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RESUMEN EJECUTIVO 

 

El camino recorrido durante la construcción de este documento da cuenta del compromiso de los 

profesionales de la División Chuquicamata con el espíritu de participación incorporado en la 

convocatoria que formulara el Presidente Ejecutivo a ANSCO. Este compromiso contiene desde su 

génesis el desafío de transformar a la Corporación en una organización que enorgullezca a todos 

los chilenos. 

 

La propuesta se orienta a identificar elementos considerados clave para la transformación de la 

organización en una empresa de clase mundial y las ofertas contenidas buscan asegurar su 

constitución como eje del desafío de instalar a Chile, al final de la década que hemos iniciado, 

como un miembro de la comunidad internacional de Países Desarrollados. 

 

El proceso de reflexión desarrollado por el estamento de supervisores se resume en el presente 

informe, el cual traduce las percepciones de un importante grupo de líderes de opinión de nuestra 

División, además de las observaciones que al respecto, han sido formuladas por gran parte de los 

socios de esta Regional y la posterior validación a través de una asamblea de bases.  

 

El documento ha sido elaborado en torno a 5 temas derivados en su mayoría de la agenda 

estratégica a la que nos invitara nuestro Presidente Ejecutivo. No obstante, uno de ellos plantea 

nuestro particular interés en una dimensión no contenida en la agenda de la convocatoria y nos 

compromete en la redefinición del rol profesional al interior de la Corporación: la construcción de la 

Misión y de la Visión.  

 

Aquí está nuestra mirada y nuestra acción. Nos hacemos responsables de las consecuencias de 

nuestros planteamientos de la misma manera en que hemos comprometido nuestra identidad 

durante la última década de crecimiento de nuestra empresa.  

 

Queremos mantener este ímpetu participativo más allá de esta coyuntura; queremos seguir 

construyendo el futuro de la organización y nos hemos propuesto ser parte del liderazgo que la 

globalización hoy demanda. El producto de nuestra reflexión orientado a avanzar en la 

consecución de tales propósitos, contiene un detalle de las siguientes proposiciones: 

 

1. Una ampliación de la Visión y Misión de Codelco  que levante las limitaciones de los diseños 

vigentes y que permita a la Corporación aspirar a objetivos más ambiciosos, pero posibles. 

Con respecto a la Misión de CODELCO se propone establecer un cambio de la actual 
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declaración de "maximización de excedentes" por un compromiso de excedentes crecientes, 

incorporando un rol activo para compatibilizar los intereses de la comunidad y del medio 

ambiente con los económicos. Se propone también que las Divisiones regionales de 

CODELCO, tengan un rol social más fuerte,  comprometido con el desarrollo de las personas, 

de la región y del país.  

 

Así mismo, se plantean desafíos de crecimiento en el ámbito regional, postulando tomar  la 

iniciativa y jugar un rol protagónico en la construcción y desarrollo del Cluster Minero del Norte, 

el que se visualiza como base de sustentación para la internacionalización, liderando un 

desarrollo acorde con los intereses nacionales.  

 

Consecuentemente, se plantea la necesidad que Codelco obtenga mayores niveles de 

autonomía y flexibilidad en el manejo de los recursos financieros, lo que exige superar las 

diversas restricciones asociadas a su institucionalidad, al marco legal y al tributario. 

 

Finalmente, se afirma que la revalorización de las personas y la profundización de la Alianza 

Estratégica, constituyen elementos claves para que la confianza y la participación liberen el 

potencial de aporte e innovación del activo más relevante de la Corporación. 

 

2. A partir del análisis del tema Proyecto Común de Empresa y Desafíos Comunicacional es, 

se diagnosticó la existencia de un conjunto de factores organizacionales y de contexto que 

arriesgan la viabilidad de este proyecto. Entre ellos destaca la particular y crítica mirada de los 

profesionales respecto a sus propias cegueras en el ámbito comunicacional; la percepción de 

desconfianza como regulador de las relaciones al interior de la empresa y los déficits en 

competencias y prácticas para potenciar un nuevo entramado comunicacional al interior de la 

División.  

 

Esta mirada crítica aborda también la identificación de errores en la estrategia de instalación de 

los cambios organizacionales, la aún débil circulación de una conceptualización de negocios y 

los efectos que derivan de la orientación al éxito de corto plazo de cuadros ejecutivos y la 

relación de dominación y control entre el centro corporativo y las Divisiones. Así mismo se 

levantó una agenda orientada a humanizar la organización para garantizar desde este 

propósito su competitividad y el desarrollo de las personas que la constituyen. 

 

3. La Alianza Estratégica,  entendida como un acuerdo entre la Alta Administración de la 

empresa y los trabajadores a través de sus Dirigentes Sindicales o Gremiales, y bajo el 
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propósito de dar a la empresa una proyección de éxito en el largo plazo, fue diagnosticada 

como “cupular y no operativizada”.  

 

Un fallido Plan Comunicacional, asociado a la tradicional Burocracia Corporativa  

obstaculizaron el empoderamiento de los miembros de la organización en este nuevo marco 

valórico y debilitó la conformación de equipos de trabajo que promovieran su instalación en las 

prácticas cotidianas.  

 

Se plantea la necesidad de levantar un diagnóstico consensuado que considere la visión de 

todos los actores relevantes con el propósito de rescatar las fortalezas y debilidades del 

proceso anterior. Un número de elementos de diseño organizacional son definidos como claves 

para la reinstalación de ese modelo: un plan comunicacional efectivo, mecanismos de 

evaluación, empoderamiento de las personas, nuevos canales de participación, quiebre de 

paradigmas y concreción de Planes de Acción 

 

Se reafirma el rol de los profesionales como agentes facilitadores del cambio organizacional, 

reorientando  las relaciones laborales desde espacios de confrontación hacia otros de mayor 

colaboración y aceptación mutua. El rol de comunicador del supervisor es visto como de la 

mayor relevancia. En tal sentido los esfuerzos de la organización deberán movilizarse a dar 

garantías de agilidad informativa desde la transparencia y la sinceridad.  

 

4. Respecto del Desarrollo de las Personas  y la Gestión del Conoci miento  el diagnóstico de 

la situación  actual reafirma la existencia de un contexto de administración basado en la 

desconfianza y un ambiente generalizado de baja credibilidad. Llama la atención el 

reconocimiento formulado por los profesionales acerca de la responsabilidad compartida en la 

mantención de este fenómeno. 

 

Otras barreras identificadas aluden a la falta de valoración de algunas funciones 

organizacionales, la inexistencia de un proyecto de desarrollo laboral que integre aspectos 

profesionales y de realización personal, lo que explica en gran medida la presencia de un 

deterioro en la Calidad de Vida de los trabajadores. Particular mención se realiza para aquellos 

casos asociados a esfuerzos de autoformación. 

 

Así mismo, se identifica una insuficiente habilidad de diseño de proyectos de desarrollo 

personal junto a carencias para contener la perspectiva familiar, social y comunitaria;  su 

relación con los aspectos laborales  y su incidencia en la salud mental de la comunidad laboral.  
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La falta de coherencia entre las políticas de Desarrollo Profesional y los nuevos desafíos 

empresariales, en especial para los casos de especialistas del ámbito técnico-profesional, 

sugieren la importancia de levantar un diagnóstico formal de las competencias de las personas, 

de los equipos y de la organización, de modo de valorar con un enfoque pragmático la función 

de aprendizaje organizacional. 

 

En este mismo ámbito, se plantea una mirada crítica respecto a la falta de capitalización de los 

esfuerzos en capacitación y desarrollo en el contexto laboral. 

 

Se levanta una atractiva y desafiante visión del desarrollo de los profesionales asociada a un 

"Sello Codelco”, que genere identidad y compromiso con un nuevo espíritu empresarial. 

Simultáneamente se establece como desafíos hacer realidad el proyecto Universidad Codelco, 

abordar los desafíos de cambio cultural, romper el mito de "estar de paso" e Impulsar el 

desarrollo Regional como una dimensión del desarrollo de las personas. 

 

5. Respecto al Negocio Minero y la Gestión de Activos  se identifica una situación caracterizada 

por una pérdida de competitividad a nivel mundial, incertidumbre para mantener los actuales 

niveles de producción, un bajo valor agregado del producto, amén de restricciones políticas 

que no le permiten crecer como empresa, procesos de producción y costos de operación 

fuertemente influenciados por restricciones ambientales. Aparece de manera relevante la 

percepción de falta de continuidad en políticas empresariales originada por políticas 

gubernamentales cambiantes y por una alta rotación de sus ejecutivos.  

 

Se define una serie de alternativas y sugerencias orientadas a aumentar la competitividad de 

Codelco y convertirla en una empresa sustentable en el largo plazo, para lo cual se considera 

relevante avanzar hacia una nueva institucionalidad que, sin perder su carácter estatal, le 

permita tener mayor autonomía empresarial para desarrollar su proyecto estratégico, asegurar 

continuidad en sus políticas empresariales y postular nuevas formulas de financiamiento.  
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INTRODUCCION 

 

A poco de  asumir sus funciones la nueva administración de la Corporación del Cobre de Chile, el 

Presidente Ejecutivo, Don Juan Villarzú R.,  informó que una de las primeras tareas de la nueva 

gestión consistiría en iniciar un proceso de reflexión en los distintos estamentos de la empresa, con 

el objeto de articular y lograr consenso en torno a un Plan de Desarrollo Estratégico para  los 

próximos seis años. 

 

La Asociación Nacional de Supervisores del Cobre, al ser convocada para este efecto, ha 

considerado que ésta es una oportunidad trascendental para que el estamento profesional de la 

más importante industria de nuestro país emita su opinión en temas que marcarán el futuro y 

destino inmediato de sus trabajadores y sus familias. De este modo todas las Regionales de las 

distintas Divisiones, se abocaron a una proceso de reflexión y análisis para aportar con la visión  

de la supervisión al Proyecto Común de Empresa. 

 

En la División Chuquicamata el Directorio de su Regional Antofagasta, decide convocar a los 

profesionales para identificar participativamente los principales desafíos y restricciones que 

enfrenta la empresa y plantear proposiciones de acciones para superarlas. 

