

“La respuesta iBIEN HECHO!
-comprende- (1) Elogie a
las personas de inmediato;

esta “abertura”, |lo ot Otro libro util (2) Diga especificamente
importante no es sentarse & ]BIBT‘I para este qué hicieron bien o casi bien;
a desarrollar la virtud de : h h ; analisisesel (3) Comparta sus
la paciencia, sino que, al ecno. ue se titula: sentimientos positivos sobre
reves, trabajar BETE LT “iiBien I|lo que hicieron; (4)
arduamente para generar :-e- Hecho!!” , Aliéntelas para que sigan
las condiciones para que, ' tiene |la haciendo las cosas bien.”
una vez presente el fugaz particularidad

momento de esta
abertura, se disponga de
todo el soporte conceptual

documental que permita
instalar de manera efectiva
la iniciativa.

"Todo lo que no acabe
contigo te hara mas fuerte”

Otra frase con mucho
sentido es la citada. Es una
reiteracion a la importancia
de vivir la vida aprendiendo
de las experiencias pasadas.
Tanto aquello de lo gue
podemos sentirnos
orgullosos y motivados a
que sea conocido, como
también todo lo que
preferirlamos que se

de haber sido
escrito por un
autor que tiene otros textos
mas “formales” en materia
de liderazgo y trabajo en
equipo y que, en el ultimo
tiempo, al parecer, esta
migrando hacia este nuevo
tipo de libros, lo que quedara
claro con el titulo final
aludido en este articulo.

La l6gica de este texto es
desarrollar el concepto de
la motivacion, mediante una
parabola, que permite ir
reconstruyendo aspectos

que el autor estima
esenciales en esta dimension
clave para el

desenvolvimiento laboral.

En realidad, se nota el estilo
mas académico de este
autor, de modo que bajo un
formato coloquial, aborda
metodologicamente el tema
de la motivacion humana.

Lo realmente valioso
comienza cuando se
coloca en practica, cuando
el discurso no se
pronuncia arriba de un
podio, Sino que se vivencia
en los dialogos laborales
del dia a dia

d




Para los efectos de este
escrito, he copiado arriba
algunas de sus afirmaciones,
que se auto explican. La
propuesta de fondo es
reconocer lo que se hace
bien. Esto es, por supuesto,
obvio ... pero écuantos de
los Iectﬂres, que tienen
personal a cargo, lo aplican?.
Aca esta la esencia del
aporte. No basta con creer
en un curso de accion. Lo
realmente valioso comienza
cuando se coloca en
practica, cuando el discurso
no se pronuncia arriba de
un podio, sino que se
vivencia en los dialogos
laborales del dia a dia.

En otra
dimension
organizacional,
e libro
"GHOST
STORY"” |,
aborda la
importancia de
compartir el
conocimiento,
a partir de la
hipotesis de que, en el siglo
pasado, se pudla lograr el
exito, mediante las
contribuciones individuales
pero, en el nuevo escenario
del siglo XXI, la colaboracion
y el cnmpartlr experiencias
y conocimientos es un
imperativo para lograr
asegurar la competitividad

u [

empresarial. {Qué sefala
Carol Kinsey al respecto?:

"El conocimiento no es
poder, compartir el
conocimiento si”,

"Siempre hay mas de una
resloufesta correcta a
cualquier desafio”.

"Si ganas y no le cuentas a
los demas como lo hiciste,
todos los demas siguen
perdiendo”.

"No puedes compartir el
conocimiento que no sabes
que tienes”.

Una de las afirmaciones mas
recurrentes de la presente
decada, es que vivimos en
| a sociedad del
conocimiento. Esto es, en
una €poca en que estandu

a saturados de informacion
Google basta para disipar
las dudas al respecto), lo
sustancial es, que es lo que
hacemos con esta
abrumadora tormenta
informativa que nos llega
diariamente., La autora
aborda esta realidad con un
planteamiento, que, una vez
mas, como ha sido la tonica
de lo que hemos escrito en
estas lineas, puede ser
asumido como una
obviedad. Pero salvado tal
juicio, queda la esencia de

compartir para dar sentido

a la informacion. Actuar en
sentldu inverso, cuando
predominan las miradas
diversas a problemas o
desafios comunes, aumenta
el riesgo de ahogarse en ese
torbellino informativo, a la
vez que se acumulan las
oportunidades
desperdiciadas para dar
nuevos saltos cualitativos
en la organizacion.

Al comenzar este articulo,
nombre e | libro
“"iTRAGUESE ESE SAPO!”
. Pretendia despertar vuestra
curiosidad, y si ya esta
leyendo aca, al parecer en
algo cuntrlbuyn Su foco
analitico es la toma de
decisiones para la eficacia
profesional. En sus paginas,
pese a lo informal del titulo,
se encuentra un trabaju
serio, concentrado en su
finalidad, sin enmascararla
en historias no creibles o en
fabulas anecdodticas...
aunque igual invita a
tragarse un sapo.

Tracy, sostiene que..
"Si usted es como la mayoria
de las personas, esta
abrumado con demasiadas
€0sas por hacer y muy poco
tiempo disponible. Mientras
lucha por ponerse al dia no
dejan de surgir como olas,



nuevas tareas
responsabilidades. Debido a
esto, nunca podra hacer
todo lo que tiene que hacer
Nunca se pondra al dia...

Dada esta constatacion de
realidad, Tracy postula que
lo mejor es tragarse lo antes
posible al sapo que deba
tragarse, porque no tiene
sentido destinar tiempo a
solo contemplarlo. Y el sapo
de cada dia es su tarea
mayor y mas importante.

Para ello, entra a temas que
son recurrentes en las clases
universitarias y propias de
una gestion que tiene claros
sus objetivos y prioridades.

Veamos algunas de las
ideas de Tracy:

"Empiece hoy mismo a
planificar anticipadamente
cada dia, semana y mes..

ipiense sobre pape.””

"Apligue a todo la Regla
80/20... resista la tentacion
de terminar primero con lo
mas pequeno”

"La herramienta mental mas
poderosa para el éxito es su
capacidad para diferenciar
entre una y otra prioridad”

"El aprendizaje continuo es
el requisito minimo para el
exito en cualquier campo...

mientras mas aprenda, mas

puede aprender”

"Motivese para la accion...
Piense positivamente y
asuma toda su
responsabilidad por todo lo
gue le sucede. Niéguese a
culpar o criticar a otros”.

De este trabajo se pueden
obtener aprendizajes de
muy distintas naturalezas.
En mi analisis, el foco central
esta en que el éxito o fracaso
ersonal, en el quehacer
aboral, esta por sobre todo,
radicado en uno mismo, en
lo que hacemos y lo que
dejamos de hacer, en
nuestra capacidad de
abordar con prontitud lo que
resulta mas necesario a
nuestros fines estrategicos
(o de fondo, o de mayor
trascendenma), por muy
dificil o “doloroso” que
resulte.

Termino este articulo con
“iiA LA
CARGA!" ,
uno de cuyos
autores es el
va citado Ken
Blanchard. Lo
he dejado
para el final,
porque

iA la carga!

(Gung ho!)

LRy aprf OO {1 s
i pHaiE e e Ll e
il 4l empre

&

s encmnd .. aborda el
.‘iru'hlj:f:l.:l:-'.: e t E m a . d E I
e entfusiasmo

para el mejor desempeio
en el trabajo, aspecto sobre

el que se ha escrito mucho,
se habla mucho, pero aun
se hace muy poco. Tal vez
este texto, junto con el
“Quién se 'ha llevado mi
queso” sean de los mas
citados y, por lo mismo, es
probable que su éxito haya
Fawmentadﬂ el camino para
creciente aparicion de
nuevos escritos de este tipo.

En este caso, los autores
declaran, desde |la portada,
que se trata de una fabula,
y la escriben en torno a las
experiencias que se pueden
alcanzar de la observacion
de tres animales. Veamos
que recoge este libro:

El espiritu de la Ardilla:
Trabajo que vale la pena.
(Saber que contribuimos a
mejorar el mundo, todos
trabajan hacia una meta
compartida; los valores
sirven de guia para todos
los planes, las decisiones y
las actuaciones)

El estilo del Castor: Ejercer
el control sobre el
cumplimiento de la meta.
(Un campo de juego con un
territorio claramente

demarcado; los
pensamientos, los
sentimientos, las

necesidades y los suenos se
respetan, se escuchan y
generan una accion; capaces
pero conscientes del desafio)



El don del Ganso: Darse
animo mutuamente para

seguir adelante. (las
congratulaciones, ya sean
activas o pasivas, deben ser
de VERDAD; si no hay
puntuacion, no hay juego,
y felicitar por el progreso;
el entusiasmo es igual a la
Mision multiplica a por el
circulante las
cnngratulaciﬂnes

El resultado del trabajo esta

BIBLIOGRAFIA

impactado, como toda
actividad humana, por
ejemplo en el entusiasmo y
motivacion que tal quehacer
nos provoca. Incluso en lo
que me pueda resultar mas
complejo, e incluso
indeseable, en la medida
que le asigne mayor sentido
a su logro (no olvide que
hay que tra?‘arse el sapo),
mas satisfecho quedareé con
su cnn:r&clnn Yy mas
dispuesto estare para asumir
nuevos desafios.