 

Con este propósito nuestra Regional Antofagasta organiza el Taller de Reflexión Estratégica, 

“Pensando el Codelco que Queremos ”, el que se lleva a cabo el día 12 de Mayo, en los salones 

de eventos del Park Hotel en la ciudad de Calama, con un marco de más de setenta supervisores, 

la participación de nuestro representante en el Directorio de la Corporación Sr. Luis Castelli S., el 

Presidente Nacional de ANSCO,  Sr. Guido Acuña y miembros de su Directorio. 

 

Como conferencistas se contó con el concurso del Sr. Walton Cherres C., Gerente de RR.HH. de 

Petrox S.A. y el Subgerente de RR.HH. de la División Chuquicamata, Sr. Aldo Siri F., quienes 

compartieron sus experiencias y visiones en relación al desafío y el rol de la Gestión Participativa 

en la construcción de un Proyecto Común de Empresa. Se cerró la jornada al final de la tarde, con 

el discurso de nuestro Gerente General de la División Chuquicamata, Sr. Carlos Rubilar O. En esta 

Jornada nos acompañaron además los Ejecutivos de la División, Sres. Daniel Trivelli O.y Fracisco 

Coddou P. 

 

Durante la jornada de la mañana, después de las intervenciones de nuestros invitados, la 

supervisión se dividió en comisiones, las que se abocaron durante una intensa jornada al 

desarrollo preliminar de los temas de análisis. Posteriormente estos mismos equipos de discusión, 
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durante un período de casi cuatro semanas abordaron los temas propuestos por la mesa 

organizadora y profundizaron la reflexión iniciada durante la Jornada del 12 de mayo. De esta 

manera estimamos que el desarrollo del presente documento representa adecuadamente la visión 

del estamento profesional de nuestra División.  Los temas tratados durante este proceso fueron los 

siguientes: 

 

II..  Elementos de Visión y Misión de Codelco: Desafíos de Crecimiento en el Ámbito Regional.  

  

IIII..  Proyecto Común de Empresa: Desafíos Comunicacionales.  

 

IIIIII..  Alianza Estratégica (II) y Gestión Participativa.  

  

IIVV..  Desarrollo de las Personas y Gestión del Conocimiento: Competitividad y Calidad de Vida 

Laboral.  

  

VV..  Negocios Mineros y Gestión de Activos.  

  

El trabajo de las Comisiones y sus conclusiones fueron sancionados y validados por los 

profesionales socios de ANSCO y profesionales de la División en una asamblea convocada 

especialmente para este propósito, el día 06 de Julio de 2000. 
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EELLEEMMEENNTTOOSS  DDEE  VVIISSIIÓÓNN  YY  MMIISSIIÓÓNN  DDEE  CCOODDEELLCCOO  

DDEESSAAFFÍÍOOSS  DDEE  CCRREECCIIMMIIEENNTTOO  EENN  EELL  ÁÁMMBBIITTOO  RREEGGIIOONNAALL 

 

PERCEPCIÓN DE LA SITUACIÓN ACTUAL 

 

La actual Misión y Visión de CODELCO están orientadas a la maximización de excedentes para el 

Estado resultantes de la exploración, desarrollo, explotación de recursos mineros de cobre y 

subproductos, y su procesamiento hasta cobre refinado. 

 

Se estima que esta Visión es limitante por cuanto resta a la empresa posibilidades de crecimiento y 

de acceso a oportunidades de negocios distintas a las inherentes a su actual giro principal.  

 

CODELCO es una empresa que tiene capacidad de crecimiento, tanto en el sentido de la 

integración horizontal del mercado, como en el sentido vertical, sin embargo, está limitada por el 

marco institucional y legal bajo el cual opera. 

 

A nivel Corporativo, se detecta un problema estructural que impide aprovechar potenciales 

sinergias, producto de que cada unidad está preocupada de su negocio particular (UGA) perdiendo 

de vista el negocio global. 

 

Existe un potencial subutilizado de su Recurso Humano, que si bien ha sido capaz de lograr éxitos 

para la empresa, como por ejemplo situarla en torno al primer cuartil de costos de los productores 

de cobre y sobrellevar crisis profundas de baja de precio de cobre como la ocurrida recientemente, 

no ha sido aprovechado en su totalidad. Para lograrlo, se requiere entregar herramientas para 

“empoderar” a la línea de supervisores y una dirección que promueva una visión de negocios 

única, generando equipos multidisciplinarios e interdependientes. 

 

Por otra parte, los éxitos económicos de la empresa deben tener su correlación con la calidad de 

vida y la felicidad de las personas que pasan gran parte y lo mejor de su vida dentro de ella. 

 

Finalmente, existe la percepción, de parte de la comunidad, que CODELCO no es el “buen vecino” 

que predica, por lo que es claramente necesario reaccionar en este ámbito y desarrollar una 

política proactiva de relación con la comunidad apoyada en una permanente estrategia de 

comunicación social. 

 



����������	�
	��	
����������������
���������������������	����	������	���	������	� � ���� ��������������

� � � ��

%&�

%&�

NUESTRA VISIÓN DE LA SITUACIÓN FUTURA 

 

Elementos para incorporar a la Visión y la Misión d e la Corporación. 

 

Se propone una ampliación de la actual Visión de CODELCO, que levante las limitaciones de los 

diseños vigentes y que le permita a la Corporación aspirar a objetivos más ambiciosos, pero 

posibles. 

 

La Visión que se comparte es hacer de CODELCO una empresa transnacional; de clase mundial, 

cuya sustentabilidad y crecimiento estén soportados para que asegure, en el largo plazo, los 

recursos para el desarrollo del proyecto país a que aspiramos; que sea un modelo de empresa y 

de valores centrales para nuestras instituciones y que sea vista como la empresa orgullo de la 

nación y ejemplo de respeto al medio ambiente y a las personas. 

 

Una empresa cuyo eje estratégico sea la creación de valor en forma socialmente responsable, 

centrada en el desarrollo del potencial y empoderamiento de los trabajadores, constituyéndolos en 

actores relevantes en la generación de una cultura laboral y organizacional, consistente con las 

estrategias de crecimiento del país.  Una empresa que postule el concepto de calidad de vida 

como centro de la relación empresa-trabajador-familia-ambiente, base de sustentación de su 

viabilidad. 

 

Una empresa que, para llegar a ser de clase mundial en la industria minera, se debe diferenciar 

fundamentalmente por su potencial de recursos mineros, por la excelencia de sus equipos de 

trabajo, por el ambiente innovador en la gestión de sus procesos y por la incorporación permanente 

de tecnología de punta. 

 

Entendemos por empresa transnacional de “Clase Mundial”, una empresa minera de excelencia, 

reconocida en el mercado global, comparable con las grandes compañías de este ámbito, como 

RTZ, Outokumpu, Phelps Dodge, BHP y otras. Una empresa diversificada, con un alcance 

ampliado de sus negocios, incorporando a la minería del cobre los metales preciosos, además de 

los subproductos de estas operaciones. 

 

Que incorpore además, el negocio del conocimiento, mediante la venta de Servicios Estratégicos o 

la asociación con terceros para desarrollar negocios minero-metalúrgicos en que ellos se apliquen. 

Una empresa orgullo de sus trabajadores y de la Nación, cuya gestión empresarial esté regida por 

valores centrales como probidad, equidad y respeto, lo que, asociado a su contribución al país, 



����������	�
	��	
����������������
���������������������	����	������	���	������	� � ���� ��������������

� � � ��

%%�

%%�

inspire identidad en la ciudadanía y la convierta en un objetivo atractivo para trabajadores, 

profesionales, proveedores, socios, investigadores e instituciones educacionales y en general, para 

todas las entidades que se le relacionen. 

 

Una empresa que se desarrolla con criterio sustentable, cuyas actividades se llevan a cabo de una 

forma tal que hace compatibles los aspectos económicos, sociales y ambientales.  Ello asegurará 

que se satisfagan las necesidades de las presentes generaciones sin afectar las posibilidades de 

satisfacer las necesidades de las generaciones futuras. 

 

Respecto de la Misión de CODELCO  se propone establecer un cambio de la declaración actual de 

"maximización de excedentes" hacia un compromiso de excedentes crecientes, dándole una 

perspectiva positiva a la curva global del negocio e incorporar un rol activo en la compatibilización 

de los intereses de la comunidad y del medio ambiente con los económicos.  

 

Algunas líneas de desarrollo posibles, para estos efectos, son las siguientes: 

 

·  Sinergias Corporativas. 

 Aprovechamiento de las estructuras de servicios Divisionales para conformar una estructura 

Corporativa, que atienda a las Divisiones, considerando su localización geográfica, agregando 

valor y reduciendo costos. 

 

·  Optimización de procesos y recursos. 

 Identificación de las oportunidades de mejoramiento de los niveles de producción y de 

utilización de recursos, mediante el conocimiento de la variabilidad de los procesos 

productivos actuales.  Aquí existe un importante espacio para aumentar los ingresos y/o 

disminuir los costos. 

·  Nuevos negocios internos. 

Incorporación de una visión diferente de negocios aprovechando capacidades internas, en un 

ámbito interdivisional y regional, generando grandes reagrupaciones horizontalmente 

integradas como: Negocio Minas–Concentradoras; Negocio Fundiciones-Refinerías; Negocio 

Servicios; Negocio Proyectos de Ingeniería; Negocio Suministros; y otros. 

 

·  Negocios externos. 

 Identificación de oportunidades de negocio más allá de las fronteras de la Corporación y del 

país, a través de exploraciones internacionales, joint ventures, adquisiciones y fomento de 

mercados estratégicos. 
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·  Mejoramiento de la competitividad. 

 Aseguramiento de una posición creciente de la Corporación en el mercado, a través de la 

inversión en el desarrollo de las personas que laboran en ella, en el servicio a los clientes y en 

innovación tecnológica. 

 

·  Responsabilidad con el medio ambiente. 

 Desarrollo de los negocios de la Corporación con un criterio de sustentabilidad, que permita la 

obtención de los beneficios económicos con respeto al entorno ambiental, cultural y social.  

Con ello se logra una utilización racional de los recursos y la adhesión a sus negocios de las 

comunidades en que se desenvuelve. 