Pero, como no caminamos
solos por la vida, el apoyo
que recibamos del entorno
siempre sera valioso y un
buen insumo que nos
permitira dimensionar la
importancia de lo que
estemos emprendiendo y
desde luego, nos dara pistas

————

acerca de los ajustes que
debamos ir incorporando en
dicho caminar.

El apoyo que recibamos
del entorno siempre sera
valioso y un buen insumo

gque nos permitira
dimensionar la
importancia de lo que
estemos emprendiendo.

Por lo mismo, este texto,
escrito para el ndmero
inaugural de la revista
electronica GESTION DE
PERSONAS Y TECNOLOGIA,
no puede concluir sin desear
a sus editores el mejor de
los exitos.{}
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Algunos de los
principales
problemas de las
PyMEs, en cuestion
tecnologica tienen
que ver con que la
mayoria presenta un
problema estructural.

www . losrecursoshumanos.com

Gestion de los RRHH

a través de la tecnologia:
factor de éxito para las Pymes

Ing. José Luis Martinez Morales *

A pesar de la fuerte

inversion en
A tecnologia que se ha

registrado en México

en los ultimos afios,
las pequenas y medianas
empresas (PyMEs), que
conforman el grueso de
nuestro sector industrial,
siguen mostrando evasivas al
momento de adoptar
tecnologia que redunde en su
propio beneficio. Por ejemplo,
icomo es posible que un
usuario gaste cientos de
dolares en un dispositivo
reproductor de MP3,
incluyendo sus aditamentﬂs,
mientras que una PyME se
resiste a comprar un paquete
antivirus para su empresa, en
ocasiones por menos de 100
dolares?,

Despues de algunos analisis
hemos encontrado que
algunos de los principales
problemas de las PyMEs, en
cuestion tecnologica tienen

gue ver con que la mayoria
presenta un problema
estructural. A algunas les falta
una mirada estrategica. No
saben qué cambios implantar
ni como llevarlos a cabo,

Si bien es cierto que mas del
90% de las empresas en
México son PyMEs, también
es cierto que al 90% de estas
empresas la tecnologia no les
hace sentido del todo.
Tambien sabemos que su
subsistencia es prioritaria, por
lo que casi no tienen recursos
para invertir en tecnologia o
no saben como acceder a un
credito para este fin.

Muchas de las PyMEs carecen
del conocimiento de lo que es
la tecnologia, para qué sirve
o como se paga el retorno de
la inversion. Ademas, por lo
general, no |mplantan
tecnuingla porque se saben
pequenas y perciben que es
un tema que concierne solo a



las grandes empresas.

Las PyMEs luchan
desde su creacion
por mantenerse en
el mercado, vigentes,
competitivas,

La necesidad de
tecnologia en las PyMEs
Las PyMEs luchan desde su
creacion por mantenerse en
el mercado, vigentes,
competitivas, pero la mayor
parte del tiempo requieren
diferentes elementos tales
como el acceso a créditos
para adquirir tecnologia. Y

no todo termina ahi, una vez
que obtienen financiamiento
necesitan informacion vy
automatizacion sobre la
tecnologia que adquieren,
una adecuada
infraestructura informatica
y conectividad (software
adecuado y de bajo costo)
y, fundamental, un personal
capacitado.

Actualmente cualquier
e m p r e s a

independientemente del
tamano que tenga, esta
sometida a una fuerte
presion para aumentar su
productividad, reducir sus
costos y ofrecer un servicio
de alta calidad. Las

Tecnologias de |Ia
Informacion las
Comunicaciones (TIC)
constituyen una herramienta

Las principales
barreras que frenan
la adopcion de las
TIC en las PyMEs
suelen ser de indole
psicologico:
desconocimiento de
las ventajas de la
tecnologia para la
empresa

esencial para que las
empresas mejoren su
eficiencia y la calidad de sus
productos y servicios, asi
como para fomentar su
penetracion en el mercado.
Paraddjicamente, destaca el
bajo nivel de implantacion
de las TIC en las pequefas
y medianas empresas, pese
a que este segmento
representa alrededor del
99,8 por ciento del total de
las compafias mexicanas y,
aproximadamente, el 80 por
ciento del emplen.

Obstaculos tecnologicos
Las principales barreras que
frenan la adopcion de las
TIC en las PyMEs suelen ser
de indole psicoldgico:
desconocimiento de las
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ventaﬂ'as de la tecnologia
para la empresa; falta de
formacion en este campo;
escasa percepcion de lr::s
beneficios de la inversion;
Fensar gue aprender a usar
a tecnologia es una pérdida
de tiempo; miedo e
inseguridad al cambio;
considerar que hasta ahora
les ha ido bien sin recurrir
a la tecnologia. Pero también
existen otros obstaculos que
inducen a este retraso
tecnologico como son el
hecho de que en la mayoria
las PyMEs no haya ningun
departamento o especialista
en informatica, la falta de
ayuda por parte 'del gobierno
o una legislacion insuficiente.

Por eso, el esfuerzo_que
supone para las pequenas y
medianas empresas realizar
cualquier inversion, sumado
al gasto en recursos
humanos al que deben hacer
frente para conseguir
implantaciones rapidas y
exitosas son, algunas veces,
las cuestiones que mas
frenan a este tipo de
organizaciones cuando se
plantean la posibilidad de
abordar un cambio
tecnologico de cualquier
indole.

Considero que en las PyMEs
debe haber un cambio de
mentalidad para que hagan

conciencia sus directivos,
ejecutivos e incluso a sus
propios trabajadores de que
estos cambios mejoraran
sus procesos de trabajo,
incidiran en la realizacién
efectiva y eficiente de sus
tareas, optimizaran el
tiempo que dedican a las
mismas y, por supuesto,
incrementaran | a
rentabilidad de las tareas
que realizan ganando tiempo
y reduciendo costos.

Obstaculos de capital
humano

Actualmente hablamos de
recursos humanos, capital
humano, actlvus
1nte|ectuaies. talentos. Todos
EStﬂS termlnus tienen en
comun la idea de que las
personas marcan la
diferencia en el
funcionamiento de una
empresa,

Pero nos salta una pregunta
a la mente: éLa gestion de
los recursos humanos en las
PyMEs representa una
ventaja competitiva?

¢La gestion de los recursos
humanos en las PyMEs
representa una ventaja
competitiva?

La gestion de los recursos
humanos esta estructurada

en torno a los siguientes
chesm planificacion de
0S recursos humanos,
analisis de puestos de
trabajo, desarrollo
aumento del potencial de los
individuos, evaluacion de
desempefo, recompensar
los exitos de los empleados,
seleccion y reclutamiento,
salud e higiene en el trabajo.

La expresion "recursos
humanos" implica que las
personas poseen

capacidades que impulsan
el desempeno organizacional
(ademas de otros como el
economico, tecnoldgico,
etcetera) En los Gltimos
anos las personas han sido
fundamentales para la
creacion de ventajas
competitivas como, por
ejemplo, en las empresas
de software: el éxito
depende del conocimiento,
las habilidades vy
capacidades que posee cada
empleado.

Una de las dificultades que
se observa en la actualidad
es |la falta de personal con
conocimiento tecnico,
habilidades y competencias
adecuadas a la empresa.

Esta problematica esta
enfocada en la aplicacion de
las nuevas tecnologias, en
la administracion para el



cambio y en |la capacidad de
dar respuestas al mercado.
Las organizaciones compiten
a traves de las personas vy
las empresas exitosas del
siglo XXI seran las que
efectlen mejor seleccion y
almacenamiento de los
conocimientos de su gente.

Cuando se habla de la
gestion de los RRHH se
piensa en las grandes
empresas, pero es
fundamental que el duefio
o director de la empresa
tenga en claro cuales son
las tareas que debe cumplir
tal o cual puesto, el alcance
de sus responsabilidades y
la toma de decisiones,
habilidades de comunicacion
y de trabajo en equipo. En
definitiva, que la persona a
ingresar sea la adecuada
para el puesto a cubrir.

Pero, cquien hace esta
seleccion? La misma puede
ser asignada a un gerente

de la empresa (no
necesariamente el dueno),
se puede tercerizar la
busqueda o puede ser por
recomendacion de un
empleado.

La otra variable que
considero de vital
importancia es la
capacitacion. Es preciso
efectuar una identificacion
de las necesidades a través
de un cuestionario que
ayude a clarificar cuales son
los conocimientos
primordiales que su personal
debe adquirir, para mejorar
la productividad o la toma
de decisiones de los jefes,
o tener una adecuada
administracion, atencion al

Las PyMEs deben
considerar que hay que
tener pertinencia para

moverse en los
mercados actuales.

cliente, etcéetera.

Otro aspecto es la diferencia
generacional. Las PyMEs
deben considerar que hay
que tener pertinencia para
moverse en los mercados
actuales, y que a veces esos
aspectos medulares de
competencia - conjunto de
conocimientos integrados
dentro de una organizacion
que las distingue de sus
competidores y otorga valor
agregado a los clientes - no
los tenemos dentro de la
empresa o, si los tenemos
(en el caso de sucesores-
hijos o familiares con un
titulo universitario),
debemos implantar el
trabajo en equipo y alinear
las diferentes maneras de
mirar el mundo a través de
un proceso de aprendizaje.