 

Se propone además, la asignación, a las Divisiones Regionales de CODELCO, de un rol social 

más fuerte,  comprometido con el desarrollo de las personas, de la región y del país. Agregar, a la 

misión Corporativa de generación de excedentes para el Estado de Chile, un compromiso ampliado 

a fomentar y liderar políticas de desarrollo de los espacios en que ésta se inserta, impactando en la 

Calidad de Vida de la sociedad y en su entorno. 

 

Partiendo del entendimiento que la viabilidad de la empresa se relaciona directamente con el nivel 

de conflictos que se desarrollan en su interior, postulamos el concepto de Calidad de Vida Laboral 

como clave que nos permitirá articular la relación entre los niveles estructurales de la organización 

y aquellos que se relacionan con el nivel de desarrollo profesional y el resto de las necesidades de 

los individuos que conforman la organización. 

 

Calidad de Vida Laboral entonces, abarca las condiciones relacionadas directamente con el 

trabajo, las experiencias del trabajo en función de las oportunidades que este proporciona y las 

condiciones relacionadas al ambiente social y el entorno en que se insertan los trabajadores y sus 

familias. Nuestros trabajadores deben percibir un equilibrio entre su vida laboral y su vida privada, 

experimentando así sentimientos positivos y motivación hacia su trabajo, desencadenando los 

potenciales que hoy puedan estar dormidos o mal dirigidos. 
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NUESTRO ROL Y PROPUESTAS EN LA CONSTRUCCIÓN DE FUTU RO  

 

Desafíos de Crecimiento en el Ámbito Regional. El “ Cluster Minero del Norte” 

 

Uno de los sectores de la economía nacional en donde tenemos mayores posibilidades de generar 

una ventaja competitiva nacional es en el cuprífero y CODELCO, por sus características, debiera 

ser el líder natural de este desarrollo.  

 

La oportunidad de establecer un polo de desarrollo en la Región y de avanzar en la 

descentralización del país, es hoy un potencial que dependerá del entendimiento del carácter 

estratégico de este camino, para asumirlo como país y de reconocer el rol de liderazgo que 

CODELCO, y específicamente las Divisiones del Norte, deben tener en la constitución de un 

“cluster minero”. 

 

Siendo CODELCO la principal empresa del sector y la que mejor representa los intereses 

nacionales, es necesario que tome  la iniciativa y juegue un rol protagónico en la construcción y 

desarrollo del Cluster Minero del Norte, haciendo de éste su base de sustentación para su 

internacionalización, liderando un desarrollo acorde con los intereses nacionales. De esta manera, 

CODELCO se transformaría de una empresa cuya misión es “maximizar excedentes” en una 

empresa centrada en la creación de valor. 

 

El liderazgo de CODELCO tendría, como objetivo de largo plazo, el impulsar la creación y 

mantención de factores de producción avanzados y especializados en el Cluster Minero dentro de 

un contexto de equidad social. Liderazgo que permitiría maximizar los ingresos nacionales, 

dándole la posibilidad de crecer, aumentar el valor agregado de nuestro producto principal, generar 

en la región un sector de empresas proveedoras  y de servicios, competitivas a nivel mundial, 

intensificar la rivalidad competitiva entre las empresas del Cluster y gobernar el mercado regional, 

fomentando el desarrollo de empresas basadas en la creación de valor socialmente responsables. 

 

Los desafíos de CODELCO en el Cluster Minero del Norte deben ser, entre otros, los siguientes: 
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�  Aportar al desarrollo de un capital humano regional altamente calificado, en el entendido 

que las personas son el activo clave para crear valor, tanto en la propia empresa como en 

sus relacionadas. 

 

�  Explorar y/o adquirir nuevos recursos geológicos, aumentar las reservas mineras y explotar 

nuevos yacimientos en la región, de manera de asegurar nuestra competitividad futura. 

 

�  Aumentar la capacidad de producción y desarrollar la integración vertical del producto en la 

región, para agregar valor al negocio. 

 

�  Utilizar herramientas tales como alianzas con empresas nacionales e internacionales 

propiciando el desarrollo de ventajas competitivas. 

 

�  Desarrollar el mercado del cobre, agregando valor a los productos actuales, investigando y 

promocionando usos alternativos de los productos y la apertura de nuevos mercados. 

 

�  Promover el desarrollo de la infraestructura regional para la viabilidad y sustentabilidad del 

negocio minero. 

 

�  Promover el desarrollo de la integración horizontal para constituir un sector relacionado, 

regional, competitivo a nivel mundial. 

 

�  Promover el uso racional y el desarrollo de los recursos mineros, hídricos y energéticos 

para asegurar la sustentabilidad del negocio. 

�  Participar en entidades locales de planificación y desarrollo regional como la Corporación 

de Desarrollo Pro Loa, para asegurar la visión de futuro de nuestra empresa. 

 

En síntesis, al incorporar a CODELCO a los desafíos del Desarrollo Regional, tenemos la 

oportunidad de influir decisivamente en el desarrollo de una ventaja competitiva sustentable en el 

sector del cobre, favoreciendo así los intereses globales de nuestro país. 

 

LOS RECURSOS Y COMPETENCIAS REQUERIDAS 

 

Llegar a ser una empresa transnacional de clase mundial, diversificada, con posibilidades de 

generar nuevos negocios en diversos ámbitos que le permitan un crecimiento sostenido, ser orgullo 
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de sus trabajadores y además sustentable en el tiempo, CODELCO, requiere de cambios de gran 

envergadura. 

 

Un CODELCO concentrado en la reducción de costos y restringido a sus actuales yacimientos, es 

una empresa condenada a perder su  competitividad y sin ninguna posibilidad de liderar el Cluster 

Minero. Para ser una empresa con futuro, CODELCO necesita crecer y transformarse, requiere de 

cambios estratégicos en aspectos esenciales de su ámbito externo : 

 

�  Requiere transformarse de una empresa maximizadora de excedentes en una empresa 

creadora de valor. 

 

�  Necesita imperiosamente dar mayores facilidades y entregar nuevas fórmulas para 

financiar sus inversiones en el marco de planes de desarrollo de mediano y largo plazo.  

 

�  Necesita una nueva institucionalidad que le permita mayor autonomía empresarial. Asumir 

la forma jurídica de Sociedad Anónima cerrada, 100% estatal. 

 

En síntesis, se requiere de mayores niveles de autonomía y flexibilidad de manejo de los recursos 

financieros, para lo cual se requiere modificar la actual institucionalidad, marco legal y tributario, 

que le confieren restricciones, como la incapacidad de planificar a largo plazo los presupuestos de 

inversión y operación e incapacidad de endeudamiento y el impuesto sobre las ventas que se 

destina a las fuerzas armadas, lo que resta competitividad para negocios potenciales. 

 

También se debe considerar el posicionar a Codelco como una empresa con valores centrales 

propios con los cuales se identifiquen todos sus trabajadores, sus clientes y empresas 

colaboradoras. Básico será el diseño de una estrategia comunicacional, orientada a estos tres 

segmentos y a la comunidad en general, cuyo resultado debe ser una empresa que nos haga 

percibirla como la gran empresa nacional, orgullo de los chilenos. 

 

En el ámbito interno , un CODELCO concebido como una empresa creadora de valor y proyectado 

para liderar el cluster, implica una nueva visión en la cual se revalorizan los yacimientos y las 

personas como los activos esenciales de la Corporación.  

 

Finalmente, la revalorización de las personas y profundización de la Alianza Estratégica, entre 

todos los estamentos de la Corporación, constituye un elemento clave para que la confianza y la 

participación liberen el potencial de aporte e innovación del activo más relevante de la Corporación. 
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PPRROOYYEECCTTOO  CCOOMMÚÚNN  DDEE  EEMMPPRREESSAA::  DDEESSAAFFÍÍOOSS  CCOOMMUUNNIICCAACCIIOONNAALLEESS  

 

SITUACION ACTUAL 
 

Existencia de Situaciones Tabúes 

 

Nos referimos a aquellas temáticas rotuladas normalmente como “estratégicas”, cuyo nivel de 

difusión está sujeto a un férreo control por parte de la alta gerencia, apareciendo así como temas 

tabúes para los supervisores, complejizando y dificultando su manejo al punto de generar ansiedad 

y confusión respecto a cuándo y cómo es posible operar en el ámbito de dicha temática.  

 

Administración basada en la  desconfianza . 

 

El estilo predominante en los procesos de gestión de la organización da cuenta que el criterio 

ordenador de la interacción entre las personas es la desconfianza. La confianza es una de las 

demandas más evidentes en los diversos estudios de clima que se han hecho en nuestra 

organización. Esta dimensión del comportamiento organizacional se acentúa con el carácter 

“policial”  o conductas de agentes de control que suelen aparecer en la alta gerencia. Este modo de 

encarar las tareas administrativas está  la base de esa particular forma de abordar conflictos que 

mantiene vigentes hasta hoy las tradicionales estrategias de confrontación, dominio y control, en 

oposición al involucramiento,  la participación y el compromiso como salvaguardas del negocio.  

 

Prácticas y Experticias necesarias para un entramad o comunicacional efectivo. 

 

Observamos entre nosotros, los supervisores, déficit de experticias para articular espacios 

comunicacionales efectivos en la organización. Se pierden continuamente numerosas 

oportunidades comunicacionales. Asimismo observamos prácticas que deterioran los espacios 

antes mencionados por efecto de una incompetencia para traspasar hacia abajo en la jerarquía los 

contenidos comunicacionales. Conjuntamente  se manifiestan problemas del escuchar en gran 

parte de los actores de la organización, lo que frecuentemente está  en la base de los 

desencuentros con la dirigencia sindical o con las autoridades corporativas. 

 

Ceguera para visionar  que las comunicaciones somos  nosotros . 

 

Se debe instalar en el sentido común de los miembros de la organización que lo comunicacional es 

un fenómeno conversacional y que, en tanto es así, cada integrante de la organización es sujeto y 
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objeto de la comunicación. Este fenómeno organizacional ocurre entonces en el ámbito de lo 

humano, emergiendo normalmente de la tradición cultural de los miembros de la organización. Una 

acción comunicacional efectiva exigirá una redefinición del valor de las comunicaciones en la 

empresa, así como también de las herramientas, procesos y estilos que típicamente han sido 

utilizados y que hoy han perdido su vigencia.   

 

Errores de Estrategia en la Instalación de los camb ios Organizacionales . 