Recordemos que la gestion
de los recursos humanos
contribuye a la contratacion



La evolucion natural del
mercado esta propiciando
que los empresarios de las
PyMEs comiencen a
considerar a las TIC como
una herramienta vital para
alcanzar sus objetivos de
negocio

de talentos, al desarrollo y

la formacion del persnnal
mejorar el desempeno,
implantacion de programa
de jovenes profesionales,
ayuda a mejorar las
comunicaciones internas, a
asignar adecuadamente
recompensas y
reconocimiento al
desempefio de las personas,
asignacion de tareas y
responsabilidades, cuadro
de sucesion entre otros.

RRHH + Tecnologia:
soluciones para el exito
La evolucion natural del
mercado esta propiciando
que los empresarios de las
PyMEs comiencen a
considerar a las TIC como
una herramienta vital para
alcanzar sus objetivos de
negocio, especialmente en
lo referente a la reduccion
de costos, maximizacion de
la productividad, manejo de

rocesos e informacion de

orma eficiente y relacion
con los clientes.

No obstante, en un sector
tan amplio y heterogeneo
como es el de la PyME,
empresas y fahrlcantes
tecnologicos no tienen mas
remedio que especializarse
para poder hacerse un
espacio en el mercado.
Existen, por ejemplo,
cnmpamas enfocadas a

-]

proveer soluciones de
gestion de recursos
humanos que dyudan a que
las PyMEs disenen
arquitectura mas adecuada
para su organizacion; que
puedan mantener
actualizado en tiempo real
la base de datos del capital
humano; tambien les
permiten identificar
competencia de equipos e
individuos en la compafiia o
planear y ejecutar mejores
estrategias de recursos
humanos.

También existen soluciones
que habilitan a las empresas
para atraerJ contratar
mejores candidatos para su
empresa; desarrollar el
talento humano de su
organizacion; optimizar
procesos de apllcacmn de
evaluaciones 360°; alinear
y gestionar el desempenn
de toda la compania;
analizar y disenar esquemas
competitivos de
compensacion, entre otros
elementos. Y lo mejor de
todo, no es necesario
comprar los sistemas ni
tener a una persona
dedicada a ellos, pues
existen productos en el
mercado que, mediante una
renta mensual, dejan toda
esta gestion en manos de
los expertos.



Todo ello, sin olvidar que, al
tercerizar, la empresa puede
liberar recursos para
centrarse en su negocio,
diferenciarse y generar valor
anadido, que es su cometido
mas lrnpnrtante. {>

El outsourcing de
tecnologia supone un
ahorro de costos respecto
a adquirir y mantener una
plataforma tecnoldgica de
primer nivel.

Sabemos que las PyMEs no
disponen de | a
infraestructura, ni el
personal necesario para
sacar todo el provecho que
la tecnologia puede ofrecer
a su negocio; en cambio,
haciendo un outsourcing de
sus servicios TIC con
empresas especializadas,
pueden disponer de la
tecnologia mas avanzada y

técnicos 24x7.

El outsourcing de tecnologia
supone un ahorro de costos
respecto a adquirir y
mantener una plataforma
tecnologica de primer nivel,
ofrece mas flexibilidad para
adaptarse a la evolucion del
negocio e incrementa la
seguridad y disponibilidad
de los datos y aplicaciones.

Ing. José Luis Martinez Morales

Director General

probiZion, S.A. - México

Previamente desempeno también su carrera profesional en empresas como

Opentec, Axtel y Alestra.

jlimartinez@probizion.com




Simapro y responsabilidad social

NO HAY RECETAS DE GESTION,
PERO EL SIMAPRO SE ACERCA...

Maria Antonieta Palma, Jefe de Desarrollo Interfases Capacitacién

oy, ya no existen
recetas
universales para
sostener una
empresa en el tiempo. Lo
vertiginoso del cambio a
nivel planetario nos obliga
a innovar y asumir cada vez
de manera mas inmediata
las nuevas exigencias del
mercado, como son por
ejemplo el respetar el medio
ambiente, los derechos del
consumidor y el actuar
conforme a lo que se
entiende por
responsabilidad social
empresarial.
Pero tambien la fuerte
competencia del mercado
internacional nos induce a
sumar y restar diariamente
las cifras para no sucumbir
0 perder mercados. En estos
ultimos anos, especialmente
la industria de fruta fresca
de exportacién ha sido
duramente gulpeada en
Chile: mercados exigentes
cenidos a rigurosas normas
internacionales, paises
latinoamericanos entran a

competir en el nuevo
escenario, cambio
monetario no favorable,
concentracién de compra
cada vez mayor y un costo
de produccién que se
dispara, lo que es muy
preocupante si pensamos
que el item coste de la
fuerza de trabajo oscila
entre 50% y 75% del total.
Oscuro panorama para el
sector, oscuro panorama
para trabajadores
temporeros.

éQué hacemos? Era la
gran pregunta de ambas
partes...

En el 2005 el Organismo
Técnico de Capacitacion
(OTEC) Interfases, se
encontré por primera vez
en Chile con el consultor de
la OIT, Sr. Leonard Mertens
y la metndnlﬂgla SIMAPRO,
quien, desde hacia unos 12
anos viene aplicando esta
herramienta en Meéxico y
Centroamérica como un
modelo de gestion que
mejora la productividad

junto con la calidad de vida
y el ambiente laboral del
conjunto de participantes
de una empresa y, en
especial, de los operarios.
Invitadﬂs por |la

anizacion Internacional

Trabajn un afio despueés
parte del equipo de
Interfases va a Mexico para
conocer mas de la
experiencia metodologica.
De regreso, solo habia que
estudiar dénde aplicarlo, es
decir, responder a la
pregunta ¢gue sector de la
produccion nacional
necesita con urgencia una
herramienta flexible que
considere la participacion
de los colaboradores? Claro
esta que es el SIMAPRO,
pero dificil promocionar un
producto no introducido aun
en Chile ni en América de
Sur dentro de un escenario
complejo como el descrito
en los primeros parrafos.

Sin embargo, al igual que
en el cine, faltaba que
aparecieran otros



importantes protagonistas
en escena. Dicen que las
cosas aparecen cuando
existe la necesidad, y en
este caso una vez mas este
sabio refran resultd cierto.
El Organismo Tecnico
Intermedio de Capacitacion
del agro, OTIC Agrnca
andaba en busqueda
herramientas que dleran
respuesta a los
requerimientos del sector.
Fue cosa de presentar la
metodologia, reflexionar,
planificar y vya. Los
patrocinadores son la
Asociacion de Exportadores
de Chile y la OIT Chile, el
piloto cumenzara el ano
2008 en 3 empresas: las
nacionales Agricolas Cruz
del Sur y Agricola Montolin
y la trasnacional Del Monte
Fresh Produce. Los trabajos
donde se aplicara la
metodologia seran las
labores de cosecha vy
packing de uva de mesa y
packing de carozos vy
pomaceas.

éQue estandares se
ocupan para elaborar las
ELIIHS?

SOEX dispone de los
I:erﬂles ocupacionales para

as distintas funciones del
sector agroindustrial, por lo
tanto, se validan con cada
empresa las competencias
técnicas y conductuales, a
saber;

P s
Traduccién formativa desde las UCL y d’: , ‘
validacion en cada empresa. - ﬂfﬂi I‘
Desarrollar actitudes y aptitudes en:
Comunicacion efecliva.

Trabajo en equipo.

lL.eallad y compromiso.
Orientacion al cliente.

Gestion de sl mismo.

Otras definidas segan la empresa.

COMPETENCIAS TECNICAS Desarrollar habilidades y destrezas en:
Cosechar la uva.

Limpiar la uva.

Seleccionar la fruta.

Embalar la frula.

Respetar y cumplir normas e higiene y
seqguridad,

COMPETENCIAS GENERALES Desarrollar Fﬁﬂﬁﬂﬂ.ﬂ de lﬂﬁpﬂnﬂ-ﬂhiﬁﬂad social
Auiocudado: cuidar [a salud en la vida cotidiana.

Género: Generar igualdad entre hombres y mujeres.
Responsabilidad social.

Las respuestas que se esta
esperando....

éQue es el SIMAPRO?
SIMAPRO es un sistema de
rendizaje permanente,
flexible, integral e
incluyente en las
organizaciones que se
focaliza en el logro de los
objetivos definidos por el
conjunto de los
participantes de la empresa.
Tiene el proposito de
mejorar la eficiencia, la
calidad y las condiciones de
trabajo en las
organizaciones a traves del
involucramiento
compromiso del personal
operario, mandos medio y

&

de la gerencia. Se miden
sistematicamente los
indicadores de los objetivos
y se generan acciones de
mejora continua a las que
se |le dan seguimiento a
través de la permanente
retroalimentacion grupal.

éCuadles son algunas de
sus caracteristicas?
eEs un instrumento de
aprendizaje organizacional
permanente.

*»Se Dbasa en una
capacitacion informal que
se puede medir y evaluar.
eSe comparten buenas
practicas.

eSe trabaja en red nacional
e internacional.



eSe potencian tanto
competencias individuales
como colectivas.
eMejora procesos
productivos tanto como sus
condiciones de trabajo.
«Se definen indicadores a
medir segun estrategia de
la empresa.
«Se estandarizan normas y
nomenclaturas para la
organizacion.
eSe convierte en un
instrumento que facilita la
adaptacion a los constantes
cambios en las
organizaciones, haciendo al
personal participe de éstos.
eEs permanente ya que la
mejora continua nunca
termina.
oEs incluyente porque hace
participar a todo el personal,
desde gquienes ocupan lns
Eueatﬂs de menor jerarquia
asta el gerente general.