 

Observamos errores en la instalación de los cambios organizacionales que se emprenden desde la 

alta Gerencia, estableciéndose condiciones para vivir y percibir dichos procesos bajo la sensación 

de Caos por ajustes estructurales. Es en este plano donde se han hecho evidentes con mayor 

fuerza la inconsistencia entre el discurso de la alta administración y sus prácticas para promover 

los cambios al interior de la organización. 

 

Orientación al éxito de corto plazo de Cuadros Ejec utivos . 

 

Observamos entre nuestros ejecutivos la urgencia del éxito en el corto plazo en lo que concierne al 

cumplimiento de sus objetivos, constituyendo de paso una identidad que legitima y multiplica una 

relación precaria con el entorno. En conducta está a la base del paradigma “estar de paso” en el 

que se encuentra gran parte de la supervisión. Consecuentemente se asienta una falta de orgullo 

en la apropiación de la historia de la organización.  

 

Dificultades en la Circulación de los Conceptos de Negocios. 

 

La creación de las UGA solidificó las fronteras intra divisionales. La falta de gestión sobre dichas 

fronteras impide la libre circulación de los conceptos de negocios entre UGA haciendo 

incomprensibles la lógica y las especificidades de cada negocio para aquellos que no pertenecen a 

la dotación del área.  

 

Relación de dominación y control entre el centro co rporativo y las Divisiones. 

 

Consideramos relevante abordar una discusión referida al grado de autonomía de las divisiones, 

puesto que se observa una fuerte tendencia a aplicar diseños validados a nivel central y no en las 

Divisiones. En este contexto se observa complementariamente una suerte sobrecontrol desde el 

Centro Corporativo. Este fenómeno organizacional se traduce finalmente en una percepción de que 

existe desprecio  por lo local.            
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VISION DE FUTURO: HUMANIZACION DE LA ORGANIZACIÓN. 

 

El  PROYECTO COMUN DE EMPRESA (PCE) será la entidad que todos deseamos, si acaso 

establecemos las condiciones para constituir a nuestra organización a la medida de lo humano.  

 

Desde esta particular perspectiva aspiramos a: 

 

·  Hacer del PCE un fenómeno de integración que es constituido por aliados estratégicos. 

·  Hacer de la formulación del PCE una estrategia para obtener y proyectar credibilidad. 

·  Aprovechar mejor y modificar las actuales herramientas comunicacionales. 

·  Desde el PCE,  promover la creación de instancias de participación. 

·  Propiciar que la instalación del PCE provea condiciones para “No más temas tabúes”. 

·  Quiebre de paradigmas: “Estructuras Jerárquicas”; “Temor al error” para así constituir una 

organización inspirada en valores de respeto y cuidado por las personas. 

·  Creación de nuevas formas de Incentivo (Foco en lo grupal) 

·  Que el PCE nos permita empaparnos de la Cultura de Negocios, avanzar a procesos de 

tercera generación, generar respeto por los especialistas, modificar el estilo paternalista y 

constituirlo en una fuente de empoderamiento para los trabajadores. 

·  En el marco del PCE debemos crear la instancia de confianza. 

·  En el marco del PCE estamos dispuestos a participar en el tránsito de CODELCO hacia 

una S. A. de propiedad estatal. 

·  El PCE debe ser capaz de posicionar al profesional de Chuquicamata en el Mundo, de 

manera de hacernos cargo de los cambios que están ocurriendo en el escenario mundial. 

·  El PCE debe estimular la transformación de las prácticas de trabajo y proveer 

declaraciones respecto a cómo adquirir las competencias para hacerlo 

·  Que a través del PCE se consolide la gestión participativa como una herramienta de 

negocios y de mejoramiento de la calidad de vida de los miembros de la  organización.  

 

NUESTRO ROL Y PROPUESTAS EN LA CONSTRUCCION DE FUTU RO 

 

Constituirnos en Agentes de Cambio para Viabilizar la propuesta de Futuro antes Señalada 

 

Declaramos nuestro compromiso para transformarnos en agentes de cambio, para actuar como 

Facilitadores de Confianza  y articuladores de  credibilidad entre los actores que constituyen a la  

organización. Aspiramos a cultivar prácticas para hacernos actores ejemplares,  valóricamente 



����������	�
	��	
����������������
���������������������	����	������	���	������	� � ���� ��������������

� � � ��

%$�

%$�

hablando.  El desafío planteado es Ser altamente efectivos en la participación del proceso de 

humanización de la organización 

 

RECURSOS Y  COMPETENCIAS REQUERIDAS 

 

El supervisor un COACH en la Organización 

 

Entendemos que el estamento profesional constituye una estructura organizacional disponible para 

ser puesta al servicio de la propuesta comunicacional antes señalada, por lo que declaramos que 

los recursos que necesitamos deben articularse a partir de  la gerencia del conocimiento.   

 

El perfil del rol profesional que hemos postulado,  exige identificar y hacernos cargo de los cambios 

que están aconteciendo en el escenario mundial, cuestión que nos obliga a cambiar nuestras 

prácticas de trabajo y proveernos de las competencias para hacerlo, transformando nuestro estar 

en la organización sobre la base de la adquisición de experticias de COACH. 
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AALLIIAANNZZAA  EESSTTRRAATTÉÉGGIICCAA  YY  GGEESSTTIIÓÓNN  PPAARRTTIICCIIPPAATTIIVVAA  

 

Entendemos la Alianza Estratégica como un acuerdo entre la Alta Administración de la empresa y 

los trabajadores a través de sus Dirigentes Sindicales y/o Gremiales, con el propósito de dar a la 

empresa una proyección de éxito en el largo plazo.  

 

Una de las formas de operativizar esta alianza es a través de la Gestión Participativa, que como 

dice su nombre, es una herramienta orientada a incentivar y materializar la participación de los 

trabajadores en la gestión de su ámbito particular de desempeño, con una perspectiva global del 

negocio. Para ello debe cumplir con dos condiciones:  ser exitosa en términos del desarrollo y 

motivación de las personas y debe incidir fuertemente en el éxito del negocio de la empresa. 

 

 

DIAGNÓSTICO DE LA SITUACIÓN ACTUAL 

 

Fallido Plan Comunicacional 

 

Una vez que la Alianza Estratégica se acordó a nivel representativo, no se produjo la necesaria 

difusión para que ésta se asentara en todos los estamentos de la organización. Esto indica la 

inexistencia de un diseño comunicacional preestablecido que contemplara la difusión a la 

organización y que además, reflejara la existencia de diferentes estrategias de comunicación 

dependiendo del actor involucrado. Otro aspecto relevante es que no hubo información sobre los 

elementos claves de la Alianza, ni cuales eran sus objetivos y estrategias de implantación. 

 

Cupular y No Operativizada 

 

Si bien se entiende que una Alianza Estratégica debía ser elaborada  en el ámbito representativo, 

creemos que  su transferencia, en la práctica,  no contempló el desarrollo técnico de directrices y 

estrategias necesarias para su operativización en las Divisiones, quedando en un mero acuerdo 

conceptual. En este sentido, la labor desempeñada por el área de RRHH Corporativa fue escasa y 

poco preponderante. Específicamente en Chuquicamata se percibe que no hubo mayor 

direccionamiento, debido a la falta de preparación para conducir el proceso. 

 

A pesar de ello, es posible identificar esfuerzos aislados de algunas unidades de negocio y 

segmentos de la organización para intentar desarrollar este concepto; sin embargo la falta de 
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dirección y compromiso de todos los estamentos hizo que estos esfuerzos no se incorporaran en la 

cultura organizacional y las prácticas laborales. 

 

Utilizada para fines de Grupos, sin Proyecto Común 

 

La Alianza Estratégica se estableció en conjunto, pero lamentablemente fue instrumentalizada de 

diversas maneras, perdiéndose la oportunidad de constituirla en el eje articulador de un proyecto 

común de empresa. La Administración la utilizó para evitar eventuales conflictos laborales 

generados a raíz de la venta de activos por Codelco, mientras que la Dirigencia Sindical la utilizó 

para obstaculizar distintas iniciativas, argumentando la falta de acuerdo previo.  

 

Incongruencia entre el Decir y el Hacer 

 

Sabemos que se intentó operativizar la Alianza Estratégica a través de la Gestión Participativa, 

estrategia que requería el empoderamiento de la organización en todos sus ámbitos. Para ello era 

indispensable bajar el nivel de la toma de decisiones promoviendo el ejercicio de la delegación. Sin 

embargo, esto no ocurrió debido a varios factores: desconfianza de la administración, burocracia 

de la empresa, discordancia entre los niveles de autonomía y facultades asignadas y falta de 

entrenamiento y capacitación para hacerse cargo de los desafíos contraídos. 

 

Burocracia Corporativa 

 

Hemos denominado burocracia corporativa a todo aquello que obstaculiza el empoderamiento de 

los miembros de la organización. Constituyen ejemplo claros, las estrechas limitaciones 

establecidas en el manual de facultades, el lento accionar en la toma de decisiones de los 

proyectos y el abordaje no planificado en la operativización de la Alianza, la cual tuvo a nuestro 

juicio su mayor dificultad en el bajo compromiso de la Alta Administración de las Divisiones. En 

este mismo ámbito, observamos un desperfilamiento del SAP como herramienta de gestión 

fundado en las restricciones Corporativas de otorgamiento de perfiles de acceso a consultas que 

efectivamente permitirían hacer gestión. 

 

Debilidad en la Conformación de Equipos 

 

La conformación de equipos es fundamental para la aplicación de la Alianza y la Gestión 

Participativa, sin embargo, particularmente en nuestra División, esa característica no tuvo ni tiene 

actualmente, el nivel de desarrollo que requiere este desafío. Los grados de desconfianza 
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generados entre y en los diferentes estamentos y la falta de preparación y entrenamiento, son 

parte de las razones que explicarían este bajo grado de desarrollo. 

 

 

VISIÓN DE LA SITUACIÓN FUTURA 

 

Diagnóstico y Proyecto Común Acordado 

 

Establecer una nueva Alianza Estratégica o reestructurar la que ya existe, exige comenzar con un 

diagnóstico consensuado que considere la visión de todos los actores relevantes con el objeto de 

revisar lo que se ha hecho o no en estas materias, rescatando así las fortalezas y debilidades del 

proceso anterior. Así mismo, consideramos un imperativo la instalación de un diálogo franco y 

abierto que genere oportunidades al desarrollo de proyectos de cambio y modernización, hoy día 

detenidos por interpretaciones de amenaza de parte de los actores relevantes. 