£Qué beneficios resultan
del SIMAPRO?

eAyuda a cambiar la cultura
laboral en base al desarrollo
de una comunicacion
efectiva y permanente entre
gerencia, mandos medios y
operarios.

eMide la productividad
individual y colectiva,
estableciéndose
evaluaciones y soluciones
reales que van en beneficio
de todos los actores de la
organizacion.

sMejora el trabajo
considerando las propuestas
y sugerencias de quienes
ejecutan la tarea, en lo que
se refiere al ambiente
laboral y a la productividad.
ePermite hacer un
seguimiento del
cumplimiento de objetivos
e indicadores (sus causas y
consecuencias), al analizar
los registros de medicion
que se realizan semanal,
mensual P/ anualmente.
eMejora las relaciones
humanas del conjunto de
los trabajadores de la
empresa.

eSe practica | a
responsabilidad social
empresarial.

éComo se aplica la
metodologia?

Muy facil. Primero se
levanta informacion del area
a abordar, utilizando la
herramienta SCID, que
sondea los puntos criticos
(errores frecuentes) de las
labores donde se aplicara
el SIMAPRO. En base a
estos resultados, se hace
un registro fotografico para
elaborar una guia de
autoformacion y evaluacion
por competencias. La gura
es a la medida de cada area,
de cada empresa. En un
segundo paso, se capacita
a supervisores y jefes en lo
que es vy significa aplicar el

SIMAPRO. Principalmente,
se habla del cambio cultural
que conlleva que
necesariamente pasa por
un cambio de actitud
personal. Se les introduce
en el tema del enfoque por
competencias y se explica
que ellos tomaran un nuevo
rol: el de “"Formadores
lideres” de su equipo de
trabajo. Luego, se
selecciona a un grupo de
los mejores trabajadores y
ellos son capacitados por
los Formadores lideres (sus
jefes) con el apoyo de un
Tutor del OTEC y la guia de
autoformacion elaborada
especialmente para ellos.
Terminada esta etapa, se
pasa a lo que es la
aplicacion de la herramienta
en si que consiste en
reunirse una vez a la
semana, durante una hora,
para medir como ha estado
la productividad, calidad y
ambiente social.

Previamente, la empresa ha
establecido cuales
indicadores se mediran.
Cada una de estas
reuniones, denominadas
Reuniones de
Retroalimentacion, se inicia
preguntando como les fue
en la semana y por que les
fue de esa manera. Luego
se pasa a la revision de los
indicadores semanales a
través de los graficos que



muestran los puntos de
efectividad y si alguno sale
negativo (baja la cifra), se
aplica la pedagogia de la
pregunta o de los 5 épor
t? ué? La idea es

llegar a la raiz del

problema para APLICAR GUIAS ANTES QUE SIMAPRO ! ‘ e
encnntrar!e la ' p r

solucion adecuada.
Los participantes
proponen mejoras
Kquien propone se

ace responsable
de llevar a cabo la
solucién con un
S eqgundo
responsable que le
coopera. En caso
de ser necesario,
se estudia una
parte de la guia, o
capacita en un
tema especifico
(capsula de capacitacion).
Por su parte, la empresa se
compromete a oforgar un
refrigerio durante estas
reuniones y entrega
incentivos individuales vy
colectivos cuando se
alcanzan las metas
propuestas.

Lanzamiento primera
Red de Aprendizaje
Organizacional

En el sector fruticola
exportador

Ad portas de terminar la
temporada 2008, se hizo el
lanzamiento de la primera

Red de Aprendizaje
Organizacional del sector
fruticola.

El evento se realizo el 1 de
abril en la Organizacion

Internacional del Trabajo y
fue inaugurado por el Sr.
Guillermo Miranda, Director
de la Oficina Subregional
de la OIT para el Cono Sur

de Ameérica Latina y el Sr.
Ronald Bown, Presidente de
la Asociacion de
Exportadores, ASOEX.
El objetivo de |la Red de
Aprendizaje Organizacional,
es compartir experiencias
y aprendizajes entre las
empresas que apliquen el
SIMAPRO a partir de la
temporada 2009, lo gue
ayudara a sostener vy
mejorar la aplicacion de esta

herramienta a nivel
nacional.

La red, pondra énfasis en
el intercambio de

aprendizajes en materia de
~gestion de personas,
¢, cultura urgamzacmnal
innovacion. Los
I m e r o0 s
participantes, son las
empresas pilotos que
aplicaran el sistema
de medicion, OIT
Chile, Asoex, OTIC
Agrocap, OTEC
Interfases Ltda.,
Interfases
Consultores,
Universidades,
Organismos Tecnicos
de Capacitacion,
Empresas productoras
& y exportadoras de
fruta fresca,
Or anismos
Gubernamentales vy
Consultores independientes.
Esta red local pasa a formar
parte de la regional que
agrupa a las empresas de
tndus los paises donde se
aplica SIMAPRO. {}

Red SIMAPRO México:
http://competenciasazucar.ning.com/

Informaciones:
docencia@interfases.cl
www.interfases.cl
www.simapro.cl



La realidad

local de 1la

evaluacion de la capacitacion

Jaime Neilson Vargas, Mg. en Gestion Educacional.

“En no pocas oportunidades cuando se intenta evaluar el resultado de
la capacitacion, o faltan elementos o informacion relevante, o la accion
formativa no responde a necesidades y objetivos determinados, o
simplemente se desea saber si lo hecho tiene algtun grado de calidad y/o
de efectividad (ex post facto)”

a hipotesis escrita antes de
esta realidad.

Hace un tiempo, me pidieron que
escribiera sobre la evaluacion de impacto
de la capacrtaclnn dado que una de mis
tesis verso sobre ese tema, y elaboré un
articulo que denomine “Evaluacién de
Impacto de la Capamtacmn una reflexion
desde la practica” , en el cual uno de los
elementos centrales fue precisar que: “En
no pocas oportunidades es posible observar
que cuando se intenta evaluar el resultado
de la capacitacion, nos encontramos con
que, o faltan elementns o informacion
reievante o la accion formativa no responde
a necesidades y objetivos determinados, 0
simplemente se desea saber si lo hecho
tiene algun grado de calidad y/o de
efectividad (ex post facto)”. Esta premisa
es la que orienta el presente escrito, por lo
que revisaremos algunas intervenciones
que hemos realizado en el tema y veremos
si esta situacion se mantiene en estos dias.

éPor qué se esta evaluando la
capacitacion?

En los ultimos 4 afnos, la inversion en
capacitacion ha tenido un aumento
sostenido, especialmente en el sector
publico, con base en el Programa de
MEJDramlentn de Gestion (PMG),
especificamente en el Area de Recursos
Humanos, Sistema de Capacitacion, en gue
se estima que los recursos se acercan mucho
al 1% de las remuneraciones imponibles
de los funcionarios, asimilandose a lo
dispuesto mediante la franquicia tributaria
para capacitacion (SENCE) para las
empresas privadas.

De este aumento presupuestario se
desprende que es necesario saber si esa
inversion realmente genera resultados o si
en vez de inversion debemos hablar de
gasto.

Especificamente, el PMG indica para el
presente ano lo siguiente :



la Norma ISO
9001:2000 expresa:
evaluar la eficacia de
las acciones tomadas

Las precisiones especificas
al Programa Marco Basico
se refieren a los siguientes
sistemas

a) Capacitaci{in Se precisa
que el objetivo contempla
el nptlrnc:- uncionamiento de
la institucion y se define
dicho concepto. En la etapa
1 se trasladan objetivos
especificos que quedaran
como requisitos tecnicos y
se agrega la informacion de
los organismos
capacitadores que
presentaron propuesta en el
portal Chilecompra y los
resultados de la aplicacion
del mecanismo de
evaluacion y seleccion de
oferentes. En la etapa 2 se
incorpora en el objetivo lo
relativo al disefo de los
mecanismos de evaluacion
de resultados de |la
capacitacion (satisfaccion,
aprendizaje y aplicacion de
lo aprendido en el puesto de
trabajo). En |la etapa 3 se
agrega al objetivo relativo
al Plan Anual de capacitacion
lo correspondiente al gasto
ejecutado en consistencia

con el presupuesto de
capacitacion asignado por la
Ley de Presupuestos.
Adicionalmente se traslada
desde la etapa 3 a la 4 |a
aplicacion del mecanismo de
evaluacion de los resultados
de la capacitacion para
me jorar la consistencia en
efinicion de las etapas,
ra que esta corresponde a
a etapa de evaluacion. En
la etapa 4, adicionalmente
a lo sefalado en la etapa 3,
se agrega el objetivo de
aplicar mecanismos de
evaluacion de |las
competencias, ya que
explicitamente no se senala.
Finalmente, se precisa el
objetivo referido a la Politica
de Capamtacmn senalando
Expllt:ltamente ue el
Servicio formula, perfecciona
y aplica la pullt[ca de
capacitacion, considerando
las orientaciones de la
Direccion Nacional del
Servicio Civil.

Si bien esto se explicita de
esta forma para el presente
ano, en algunas instituciones
publicas se ha comenzado
a evaluar la capacitacion
desde el ano 2006
aproximadamente.

En la empresa privada, el
énfasis de la evaluacion se
da, fundamentalmente, por
dos aspectos: el primero por
buscar aumentar |a

roductividad por medio de
a eficiencia de las personas,
lo cual redunda en que se
capacite con ese fin y, para
poder determinar el efecto
de esto se deban medir sus
resultados en Ila
roductividad; en segundo
ugar, por requerimientos
dados por los sistemas de
gestion de calidad basados
en la Norma ISO 9001:2000,
que en su capitulo 6.2
expresa :

La organizacion debe
a) determinar |la
competencia necesaria para
el personal que realiza
trabajos que afectan a la
calidad del producto,
b) proporcionar formacion o
tomar otras acciones para
satisfacer dichas
necesidades,

c) evaluar la eficacia de las
acciones tomadas,

d) asegurarse de que su
personal es consciente de la
pertinencia e importancia de
sus actividades y de como
contribuyen al logro de los
objetivos de la calidad, y
e) mantener los reglstrns
apropiados de la educacion,
formacion, habilidades y
experiencia.

Como consultor, inserto en
las empresas que me
corresponde gerenciar, he
realizado estudios para
evaluar a la capamtaclun



-notese que evito
usar el término de
“evaluar el impacto
de la capacitacion”-
en que he podido
comprobar el estado
de l|os sistemas de
capacitacion y que procedo
a describir a continuacion.

£¢Qué esta pasando con
los sistemas de
capacitacion en las
organizaciones?

Sin duda que los sistemas
de capacitacion estan mucho
mas maduros que hace una
década, ya que han
integrado el enfoque
sistémico a su accionar,
basandose por lo general,
en el modelo de mejora
continua o ciclo Deming, en
el cual se puede observar
claramente la presencia de

=

La evaluacion de la capacitacion solo se
podra llevar a cabo al menos hasta el
cuarto nivel en la medida que su gestion

sea integral.

la evaluacion, relacionada
con las otras etapas del
proceso .

En lo referido a la gestion
organizacional, es necesario
reiterar que capacitacion se
ha de asociar con sus
politicas, objetivos,
estrategias, planes,
programas, I'ESLIltEdDS etc.

A la luz de resultados
actualizados.

Para entender
cuando hablamos de
niveles de evaluacion,
considero necesario indicar
que se esta trabajando sobre
la base de dos modelos,
complementarios entre si, y
que son los mas cunncn:lns
y utilizados en nuestro pais;

me refiero a los generadus
por Donald L. Kirkpatrick,
(Univ. Wisconsin) y Jack J.
Phillips (Univ. Alabama):

Ademas NIVEL

Donald Kirkpatrick Tack Phillips
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determinar si estas han sido
beneficiosas para |la
organizacion, y 2)
determinar la eficiencia de
las acciones de t:apacltacmn
para establecer si la
inversion realizada es social
y financieramente rentable.

Al realizar el analisis de los
resultados de las diversas
organizaciones en las que
he intervenido con el tema
de evaluacion de |la
capacitacion, puedo concluir
que se puede llegar sin
mayor dificultad al nivel de



evaluacion de aplicacion
(nivel 3), con algunas
dificultades en el nivel 2;
pero los dos niveles
superiores s0nN
practicamente inalcanzables
en este momento. Esta
conclusion se basa en la
informacion obtenida en
estudios realizados los afios
2006 y 2007 y que se
resume en la siguiente tabla:

SEL PR Actgnces evakedas 1 1
i ” 10
PuBEa % 100,0% BB
13 12 7
Privad £ BE% 1%
= 17
% TR 5E 7
Graficamente se define d

esta forma:

100%
80%
60%
40%
20%

= |
[
0%
i
S13% T 0%
L'
0.0%

Resultados por nivel de evaluacién

Especificamente puedo
indicar que la evaluacion de
reaccion o satisfaccion (nivel
1) esta instaurada en las
organizaciones, aunque aun
se perciben algunas acciones
que se quedan solo en la
medicion, sin que se
apliquen las acciones de
mejora en los aspectos
deficitarios; en lo referido al
segundo nwel evaluacion
r:ie aprendlza]es se observa
. que se aplican
test  de
caracter
sumativo, al
finalizar la
actividad, lo
que permite
medir el
resultado de
aspectos
cognitivos, con
algunas instancias de
medicion de habilidades
practicas, pero que solo en
poco mas de la mitad ha
considerado los niveles de
entrada de los
participantes, lo

que al ser
realizado
permite
mostrar los

logros de
aprendizaje real
de cada
persona y del
conjunto.

I

Nivel 1

En el nivel 3, de

habilidades transferidas al
uesto de trabai'n, se ha
ogrado establecer el
porcentaje de transferencia
al poder definir los
desempenos esperados de
la actividad, contrastandolos
con lo que las personas
estan aplicando en sus
puestos de trabajo, aunque
tambien se ha debido
realizar estudios ex post, al
no estar relacionada la
capacitacion con la gestion
(evaluacion) del desempenio,
debiendo extraerse desde
los objetivos explicitados
para la accion de
capacitacion.

En el cuarto nivel, asociado
a resultados obtenidos que
impactan en el proceso al
cual se asocia |la
capacitacion, no se aprecia
que se considere en la
planificacion y disefio de |a
capacitacion la informacion

Lo realmente valioso
comienza cuando se
coloca en practica, cuando
el discurso no se
pronuncia arriba de un
podio, Sino que se vivencia
en los dialogos laborales
del dia a dia



derivada de mediciones de
indicadores de gestion o
resultados, y solo en una
oportunidad se pudo medir
en este nivel, y fue cuando
la necesidad surgio de
mediciones cuantitativas de
un sistema (atencion a
usuarios), referidas a
reclamos sobre aspectos
concretos y que se pudo
asociar directamente con
determinadas competencias
y, @ su vez, establecer las
brechas de los funcionarios
respecto de esas
competencias, por lo que al
capacitarlos en las
competencias deficitarias,
se pudo verificar
posteriormente, mediante
una nueva medicion de
reclamos de clientes
asociados al aspecto definido
inicialmente, si se habia
revertido la sutuacmn que
genero la accion.

Finalmente, el quinto nivel,
conocido como ROI, no se
ha logrado rnedir, al no
contarse con informacion de
como cada persona aporta
a un resultado financiero de
la organizacion y, por ende,
a los cambios que se puedan
generar en el al fortalecer
competencias de las
Eersunas En resumen, no
a sido posible determinar
cuanto de lo invertido ﬁ
gastado) en capacitacion lo

recupera la organizacion.

A modo de conclusion, se
puede indicar que la
evaluacion de |la capacitacion
solo se podra llevar a cabo
en todos sus niveles -o al
menos hasta el cuarto nivel-
en la medida que su gestion
sea integral.

Esta integralidad se dara
cuando se considere lo

siguiente:

La gestion de la capacitacion
este asociada a la gestlnn
de las personas y, a traves
de ésta, a la gestion
Drgamzacmnal

Al determinar las
necesidades de capacitacion
se establezcan claramente:
s El origen (proceso y

Debo reconocer que aun
se mantiene lo indicado
hace varios anos atras, la
capacitacion responde
mas bien a tendencias y se
tiende a evaluar al final,
sin considerar que la
evaluacion debe estar
presente en todo el
proceso.

cliente interno), la situacion
problematica a mejorar
(hecho el analisis causa
efecto).

¢ Indicadores de gestion o
de resultados asociados, con
sus valores previos a la
capacitacion.
«Competencias involucradas.
eBrechas detectadas,
identificando a las personas
(idealmente asociado a
gestion del desempeno).
Durante el proceso de
capacitacion se considere:
eDeterminacion de
desempefios esperados.
sComunicacion de los
desempenos y resultados
esperados a los involucrados
(facilitadores, alumnos,
jefaturas)

eDefinicion de evaluaciones
a realizar (diagnostico,
sumativas teoricas vy
practicas, reaccion).
«Controlar la actividad para
reducir o evitar desviaciones.
Después de terminada la
capacitacion:

eInformar de los resultados
?I sugerencias para fortalecer
0 aprendido a jefaturas y
participantes.

eEvaluar las habilidades
(competencias) de los
participantes en su puesto
de trabajo.

eMedir los resultados de los
indicadores asociados.



La hipotesis hoy.

Recordemos que al
comienzo de este articulo
indicamos: “"En no pocas
ugnrtunidades es posible
observar que cuando se
intenta evaluar el resultado
de la capacitacion, nos
encontramos con que, 0
faltan elementos o
informacion relevante, o la
accion formativa no
responde a necesidades y
objetivos determinados, o
simplemente se desea saber
si lo hecho tiene algin grado
de calidad y/o de efectividad
(ex post facto)”.

Con un poco de pesar debo
reconocer que aun se
mantiene lo indicado hace
varios anos atras, ya que
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El Sistema Previsional en Chile
se ha transformado en la
practica en un Seguro

Héctor Castillo O*, Mg Cs Ingeniero Agronomo.

Este articulo necesariamente debe partir con una pregunta y una respuesta:

Pregunta:
Respuesta:

¢Cuando gana una Compania de Seguros?
Cuando no tiene que pagar el Seguro.

(Un Seguro es como una apuesta en un Casino, el Casino pierde cuando tiene que

pagar y gana cuando no paga).

través de la lectura de este
estudio, basada en casos reales,
Ud. Se dara cuenta que el
Gobierno de Chile ha
transformado el Modelo del
Sistema de Capitalizacion Personal y luego
Retiro Programado de dicho capital mas
su rentabilidad, en la practica, en un Modelo
de Seguro Obligatorio, en el cual la
Compania de Seguro (F{enta Vitalicia) se
lleva todo el Capital acumulado por el afiliado
en su vida laboral, mas un margen de la
rentabilidad de dicho Capital y en la AFP
(Retiro Programado) el afiliado no logra
retirar su capital, es decir no existe Retiro
Programado, siendo este finalmente
heredable.