 

La construcción participativa del diagnóstico permitiría la necesaria flexibilidad para mantener el 

nuevo diseño en el tiempo, además de constituirse en una estrategia motivadora para quienes 

tengan la responsabilidad de su dirección. 

 

Plan Comunicacional Efectivo 

 

La Alianza Estratégica original no tuvo un Plan Comunicacional efectivo, que le permitiera llegar a 

todos los rincones de la organización. Por lo tanto, se hace necesario establecer un plan de 

comunicaciones que contemple a todos los actores de la organización, con diferentes estrategias 

de cobertura para cada uno de ellos, con la finalidad que sea claramente comprendida y asimilada. 

La difusión debe ser realizada siempre en conjunto de modo de reflejar una visión compartida entre 

la Administración y los Trabajadores. 

 

Mecanismos de evaluación 

 

Es básico que también existan métodos de evaluación que permitan detectar el grado de 

internalización y comprensión por parte de la organización de los temas relevantes de la Alianza. 

También es importante que en su diseño de aplicación exista flexibilidad, de modo que su 

estrategia de implementación pueda ser reorientada o redefinida, en caso que en la evaluación se 

detecten desviaciones  significativas de los objetivos trazados. 
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Valores Compartidos 

 

Este proyecto exige consensuar y asumir valores que muevan a la organización como un todo y 

que permitan actuar en consecuencia. Los valores compartidos son orientaciones, respecto de los 

cuales se debe observar conductas coherentes con ellos.  

 

La confianza es el valor fundamental sobre el cual se estructura cualquier instancia de participación 

laboral, por lo cual requerimos se dedique el tiempo y recursos suficientes para revisar los 

elementos que han contribuido a dificultar históricamente el establecimiento de este valor en las 

relaciones entre administración y trabajadores.  

 

Empoderamiento 

 

La Gestión Participativa requiere del empoderamiento de las personas para que éstos orienten su 

quehacer al negocio y a su propio desarrollo. Esto pasa por los siguientes factores claves de éxito: 

  

1. Compromiso de la Alta Administración y de los representantes de los trabajadores en la 

definición de los ámbitos de poder que deben ser redistribuidos al interior de la supervisión 

para promover el empoderamiento requerido por los nuevos desafíos.  

 

2. Estructura y procesos de la organización funcionales y acondicionados para el desafío. Ello 

quiere decir que exista equilibrio entre la responsabilidad asignada y el nivel de atribuciones 

para viabilizar los procesos de cambio.  

 

3. Preparación y entrenamiento para  quienes deban materializar esta delegación, a fin que 

alcancen un desarrollo  de competencias profesionales pertinentes y estén motivados  a asumir 

la responsabilidad que ello implica. 

 

Canales de Participación: Quiebre de paradigmas 

 

La Gestión Participativa requiere de canales de participación efectivos que se constituyan como un 

elemento de la cultura organizacional. Si queremos participación debemos asumir el compromiso 

que ello implica, aplicándola sin restricciones y a todo nivel, dejando de lado los paradigmas de la 

cogestión y coadministración, por un lado y por el otro, el paradigma que la participación es 

sinónimo de manipulación y aprovechamiento.  
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Concreción de Planes de Acción 

 

Una de las grandes falencias de la Alianza Estratégica ha sido el bajo grado de desarrollo de 

planes de acción, que operacionalizarán los conceptos de la Alianza. Este nuevo intento debe 

contemplar las políticas, directrices y estrategias que permitan construir planes de acción 

específicos. En todos los niveles de la organización deben existir agentes de cambio que actúen 

como promotores y facilitadores de proyectos basados en los principios de la Alianza Estratégica y 

la Gestión participativa.  

 

 

ROL DEL SUPERVISOR 

 

En el marco de los cambios impulsados por la organización, involucrar y generar espacios de 

participación para todos los trabajadores, representa uno de los desafíos más importantes a futuro. 

Desde tal perspectiva es que observamos que el rol de la supervisión y profesionales de la División 

deberá transitar, desde una función de controladores, hacia una de agentes facilitadores del 

cambio organizacional. 

 

Este rol de facilitador permitiría reorientar las conductas laborales desde espacios de confrontación 

hacia otros de mayor colaboración y aceptación mutua. En este nuevo ámbito de relaciones, es 

posible hacer aportes que permitan cambios fundamentales, en el tránsito desde espacios de 

orden y mando hacia los de cooperación y construcción compartida.  

 

En este contexto, la reflexión se instala como una posibilidad del accionar de los equipos de 

trabajo. La reflexión realizada como un ejercicio cotidiano en la observación de la actividad, permite 

al supervisor el despliegue de las potencialidades personales y de su equipo, pudiendo de este 

modo movilizar los recursos hacia un quiebre de dimensiones cualitativamente distintas de 

rendimiento y eficiencia grupal. 

 

El rol de comunicador del supervisor es de la mayor relevancia, razón por la cual, bajo este nuevo 

modelo, no es posible pensar en un supervisor desinformado. En tal sentido los esfuerzos de la 

organización deberán movilizarse a dar garantías de agilidad informativa desde la transparencia y 

la sinceridad. 

 



����������	�
	��	
����������������
���������������������	����	������	���	������	� � ���� ��������������

� � � ��

� �

� �

De todo ello surgirá un supervisor coordinador y distribuidor de recursos, poniendo particular 

atención en los recursos humanos, fortaleciendo sus competencias y delegando su autoridad 

emanada, a su vez, de la confianza otorgada por la alta dirección. 

 

Finalmente, es fundamental para el supervisor y la organización, la información que éste posea 

acerca del comportamiento del negocio en sus distintas facetas y las proyecciones futuras, a fin de 

compatibilizar y actualizar los planes, visualizar las eventuales oportunidades y amenazas y 

canalizar los esfuerzos del colectivo organizacional. 

 

 

 

 

LOS RECURSOS Y LAS COMPETENCIAS REQUERIDAS 

 

Asignación del Presupuesto Requerido 

 

Se debe tener en cuenta que la implementación de la Alianza Estratégica y la Gestión Participativa, 

generará una cantidad importante de Planes y Proyectos, cuya elaboración, difusión y puesta en 

acción, demandará una cantidad de recursos financieros y de personas que la Corporación debe 

considerar en sus planes presupuestarios. No es posible pensar en asumir este gran desafío sobre 

la base del tiempo libre de la organización. En este contexto, es muy posible que la organización 

deba ser rediseñada para soportar la implementación y su permanencia en el tiempo. 

 

Plan de Capacitación y Entrenamiento 

 

Una de las condiciones para que la organización sea capaz de llevar con éxito este proyecto, es 

que la Supervisión se constituya en el facilitador de la implantación y de su arraigamiento en la 

Corporación y para ello necesita capacitarse en materias tales como Cultura de Negocios, Gestión 

de RRHH, Trabajo en Equipo, Desarrollo Organizacional y Gestión del Conocimiento. 
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DDEESSAARRRROOLLLLOO  DDEE  LLAASS  PPEERRSSOONNAASS    YY  GGEESSTTIIÓÓNN  DDEELL  CCOONNOOCCIIMMIIEENNTTOO  

 

 

DIAGNÓSTICO DE LA SITUACIÓN  ACTUAL 

 

Administración por Desconfianza: Ambiente de Baja C redibilidad; Responsabilidades 

Compartidas 

 

La característica que en los últimos tiempos ha marcado la política de administración del recurso 

humano de las direcciones superiores de la División, ha estado marcada por una fuerte tendencia a 

la desconfianza y restricción  de atribuciones para con la Supervisión, tendencia que se ha 

traducido en una permanente dictación de normas y procedimientos internos que ha dificultado el 

ejercicio de las funciones propias del estamento profesional. Se tiene conciencia que gran parte de 

esta normativa ha sido impuesta por la falta de credibilidad en el estamento supervisión, producto 

de responsabilidades compartidas con la administración. 

 

Falta de Definición respecto a Compatibilidad de In tereses de las Areas de Servicio v/s los 

Intereses de la Empresa ( Valoración  ) 

 

Existe la percepción dentro del estamento supervisión que labora en áreas de servicio y apoyo a la 

producción, que su trabajo en el contexto organizacional no es adecuadamente valorado, 

seguramente influido por el discurso permanente de la administración que todos aquellos negocios 

que no están en el giro esencial del negocio, deben ser externalizados. 

 

Ausencia de un Proyecto de Desarrollo Laboral que I ntegre Aspectos Profesionales y de 

Realización Personal 

 

Los intentos que en tiempos pretéritos se han hecho para implementar  una política para  la 

administración del recurso humano, han quedado solo en declaraciones de intenciones, sin que a 

la fecha se hayan definido reglamentos y procedimientos que regulen “el cómo” así como tampoco 

la adecuada asignación de recursos. Esta carencia hace inconsistente el discurso con la práctica y 

realimenta y reproduce un escenario de desconfianza. Así mismo, el desafío de convertirse en una 

empresa “world Class”  se hace incompatible con la ausencia de una política de RRHH que se 

haga cargo de forma permanente de la reinserción de sus trabajadores en la sociedad, de una 

forma digna, consistente y planificada y no a través de acciones coyunturales de egreso. 
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Deterioro en Calidad de Vida Asociado a Esfuerzos d e Autoformación 

 

Ante la ausencia de  planes de desarrollo profesional Divisional, muchos profesionales han optado 

por intentos personales de perfeccionamiento. Es así como, programas del tipo MBA, post grados 

u otros han sido patrocinados en parte por el Sindicato de Supervisores, pero también con recursos 

financieros propios, debiendo en la mayoría de los casos sufrir el recargo de tiempo que implica 

cumplir con las obligaciones propias de sus trabajos, además de satisfacer las demandas propias 

que imponen los programas de estudios. Esta situación trae aparejada un abandono de las 

obligaciones familiares, con el consiguiente deterioro en la calidad de vida del supervisor. Se suma 

a lo anterior la incoherencia entre las jornadas de trabajo, el volumen de responsabilidades 

asignadas y las aspiraciones de calidad de vida prevalecientes en este estamento.  

 

Insuficiente Habilidad de Diseño de Proyectos de De sarrollo Personal  

 

Al no contar  la División con un proyecto permanente y atractivo de desarrollo profesional, al no 

reconocer el mérito ni el esfuerzo incorporado en las acciones de autoperfeccionamiento y  al no 

disponer de diseños que estimulen el aprovechamiento de las nuevas competencias adquiridas, ha 

contribuido a generar un ambiente organizacional de escepticismo hacia la función “desarrollo”. 

Asimismo, la incorporación en los programas corporativos vigentes de participantes con atributos 

ajenos al mérito profesional  ha generado el temprano descrédito de éstos. De esta forma la 

organización va quedando desprovista de herramientas para valorar y promover la autonomía y la 

responsabilidad por un desarrollo personal y profesional acorde a los nuevos desafíos 

empresariales. 

 

Carencia para Contener la Perspectiva Familiar, Soc ial y Comunitaria y su Relación con los 

Aspectos Laborales ( Incidencia en Salud Mental )  

 

La División y sus estamentos directivos, no se hacen cargo de las implicancias que conlleva el 

hecho que la Supervisión viva en un campamento que no tiene los atractivos propios de la vida en 

la ciudad, lo que trae aparejado una serie de problemas de convivencia del grupo familiar y su 

entorno social y comunitario. Las expectativas y posibilidades que se generan para los miembros 

del grupo familiar dependientes del supervisor son pobres lo que se traduce, por ejemplo, en un 

alto fracaso de ambientación cuando los hijos deben salir a estudiar afuera, somatización creciente 

de las presiones laborales, y otros. Aspiramos a colaborar en la generación y mantención de un 

sano y productivo equilibrio entre el mundo laboral, el familiar y el comunitario. 
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Políticas de  Desarrollo Profesional no Coherentes con Nuevos Desafíos  

 

El estamento supervisor tiene plena conciencia que la División a partir de los años 90 se vio 

enfrentada a enormes desafíos que, asumidos con un notable entusiasmo y responsabilidad 

profesional,  le permitieron cumplir las exigentes metas declaradas en la Misión de Codelco. Los 

nuevos desafíos delineados para este milenio que se inicia exigirán el desarrollo de nuevas 

competencias, no obstante, la escasa valoración observada hacia esta función organizacional hace 

mirar con preocupación las oportunidades de logro. Un urgente cambio en este particular rasgo de 

nuestra cultura tradicional es deseable, junto a la generación efectiva de cuadros profesionales y el 

potenciamiento planificado de éstos, que les permitan aportar, competir y vencer en los mercados 

laborales nacionales e internacionales. 

 

Falta de Carrera para Especialistas en Ambito Técni co Profesional 

 

La insuficiencia declarada en el punto anterior, se ve reflejada en una carencia  de perfiles y  

mallas curriculares orientados al perfeccionamiento de su estamento profesional de especialistas, 

aquellos que complementan y apoyan el exitoso desempeño de la línea. Ello redunda en un 

desaprovechamiento de los cuadros existentes y genera  frustración en el  personal. Se requiere 

instaurar un desarrollo de carrera que valore el  aporte de éstos al negocio, que permita retenerlos 

y otorgarles  proyecciones de futuro. Notamos la falta de un diseño de estructura de cargos y de un 

sistema de incentivos y reconocimientos que recompense en función del valor agregado, del riesgo 

asumido y de la identificación con su empresa. 

 

Necesidad de Diagnóstico Formal de la Situación Act ual de competencias de las Personas, 

de los Equipos y de la Organización 

 

Se percibe la falta, en el ámbito corporativo y también Divisional, de un patrón maestro de 

competencias para toda la supervisión, que permita dimensionar con precisión los requerimientos 

de los nuevos estándares y metas, así como la dirección y prioridades de las brechas que será 

necesario abordar. Existe la capacidad instalada en nuestros profesionales para aportar a la 

construcción de un sistema de gestión del conocimiento, que integre en forma coherente las 

distintas funciones de gestión de Recursos Humanos. 

 

Es necesario definir a la brevedad los perfiles de competencias por cargo, por funciones, 

responsabilidades y carrera profesional, además de establecer una nueva estructura de 

remuneraciones pertinente a este nuevo diseño. 
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Falta de Recursos Financieros y Débil Valoración de  la Función de Aprendizaje 

Organizacional 

 

Los recursos asignados a la función capacitación constituyen hoy una inequívoca señal de la baja 

valoración para la construcción del aprendizaje organizacional. Se requiere contar con nuevas 

competencias, nuevas estructuras para evaluar y modificar la gestión de formación y desarrollo, 

puesto que los programas de capacitación han estado orientados a satisfacer necesidades 

puntuales carentes de una planificación de mediano o largo plazo y de una mirada de la evolución 

de esta función en el mercado.  

 

Reconocimiento Deficiente: Falta de Políticas y Pro cedimientos. Ausencia de un Sistema 

que Promueva y Reconozca la Inversión Personal en D esarrollo 

 

Se hace imprescindible  el diseño un sistema de reconocimientos y estímulos, herramienta 

fundamental para la administración del recurso humano. Esto permitirá motivar a las personas, 

retribuir los esfuerzos y clarificar los valores fundamentales de toda la organización. 

 

No se Capitalizan los Esfuerzos en Capacitación y D esarrollo en el Contexto Laboral. 

Existen Experiencias Aisladas para la Transferencia  del Conocimiento  

 

Observamos una deficiencia manifiesta en la continuidad y consolidación de las experiencias de 

aprendizaje que están hoy disponibles en la División y en la Corporación, puesto que no existen 

mecanismos para recibir, estimular y profundizar las competencias que son adquiridas en 

contextos distintos a la realidad laboral de los profesionales. Consolidar los nuevos conocimientos 

y transferirlos oportunamente al ámbito laboral es hoy uno de los principales desafíos de las 

experiencias de formación. 
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NUESTRA VISION DE FUTURO 

 

Profesional con Conocimiento y Dominio de la Indust ria del Cobre y/o Negocios 

Relacionados. 

 

Reconocemos la necesidad de un conocimiento integral de todas las etapas del proceso de 

producción de cobre que permita entender la importancia de la labor desempeñada e identificar 

nuevas oportunidades de negocios.  Observamos también la necesidad conocer el desempeño de 

otras empresas y los resultados de experiencias realizadas a nivel Divisional y Corporativo, para 

considerarlos como antecedentes en las acciones de mejoramiento impulsadas en la Corporación. 

 

Desarrollo de Profesionales con "Sello Codelco”. 

 

El concepto “Sello Codelco” debe significar a un profesional reconocido por su continuo desarrollo 

personal, promovido por prácticas de clase mundial, y por su capacidad como formador  y 

habilitador de las personas. Además reconocido por su talento innovador y capacidad de 

anticiparse a los cambios de los procesos, la organización y la competencia. Un profesional capaz 

de desempeñarse en una empresa exigente y dinámica y que va a la vanguardia en la 

incorporación de nuevas tecnologías y políticas de administración. 

 

Movilidad Intradivisional e Interdivisional, Asocia da a Desarrollo de Carrera. 

 

Los profesionales deben tener la opción clara de optar a otros cargos dentro de la Corporación, 

que sirva como incentivo al desarrollo personal,  aprovechando planificadamente la “Escuela de 

Negocios de  Codelco”.  

En el perfil de potencial el profesional debe mostrar una alta capacidad adaptarse a la movilidad 

dentro de la empresa y en sus metas y proyecto de desarrollo personal debe contemplar el 

entrenamiento y la autoformación para incrementar esta habilidad. 

 

Con Flexibilidad para Adaptarse a Distintos Grupos Culturales. 

 

Dentro del actual contexto de globalización, el profesional Codelco deberá constituirse en un 

profesional del mundo, conocedor de idiomas, hábil en el manejo de las relaciones interpersonales 

con todo tipo de gente y con amplias competencias  en temas culturales. El profesional debe tener 

la flexibilidad para adaptarse a esos distintos niveles culturales y sociales, para participar en la 

sociedad en el país y para incorporarse en otras organizaciones fuera del país. 
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Agentes de Cambio, Hábiles en la Formación de Equip os y "Masas Críticas". 

 

El profesional Codelco requiere el desarrollo de competencias para la autogestión, con valores y 

objetivos personales claros que sustenten su habilidad en la formación y liderazgo de equipos de 

trabajo, enfocado al cliente, a la innovación y al mejoramiento continuo y fundamentalmente con 

alta competencia para administrar y gestionar el riesgo. 

 
 
 

ROL PROFESIONAL Y PROPUESTAS EN LA CONSTRUCCION DE FUTURO 

 

Declaración de una Nueva Política de Desarrollo de las Personas y Gestión del 

Conocimiento 

 

El nuevo escenario en el cual se desarrolla la economía mundial, plantea nuevos desafíos al 

“management” de las empresas. Codelco no puede quedar al margen, en tanto pretenda erigirse 

como una empresa “world class”. La nueva era del trabajo implica la aplicación del conocimiento 

como la nueva fuente de creación de valor y riqueza. Esto requiere un desarrollo diferente del 

Recurso Humano, que valorice aspectos como la innovación, el mejoramiento continuo, la 

flexibilidad y la adaptabilidad para formar equipos de trabajo multidisciplinarios.  

 

En esta línea de reflexión se propone lo siguiente: 

 

1. Apoyar explícitamente los desarrollos en el ámbito de formación de equipos multidisciplinarios 

y equipos de mejoramiento continuo. 

2. Generar las condiciones de flexibilidad desde el punto de vista organizacional para que las 

iniciativas en este ámbito se desarrollen de manera expedita.  

3. Facilitar y proporcionar las condiciones para la integración de profesionales a Universidades de 

la región, a través del desarrollo de proyectos conjuntos y de actividades de formación 

académica en el ámbito minero. 

4. Generar un diagnóstico de necesidades de desarrollo profesional y dar espacios concretos 

para el potenciamiento profesional. 
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Hacer Realidad el Proyecto Universidad Codelco 

 

Crear un centro de formación e Investigación en el tema Minero como una opción concreta que 

permita aportar desde esta región al desarrollo de la actividad Minera Mundial. Esta opción 

requiere de una voluntad política de la empresa y del Gobierno Regional. El capital humano y el 

conocimiento existen, falta el desarrollo de la estructura para capitalizar esta asociación entre el 

mundo académico y el productivo.   