El unico Sistema que ofrece la AFP, para
pensionarse, es el Retiro Programado, todos

A

los demas Sistemas son, a traves de las
Cnmpamas de Seguros, pur lo tanto salo
me referiré a este, ya que existe suficiente
informacién de los otros Sistemas en
Internet. Veamos en primer lugar los casos
reales. Estos se referiran a afiliados cuya
Cuenta de capitalizacion esta invertida en
el FONDO C.

CASO 1 Ano 2004

El afiliado tenia en

Capitalizacion (Fondo: C)

$103.755.481 (6.060 UF) (Valor de la UF:

$17.116) (Agosto del 2004)

La AFP le nfrecn::-, en Retiro Programado:
2,2 UF mensual es decir, retirar un 8,88%

def Capital Acumulado anual

Renta Vitalicia Ofrecio: 37,58 UF un 7,44%

del Capital Acumulado anual

la Cuenta de



El afiliado opto por Retiro
Programado.
Veamos ahora que sucedio
desde el 2004 al 2006
La Cuenta de Capitalizacion
del afiliado, al ano 2006)
aumento a $
&6 .190 UF) EVaIDr de la UF:
18.291) (Esto es neto ya
gue estan descontados los
retiros efectuados por
pension en el periodo)

e Renta recalculada por la
AFP para el ano 2006
(Recalculo)

e (De 42,2 UF mensual se
rebaja a 39,8 UF mensual)
« De 8,88 % se rebaja el
calculo a 7,68 % del Capital
Acumulado anual,
acercandose a lo que e
ofrecio el ano 2004 la Renta
Vitalicia (7,44%)

« El pensionado recibe
menos renta en Agosto del
2006 que en Agosto del
2004 con mayor Cuenta de
Capitalizacion de respaldo
(130 UF mas que en el
2004) y con 2 anos menos
de expectativa de vida.
Esto se puede visualizar
mejor en los siguientes
graficos.

Nota: En este Caso y en el
Caso 2, el ano 2008 |a
cuenta de Capitalizacion
continua aumentando, a
pesar de la crisis enfrentada
el ano 2007 , que en las

inversiones de largo plazo,
siempre se consideran
hechos puntuales que nho
deberian afectar el Capital
en forma alarmante.

Acumulado 'anual
Que sucedio desde el 2004
al 2006

» Cuenta de Capitalizacion

113.217, 714 |

Evolucién del Fondo Acumulado en UF a
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$27.000.000
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AFP para el afo
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Veamos ahora el Caso 2

CASO 2 EN RETIRO
PROGRAMADO

El afiliado tenia en la Cuenta
de Capitalizacion (Fondo: C

$25.000.000 (1.461 UF

Valordela UF: $17.116,3

Agosto del 2004)

La AFP le ofrecio, en Retiro
Programado: 10,8 UF
mensual

es decir, retirar un 8,88%
del Capital Acumulado anual
Renta Vitalicia Ofrecio: 9,05
UF un 7,44% del Capital

' Se rebaja a 9,54 UF
mensual
De 8,88 % se rebaja
el calculo a 7,68 %
del Capital
Acumulado anual,
acercandose a |D
gue le ofrecio el ano
2004 la RENTA
VITALICIA (7,44%)
El pensionado recibe
menos renta en Agosto del
2006 que en Agosto del
2004 con mayor Cuenta de
Capitalizaciéon (30 UF mas

que el ano 2004) de
respaldo. Ano 2007

CASO 3 EN RETIRO
PROGRAMADO

Cuenta de Capitalizacion
Fondo C) $25.310.824
1.335 UF)

Octubre del 2007)

La AFP le ofrecio, en Retiro
Programado: 7,69 UF
mensual es decir, retirar




un 6,84 % del Capital
Acumulado anual
Rentabilidad real del Fondo
C a esa fecha 9,05% (Dato
publicado por Ia
Superintendencia de AFP)
Es decir la AFP deberia haber
ofrecido 10,06 UF mensual
de pension, 'sélo basandose
en Ia rentabilidad real del
Fondo C en que esta
invertida la Cuenta de
Capitalizacion del Afiliado.
Este ultimo caso de Octubre
del ano 2007, recién pasado,
nos esta indicando gue en
la realidad no existe el Retiro
Programado ya que al
afiliado se le ofrece una
pension inferior a la
rentabilidad real del Fondo
en que tiene invertido sus
ahorros. Por lo tanto no
retira absolutamente nada
de su Capital y le queda un
plus de rentabilidad que va
a incrementar cada ano su
Cuenta de Capitalizacion,
como se ha visto en los 2
casos anteriores, estudiados
en el tiempo (2004 al 2006),
ya que se le recalcula cada
afno la renta, con factores
en contra, gue veremos mas
adelante.

Veamos ahora cual ha sido
la rentabilidad real para los
anos analizados y la
rentabilidad promedio en los
ultimos 25 anos.
Rentabilidad real anual del
Fondo C de pensiones

deflactada por UF

Afio 2004 8,97 %

Ano 2005 10,2 %

Ano 2006 16,06 %

Ano 2007 9,05%

(Enero a Octubre)

25 anos 10,25 % (Prom.)
Fuente: SupErmtendEnc:a
de AFP

Se puede apreciar que en
ninguno ::F los casos
descritos se ofrecié una
pension cercana a la
rentabilidad real del Fondo
C para ese ano, ni siquiera
la rentabilidad prnmedm de
los ultimos 25 afos,
publicitado por |a
Superintendencia de AFP
(10,25 %).,

EXPLICACION

A.- TASA DE INTERES DE
DESCUENTO APLICADA
AL RETIRO PROGRAMADO

Por orden de |a
Superintendencia de AFP, al
Retiro Programado_ se le
debe aplicar cada Afio una
Tasa de Descuento que
e ntrega esta
Ferlntendenma, la cual se
cula como promedio
Dnderadn entre la tasa
tmpllclta promedio de las
RENTAS VITALICIAS
(Ponderada en un 80%) y
la rentabilidad promedio de
los ultimos 10 afos del
FONDO DE PENSIONES
respectivos (Ponderada en

un 20%)
Formula que se aplica:

10 L
TIDLj= Z Li-x  x 02+1trvj-1x08
k=1 lu

Donde: *
TIDLj = Tasa de interés de
descuento a utilizar por
todas las AFP del sistema
para el Fondo tipo L en el
anc:r] {]— 2008)

Lj-k Rentabilidad
prnmedm real anual de la
cuota (deflactada por el IPC)
correspondiente al Fondo
tipo L en el ano j-k.

Trvj-1 = Tasa de interés
implicita promedio de las
rentas vitalicias entre los
meses de Noviembre 2.006
y Octubre 2007 (trvj-1= 3,2)
(J=2008)

Esto significa que las tasas
de interés de descuento que
se aplicaran el ano 2008
para el calculo de Retiro
Programado seran las
siguientes:
Fondo Tasa
( %)

Tipo A 4,8
Tipo B 4,4
Tipo C 4,0
Tipo D 3,8
Tipo E 3,7
Fuente: Superintendencia
de AFP

de Interes

La rentabilidad real del
Fondo C desde Enero del
2006 a Diciembre del 2007



fue de 0,82 % mensual
(Segun lo publicado por la
SAFP). Si esto se multiplica
por 12 meses, nos daria
9,84 % al ano, lo que se
aleja bastante de la tasa de
Interés de Descuento que
exige | a propia
Superintendencia al Retiro
Pr?gramadn de las AFP. (4,0
%

Esto explica porque la
Cuenta de Capitalizacion
aumenta cada ano en lugar
de disminuir con el Retiro
de dinero en la AFP y
también el Respaldo
exagerado exigido al Retiro
Programado para entregar
una jubilacion digna.
Resumiendo, con esta Tasa
de Descuento se busca
homologar el Retiro
Programado con la Jubilacion
ofrecida por una Compania
de Seguro, ya que se le
aplica la tasa de rentabilidad
que aplican las Rentas
Vitalicias,(Compafias de
SEQUFDS] con una
pnnderacmn de 80%.
En cambio |la rentabilidad
real de cada fondo
practicamente no se
considera ya que se calcula
como promedio de los
ultimos 10 anos y ademas
solo pesa un 20% en el
calculo. Es decir no existe
ninguna proyeccion
esperada de la Cuenta de

Capitalizacién acorde con el
comportamiento de la
rentabilidad mostrada en el
tiempo, aplicando formulas
estadisticas y analisis de
variables esperadas.
B.- EN RETIRO
PROGRAMADO SOLO SE
PUEDE INVERTIR EN 3 DE
LOS 5 MULTIFONDOS

Quien opte por Retiro
Programado inmediato, solo
uede invertir su dinero en

os Fondos C, D y E. En
cambio si npta por Retiro
Programado con Renta
Vitalicia Diferida, puede
invertir su dinero en
cualquiera de los 5 Fondos,
mientras tenga ese caplta%
en la AFP, ya que asi puede
alcanzar una mayor Cuenta
de Capitalizacion optando
Elnr los Fondos A y B que
an demostrado obtener las
mejores rentabilidades en
periodos normales y aun en
periodos de crisis. Esta
Cuenta de Capitalizacion
ingresara posteriormente a
la Compania de Seguros,
con Jlas ganancias
respectivas, cuando el
afiliado deba ingresar a
Renta Vitalicia. ,
HOMOLOGACION DE
RETIRO PROGRAMADO CON
SEGURO

Y a lo explicado
anteriormente demuestra

que el Retiro Programado
no existe y que esta
homologado con un Seguro
llamado Renta Vitalicia, al
aplicarse una Tasa de
Descuentn en cuya formula
el peso especifico del Seguro
es evidentemente enorme
(80%); ademas de impedir
que el afiliado alcance
rentabilidades muy altas en
Retiroc Programado,
impidiéndole que invierta en
los Fondos Ay B para evitar
hacer atractiva esta
modalidad, (a pesar de la
tasa de descuentu) ya que
la Cuenta de Capltallzacmn
podria subir demasiado.

Veamos otras similitudes con
el Seguro llamado Renta
Vitalicia

A.- Renta de la viuda 60%
En caso de fallecimiento del
afiliado, la viuda solo tiene
derecho a percibir como
beneficiara el 60% de la
renta que recibia su cun;,ruge
como pensionado. Igual que
en Renta Vitalicia.

Esto a pesar que en Retiro
Programado la Cuenta de
Capitalizacion remanente es
heredable y en renta Vitalicia
es de la Compaidia de
Sequros,

B.- Renta del viudo 0%

En caso de fallecimiento de
la afiliada, el viudo no recibe




nada, solo tiene derecho a percibir como beneficiario el 60% de la renta que recibia su
conyuge como pensionada, solo si es invalido total. Igual que en Renta Vitalicia.
Esto a pesar que en Retiro ngramadﬂ la Cuenta de Capitalizacion remanente es heredable
y en renta Vitalicia es de la Compafia de Seguros.

C.- Aumento de expectativas de vida

A partir de Febrero del 2005 se aplica en Retiro Programado un aumento de las expectativas
de vida, considerando 83 afios para el hombre y 88 anos para la mujer. Igual que las

Companias de Seguro en Rentas Vitalicias.

CONCLUSIONES

1.- EL RETIRO PROGRAMADO NO ESTA
REGULADO POR L A
SUPERINTENDENCIA DE AFP SINO
INTERVENIDO, AL APLICAR UNA TASA
DE DESCUENTO A ESTA MODALIDAD,
OBLIGATORIA PARA LAS AFP.

2.- EL SISTEMA ACTUAL PERMITIRIA
EN LA MODALIDAD DE RETIRO
PROGRAMADO ENTREGAR UNA RENTA
EQUIVALENTE AL SUELDO TOTAL QUE
GANABA EL AFILIADO, SIEMPRE QUE
SE RETIRE LA INTERVENCION DEL
GOBIERNO A TRAVES DE LA
SUPERINTENDENCIA DE AFP A FAVOR
DE LAS ASEGURADORAS.

3.- NO EXISTE NINGUNA RAZON NI
EXPLICACION ACEPTABLE PARA PAGAR
UN 60% DE LA RENTA A LA VIUDA DE
UN PENSIONADO EN LA MODALIDAD
DE RETIRO PROGRAMADO YA QUE LA
CUENTA DE CAPITALIZACION ES
HEREDABLE. MENOS AUN AL VIUDO
DEJARLO SIN NADA.

4.- LAS TASAS DE MORTALIDAD DEL
INE NO SON CONSIDERADAS POR LAS

ASEGURADORAS EN RENTAS
VITALICIAS NI POR EL GOBIERNO
EN RETIRQ PROGRAMADO. COMO LO
ESTABLECIA EN EL ART. 65 DEL DL
3.500 DE 1980 EN LA LEY 18.646 DEL
MINISTERIO DEL TRABAJO, DE AGOSTO
DE 1987. YA QUE ESTO FUE
DEROGADO POSTERIORMENTE POR EL
ESTADO.

5.- LA RENTA VITALICIA ES LA
COMPETENCIA DEL RETIRO
PROGRAMADO EN EL SISTEMA
PREVISIONAL CHILENO.

6.- SI EL GOBIERNO DEFIENDE EL
MODELO DE LIBRE COMPETENCIA.
AQUI EL MODELO ES DE COMPETENCIA
DESLEAL PARA LOS AFILIADOS A AFP
CON VENTAJA DESMESURADA PARA
LAS COMPANIAS DE SEGUROS YA QUE
ESTAS SON INCORPORADAS EN LA
TASA DE DESCUENTO DE LOS RETIROS
PROGRAMADOS EN UN 80%, DEJANDO
SOLO UN 20% A LA RENTABILIDAD
REAL DEL FONDO INVERTIDO EN LA
AFP. TAL VEZ SE PODRIA RECURRIR
AL TRIBUNAL DE LIBRE COMPETENCIA
U OTRA INSTANCIA SIMILAR.



7.- SE REQUIERE
ELIMINAR LA TASA DE
DESCUENTO A LOS
RETIROS PROGRAMADQOS
PARA ENTREGAR
PENSIONES DIGNAS Y
SANEAR L A
COMPETENCIA CON LAS
RENTAS VITALICIAS.

8.- SE DEBE PERMITIR
QUE PARTE DE LA
CUENTA |, DE
CAPITALIZACION SE
INVIERTA EN LOS
FONDOS A Y B.

BIBLIOGRAFIA

9.- SE DEBEN ACEPTAR
LOS ESTUDIOS DEL INE
EN LAS ESPECTATIVAS
DE VIDA DE LOS
PENSIONADO POR
RETIRO PROGRAMADO

10.- SE REQUIERE
INTRODUCIR UNA FORMA
DE RETIRAR LOS
EXCEDENTES
ACUMULADOS EN LAS
CUENTAS D E
CAPITALIZACION,
CUANDDO L A:S
RENTABILIDADES
OBTEN POR LOS

IDAS

FONDOS SUPEREN EL
RETIRO REALIZADO EN
EL ANO.

11.- SE DEBE ELIMINAR
EL RECALCULO DE LA
PENSION CUANDO EL
AFILIADO SE CAMBIE DE
FONDO O REPARTA LA
CUENTA EN DIFERENTES
FONDOS, EN PERIODOS
DE , CRISIS.EL
RECALCULO SE
JUSTIFICA SOLO SI LA
CUENTA DISMINUYE
PELIGROSAMENTE.{}
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| pasado lunes 31 de
E marzo del afio en

curso se inauguro el

afo Académico del

Programa de
Licenciatura en Organizacion
y Gestion Tecnologica en su
primera version.

La Decana Almendares en su
discurso expuso a los
asistentes que:

"La Licenciatura es un
programa academico que
corresponde a un segundo
ciclo de caracter formativo en
el area de la Organizacion vy
Gestion Tecnoldgica, destinado
a complementar la formacion
profesional, de modo que
egresados de la carrera de
Tecnologo, con el grado de
Bachiller en Tecnologias como
primer ciclo, alcancen las
cnmpetenclas técnicas vy
transversales que el cada vez
mas exigente mundo laboral
plantea como desafio a los
profesionales de los nuevos
tiempos.”

En otro momento de su
intervencion sefialdo que “el
actual Programa de
Licenciatura nos permitira
desarrollar en un mediano
plazo la oferta de Postgrado
en nuestra Facultad, aspecto
estratégico en el crec:m:entu

Noticias de la Carrera TAP USACH
Inauguracion ano académico LOGT

de toda Institucion Educativa.
Como Decana espero y confio
que las Unidades Académicas,
es decir, los De artamentos
estaran a la altura de las
expectativas de los
estudiantes”.

Finalizo su discurso deseando
a cada uno de los 23 alumnos
y alumnas del programa, el
mejor y mayor de los éxitos,
esperamaos en un ano y medio
mas estar junto a ustedes no
inaugurando el afio académico,
sino entregandoles el Diploma
que los acredita con el nuevo
grado académico, es decir,
como Licenciados en
Drganlzacmn y Gestion
Tecnologica.

La ceremonia de inauguracion
del afio académico contd con
la presencia del Gerente
General de Innovasoft,
Ingeniero de Ejecucion en
Procesamiento de |la
Informacion de Ia Universidacl
de Chile vy ister en
Innovacion Tecnc: ogica y
Emprendimiento de Ila
Universidad Federico Santa
Maria, Sr. Miguel Collado
Yantén quien abordd la
ponencia denominada
"Soluciones de Software en
empresas con base
tecnologica”.



Inauguracion Diplomado
en gestion de las personas,
tercera version.

on la charla denominada
"EL ENFOQUE POR
COMPETENCIAS EN
CHILE: Escenario frente
a la proxima publicacion
de la Ley del Sistema Nacional
de Acreditacion de Competencias
Laborales”. Expuesta por el Sr.
Jaime Saenz Salas del SERVICIO
NACIONAL DE CAPACITACION Y
EMPLEO - SENCE. Se inicio el dia
martes 08 de abril la Tercera
version del Diplomado en Gestion
de las Personas por parte de la
carrera de Tecnodlogo en

Administracion de Personal de la
Facultad Tecnologica.

A la inauguracion asistieron los
23 nuevos alumnos,
profesionales, encargados y
jefaturas de Recursos Humanos
y de otras areas de organizaciones
tanta pﬂblicaﬁ como privadas.
Tambien se contd con el saludo
del Director del Depto. de
Tecnologias Generales Sr. Luis
Ovalle Diaz, el Jefe de Carrera
Sr. Julio Gonzalez Candia y la
Coordinadora Académica Sra.
Myrna Videla Aros.