 

Abordar Desafíos de Cambio Cultural, Romper el Mito  de "Estar de Paso" 

 

El desafío del cambio cultural constituye, en nuestra opinión, la tarea fundamental del estamento 

profesional. El tema del "estar de paso", en nuestra comunidad, se liga a una fuente de 

insatisfacción en aspectos relacionados con la calidad de vida. Promover el arraigo y el sentido de 

identidad es uno de los desafíos relevantes, asegurando de paso y potenciando el conocimiento 

desarrollado y el capital profesional formado a través de años de experiencia en la empresa  

 

 

Impulsar el Desarrollo Regional como una Dimensión del Desarrollo de las Personas. 

 

Proponemos innovar en el diseño e implementación de estrategias para participar en el medio 

urbano y rural, que contribuyan al bienestar y progreso de la gente, acercando nuestra empresa a 

la organización de la comunidad y considerando el trabajo comunitario como una necesidad de 

integración y constitutivo del desarrollo de las personas. 

 

Formación de Grupos Interdisciplinarios para Aborda r la Temática de Calidad de Vida.  

 

Sugerimos abordar la creación grupos de trabajo para el desarrollo de Proyectos de Calidad de 

Vida, constituidos por distribución idónea multiprofesional y coordinados con la Subgerencia de 

RRHH, para abordar las diferentes temáticas que interesan en el ámbito interno y externo. 

 

La gran diversidad de profesionales constituye una riqueza extraordinaria para la Empresa y una 

oportunidad para esta Región la que difícilmente podría optar por cuenta propia con este nivel de 

experticia. Es también una gran oportunidad para que nuestra presencia local adquiera otra 

dimensión, como una forma de humanizar la Institución. 
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Temas sugeridos para grupos de tarea: 

 

·  Saneamiento Ambiental. 

·  Accidentes y Riesgos en el Hogar 

·  Alcohol y Drogas 

·  Sexualidad Responsable 

·  Educación Dietética 

·  Traslado de Campamento 

·  Agua Potable 

·  Disposición de Excretas 

·  Basuras 

·  Alumbrado 

·  Pavimentación 

·  Areas Verdes 

·  Movilización 

·  Vivienda 

·  Recreación  

·  Cultura 

·  Catástrofes 

·  Técnicas Agropecuarias 

·  Educación de adultos 

·  Desarrollo de la Tercera Edad 

·  Desarrollo Comercial y oportunidades de negocios  

 

Diseño de Líneas de Carrera Técnico-Profesional al Interior de la Corporación; Movilidad 

Interdivisional 

 

El conocimiento y habilidades técnicas son un activo para nuestra Corporación que debe ser 

desarrollado y potenciado.  Para lograr esto, se propone el diseño y creación de una Carrera Técnico-

profesional al interior de ésta, que reconozca las capacidades técnicas y fomente el desarrollo de 

especialistas, adecuadamente soportado por un diseño de movilidadal interior de la Corporación. 

 

Generación de Redes para la Gestión del Conocimient o:  Jaque a la Estructura y Jerarquía 

Organizacional  
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En la gestión del conocimiento, es importante reconocer que el capital intelectual es un recurso 

económico básico para nuestra empresa.  Esto presupone que la organización, incluido el modelo de 

administración, sea modificada, pasando desde una estructura vertical, jerárquica y centralizada, a 

una que promueva la flexibilidad, participación y dinamismo que exige la capitalización del 

conocimiento generado en su interior. Para lograr lo anterior, se hace necesario desarrollar redes 

entre especialistas para la gestión del conocimiento, facilitando la participación a distancia de 

profesionales en proyectos e iniciativas comunes. 

 

 

RECURSOS Y COMPETENCIAS REQUERIDAS 

 

Obtener el Compromiso, Motivación, Involucramiento y Liderazgo de la Alta Administración. 

 

La alta administración de la Corporación y la de la propia División comparten una característica 

distintiva: su alta variabilidad y falta de permanencia en el tiempo. Ello ha incidido fuertemente en la 

falta de habilidad para conformar equipos de trabajo cohesionados con el estamento ejecutivo. 

Adicionalmente, observamos con preocupación la incidencia creciente de la variable política 

coyuntural en la toma de decisiones de ámbitos eminentemente técnicos, que se ven afianzadas por el 

rasgo cultural de la Corporación asociado a la jerarquía del poder y sometimiento a la autoridad. Es 

nuestra expectativa y compromiso el aporte para la generación de un referente administrativo 

coherente, técnicamente sólido, transparente, creíble, audaz y humano. 

 

Realizar un Diagnóstico Compartido de Necesidades d e Cambio Organizacional 

 

Consideramos como una responsabilidad profesional básica participar en la generación del 

diagnóstico de necesidades de cambio organizacional, tarea que observamos como un desafío de 

rigor para avanzar en la modernización de la Corporación. La implementación posterior se verá 

facilitada en la medida que los cambios sean consensuados con los profesionales y a través de éstos, 

con los trabajadores. Preciso es reconocer que la mayor fuerza para la generación de cambios sigue 

residiendo en el estamento profesional. 

 

Disponer de Recursos en Forma Coherente con la Magn itud de los Desafíos: 

 

1. Financieros: 

 

Los presupuestos asignados para acciones de capacitación son reconocidamente insuficientes. El 

desafío de implantar una política de desarrollo profesional exige revisar con seriedad el valor 
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organizacional que la nueva administración dará a esta tarea. El índice actual de capacitación en 

la División Chuquicamata bordea el 1,8, mientras que las empresas de nivel mundial ostentan 

índices sobre 4,0, lo que en términos financieros indicaría un importante impacto en el actual 

presupuesto. 

 

2. Tiempo v/s Prioridades: 

 

Siendo la nuestra una organización de corte burocrático, con fuerte énfasis en el cumplimiento de 

tareas confinadas al ámbito de la producción, se produce una suerte de desvalorización y 

descalificación de las funciones de innovación e investigación. La acción creativa y de generación 

de conocimiento y aprendizaje organizacional ha quedado supeditada a la “disponibilidad” del 

recurso tiempo de las personas. Es necesario contemplar como criterio básico de distribución de 

responsabilidades, que cada profesional tenga la flexibilidad suficiente para incorporar en su 

agenda de compromisos laborales, desafíos asociados a investigación, innovación y transferencia 

de tecnologías y mejores prácticas del mercado, incluidas las técnicas “soft”: formación de 

equipos, liderazgo y otras. 

 

3. Apoyo de Expertos: 

 

La experiencia de los “Consulting Boards” ha resultado altamente valorada por los profesionales 

que han tenido oportunidad de participar en ellas. No sólo se trata de la oportunidad de ver en 

acción a especialistas de nivel internacional, sino que fundamentalmente se trata de una 

experiencia de aprendizaje de prácticas de nivel internacional. Asimismo, el contacto con 

académicos de primer nivel constituirá un recurso fundamental para la transformación de la 

gestión del conocimiento en la Corporación.   

 

4. Conocimiento de la Competencia: 

 

Explotar las oportunidades de benchmarking y de paso formar la habilidad de convertir a los 

profesionales en observadores privilegiados del acontecer de la industria minera y otras empresas 

con prácticas reconocidas de nivel mundial.  

 

5. Diseños Actualizados de Practicas de Aprendizaje  y Desarrollo: 

 

La visión de una Universidad Tecnológica Codelco, sugiere incorporarse rápidamente al estado 

del arte en materia de aprendizaje organizacional, transferencia y generación de conocimiento. 

Consideramos que las áreas de capacitación y desarrollo de la Corporación deberán jugar un 
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papel fundamental para facilitar esta transformación, disponiendo para ello de los recursos y 

estímulo de la alta administración. 

 

6. Tecnologías Informáticas: 

 

Aspiramos a disponer de equipamiento de primer nivel para desarrollar una identidad de 

profesionales-en-el-mundo, fomentar contactos virtuales con Centros Especializados y 

Académicos y promover la integración y sinergia con organizaciones líderes en desarrollo de 

conocimiento.  

 

7. Desarrollo de la Innovación y Mejoramiento Conti nuo como un Valor Organizacional, 

Incorporándolas como Competencias Básicas del Rol P rofesional. 

 

Postulamos la necesidad de identificar competencias que,  puestas en el centro de la 

organización, se constituyan en ejes que garanticen su competitividad. Observamos que 

innovación y mejoramiento continuo deben estar en el set de  prácticas fundamentales de la 

organización y, por tanto, competencias básicas del rol profesional de los supervisores.  

 

8. Implementación de Modelos de Reconocimiento e In centivos, Coherentes con Necesidades 

de Desarrollo de la Empresa y de las Personas. 

 

Debemos cultivar prácticas organizacionales que entreguen señales claras respecto a que la 

búsqueda de excelencia en el desempeño,  está a la base de una estrategia de competitividad de 

la organización. A dicho efecto, sirven nuevas prácticas de reconocimiento e incentivos, alineadas 

con esta perspectiva. Las personas deben recibir orientación hacia donde  movilizar sus creencias 

y cómo instalarse en los valores de la organización. 
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NNEEGGOOCCIIOOSS  MMIINNEERROOSS  YY  GGEESSTTIIOONN  DDEE  AACCTTIIVVOOSS  

 

 

SITUACIÓN ACTUAL 
 

En nuestro análisis, la situación actual de CODELCO en el negocio minero podría caracterizarse de la 

siguiente forma: 

 

·  Pérdida de competitividad a nivel mundial evidenciada por una menor participación  de 

mercado y una permanente amenaza de desplazamiento en los cuartiles de costos, además de un 

insuficiente nivel de inversión en lo que constituyen fuentes de ventajas competitivas.  Se percibe 

una incertidumbre en relación a la mantención de los actuales niveles de producción. Las  reservas 

vigentes  no permiten un mayor crecimiento ni sustentan suficientemente el negocio futuro. Se 

suma a esto que los procesos de producción y costos de operación están fuertemente 

influenciados por restricciones ambientales crecientes. 