El evento fue realizado en la
Sala de Conferencias y organizado

or el Coordinador Academico del

iplomado Sr. Hugo Vergara
Reyes,




Inteligencia relacional

O

Ficha técnica

Titulo:

Inteligencia relacional
Autores:

Jaime Garcia

Manuel Manga

Editorial:

Vergara, 3* edicion
Enerc 2008

188 paginas

ace ya un tiempo
atras decidi no pasar
ni de cerca por los
pasillos dedicados a
aquellos libros
denominados de autoayuda,
aunque visitante asiduo de
librerias, he sorteado con
bastante exito el detenerme
a leer siquiera algun parrafo
de solapa de estos sugerentes
titulos que ofrecen guiar
nuestro saber futuro, sea esto
realidad o ficcion, lo cierto es
que esta practica ha ido
funcionando bien, hasta que
agradecido por la invitacion
a resenar libros para esta
revista me entregan un best
seller que ya va en su tercera
edicion y nos invita a vivir y
convivir de una manera mejor.

Prejuiciosamente estimé,
previo a su lectura, que se
trataba de un libro que
pertenecia a la citada area
del conocimiento y no
precisamente a lo que en un
Frimer momento supuse, una
Inea editorial de caracter
tecnologico y/o de personas
que daria vida a esta, su
primera publicacion. Es en
este contexto, entonces, que

Freddy Herrera Espinoza *

me he aproximado al presente
titulo en el que nos llaman a
aprender de la... “inteligencia
relacional”.

Con una buena mezcla de
aspectos técnicos y hechos
reales nos arrastran a un
mundo al que dia a dia nos
enfrentamos, en sus primeras
paginas ya me cabe la duda
si son los autores excelentes
observadores o se trata por
lo simple de una narracion
con aroma a lugar comun, en
lo medular esta escrito para
todo publico y cuyo propdsito

pareciera ser el de
transportarnos a una realidad
en la que no nos hemos
detenido a recepcionar o que
nunca antes habiamos
percibido.

Lo anterior subyace en lo
relativo a nuestra area de
interes, o sea la empresa,
aclaro que la intencionan,
motivo por el cual devanan
su incorporacion a la realidad
laboral con deducciones
basadas en comportamientos
sociales habituales, como
aquella de inspiracion
matrimonial, donde coexisten



dos matrimonios - uno de
el y otro de ella - util en

este caso para explicar que
cada persona es distinta y
que vive un mundo propio,
preludio para a
posterior
presentar las
consecuencias de
ver el mundo

diferente, ya que

"si cada persona

vive su propia

verdad, | a

objetividad no existe” o “lo
que reemplaza a |la
paciencia y la tolerancia es
el amor, que permite
aceptar a la otra persona”
todo esto, se supone, que
afecta a los ejecutivos, ya
que abren el capitulo en
alusion a ellos, por cuanto
son quienes hacen las
evaluaciones o diagnosticos
de l|la realidad, dejando
entrever que tanto estos
como otros tienen en sus
manos la capacidad de
modificar nuestro espacio
de convivencia, frase esta
ultima con la cual se cierra
la primera parte.

La segunda parte se
aventura en
diferenciaciones respecto a
la vida bioldgica y a la
relacional, lo que en un
primer mnmentn parece ser
el peso de la presentacion
se diluye en un letargico

explicativo de la persona
viva o individual con aquella
social, en que el lenguaje
nos hace humanos, nos
coordina, nos diferencia de

si cada persona vive
su propia verdad, la

objetividad no
existe

los animales, hasta citan

ejemplos para que no
quepan dudas_ e que
entendimos e inclusive

explican de una manera
muy cuidadosa lo que son
los juicios o las
afirmaciones, de acuerdo,
no se anda por la wda
definiendo y de ahi

aporte, tal cﬂmu el gumn
que |e hacen a la
administracion cuando
tocan de soslayo la
autoridad y el poder bajo
un prisma que, ya avanzado
en numero de paginas,
interesa dar lectura.

Luego incorporan una
especie de manual de
buenas intenciones,
basados un tanto en
Humberto Maturana vy
decorado pertinentemente
con frases poeticas
Nerudianas, dan paso a un
compendio de explicaciones

'Y

para comprender las
emociones frente a la razén

lo importante de escuchar,
os ejemplos ahora se
presentan mas en sintonia
con nuestra
busqueda, ya que
estan dlr;g:dus e
inspirados en
situaciones con
t o picos
administrativos
que nos hacen
recorrer por una
suerte de capacitacion
gramatical, induciendo a
reconocer el mundo de las
preguntas y respuestas
cuyo corolario grafica la
importancia de la identidad
en las relaciones, en adicion
a una sentencia de antigua

g:[ata _ “dificil no es
imposible”, refran que a
estas alturas es

absolutamente necesario
para leer la tercera parte.

Transformacion de las
relaciones, sugerente titulo
para la ultima parte, sin
agravantes ni perfeccmnea
se mantiene en un todo
parejo que a este grado de
avance ya me parece de
sermon dominical,
amparados en el
mejoramiento del clima
laboral citan instructivos
como ‘"respetar la
diversidad” o “vivir la
amistad” para abrir nuestro



corazon y mente en pos de
construir una mejor
relacion, expresan de base
la necesidad de un buen
dialogo vy de |la
retroalimentacion como
camino para resolver
conflictos, por supuesto que
a partir de ello se generan
recomendaciones para su

eficacia, en el entendido de
que “dar y recibir
retroalimentacion requiere
amor” o que "no hay que
buscar intenciones donde
no las hay” fundamentales
para iniciarse con - los siete
principios del lenguaje, lo
importante de la emocion y
como nos relacionamos en

el siglo XXI - ultimos tres
apartados del texto, por los
cuales evitare agregar algo
mas para incentivar su
lectura y es posible el
encuentro en estas lineas
finales el sustento que le
ha dado el exito de ventas
segun publican que posee.

En suma, un libro para un
altisamn espectro de
lectores, relatado en forma
bastante amigable,
dinamica y muy acorde con
lo denominado autoayuda
transfurmandnse

|darnente en un best

er, pero dudo de su éxito
En Ias divisiones editoriales
tecnologicas, de personas,
administrativas o
academicas, distinto parece
en las lineas estudiantiles
0 en agrupaciones mas
cercanas a este tipo de
textos, de la cual estimo
puede ser un gran aporte y
desde ese punto de vista se
agradece el esfuerzo de sus
autores. {}

Freddy Herrera es Técnico Universitario en Administracion de Personal, Administrador
Publico de la Usach. Actualmente se desempeiia como profesor por horas de clases en la
carrera de Tecnologo en Administracion de Personal
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invitacion a publicar

La revista Gestion de las Personas y
Tecnologia invita a todos los profesionales
interesados en publicar sus articulos en
esta revista. Para ello es necesario que
tomen nota de cada uno de los requisitos:

1. La revista publicara, predominantemente,
articulos originales resultantes de
investigaciones cientificas y otras
contribuciones originales significativas para
el area especifica de la revista. Puede incluir
otro tipo de articulos, tales como: editoriales,
entrevistas, resenas, comunicaciones breves,
notas, eventos y noticias, que no seran
considerados articulos originales.

2. Todo articulo que llegue a la revista vy
gue sea seleccionado pasara por el V°B®°
el Comite Editorial antes de ser publicado.

En relacion a Igs caraciceristicaﬁ de formato
de cada articulo, este se expone a
continuacion.

INFORMACION PARA LA
PRESENTACION DE ARTICULOS
Podran presentar articulos todas aquellas
personas que cuenten con un titulo
profesional de una Institucion de Educacion
Superior Chilena o Extranjera.

Las caracteristicas técnicas del articulo
son:
A.Debe ser un articulo original, no
publicado anteriormente en ningun otro
medm; Salvo el caso exclusivo de
“contribuciones” recibidas de otras revistas
electronicas con las que exista intercambio.
B.Titulo, resumen y palabras clave en
inglés. Los articulos deben contener titulo,
resumen y palabras clave en el idioma del
texto del articulo y en el idioma ingles,

cuando este no es el idioma del texto.

C.Maximo 8 paginas.

D.Tamano carta.

E.Letra Arial 12.

F.Interlineado de 1.5.

G.Pueden incluir fotos, graficos y tablas
COMO anexos.

H.Por el caracter de la revista, deben ser
incluidas necesariamente referencias
bibliogréficas, textos, libros, otras revistas,
referencias web, etc. Esto se puede realizar
en la modalidad de pie de pagina y debe
indicar en este mismo orden: Nombre autor
(ei.)’”_ titulo del texto — Edicion - Editorial
- Ano.

I.Adicionalmente el autor debe enviar
una foto de su rostro para ser incorporada
al articulo, asi como informar su correo
electronico dejando abierta la posibilidad
de comunicacion con los lectores. Tambien
es necesario que el o los autores en un
maximo de 4 lineas reieven sus principales
antecedentes curriculares (formativos,
laborales, en fin).

Los articulos pasaran a revision del comite
editorial quien informara respecto de las
modificaciones que se deben incorporar
para ser publicados.

La version 1 de los articulos seran recibidas
hasta el dia 15 de Julio de 2008. En el
correo electronico:
revistapersonastecno@usach.cl .

COMITE EDITORIAL
Santiago, Mayo 28 de 2008