 

·  El mayor valor agregado del negocio está en las fases de extracción y concentración de 

cobre, evidenciando un bajo valor agregado del actual producto, y ausencia de estrategias de 

integración vertical que incorpore mayor valor, como por ejemplo el negocio de la manufactura, 

negocios de alto consumo de cobre, reciclaje y usos alternativos  

 

·  Por su naturaleza estatal la empresa enfrenta diversas restricciones que limitan su gestión y 

posibilidades para desarrollar una nueva institucionalidad que le permita crecer como empresa. Por 

ejemplo, debemos contabilizar restricciones  de carácter legislativo (sociedad anónima), tributario 

(ley reservada), empresarial (asociaciones con terceros, globalización), presupuestario 

(presupuestos anuales), financiero (fuentes de financiamiento).  Lo anterior ha significado un 

ingreso débil y tardío al proceso de internacionalización y globalización de los negocios que está 

experimentando el mundo.  

 

·  Falta de continuidad en sus políticas empresariales originada por políticas gubernamentales 

cambiantes y por  una alta rotación de sus ejecutivos. 
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SITUACIÓN FUTURA 
 
 

Para que CODELCO pueda aumentar su competitividad y ser una empresa sustentable en el largo 

plazo, consideramos relevantes los siguientes aspectos: 

 

·  Una nueva institucionalidad que sin perder su carácter estatal, le permita mayor autonomía 

empresarial para desarrollar su proyecto estratégico, asegurar continuidad en sus políticas 

empresariales y equidad tributaria en relación a otras empresas mineras. 

 

·  Una misión más amplia que le permita incursionar en negocios relacionados que agreguen mayor 

valor a la empresa y maximicen en el largo plazo los excedentes para Chile, y que incorpore 

además los elementos motivadores para el necesario cambio cultural desde una empresa 

orientada sólo a la producción a una empresa orientada a la creación de valor, considerando la 

oportunidad que significa la ampliación de nuevos mercados y la creación de nuevos productos de 

cobre y sus subproductos 

 

·  Desarrollar las herramientas legales, administrativas y financieras que permitan la gestión de 

activos, entre ellas para  explorar y explotar nuevos yacimientos mineros, junto a la posibilidad de 

comprar yacimientos en operación sean estos nacionales o extranjeros. Eliminar las restricciones 

para endeudarnos con instituciones nacionales e internacionales y crear nuevas fórmulas de 

financiamiento de proyectos de inversión. Asimismo se hace necesario asegurar el financiamiento 

para las siguientes actividades estratégicas del negocio minero: 

 

�  Exploración y reconocimiento de recursos mineros 

� Capacitación y desarrollo de las personas 

� Desarrollo e innovación tecnológica de procesos.    

 

·  Un estamento directivo comprometido con el proyecto estratégico de desarrollo de empresa en 

una visión de largo plazo, independiente de los vaivenes políticos coyunturales. 
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NUESTRO ROL 
 

Somos básicamente ciudadanos y profesionales chilenos. Como ciudadanos nuestra responsabilidad 

principal es asegurar al país que hoy somos la mejor opción técnico-económica para explotar sus 

recursos mineros y,  consecuentemente, propiciar el crecimiento de CODELCO. Como profesionales 

tenemos el desafío de emplear el conocimiento para  asegurar la competitividad  de nuestra empresa, 

a través de la innovación de procesos, el desarrollo de las personas que la constituyen, la 

incorporación de la gestión de calidad y la necesaria utilización de herramientas de gestión de riesgos 

que permitan incursionar en negocios de alta rentabilidad, superando la tradicional postura de Codelco 

de excesiva aversión al riesgo Específicamente debemos enfocarnos a la transformación del carácter 

de administradores tradicionales de los equipos de staff y apoyo en centros de acumulación y gestión 

del conocimiento.  

 

 

RECURSOS Y COMPETENCIAS 
 

Se considera que la fortaleza esencial de la empresa reside en la exploración y la explotación de 

yacimientos mineros, la cual debe estar sustentada en una permanente capacitación y desarrollo de 

las personas, de tal modo que éstas tengan las competencias para estar continuamente innovando e 

incorporando tecnologías a sus procesos productivos y administrativos, desarrollando así ventajas 

competitivas sustentables que permitan asegurar la competitividad en el largo plazo de CODELCO.  

 

Para el desarrollo del negocio minero y una mejor gestión de activos, se requiere la creación de un 

ambiente favorable a la captura e incorporación de nuevas ideas, la apertura al conocimiento experto 

global y el indispensable potenciamiento de los trabajadores a fin de lograr un perfil internacional. 
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PARTICIPANTES EN EL PROCESO DE REFLEXION 

DIVISION CHUQUICAMATA 

 

    

1 ROBERTO ABARZUA ITURRIETA 

2 MARCELO ACEVEDO PIERART 

3 PEDRO ALIAGA CORNEJO 

4 JORGE ALVAREZ MONSALVES 

5 EDUARDO ALVAREZ FERRAND 

6 CLAUDIO ARAYA VELIZ 

7 OCTAVIO ASTROZA HIDALGO 

8 JULIO BERMUDEZ VALENCIA 

9 PABLO BERNAL RIQUELME 

10 HERNÁN BLANCO ORTIZ 

11 JUAN BOBADILLA MORALES 

12 RICARDO BREVE INOSTROZA 

13 WILSON BREVIS IBAÑEZ 

14 HUMBERTO BURGOS ROMERO 

15 CARLOS CABALLERO DERAMOND 

16 BLAS CAGLIANO CATALAN 

17 RONALD CARO RODRIGUEZ 

18 NELSON CARVAJAL QUILILONGO 

19 ENRIQUE CAUSA OSORIO 

20 EDIBERTO CAVADA MORALES 

21 CAMILO CEPEDA GALLO 

22 HECTOR CERDA ORTIZ 

23 LEONARDO CORNEJO FIGUEROA 

24 OSVALDO CORREA BARAYBAR 

25 GUILLERMO CORTÉS VALENZUELA 

26 JULIAN CRUZ ROJAS 

27 WALTON CHERRES  

28 EDUARDO DAUROS HERNÁNDEZ 

29 RAFAEL DAVIU ESCOLA 

30 HERNÁN FABRES CORTÉS 

31 ALEJANDRO FAUNES GUTIERREZ 

32 JUAN JOSE FERNANDEZ VASQUEZ 

33 PAULO FLORES GUTIERREZ 
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34 ROBERTO FRERAUT CONTRERAS 

35 MARIO FUENZALIDA DELA FUENTE 

36 LUIS GALDAMES CISTERNA 

37 TEDDY GALVEZ CRUZ 

38 ANA MARIA GALVEZ HERRERA 

39 FRANCISCO GONZALEZ GALLARDO 

40 FERNANDO GONZALEZ CORTES 

41 JOSE GUERRA GODOY 

42 FERNANDO GUTIERREZ SEPULVEDA 

43 JAIME GUTIERREZ CASTILLO 

44 CARMEN GUTIERREZ GAMBARO 

45 CLAUDIO HERMOSILLA MARIN 

46 ALVARO HERNANDEZ ORTEGA 

47 MANLIO HERRERA TAPIA 

48 BERNARDO HEVIA GARRIDO 

49 ROBERTO HORZELLA RADEMACHER 

50 OSCAR JIMENEZ MEDINA 

51 MIGUEL JIMENEZ ISAACS 

52 IVAN JOFRE DIAZ 

53 ARTURO JURY RAMIREZ 

54 MAX KOBEK TOLEDO 

55 SIGIFREDO LAENGLE SCARLAZETTA 

56 HECTOR LAGOS FUENTES 

57 GONZALO LEIVA MENA 

58 GUSTAVO LOZANO LIGUNSKY 

59 GLENN MARTINSON MUÑOZ 

60 ALFONSO MATAMALA AGUILAR 

61 EUGENIO MESIAS FUENTES 

62 INES MONJE GIESEN 

63 IVAN MOYANO ACEITUNO 

64 LEONEL MUNDACA PEREZ 

65 ORLANDO NANJARI CORTES 

66 ROBERTO OLAVARRIA SIMONSEN 

67 LUIS ORREGO BROUDISSON 

68 MARIA DE LA LUZ OSSES KLEIN 

69 CARLOS PADILLA TEJEDA 

70 SERGIO PARADA ARAYA 
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71 RICARDO PARADA ARAYA 

72 CESAR PAREDES MORALEDA 

73 CRISTIAN PUENTES LOPEZ 

74 DOMINGO QUINTEROS NUÑEZ 

75 ALEJANDRO QUINZACARA PONCE 

76 ANA MARIA RAMIREZ ZALDIVAR 

77 JUAN ANTONIO RIOS GONZALEZ 

78 MONICA RIVERO MATURANA 

79 VICENTE RODRIGUEZ ORRUÑO 

80 CARLOS ROJAS PEÑA 

81 CLAUDIO ROJAS GUERRA 

82 DUILIO ROMANINI ALBERTI 

83 FRANCISCO SALAMANCA POBLETE 

84 RENATO SALDIAS VARGAS 

85 JOSE SAN MARTIN MOCCIA 

86 MIGUEL SANHUEZA SALINAS 

87 PABLO SCROGGIE SMITMANS 

88 JUAN SOLAR CASTILLO 

89 OSVALDO SOTOMAYOR PINO 

90 JORGE TAPIA HIDALGO 

91 RAUL TAPIA RIVERA 

92 RUBEN TORRES SOTO 

93 OTIS TRONCOSO BROOKS 

94 JAIME URRUTIA SPANO 

95 VICTOR VACCARO MERINO 

96 HECTOR VALENZUELA NEUMANN 

97 JOSE VALLEJO G 

98 EDUARDO VARAS ZEPEDA 

99 MANUEL VERGARA TEJADA 

100 ISRAEL YEVENES ANDAHUR 

101 MODESTO ZAMORA CHACANA 

102 ALEJANDRO ZAÑARTU FERNANDOIS 
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INVITADOS   ESPECIALES 

 

  

1 WALTON CHERRES  

2 LUIS CASTELLI SANDOVAL 

3 GUIDO ACUÑA GARCIA 

4 SERGIO GUERRA LOPEZ 

5 RAUL TAPIA RIVERA 

6 CARLOS RUBILAR OTTONE 

7 DANIEL TRIVELLI OYARZUN 

8 RAUL MELENDEZ QUIROGA 

9 ALDO SIRI FRITES 

10 FRANCISCO CODDOU PEREDA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 


